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Resumen

El objetivo de la investigacion fue establecer la relacion que existe entre gestion de
equipos de trabajo y desempefio laboral de Serenazgo de la Municipalidad Provincial de
Huancayo 2023. La metodologia fue el hipotético deductivo, nivel correlacional, disefio
cuantitativo, no experimental de corte transversal, descriptivo correlacional. La muestra estuvo
conformada por 94 serenos de la Municipalidad Provincial de Huancayo (Muestreo no
probabilistico), el instrumento fue el cuestionario, la técnica la encuesta, prueba estadistica Rho
de Spearman y se utilizé el software SPSS. Los resultados mostraron que para la gestién de
equipos de trabajo el 20.2% de los encuestados indicaron que era adecuada, mientras que el
76.6% lo califico como regular. En cuanto al desempefio laboral, el 19.1% lo califico como alto,
y el 73.4% como regular. Los resultados cruzados mostraron que el 57.1% de colaboradores,
que indicaron al desempefio laboral como bajo también indico que la gestion de equipos de
trabajo era regular, y el 42.9% que era inadecuado. En la prueba correlacional, el coeficiente de
Rho de Spearman fue de 0.592; ademas el p-valor fue de 0.00; determinando una relacion
significativa, directa y moderada-fuerte entre las variables. Se concluyo en que existe una
relacion significativa entre gestion de equipos de trabajo y desempefio laboral de Serenazgo de

la Municipalidad Provincial de Huancayo 2023.

Palabras clave: gestion de equipos de trabajo, desempefio laboral, serenazgo, sistema
organizacional, liderazgo y estructura, clima de confianza, evaluacion del desempefio, sistemas

de recompensa.
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Abstract

The objective of the research was to establish the relationship between team
management and job performance of the Serenazgo of the Provincial Municipality of Huancayo
2023. The methodology was hypothetical-deductive, correlational level, quantitative, non-
experimental cross-sectional, descriptive correlational design. The sample consisted of 94
serenazgo officers of the Provincial Municipality of Huancayo (non-probabilistic sampling).
The instrument used was a questionnaire, the technique was a survey, the statistical test was
Rho Spearman, and SPSS software was used. The results showed that for team management,
20.2% of the respondents indicated it was adequate, while 76.6% rated it as regular. Regarding
job performance, 19.1% rated it as high, and 73.4% as regular. Cross-tabulated results showed
that 57.1% of collaborators who indicated low job performance also indicated that team
management was regular, and 42.9% indicated it was inadequate. In the correlational test, Rho
Spearman'’s coefficient was 0.592; furthermore, the p-value was 0.00, determining a significant,
direct, and moderate-strong relationship between the variables. It was concluded that there is a
significant relationship between team management and job performance of the Serenazgo of the

Provincial Municipality of Huancayo 2023.

Keywords: team management, job performance, serenazgo, organizational system,

leadership and structure, climate of trust, performance evaluation, reward systems.
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Introduccién

La Ley N° 30947, ley de la salud mental, que consiste en brindar una salud mental, psicoldgica,
a toda la poblacion, tanto instituciones publicas, privadas y poblacion vulnerable como
prioridades (buscando la prosperidad de los ciudadanos y sobre todo un mejor desempefio
laboral que se traduce en minimizar costos de convocatorias, seleccion y capacitacion al estado
peruano), en otras palabras, costo beneficio para el gobierno (ahorro al erario de nuestro pais),
porque en las intervenciones psicoldgicas no se requieren de medicamentos, en el contexto de
estudio de la presente investigacion es urgente, indispensable el soporte psicolégico en mencién
porque dentro de sus funciones generales del personal de serenazgo no es solo sobre las
ordenanzas municipales, también en forma conjunta con la policia nacional del Pera (formacion
castrense), aspectos de seguridad ciudadana es decir ser parte de combatir la delincuencia en
puntos, zonas criticas (mapas de delito elaborados por las comisarias), personal de serenazgo

sin formacion castrense ni policial y sin apoyo psicolégico (Omonte, 2018).

En el departamento de Ancash, hay una Municipalidad distrital en Nepefia, que se preocupa por
sus colaboradores en conjunto con las psicélogas municipales han impartido talleres sobre clima
laboral especificamente a los de la oficina de serenazgo, por lo mencionado en el primer parrafo
por las funciones de los serenos es prioridad tomar en cuenta su estado emocional con el objetivo
de mantenerlos motivados, mejorar el clima laboral, necesidad de una adecuada comunicacion
entre pares, ensefiarles a trabajar en equipo, a través de juegos ludicos, dindmicas (talleres
vivenciales), todo ello con el objetivo de mejorar su desempefio laboral, por ello al
cumplimiento de las metas organizacionales de la municipalidad (Plataforma digital Gnica del

Estado Peruano, 2024a).



18

Otro estudio de caso que se debe de imitar de la misma municipalidad distrital de Nepefia es el
aporte a la educacion a través del servicio de psicologia municipal, esta evidenciado dentro de
Plan de Trabajo Educacional Descentralizado 2024, con el objetivo de brindar todo el afio
académico la ayuda emocional y conductual a todos los estudiantes que lo requieran, ahi se
demuestra el trabajo coordinado y en equipo de la mencionada municipalidad distrital de
Nepefia, apresurando la atencion psicoldgica gratuita para toda la poblacion estudiantes del
distrito de Nepefia, es muy importante, poco difundido y puesto en practica el trabajo en equipo
en el sector publico (nuestro gobierno deberia proponer estrategias, procedimientos,
metodologias institucionales para el trabajo en equipo), sobre todo el cumplimiento del logro
de las metas institucionales en los tiempos establecidos, todo ello en beneficio de la poblacion,
para ello es urgente la implementacion de lo mencionado porque los colaboradores del sector
publico requieren que las autoridades les puedan brindar las herramientas, procesos claros,
innovadores, conllevando a un mejor desempefio laboral (colaboradores motivados, satisfechos,
compromiso e involucramiento) en beneficio de la poblacion (Plataforma digital Gnica del

Estado Peruano, 2024b).

Al respecto de lo mencionado nos motivé en tomar la decision para elaborar la presente
investigacion titulada: “Gestidn de equipos de trabajo y desempefio laboral de Serenazgo de la
Municipalidad Provincial de Huancayo 2023, tiene como objetivo general “Establecer la
relacion gque existe entre gestion de equipos de trabajo y desempefio laboral de Serenazgo de la

Municipalidad Provincial de Huancayo 2023”.

Referente a la metodologia, serd el método general universal y el método especifico el método
hipotético deductivo, el disefio serad el descriptivo correlacional — no experimental, tipo de

investigacion basica, nivel de investigacion relacional, con un enfoque cuantitativo, la muestra
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conformado por 94 serenos de la Municipalidad Provincial de Huancayo, muestreo no

probabilistico, la técnica serd la encuesta y el instrumento el cuestionario en la escala de Likert.

En tal sentido, el presente Proyecto de Investigacion Cuantitativa esta estructurado de la
siguiente forma Capitulo I: Planteamiento del problema, tendré en su tenor la descripcion de la
realidad problematica, delimitacion del problema, formulacion del problema, justificacion y

objetivos.

Capitulo II: Marco tedrico, se conceptualizara los antecedentes, (nacionales e
internacionales), bases tedricas o cientificas y marco conceptuales de las variables y

dimensiones.

Capitulo III: Hipotesis, estara conformado por la hipotesis general e hipdtesis especificas

y variables tanto definiciones conceptuales y operacionales).

Capitulo TV: Metodologia, comprendera el Método de investigacion, también el tipo,
nivel y diseno de la investigacion, de la misma manera la poblacion, muestra, técnicas de
instrumento de recoleccion de datos, técnicas de procesamiento y analisis de datos y Aspectos

éticos de la Investigacion.

Capitulo V: Resultados descriptivos, junto con la prueba de hipotesis

Capitulo VI: Presenta el analisis y discusion de resultados. Finalmente, se presentan las

conclusiones, recomendaciones y referencias empleadas.

Las autoras
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I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la Realidad Problemética

Segun Fischman, (2024) refiere que las evaluaciones de desempefio son muy importantes y
pueden ser muy Util para el logro de los objetivos, metas tanto para las instituciones publicas,
privadas, pero para un buen porcentaje de colaboradores la consideran incensario, la pregunta
entonces seria ¢estamos preparados para escuchar criticas constructivas de parte de nuestros
superiores?, de ahi nace la frase del Fischman “Los que no tienen evaluacion de desempefio en

sus empresas, la quieren, y los que la tienen, la detestan”.

En la figura 01, se evidencia que un 50% de colaboradores tanto de instituciones publicas y
privadas manifiestan que las evaluaciones de desempefio son injustas e incluso un 28% de los
encargados de la evaluacion de desempefio (jefes inmediatos), llenan las evaluaciones de
manera irresponsable con datos subjetivos o los propios responsables de las areas lo llenan la
informacion (por cumplir y no como estrategia de mejora continua) y el 87% tienen la idea que
las evaluaciones de desempefio son improductivas, datos mas frios nos indican que uno de cada

cuatro colaboradores detesta las evaluaciones de desempefio.

Figura 1
Percepcién de las evaluaciones de desempefio

87%

50%

INJUSTA POR CUMPLIRIPRODUCTIVAS

Nota. Adaptado de la pagina web Fischman, (2024). https://elcomercio.pe/economia/dia-

1/evaluaciones- desempeno-david-fischman-412888-noticia/?ref=ecr
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Ahora nos referimos de los beneficios implica desarrollar una correcta evaluacion de
desempefio, lo primero que las instituciones brindan de manera oportuna el desempefio de cada
colaborador con el fin de promover en sus cargos (meritocracia) e incluso el incremento de los

haberes.

Tomar en cuenta que el desempefio laboral es el cumplimiento de sus actividades, funciones
inherentes al puesto de trabajo de acuerdo a lo establecido, normado en cada institucion sea
publica o privada, que requieren ser evaluados periédicamente por la institucion, como se
menciono lineas arriba es vital para la toma de decisiones institucionales para los ascensos,
incremento remunerativo, mejora continua y sobre todo prever (medidas correctivas), con el
objetivo que todos los colaboradores se alineen o adecuen al cumplimiento de la misién, vision

de la institucion (Fischman, 2024).

De la misma manera la gestion del trabajo en equipo en la actualidad se ha convertido en factor
muy importante para la mejora continua de un buen desempefio laboral tanto para las empresas
publicas como privadas, respecto a la comercializacion de productos o servicios, un ejemplo
claro como estudio de caso y tomar como modelo es la estrategia de la empresa transnacional

espafola “Optimus empresarial”, datos relevantes sobre optimus empresarial:

Refiere: “Somos un equipo tenaz, creativo, honesto, comprometido, con profesionales
cualificados y apasionados por las nuevas tecnologias”, recordar que es una empresa lider en el
rubro de la tecnologia, que se dedica a la transformacion digital, con el objetivo de brindar a sus
clientes empresariales una estrategia competitiva en este mundo globalizado (considerada una
sociedad del siglo XX), sobre todo otorgar un valor agregado a los productos y servicios de sus
clientes empresariales brindan a sus usuarios, otra estrategia innovadora es el conocido briefing,

consiste en elaborar en una hoja de manera mas sencilla, breve, resumida sobre tu plan o
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proyecto, donde de manera concisa se debe de considerar los objetivos, los colaboradores y sus
roles que seran parte del proyecto, un presupuesto, cronogramas con fechas de entrega de los
avances, con el fin de tener conocimiento de las necesidades, expectativas del potencial cliente
y brindarles lo que requiere (no necesariamente lo mas costoso es lo més adecuado), por ello la
importancia del briefing porque ahi se proporciona un presupuesto, asesoramiento
personalizado (la mejor opcidn), otra estrategia muy interesante es apoyo a la sostenibilidad y
sustentabilidad, porque es un claro ejemplo de compromiso social empresarial, cuentan con un
proveedor de servicios web que les brinda a todas sus empresas energia renovable con las
emisiones de fuentes de energia edlica, solar o hidraulica, también la cultura del no uso del

papel (Optimus empresarial, 2024).

Dentro de su ADN de optimus empresarial, se considera dos grandes estrategias como la
igualdad de género y el concepto de calidad, con su spech “CALIDAD en todos los aspectos:
CALIDAD en el trato, CALIDAD en el proceso y CALIDAD en el resultado”, conllevando en

la creacion de confianza, compromiso, fidelidad y sostenibilidad cliente empresa.

Todo lo mencionado ha logrado contribuir que “optima empresarial” sea lider en su pais y
diversificarse en otros paises, en nuestro contexto de estudio el sector publico especificamente
en la municipalidad Provincial de Huancayo, en la unidad de serenazgo, se ha evidenciado un
inadecuado desempefio laboral de parte de los colaboradores y uno de los sintomas identificados
en la falta de gestién de trabajo en equipo, si tomamos como modelo las estrategias de la
empresa optimus, lo mas relevante que se deberia tomar en cuenta y aplicar a nuestro contexto
es su mision “Somos un equipo tenaz, creativo, honesto, comprometido, con profesionales
cualificados”, la palabra clave EQUIPO, otro evidencia del éxito de optimus empresarial es

“invirtiendo en nuestro propio RECICLAJE PROFESIONAL”, también se le conoce como
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reskilling, consiste en obtener nuevas competencias, capacidades, desempefios, conocimientos
y habilidades con el objetivo de estar actualizado con las nuevas tendencias y contribuir al
cumplimento de las metas instituciones, también se refiere al crecimiento profesional dentro de
la institucién de la misma manera a la obtencién de un grado académico, lamentablemente en

el reglamento N° 31297, ley de servicio de serenazgo municipal no se evidencia lo mencionado.

Por consiguiente, agregamos la inseguridad ciudadana que en nuestro pais esta en crecimiento,
sobre todo en nuestro contexto de estudio en el departamento de Junin, provincia de Huancayo,
como se evidencia en las figuras 2, 3, 4y 5.

Figura 2

Tasa de denuncias por faltas, segin departamento, 2016 - 2022

TASA DE DENUNCIAS POR FALTAS, SEGUN DEPARTAMENTO, 2016 - 2022
(Por cada 10,000 habitantes)

Departamento 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022

Total 87.0 88.6 26.7 26.3 151 16.5 16.5
Amazonas 478 409 122 81 40 6.0 42
Ancash 60.2 67.9 16.5 135 92 143 102
Apurimac 928 1077 43 460 331 373 366
Arequipa 2245 2247 488 576 336 353 377
Ayacucho 285 363 86 6.1 77 90 53
Cajamarca 29 146 1.2 122 93 142 187
Prov. Const. del Callao 1104 1229 466 344 136 148 154
Cusco 1547 162.3 327 346 246 212 215
Huancavelica 60.3 491 17 120 6.2 83 127
Huanuco 177 936 130 72 80 86 82
Ica 1283 1475 268 387 179 267 213
Junin 982 977 187 230 143 182 246
La Libertad 75.0 552 118 126 177 79 104
Lambayeque 9%.0 976 271 20 184 193 191
Lima Metropolitana 1/ y Lima 2/ 919 975 406 385 198 209 195
Lima Metropolitana 1/ - - - 399 201 213 193
Lima 2/ - - - 246 164 164 211
Loreto 291 23 43 31 32 23 31
Madre de Dios 2291 1140 235 30.1 392 282 147
Moquegua 56.7 1438 232 250 13.0 196 286
Pasco 106 197 96 59 6.1 52 9.2
Piura 6845 642 83 85 64 6.7 54
Puno 36.7 42 125 149 6.3 89 99
San Martin 61.3 720 36 31 16 02 04
Tacna 728 541 327 392 236 26.7 25
Tumbes 1011 744 373 360 25 165 133
Ucayali 231 24 138 100 52 64 6.3

Nota. La figura representa la tasa de denuncias por faltas, segiin departamento, 2016 — 2022. Tomado de
Ministerio del Interior (MININTER) - Oficina de Planeamiento y Estadistica.
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En la figura 02, se evidencia que el departamento de Junin, respecto a las denuncias, faltas ocupa
el quinto lugar, con un porcentaje de 24.6% en comparacion con Arequipa que ocupa el primer
lugar con 37.7% y San Martin con un 04%, tomar en cuenta que Junin se ha incrementado un
6.4% en comparacion del afio 2021.

Figura 3

Denuncias por comision de delitos, segun delito genérico, 2018 — 2022

DENUNCIAS POR COMISION DE DELITOS, SEGUN DELITO GENERICO, 2018 - 2022
(Casos regstrados)
Delito Genérico 2018 2019 2020 2021 2022
Total 466 088 446 508 320819 403071 497 581
Delitos contra la vida, el cuerpo y la salud 49577 44983 33927 39302 45141
Delitos contra el honor 243 312 301 258 252
Delitos contra la familia 4562 4 459 3950 4 857 4418
Delitos contra la libertad 29079 35259 32073 36 336 37718
Delitos contra el patrimonio 315542 296 760 189 656 247672 316728
r?:;;c:;:sontra la confianza y la buena fe en los 53 41 28 64 58
Delitos contra los derechos intelectuales 112 129 146 220 405
Delitos contra el patrimonio cultural 93 " 78 110 62
Delitos contra el orden econémico 42 22 45 34 4
Delitos contra el orden financiero y monetario 737 574 443 504 560
Delitos tributarios 216 153 188 293 355
Delitos contra la seguridad publica 53595 46 305 37673 51935 68 275
Delitos ambientales 400 473 564 660 77
Delitos contra la tranquilidad publica 572 308 M 318 442
Delitos contra la humanidad 2276 3072 459 247 305
Delitos contra el estado y la defensa nacional 3 6 38 34 30
Delitos contra los poderes del estado y el orden
constitucional 2 3 : ! %
Delitos contra la voluntad popular 240 17 156 440 653
Delitos contra la administracion pablica 7202 11785 18784 15772 14 586
Delitos contra la fe publica 1538 1674 1964 4014 6829

Nota. La figura representa las denuncias por comision de delitos, segun delito genérico.

Tomado de Sistema de Denuncias Policiales (SIDPOL).
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En la figura 03, se evidencia el incremento de las denuncias por comision de delitos, segun
delito genérico, de los periodos 2018 al 2022, sobre todo en los delitos genéricos como, por
ejemplo: “Delitos contra la vida, el cuerpo y la salud, el patrimonio, seguridad publica y fe
publica”, coinciden con las funciones que prestan el personal de serenazgo en acompafiamiento
con la policia nacional del Perd.

Figura 4

Denuncias por comision de delitos, segiin departamento, 2017 — 2022

JENUNCUCIAS FUOK CUOMISIUN DE DELIIUS, SEGUN DEFARIAMEN IO, 2017 - 2022
(Casos registrados)

Departamento 2017 2018 2019 2020 2021 2022
lotal 399 869 466 088 446 508 320819 403071 497 581
\mazonas 5696 6222 6013 4645 5241 6711
\ncash 11798 13793 16 980 12115 14 634 15242
\purimac 2566 4549 3821 3699 4618 5484
\requipa 25 500 28 112 24 856 19594 25087 32121
\yacucho 4574 6220 5572 4904 6341 7 967
ajamarca 9453 10 856 10196 9703 11900 16 903
’rov. Const del Callao 14 948 22048 19 266 12676 14 648 18 603
Jusco 13728 15819 15771 11818 14 801 16 231
{uancavelica 1483 1582 1227 1440 2363 2314
Juanuco 3895 6191 6739 7153 9011 11738
ca 13772 16 374 18493 13485 15640 17 067
lunin 11627 15018 16 884 12805 18 071 21407
.a Libertad 21894 24 283 25280 17 695 21854 28 080
.ambayeque 25186 27 315 26218 19415 24619 34575
.ima Metropolitana 1/ 163818 179510 160 290 100 218 130 245 163 791
.ima2 13699 14495 13813 11652 12917 14914
.oreto 4843 7655 7 569 5061 6799 9084
Aadre de Dios 2401 3381 2938 3697 2908 3278
vioquegua 2244 2905 2605 1763 3034 3338
asco 1772 2528 2260 2295 2425 2 966
ljura 20 156 23768 24714 18 442 21632 28 0971
>uno 4206 5267 6385 5619 7091 7921
3an Martin 5177 8758 7790 6201 8923 10683
[acna 4013 4980 5229 3811 5331 6232
fumbes 4404 5933 5240 4080 4956 5337
Jcayali 7016 8526 10359 6833 7982 7497

Nota. La figura representa las denuncias por comision de delitos, segin departamento, 2017 —
2022. Tomado de Sistema de Denuncias Policiales (SIDPOL).
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En la figura 04, se observa las denuncias por comision de delitos, donde Junin esta ocupando
en quinto puesto, con un incremento de 3.34% respecto al afio anterior, de la misma manera el

incremento es alarmante en los demas departamentos.

En la figura 05, se evidencia la misma tendencia respecto a seguridad ciudadana, se ha
incrementado siendo Junin el quinto departamento con el indice de denuncias mas altas de
nuestro pais.

Figura

Tasa de denuncias por faltas, segin departamento, 2016 - 2022

|ASA UE UENUNUIAS FUK CUMISIUN UE UELIIUS, SEGUN
DEPARTAMENTO, 2017 - 2022
(Por cada 10,000 habitantes)

Departamento 2017 2018 2019 2020 2021 2022

‘otal 1291 1477 139.0 98.3 1220 149.0
Amazonas 1371 1482 1419 108.8 1223 156.3
Ancash 1034 1194 1452 1026 1231 1276
Apurimac 604 106.5 889 859 107.2 1276
Arequipa 1832 196.8 169.7 1309 1643 206.7
Ayacucho 700 944 839 734 946 1188
Cajamarca 66.2 755 704 66.7 818 116.2
Prov. Const del Callao 1421 2044 1743 1122 1272 158.8
Cusco 1056 1198 177 871 108.0 1176
Huancavelica 389 420 330 394 659 66.0
Huéanuco 516 817 887 941 1188 1554
Ica 1537 1774 1946 1383 156.7 167.3
Junin 881 1125 1251 941 1320 155.8
La Libertad 1155 1253 1277 877 106.7 135.2
Lambayeque 2019 2150 2029 1481 1857 2582
Lima Metropolitana 1/y Lima 2 1786 1906 1671 105.3 1324 1627
Lima Metropolitana 1/ 1939 169.1 1036 1323 163.7
Lima 2/ 156.8 1471 1222 1335 1519
Loreto 492 765 746 493 656 86.9
Madre de Dios 1549 2096 1752 2127 1618 176.7
Moquegua 1227 1559 1373 915 1554 169.2
Pasco 654 930 830 844 895 1101
Piura 1042 1204 1227 90.1 104.1 1336
Puno 341 426 515 454 575 646
San Martin 610 101.0 88.1 68.9 978 1156
Tacna 1160 1404 1440 1027 1411 162.2
Tumbes 1868 2459 2124 1622 1938 2056
Ucayali 1292 1526 1803 116.0 1325 1219

Nota. La figura representa la tasa de denuncias por faltas, segiin departamento, 2016 — 2022. Tomado de
Ministerio del Interior (MININTER) - Sistema de Denuncias Policiales (SIDPOL).
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1.2. Delimitacion del problema

1.2.1. Delimitacion temporal

Se empezarda en el mes de diciembre del afio 2023 y finalizaré en el mes diciembre del

ano 2024.
1.2.2. Delimitacion Social

Los sujetos de estudio seran el personal de la unidad de serenazgo de la Municipalidad

Provincial de Huancayo.
1.2.3. Delimitacion Geografica
Se desarrollara en la Municipalidad Provincial de Huancayo, Region Junin.

1.3. Formulacion del problema

1.3.1. Problema General

¢Que relacion existe entre gestion de equipos de trabajo y desempefio laboral de

Serenazgo de la Municipalidad Provincial de Huancayo 2023?
1.3.2. Problemas Especificos

¢Que relacion existe entre sistema organizacional y desempefio laboral de Serenazgo de

la Municipalidad Provincial de Huancayo 2023?

¢Que relacion existe entre liderazgo, estructura y desempefio laboral de Serenazgo de la

Municipalidad Provincial de Huancayo 2023?

¢Queé relacidn existe entre clima de confianza y desempefio laboral de Serenazgo de la

Municipalidad Provincial de Huancayo 2023?
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¢Qué relacion existe entre evaluacién del desempefio, sistemas de recompensa y

desempefio laboral de Serenazgo de la Municipalidad Provincial de Huancayo 2023?

1.4. Justificacion

1.4.1. Social

La presente investigacién va beneficiar a toda la poblacién de la provincia de Huancayo,
porque hace muchos afios en nuestro pais, temas referente a la seguridad ciudadana la Unica
institucion fue y es la Policia Nacional del Peru, pero en la actualidad como se evidencia en el
capitulo I, la delincuencia, las denuncias, en general la inseguridad ciudadana se ha
incrementado significativamente, que toda la poblacion esta en merced de la delincuencia, es
por ello la existencia de los programas operativos, preventivos, liderados y bajo responsabilidad
de los gobiernos distritales y provinciales (serenazgo), con el objetivo de minimizar la
delincuencia, de acuerdo a la Ley Organica de Municipalidades Ley N° 27972, en su articulo X
menciona que los gobiernos locales tienen como fin el desarrollo integral, a su vez se divide en
tres grandes partes como por ejemplo el crecimiento economico, la sostenibilidad ambiental y
sobre todo la justicia social, este Gltimo se refiere una mejora continua de la calidad de vida de
cada ciudadano, en el articulo 8 refiere que la administracion municipal es un conjunto de
personal que laboran y gestionan la gestion publica a favor de la poblacién, basado en
presupuestos y necesidades y expectativas de la poblacién, por ello se crea el cuerpo de
serenazgo para el cumplimiento de lo mencionado (personal con capacidades, competencias y
desempefio), pero en la realidad no cumplen el perfil y es evidenciado la disconformidad de
toda la ciudadania, por ello no se cumple los objetivos de la administracion pablica de velar por
la seguridad ciudadana ni el progreso y desarrollo econémico por el incremento de la

delincuencia e inseguridad que se incrementa cada dia (la institucion no brinda induccion,
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capacitacion al personal de serenazgo pareciera una improvisacion por cumplir con el

presupuesto asignado de contratacion) (Ministerio del ambiente, 2024).
1.4.2. Teobrica

Existen varios autores que han estudiado el tema especificamente de las dos variables,
respecto a la variable 1 — Gestion de equipo de trabajo, nos quedamos como base tedrica el libro
titulado “Comportamiento organizacional” del autor Robbins & Judge, (2009) y respecto a la
variable 2 — Desempefio laboral, con el modelo Campbell de autor del articulo cientifico titulado

“El desempeno laboral desde una perspectiva teorica” del autor (Bautista et al., 2020).
1.4.3. Metodoldgica

Respecto a la justificacion metodoldgica en la presente investigacion para la variable 1
— Gestion de equipos de trabajo, se ha creado el instrumento en base al libro titulado
“Comportamiento organizacional” del autor Robbins & Judge, (2009) y respecto a la variable 2
— Desempefio laboral se adapté de la tesis titulada “Gestion logistica y desempefio laboral del

personal de serenazgo de la Municipalidad Provincial de Huaura - 2022”, del autor (Jara, 2024).

1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo General

Establecer la relacion que existe entre gestion de equipos de trabajo y desempefio laboral de

Serenazgo de la Municipalidad Provincial de Huancayo 2023.
1.5.2. Obijetivos Especificos

e Establecer la relacion que existe entre sistema organizacional y desempefio

laboral de Serenazgo de la Municipalidad Provincial de Huancayo 2023.
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Establecer la relacion que existe entre liderazgo, estructura y desempefio laboral

de Serenazgo de la Municipalidad Provincial de Huancayo 2023.

Establecer la relacion que existe entre clima de confianza y desempefio laboral

de Serenazgo de la Municipalidad Provincial de Huancayo 2023.

Establecer la relacion que existe entre evaluacion del desempefio, sistemas de
recompensa y desempefio laboral de Serenazgo de la Municipalidad Provincial

de Huancayo 2023.
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Il. MARCO TEORICO
2.1.  Antecedentes (nacionales e internacionales)

2.1.1. Antecedentes Nacionales

Miranda, (2018) realizo su tesis denominado: “Gestion del talento humano y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chota,
20187, el objetivo de la investigacion fue “establecer relacion existente entre la Gestion del
Talento Humano y el desempefio laboral de los trabajadores”, la metodologia que utilizé fue de
nivel correlacional, los métodos especificos fueron el deductivo, inductivo, el método general
el cientifico, disefio descriptivo correlacional, la poblacion fue conformado por 120
colaboradores, la técnica fue la encuesta, el instrumento el cuestionario, la conclusion general
fue una relacion directa significativo entre ambas variables de estudio (Gestion del talento

humano y desempefio laboral).

Palacios y Periche, (2019) realizo su tesis denominado: “Manejo de quipo de trabajo y
desempefio laboral en la municipalidad distrital de Matapalo, Tumbes, 20187, el objetivo de la
investigacion fue “determinar de qué manera el manejo de equipo de trabajo permite mejorar el
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Matapalo, Tumbes, 2018, la metodologia
que utilizé fue de tipo basica, disefio no experimental, descriptivo correlacional, la poblaciéon y
muestra estuvo conformado por 20 colaboradores (muestra censal), la técnica fue encuesta e
instrumento el cuestionario, la conclusion general fue una correlacion entre ambas variables de

estudio Manejo de quipo de trabajo y desempefio laboral.

Zambrano, (2019) realizo su tesis denominado: “Gestion del talento humano y su
influencia en el desempefio laboral del personal de la municipalidad distrital de Aucallama

Huaral, 2019”, el objetivo de la investigacion fue “Determinar la influencia de la gestion del
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talento humano en el desempefio laboral del personal de la Municipalidad Distrital de
Aucallama, Huaral - 20197, la metodologia que utilizo fue de nivel explicativo, disefio
descriptivo, correlacional, no experimental, , la conclusién general fue una influencia directa
significativa de la variable independiente (talento humano) sobre la variable dependiente

(desempefio laboral).

Tapia, (2023) realizo su tesis denominado: “Trabajo en equipo y desempefio laboral de
los trabajadores de la municipalidad distrital de Pachangara, Oydn, 2022”, el objetivo de la
investigacion fue “Determinar de qué modo el trabajo en equipo tiene influencia en el
desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pachangara, Oyon,
2022”, la metodologia que utilizd fue de tipo basica, con un enfoque cuantitativo, nivel
explicativo, disefio no experimental, la poblacion estuvo conformado por 32 colaboradores, la
conclusion general fue una influencia directa significativa de la variable independiente (trabajo

en equipo) sobre la variable dependiente (desempefio laboral).

Belsuzarri y Acosta, (2020) realizo su tesis denominado: “Relacion entre clima
organizacional y desempefio laboral de los operarios de una pyme contratista en ingenieria,
Lima 20197, el objetivo de la investigacion fue “Determinar la relacion que existe entre clima
organizacional y desempefio laboral en los operarios de una pyme contratista del sector de
ingenieria de Lima durante el afio 2019.”, la metodologia que utiliz6 fue de un enfoque
cuantitativa, disefio no experimental, correlacional, de corte transversal, la poblacion estuvo
conformado por 225 colaboradores de la pyme contratitas, la muestra fue la misma que la
poblacion (muestra censal), la conclusion general fue una relacién positiva entre ambas

variables de estudio (clima organizacional y desempefio laboral).
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2.1.2. Antecedentes Internacionales

Ramirez, (2019) realizo su investigacion denominado: “Gestion de equipos de trabajo
para el fortalecimiento de las habilidades de liderazgo en el personal del Liceo de Moravia
circuito 05 de la provincia de San José”, el objetivo de la investigacion fue “Desarrollar
habilidades de liderazgo en el personal docente y administrativo del Liceo de Moravia para
optimizar la gestion de los equipos de trabajo”, la metodologia fue con un enfoque del
paradigma cualitativo e investigacién accién, la muestra estuvo conformado por ocho
colaboradores del consejo institucional, la técnica fue la guia de entrevista, la conclusién general
fue la importancia del liderazgo en la gestion de los equipos de trabajo en este caso en el Centro

Educativo del Liceo de Moravia.

Quezada et al., (2020) realizo su articulo cientifico denominado: “Trabajo en Equipo,
Comunicacion y Desemperio laboral en las Organizaciones del sector publico”, el objetivo de
la investigacion fue “analizar el desempefio laboral en el Municipio de Giron a partir del Trabajo
en Equipo y Comunicacion”, la metodologia utilizada fue de tipo aplicada, el disefio es
descriptivo, no experimental, la poblacion estuvo conformado por 18 colaboradores, la
conclusion general fue que méas del 50% de los encuestados refirieron que es urgente la mejora
de los equipos de trabajo de la Municipalidad de Girén — Ecuador, evidenciando una relacion

significativa entre ambas variables de estudio.

Rodriguez et al., (2021) realizo su articulo denominado: “Practicas de gestion del
conocimiento y trabajo en equipo en instituciones de educacion superior: escalas de medicion”,
el objetivo de la investigacion fue “desarrollar y analizar las propiedades psicométricas de dos
escalas de medicion que evallen las practicas de gestién del conocimiento y el trabajo en

equipo”, la metodologia que utilizé fue un enfoque analitico descriptivo, la muestra estuvo
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conformada por 200 sujetos de estudios (grupo humano de la IES Colombia), el muestreo fue
no probabilistico, el método general fue de clase instrumental, conclusion general fue que la
creacion de un instrumento de escala basado en el conocimiento y el trabajo en equipo, son muy

significativas e importantes en la aplicacion en los colaboradores de la IES Colombia..

Paravic y Lagos, (2021) realizo su articulo cientifico en la base de datos SCIELO
denominado: “Trabajo en equipo y calidad de la atencion en salud”, el objetivo de la
investigacion fue “describir la importancia del trabajo en equipo para la calidad de la atencién
en salud”, la metodologia que utiliz6 fue de tipo aplicada, el método general el cientifico y
disefio no experimental, la conclusion general fue a nivel internacional se ha puesto en boga y
se ha evidenciado el crecimiento, sostenibilidad de cualquier organizacion la atencion de
calidad, mas aun en el sector salud, para ello se requiere un adecuado trabajo en equipo, de la
misma manera el compromiso, la confianza, son elementos o requisitos para el logro de los
objetivos, conllevando lograr resultados integrales es decir holisticos, con el fin de brindar

soluciones a las necesidades del entorno que se puedan presentar.

Sequeira y Zambrana, (2020) realizo su tesis denominado: “Relacion del Trabajo en
Equipo y el desempefio laboral en las instituciones publicas”, el objetivo de la investigacion fue
“relacionar el trabajo en equipo y el desemperfio laboral en las instituciones publicas”, la
metodologia que utilizé de tipo documental, la poblacién fue 15 colaboradores, la conclusion
general fue una relacion significativa para ambas variables de estudio (Trabajo en Equipo y
desempefio laboral), se evidencio en la investigacidn la existencia de aspectos que inciden una
de ellas por ejemplo la disciplina, el conocimiento son factores que anteceden a un buen

desempefio laboral.
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2.2. Bases Teoricas o Cientificas
2.2.1. Variable 1: Gestion de equipos de trabajo

A. Definiciones

Robbins y Judge, (2009), menciona para entender y conceptualizar que es la gestion de
trabajo en equipo, lo primero es diferenciar dos conceptos muy conocidos y a veces lo
confunden e incluso piensan que son lo mismo, los autores se refieren en la diferencia que existe
entre los grupos de trabajo y equipos de trabajo, es lo primero que se debe de diferenciar y

comprender.

Primero se explica que es un equipo de trabajo, se asocia directamente con una palabra
muy conocida y utilizada en el mundo empresarial tanto en las instituciones privadas como
publicas, “sinergia en los equipos de trabajo”, los autores nos dicen que no lo tomemos como
una palabra de moda y aplicar, es mucho mas el significado es decir se relaciona con motivacion,

crecimiento y efecto directo que tienen en los equipos de trabajo.

¢QuEé es sinergia?

(1113

La palabra sinergia nace en los afios 90, del vocablo griego que significa ““el todo es
mas importante que la suma de sus partes”, de la misma manera era denominada como sinergia
corporativa porque se empez6 a aplicar y dar resultados en el sector financiero, cuando
desarrollaban estrategias de fusiones, adquisiciones con el objetivo de sumar experiencias
(know how), la creacion de valor y comprender que la gestion de trabajo en equipo (dos
empresas), es mas significativa que el aporte individual de cada una de ellas, conllevando a una
produccidn a escala, minimizar costos, incremento de la rentabilidad, pero también causa un

impacto trascendental en los servicios por ejemplo en compartir produccién cientifica

(proyectos innovadores), conocimientos, experiencias de otros miembros de las empresas o
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instituciones con el fin de generar un valor agregado (gestién de cambios), cuando no se logra

una adecuada gestion de cambios se denomina sinergia negativa (Robbins & Judge, 2009).

Por consiguiente, la sinergia es una union, fusion de dos o méas objetos (instituciones,
areas, oficinas e incluso los equipos de trabajo), crean valor, basado en los términos griegos
“colaboracion y en trabajar juntos”, de la misma manera es relevante en la comunicacion, con

otras areas, dependencias para compartir experiencias e informacion (Robbins & Judge, 2009).

Se puede resumir que la gestion de trabajo en equipo deberia producir una sinergia positiva y
no lo contrario, conllevando un mejor desempefio laboral en equipo que de manera individual,
es por ello que en la actualidad diversas instituciones prestan mucha atencion en fortalecer,

restructurar sus equipos de trabajo (gestion de procesos).
B. Grupos de trabajo

Segun Robbins y Judge, (2009) menciona que los grupos de trabajo es la interaccion de
dos 0 mas sujetos, cada uno de manera independiente con el fin del logro de objetivos
individuales, a pesar que se tiene una interaccion basados en informacion, otra caracteristica por
es la falta de involucramiento, la no presencia de una adecuada sinergia positiva. En la

Figura 6 se observa las principales diferencias entre grupos y equipos de trabajo.

Figura 6
Comparacion entre los grupos de trabajo y equipos de trabajo
Grupos de trabajo Equipos de trabajo
Comparten informacién s——— Meta —» Desempeiio colectivo

Neutral (a veces negativos)

#¢—Sinergia—» Positivos
Individuales

#4—Responsabilidad =¥ Individuales y mutualistas
Aleatorios y variados

s¢—Aptitudes—# Complementarios
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Nota: Representa las principales diferencias entre los grupos y equipos de trabajo en las organizaciones. Tomado
de Robbins & Judge, (2009).

C. Tipos de equipos de trabajo

Existen cuatro tipos de equipos de trabajo mas conocidos tanto en el sector de
produccion, comercializacion, servicios como, por ejemplo, asesorias, elaboracion de
proyectos, todo ello basado en la toma de decisiones racionales, con el objetivo de identificar,
mitigar, prever problemas, sobre el trabajo autodirigido, transfuncionales y virtuales, ahora se

va detallar cada uno de los diversos tipos de trabajo en equipo (Robbins & Judge, 2009).
a) Equipos de trabajo para resolver problemas

Consiste en el clasico trabajo en equipo donde el comun denominador era la
conformacion del equipo que fluctuaba de 5 a 12 colaboradores que tenian un horario
establecido de cumplimiento y coordinaban una vez por semana para la retroalimentacion,
reportes de mejora continua respecto en temas de procesos, calidad, eficiencia, eficacia, pero

con carencia de autoridad y toma de decision (Robbins & Judge, 2009).
b) Equipos de trabajo autodirigidos

Cuando nos referimos a los equipos autodirigidos, se relaciona directamente con los
equipos de trabajo para resolver problemas, se podria definir que es la secuencia o la parte que
complementa este tipo de equipo, es decir se considera el involucramiento de los colaboradores
respecto a los procesos, aportes para la toma de decisiones (aportes de mejora continua y

soluciones) y brindarles empoderamiento y autonomia (Robbins & Judge, 2009).

De la misma manera, se considerado equipos de trabajo autodirigido cuando estan
conformados entre 10 y 15 colaboradores generalmente, en muchos casos asumen el rol de los

supervisores con sus respectivas funciones, por ejemplo, elaboracion de una adecuada



38

planeacion, decisiones operativas, designar actividades a los colaboradores, entre otros, pero
para varios autores no es recomendable este tipo de trabajo porque se relaciona directamente
con las compensaciones o recompensas, porque de lo contrario ocasionan rotacion y ausentismo,
por otro lado es favorable porque contribuye en la mejora del desempefio laboral de todo el

equipo a favor de la institucion (Robbins & Judge, 2009).
c) Equipos de trabajo transfuncionales

La peculiaridad es los equipos de trabajo transfuncionales esta conformados por
colaboradores del mismo nivel jerarquico e incluso de diferentes dependencias o areas o de otras
organizaciones con el objetivo de compartir experiencias, informacion, elaborar proyectos de
impacto, resolver problemas, por otro lado, lo complejo es adaptarlos en el trabajo en equipo,
en la sinergia, confianza, porque al estar conformado por una diversidad de colaboradores cada
uno de ellos con diversas experiencias, puntos de vista (conformado por diversos equipos

multidisciplinarios) (Robbins & Judge, 2009).
d) Equipo de trabajos virtuales

Primero identificar que es diferente (uso de las TICS), en comparacion de los otros tres
tipos de trabajo (face to face), la ventaja es que reune el talento humano de cualquier parte del
mundo para contribuir en experiencias, informacién, en la actualidad el trabajo en equipos de
trabajo virtual ya no es una novedad se ha vuelto algo cotidiano porgue se trabaja de manera
mixta en todas las organizaciones, el principal limitate es la falta de contacto humano (falta de
interaccién socio emocional) es decir y es mucho mas sensible, tener cuidado en las respuestas
o replicas directas o fuertes, perjudican y eliminan la confianza del equipo de trabajo (Robbins

& Judge, 2009).
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Enla Figura 7, se observa, los cuatro tipos de trabajo en equipo.

Figura 7
Cuatro tipos de trabajo en equipo

¢ {A} r—‘r—+—|—1 ’ ’ P \\‘ Tecnologio
—.4 :— ‘\\ ( \// A; f \ /
= N
N e,
Para resolver Autodirigidos Transfuncionales Virtual
problemas

Nota: Representa los cuatro grandes tipos de trabajos en equipos. Tomado de Robbins & Judge, (2009).

De acuerdo con el autor en su investigacion destaca cuatro dimensiones basicas para la

elaboracion de una adecuada gestion de la creacion de equipos eficaces de trabajo:

Entre sus principales caracteristicas tenemos, primero buscar la eficacia en los equipos es autor
compara como tener todo listo para ir de compras en los supermercados (todo enlistado
perfectamente), tener claro la estructura del equipo de trabajo, tercero porque en la

Figura 8 se muestra una propuesta de mejora para aplicar en los diferentes tipos de
trabajo, pero tomar en cuenta el presente modelo no es rigido y se tiene que adaptar a su realidad
con sus peculiaridades (les sirve de guia), concientizar y poner en la practica que el trabajo en
equipo es mejor que el trabajo individual, todo ello basado en el liderazgo del gerente, en el
desempefio laboral de los colaboradores y enmarcarse en la satisfaccion de los clientes internos

y externos (Robbins & Judge, 2009).



Figura 8
Cuatro tipos de trabajo en equipo de acuerdo a los equipos eficaces
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Nota: Representa los cuatro tipos y/o caracteristicas que presentan los equipos eficaces. Tomado de

Robbins & Judge, (2009).

En la presente investigacion respecto a la variable gestion del trabajo en equipos, nos

guedamos con la investigacion realizado por (Robbins & Judge, 2009), que plantea cuatro

dimensiones.
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D. Dimensiones de la variable gestion del trabajo en equipo
a. Recursos adecuados

Los recursos adecuados se relacionan directamente con el liderazgo, gestion de los
administradores o gerentes de la empresas u organizaciones, porque los equipos se convierten
en eficientes siempre en cuando reciben el apoyo de la institucion donde laboran por ejemplo
respecto a brindarles informacion veraz, predica y a tiempo, material, indumentaria (equipos de
trabajos), recompensas dinerario y no dinerario (motivacién constante), todo ello va a contribuir
el logro de las metas institucionales, porque hay que tomar en cuenta que los equipos de trabajo
eficientes son parte de los sistemas organizacionales y el no cumplimiento de lo mencionado
ocasiona el decrecimiento de la aptitud de todo el equipo conllevando al no ser eficientes

(Robbins & Judge, 2009).
b. Liderazgo y estructura

Respecto al liderazgo y estructura consiste en hablar un solo idioma entre todos los
colaboradores de la organizacion, con el fin de compartir equitativamente las responsabilidades,
por ello es necesario que los administradores, supervisores tengan conocimiento de las aptitudes
de cada colaborador para estructuras las actividades, los gerentes optan la funcion de
moderadores es decir que gestionan o administran hacia afuera, para ello los lideres tienen que
empoderar y delegar funciones con el objetivo de trabajar en equipo unos con otros y no lo

contrario unos contra otros (Robbins & Judge, 2009).
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¢. Clima de confianza

Como su nombre lo menciona se basa en la confianza entre los miembros de los equipos
(confianza interpersonal) y sobre todo en sus lideres, tomar en cuenta cuando nos referimos al

concepto de confianza tomar en cuenta que es la base del liderazgo (Robbins & Judge, 2009).
d. Evaluacién del desempefio y sistemas de recompensa

Respeto a la dimension Evaluacion del desempefio y sistemas de recompensa, el autor
propone un cambio respecto a la evaluacién y recompensa (dejar el formato tradicional), con el
objetivo de mejorar el desempefio laboral de todo el equipo, incentivar a las organizaciones en
prestar atencion a los grupos pequefios respecto a los incentivos, utilidades equitativas,
centrados en los equipos para conllevar al cumplimiento de las metas institucionales con

esfuerzo y compromiso comun (Robbins & Judge, 2009).

2.2.2. Variable 2: Desempefio laboral

A. Definiciones.

Cuando nos referimos al concepto de desempefio laboral es conceptualizado, aplicado
desde muchos afios (principios del siglo XX), e incluso en esas fechas era denominado como
“descripcion de puestos”, ahora se le conoce como desempeiio laboral, es considerado una
disciplina, de la misma manera se relaciona directamente con el comportamiento del individuo,
con las competencias, capacidades, habilidades, con la implementacion de estrategias y el saber
medir el comportamiento de cada colaborador conllevara al cumplimiento de las metas, la
mejora continua del desempefio laboral o de lo contrario la organizacion se vera afectada

directamente en sus resultados (Bautista et al., 2020).
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Por ello en su investigacion menciona al “modelo Campbell” un instrumento
multidimensional cuyo propdsito es medir holisticamente el desempefio laboral, basado en
componentes, estrategias, con el fin de cumplir los objetivos institucionales, de la misma manera
mide le comportamiento siendo la base para tener el control en los resultados y asi poder ser
aplicado con buenos resultados en cualquier sector ocupacional (solucion de problemas
inmersos en los diferentes sectores econémicos).

Bautista et al., (2020) concluye en su estudio que el desempefio laboral es la base
fundamental para la sostenibilidad, sustentabilidad (efectividad empresarial), de cualquier
institucion u organizacion publica y privada, por ello lo denomina al desempefio laboral como
herramienta que brinda mejoras, con el objetivo de ser competitivos y la base fundamental es

prestar atencion al desempefio laboral de cada colaborador.

B. Teorias de desempefio laboral
Existen varios modelos que sustentan su tesis sobre desempefio laboral, en el presente
estudio se ha identificado 8 modelos desde los periodos 1990 al afio 2016, segun se observa en
la Figura 9, pero nos quedamos como base teorica para la variable 2: desempefio laboral el
modelo de Campbell, que se relaciona con la gestion de trabajo en equipo, liderazgo,
supervision, cultura organizacional aplicadas en instituciones publicas, los demas modelos se
relacionan mas a la psicologia y poco a la gestion empresarial, al trabajo en equipo, todo ello

aplicado en instituciones privadas.



Figura 9

Ocho modelos de desempefio laboral

44

Dimensiones y subdimensiones

Modelos Comportamientos
Desempefio de la tarea Desempeiio contextual contraproducentes
‘ Proficiencia en la comunicacién
o escrita y oral.
Proficiencia especifica del puesto de pemostracion del esfuerzo,
trabajo. mantenimiento de la disciplina
Campbell (1990) o personal
Proficiencia no especifica del Facili %
uesto de trabajo. . aql, ncion del des.empeho
P individual y de equipo.
Supervisién/liderazgo
Gestion/administracion
Bormany
Motowidlo (1997) Desempefio de |a tarea. Desempefio contextual
Competencia comunicacional.
Esfuerzo.
Productividad Liderazgo.
Viswesvaran Calidad Competencia administrativa.
(1993) Conocimiento del trabajo. Competencia interpersonal.
Respeto por la autoridad.
Desempefio general.
i, Naaly Proficiencia de la tarea. Ausentismo.
Parker (2007) Presentismo.
Adherencia a las reglas. Comportamientos en
Laboriosidad. actividades no asignadas.
Hunt (1993) Minuciosidad. Desenfreno.
Flexibilidad horaria. Robo.
Asistencia. Abuso de drogas.
Comportamientos de
Murphy (1989)  Comportamientos de la tarea. Comportamientos interpersonales.  pérdida de tiempo.
Comportamientos
‘ destructivos/peligrosos.
Viswesvaran y ” . ’ Comportamientos
Ones (2000) Desempefio de |a tarea. Ciudadania organizacional. contraproducentes.
Calidad. Trabajo en equipo.
?;‘aqua L Iniciativa. Relaciones interpersonales.

Orientacién a resultados.

Organizacion.

Nota: Representa los diferentes modelos de desempefio laboral desde los afios de 1990 al afio 2016.
Tomado de (Bautista et al., 2020).

a. Modelo Campbell

Cuando nos referimos al modelo Campbell nace en el siglo XX en Estados Unidos, en un estudio

realizado por las fuerzas armadas el objetivo era saber como medir el desempefio laboral de los
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soldados, pero no de manera individual sino holisticamente, pero para esos afios ya existia un
modelo muy conocido y usado llamado “modelo Murphy” especificamente creado en el afio
1989y lleva el mismo nombre del creador, constituido por 4 indicadores, pero no se podia medir
integralmente el desempefio laboral ni realizar una adecuada evaluacion, ahi cobra relevancia
el modelo Campbell, que agrega indicadores como: comportamiento, conductas, puestos de
trabajo todo ello relacionado y convirtiéndose en la base fundamental del ambiente institucional

(Bautista et al., 2020).

Como nos cuenta la historia el modelo Campbell nace de la necesidad de las empresas
en medir el desempefio laboral de manera integral y no individual, por muchos autores es
considera el pionero de la evaluacion integral, de la misma manera es considerado un constructo
dimensional porque brinda estrategias enfocadas al cumplimiento de los objetivos, metas
institucionales, contribuye a cualquier modelo organizacional para elevar los indicadores de
satisfaccion de los colaboradores y sobre todo medir continuamente el desempefio laboral
integral de todos los colaboradores tanto de empresas publicas y privadas. La propuesta del
modelo Campbell estd compuesto por 8 indicadores — resumidas en tres grandes grupos:

enriquecimiento del trabajo, trabajo en equipo y cultura organizacional (Bautista et al., 2020).

De la misma manera el autor del modelo Murphy, que lleva el mismo nombre reconoce
la funcionalidad del modelo Campbell, que su propuesta de sus tres indicadores o también los
Illama factores, brindan una correcta medicion, interiorizacion de los objetivos, metas
institucionales, implementados en cualquier sector econdémico ocupacional (instituciones

publicas y privadas) (Bautista et al., 2020).
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C. Dimensiones de la Variable 2: Desempefio laboral

a. Enriquecimiento del trabajo

Segln Bautista et al., (2020) menciona caracteristicas que influyen a una adecuado
enriquecimiento del trabajo por ejemplo: Primero brindar a todos los colaboradores
conocimientos actualizados, con el fin de tener las opciones de nuevas oportunidades laborales
(nuevos aprendizajes). Segundo lugar brindar a sus colaboradores la oportunidad de
organizarse, programar a tiempo sus actividades cotidianas (programacion), tercero se debe
tener definido las actividades, funciones de cada puesto de trabajo (condicion Unica), cuarto los
anteriores pasos va conllevar un sentimiento de los colaboradores de autonomia al realizar sus
actividades laborales y por ultimo estaran en la capacidad de tomar buenas decisiones en
beneficio de la institucion, en conclusion la base fundamental de la primera dimension es la
motivacion, autonomia, aprendizaje continuo, retroalimentacion conllevando al
enriquecimiento y al crecimiento profesional y superar las adversidades e imprevistos que se

puedan presentar en las labores cotidianas.
b. Trabajo en equipo

Cuando nos referimos a la dimension trabajo en equipo el autor se base en tres partes
como, por ejemplo: liderazgo, motivacion y comunicacién, de la misma manera hay que saber
diferenciar los conceptos de equipo y grupo. El trabajo en equipo es la consecucion de un
adecuado desempefio laboral por consiguiente asegura la sostenibilidad a cualquier institucion
publica o privada, a través de la estrategia de la competitividad, por ello es mas significativo
trabajar con equipos de trabajo que con grupos de trabajo, porque los equipos de trabajo es

conceptualizado como un conjunto de individuos que trabajan por un objetivo, meta en comin
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(trabajo conjunto), haciendo contantemente propuestas de mejora, innovaciones, cambios y

tomando decisiones asertivas y racionales (Bautista et al., 2020).
c. Cultura organizacional

De acuerdo al autor Bautista et al., (2020) refiere que existe caracteristicas importantes
para comprender el concepto de cultura organizacional por ejemplo: Primero cada colaborador
deben de tener como base los valores corporativos de la institucion en el momento de tomar
decisiones racionales y evidenciado en las actos y labor de cada colaborador, segundo la
importancia de la actitud de cada colaborador conllevando a un adecuado clima organizacional,
tercero los pasos anteriores van ocasionar la identificacion de los colaboradores con la
institucion (sentimiento de pertenencia) y por Gltimo todo lo mencionado se debe de plasmar en
un estatuto institucional, MOF, ROF o en el TUPAC, para conocimiento y cumplimiento de

ambas partes.
2.3.  Marco conceptual (de las variables y dimensiones)

Compromiso, es considerado una accién, coordinacion, con estos dos conceptos es
posible desarrollar cambios, junto con las capacidades de cada colaborador, mas aun se
convierte mas relevante, significativo con ocurren imprevistos (Fundacion Universitaria de las

Palmas, s.f.).

Creatividad, relacionado con el pensamiento, la originalidad, con la imaginacion,
creatividad, con el objetivo de crear ideas disruptivas, con el fin de dar soluciones innovadoras
en beneficio de cada colaborador y de la institucion (Fundacion Universitaria de las Palmas,

s.f..).
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Dinamica de grupo, es considerado una herramienta socioldgica que conlleva cambios
significativos en un grupo de colaboradores evidenciado en desarrollar confianza, relaciones
interpersonales y sobre todo un cambio actitudinal grupal (Fundaciéon Universitaria de las

Palmas, n.d.).

Equipo de alto rendimiento, segln la Fundacion Universitaria de las Palmas, (s.f.), son
considerados equipos de alto rendimiento cuando cumplen los criterios de resultados,
satisfaccion y motivacién de cada integrante del equipo (institucion), pero con altos estandares

de calidad.

Fidelidad, muy relacionado a criterios subjetivos como, por ejemplo la lealtad

(Fundacion Universitaria de las Palmas, s.f.).

Flujo de trabajo, corresponde de un inicio hasta el final de un proyecto o una actividad
laboral (ciclo), también se considera al entrenamiento en cargado de los lideres de cada equipo
de trabajo con el objetivo de asegurar el cumplimiento del trabajo o proyecto pero con altos

estandares de calidad (identidad y excelencia) (Fundacion Universitaria de las Palmas, s.f.).
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1. HIPOTESIS

3.1.  Hipotesis General

Existe relacion directa entre gestion de equipos de trabajo y desempefio laboral de

Serenazgo de la Municipalidad Provincial de Huancayo 2023.

3.2.  Hipdtesis Especificas

Existe relacion directa entre sistema organizacional y desempeno laboral de Serenazgo

de la Municipalidad Provincial de Huancayo 2023.

Existe relacion directa entre liderazgo, estructura y desempefio laboral de Serenazgo de

la Municipalidad Provincial de Huancayo 2023.

Existe relacion directa entre clima de confianza y desempeiio laboral de Serenazgo de la

Municipalidad Provincial de Huancayo 2023.

Existe relacion directa entre evaluacion del desempefio, sistemas de recompensa y

desempertio laboral de Serenazgo de la Municipalidad Provincial de Huancayo 2023.

3.3.  Variables (definicion conceptual y operacionalizacidn)

3.3.1. Variable 1: Gestion de equipos de trabajo

Definicién Conceptual: Segun Robbins y Judge, (2009) mencionan que la gestion de equipos
de trabajo, es considerado un abanico de opciones (conceptos, herramientas, teorias, técnicas)
con el objetivo de dirigir, gestionar un equipo de trabajo, también es considerado la sumatoria
de los aportes, trabajos de cada colaborador se obtiene un mejor desempefio si comparamos con
la suma de las contribuciones personales, por ello el autor nos plantea cuatro dimensione
contextuales que se relacionan directamente con el desempefio laboral de los equipos de trabajo,

la primera dimensién es la disponibilidad de los recursos adecuados, la segunda dimension es
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un liderazgo eficaz, la tercera dimensién es un clima de confianza, y por ultimo una evaluacion
y sistema de recompensas, todo ello va evidenciar aportes a una adecuada gestion del trabajo en

equipos.

Definicion Operacional. La variable gestion de equipos de trabajo, fue medida por un

cuestionario con alternativas de escala tipo Likert.
3.3.2. Variable 2: Desempefio laboral

Definicion Conceptual. Segin Bautista et al. (2020) es la base fundamental para la
sostenibilidad, sustentabilidad (efectividad empresarial), de cualquier institucion u organizacion
publica y privada, por ello lo denomina al desempefio laboral como herramienta que brinda
mejoras, con el objetivo de ser competitivos y la base fundamental es prestar atencion al
desempefio laboral de cada colaborador, resumidas en tres grandes grupos: enriquecimiento del

trabajo, trabajo en equipo y cultura organizacional.

Definicién Operacional. La variable desempefio laboral, fue medida por un cuestionario con

alternativas de escala tipo Likert.
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IV. METODOLOGIA

4.1. Método de Investigacion

En este estudio se ha utilizado el método cientifico, porque el presente método se centra
en el pensamiento critico, metddico y verificable en la cual se va identificar lo verdadero de lo
falso, a través de un proceso de validacion de la realidad de estudio, centrandose en la validacion

de la hipdtesis (Cabezas et al., 2018).
4.1.1. Método hipotético deductivo

Como metodo especifico se utilizo el método deductivo inductivo, es cuando se incluye
en la investigacion una hipotesis con el objetivo de brindar alternativas de solucion sea tedricas
0 practicas, posteriormente se contrasta la hipotesis respecto a los resultados del instrumento,
en el presente estudio la relacion que existe entre la gestion de equipos de trabajo y el desempefio

laboral de los colaboradores (Cabezas et al., 2018).
4.2.  Tipo de Investigacion

Este estudio o investigacion fue de tipo basica; porque centrado en indagar nuevos
conocimientos, principios cientificos con la peculiaridad de hallazgos netamente tedricos (no
soluciones practicas) en conclusion solo se va a describir la realidad problematica de la oficina

de serenazgo de la municipalidad de la provincia de Huancayo (Bernal, 2016).
4.3.  Nivel de Investigacion

En la presente investigacion se ha utilizado el nivel correlacional, porque el presente
nivel se encarga de establecer relaciones entre dos variables sin la necesidad de manipular
ninguna de ellas, también se le conoce como nivel bi variado, de la mima manera nos ayuda a

diferenciar y comprender si existe relacion sin buscar causalidad (causa y efecto), por lo tanto
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en la presente investigacién nos centramos en determinar la relacion entre la gestion de equipos
de trabajo y el desempefio laboral en los colaboradores de la oficina de serenazgo de la

Municipalidad Provincial de Huancayo (Herndndez & Mendoza, 2018).

4.4. Disefio de la Investigacion

4.4.1. Disefio no experimental

La investigacion fue no experimental enfocado en no intervenir en ninguna de las

variables de estudio ni en la poblacién (Valderrama, 2015).
4.4.2. Diseio transversal

Segun Valderrama, (2015) refiere que fue aplicado el instrumento en un solo momento
determinado; a los serenos de la oficina de la gerencia de seguridad ciudadana de la

Municipalidad Provincial de Huancayo.

Figura 10
Esquema del disefio de la investigacion.

Oy
M/t
\ \
0;

Donde:
M : Muestra.
Ol : Observacion de la primera variable: Gestion de los equipos de trabajo.
O1 : Observacion de la segunda variable: Desemperio laboral.

r : Relacion entre las variables
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4.5. Poblacion y muestra

45.1. Poblacion

Segun Villegas et al. (2019) refiere que la poblacion es el grupo de elementos que tienen
caracteristicas en comun; en la presente investigacion.

Figura 11

Organigrama estructural de la Municipalidad Provincial de Huancayo
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Poblacién objeto de estudio

Criterio de inclusion:

Colaboradores de la gerencia de seguridad ciudadana (unidad de serenazgo), que concurren a

sus labores de manera estable.
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Colaboradores de la gerencia de seguridad ciudadana (unidad de serenazgo), con un estado de

salud estable.

Colaboradores de la gerencia de seguridad ciudadana (unidad de serenazgo), con disposicion

(actitud positiva) respecto al proyecto de investigacion de los egresados.
Criterios de exclusion:

Colaboradores de consejo municipal, alcaldia, gerencias de pertenecen en la gerencia municipal,

como se muestran en la figura 11.

Colaboradores de la gerencia de seguridad ciudadana, que por diversos motivos no se

encuentran en las oficinas.

Colaboradores de la gerencia de seguridad ciudadana, que puedan presentar una dificultad de

salud.

Colaboradores de la gerencia de seguridad ciudadana de otras areas como defensa civil y el area

de videocamaras de video vigilancia.
4.5.2. Muestra

Herndndez y Mendoza, (2018), refiere a la muestra como un subgrupo del total de la poblacion
para mayor precision de los datos, se consideré como muestra al total de los trabajadores de la
unidad de serenazgo de la gerencia de seguridad ciudadana es decir 123 colaboradores, como

se evidencia en la figura 12 y 13.

Por lo tanto, tomando en cuenta los criterios de exclusion e inclusion, en la presente

investigacion se ha tomado una muestra significativa de 94 colaboradores.
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4.6. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos

4.6.1. Técnica

En la presente investigacion se empleard la técnica de la encuesta; es considerado una
herramienta que ayuda a describir un fendbmeno. En consecuencia, se tomd en cuenta recopilar
datos de forma concisa, dado que se necesita inferir en como se relacionan las variables de

estudio, desempefio laboral y la gestion de equipos de trabajo (Arias et al., 2022).
4.6.2. Instrumento

Se usaron cuestionarios; estos sirven para recabar informacion estandarizada a través de
reactivos o preguntas que se formulan de manera ordenada (Arias et al., 2022). Con una escala
de Likert con cinco opciones: 1 = Nunca, 2 = Casi nunca, 3 = A veces, 4 = Casi siemprey 5 =

Siempre.
4.7.  Aspectos éticos de la Investigacion

La presente investigacion, ha cumplido todos los parametros de la Universidad Peruana los
Andes, centrado en su reglamento de investigacion, presentd varios aspectos éticos a considerar
con el compromiso de llevar a cabo con el rigor y probidad académica. En primer lugar, es
fundamental garantizar el consentimiento informado y voluntario, asi como proteger su
privacidad y confidencialidad. También es importante evitar cualquier forma de discriminacion
0 exclusion, y asegurar que la investigacion se realiza en beneficio del bienestar y la justicia

social.
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V. RESULTADOS
5.1.  Descripcion de resultados

5.1.1. Resultados para gestion de equipos de trabajo

Antes de describir los hallazgos de la variable se muestra la Tabla 1 en la cual se
muestran los resultados del anélisis de fiabilidad; segin lo expuesto, el coeficiente Alfa de
Cronbach estimado fue 0.834; lo cual demuestra que el instrumento empelado para recopilar
informacidn fue fiable y aplicable.

Tabla 1

Resultados del analisis de fiabilidad, variable gestion de equipos de trabajo

Alfa de Cronbach NUmero de elementos
0.834 16

5.1.2. Resultados para Desempefio laboral

Los hallazgos de la variable se observan en las siguientes figuras y tablas:

Figura 14

Resultados para Sistema organizacional

Porcentaje

Inadecuado Fegular Adecuado

Sistema organizacional

Nota: Resultados del SPSS
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Tabla 2

Resultados en frecuencias y porcentajes para Sistema organizacional

Sistema organizacional Trabajadores Porcentaje (%)
Inadecuado 5 53
Regular 73 77.7
Adecuado 16 17
Total 94 100

Nota: Resultados del SPSS

Se observa en la Tabla 2 que el 5.3% de colaboradores de la Unidad de Serenazgo de
Huancayo indicaron que el sistema organizacional era inadecuado, el 17.0% que era adecuado,
y el 77.7% que era regular. Segun lo expuesto, la percepcion mayoritaria fue que el sistema
organizacional no es bueno ni malo, pero con una ligera tendencia a ser el 6ptimo; esto significa
que algunas veces la parte administrativa no les brindan las herramientas de trabajo necesarias,
ni la informacidn necesaria de manera oportuna; ademas de ello, se carecia de incentivos

monetarios y no monetarios, y de un sistema organizacional que les facilite un trabajo.

Figura 15

Resultados para liderazgo y estructura

80

Porcentaje

Inadecuade Regular Adecuade

Liderazgo y estructura

Nota: Resultados del SPSS
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Tabla 3

Resultados en frecuencias y porcentajes para liderazgo y estructura

Liderazgo y estructura Trabajadores Porcentaje (%)
Inadecuado 11 11.7
Regular 67 71.3
Adecuado 16 17
Total 94 100

Nota: Resultados del SPSS

Enla Tabla 3 se muestra que el 11.7% de colaboradores de la Unidad de Serenazgo de
Huancayo indicaron que el liderazgo y estructura de la institucion era inadecuado, el 17.0% que
era adecuado, y el 71.3% que era regular; con lo descrito se demuestra que la percepcion
mayoritaria fue que el liderazgo y estructura no tienen niveles deficientes ni 6ptimos, pero hay
una tendencia a un nivel 6ptimo; esto se ve reflejado en los problemas de equidad en la
distribucién de la carga de trabajo, en la falta de liderazgo de los superiores, y en la falta de
consideracion de las aptitudes de cada miembro de la institucion.

Figura 16

Resultados para Clima de confianza

100

Porcentaje

1,1%

Inadecuade Eegular Adecuado

Clima de confianza

Nota: Resultados del SPSS
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Tabla 4

Resultados en frecuencias y porcentajes para Clima de confianza

Clima de confianza Trabajadores Porcentaje (%)
Inadecuado 1 1.1
Regular 76 80.9
Adecuado 17 18.1
Total 94 100

Nota: Resultados del SPSS

La Tabla 4 muestra que el 1.1% de ccolaboradores de la Unidad de Serenazgo de Huancayo
indico que el clima de confianza dentro de la institucion era inadecuado, el 18.1% que era
adecuado, y el 80.9% que era regular. Lo expuesto denota que la percepcion mayoritaria fue
que el clima de confianza no era deficiente ni el dptimo, pero con una tendencia a un nivel ideal.
Lo descrito se ve reflejado en la poca confianza que hay entre miembros de la institucion, en la
poca vigilancia del comportamiento de los compafieros, y en la escasa cooperacion que se da

entre las diversas oficinas de la institucion.

Figura 17

Resultados para Evaluacion del desempefio y sistemas de recompensa

Porcentaje

Inadecuado Fegular Adecuado

Evaluacion del desempefio y sistemas de recompensa

Nota: Resultados del SPSS
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Tabla 5

Resultados en frecuencias y porcentajes para Evaluacion del desempefio y recompensas

Evaluacion del desempefio y sistemas de recompensa Trabajadores  Porcentaje (%)

Inadecuado 12 12.8
Regular 62 66
Adecuado 20 21.3

Total 94 100

Nota: Resultados del SPSS

Se observa en la Tabla 5 que el 12.8% de trabajadores de la Unidad de Serenazgo de Huancayo
indicd que la evaluacion de desempefio y sistemas de recompensa era inadecuada, el 21.3% que
era adecuada, y el 66.0% que era regular. De esta manera se evidencia que la percepcion
mayoritaria fue que la evaluacion del desempefio y el sistema de recompensa tenia un nivel
aceptable, lo cual implica que se requieren mejoras para alcanzar un nivel 6ptimo. Muestra de
lo expuesto es el sistema tradicional de evaluacion que empleaba la institucion, en el poco
incentivo que ofrecian los superiores, y en la falta de compromiso que demostraban muchos de
los miembros de la institucion.

Figura 18

Resultados para la Variable Gestion de equipos de trabajo

Porcentaje

Tnadecuado Regular Adecuado

Gestion de equipos de trabajo

Nota: Resultados del SPSS
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Tabla 6

Resultados en frecuencias y porcentajes para Gestion de equipos de trabajo

Gestion de equipos de trabajo Trabajadores Porcentaje (%)
Inadecuado 3 3.2
Regular 72 76.6
Adecuado 19 20.2
Total 94 100

Nota: Resultados del SPSS

Enla Tabla 6 se detalla que el 3.2% de los colaboradores de la Unidad de Serenazgo de
Huancayo indic6 que la gestion de equipos de trabajo era inadecuada, el 20.2% que era
adecuada, y el 76.6% que era regular. Con lo expuesto se denota que existié una percepcion
mayoritaria de que la gestion de equipos de trabajo tenia un nivel medio con una tendencia a un
nivel 6ptimo. Ello se corrobora con los hallazgos descritos previamente, en los que se detalld
que el sistema organizacional, el liderazgo y estructura, el clima de confianza, y la evaluacion

del desempefio y sistemas de recompensa tenian un nivel regular que podria mejorar.
5.1.1. Resultados para Desempefio laboral

Para la descripcion de los resultados de esta variable también se realizo el analisis de fiabilidad,
cuyos hallazgos se observa en la Tabla 7, segun la cual, el coeficiente Alfa de Cronbach estimado
fue 0.823; lo cual demuestra que el instrumento empleado para medir el desempefio laboral

también fue fiable y aplicable.

Tabla 7

Resultados del anélisis de fiabilidad del instrumento de desempefio laboral

Alfa de Cronbach NUmero de elementos
0.823 12

VARIABLE 2: DESMPENO LABORAL
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Los hallazgos de la variable se observan en las siguientes figuras y tablas:

Figura 19

Resultados para Enriquecimiento del trabajo

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Enriguecimiento del trabajo

Nota: Resultados del SPSS

Tabla 8

Resultados en frecuencias y porcentajes para Enriquecimiento del trabajo

Enriquecimiento del trabajo Trabajadores Porcentaje (%)
Bajo 16 17
Medio 61 64.9
Alto 17 18.1
Total 94 100

Nota: Resultados del SPSS

La Tabla 8 muestran que el 17.0% de los colaboradores de la Unidad de Serenazgo de
Huancayo indic6 que el enriquecimiento del trabajo era bajo, el 18.1% que era alto, y el 64.9%
que era medio; con ello se denota que el nivel de la dimension analizada no fue deficiente ni la

esperada, sin embargo, se notd una tendencia positiva. Lo descrito se ve reflejado en las pocas
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oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional, en el poco tiempo libre que tenian los
miembros de la institucion, en la poca claridad de las funciones de cada puesto, y en la poca
autonomia que se les brinda para actuar ante situaciones no esperadas.

Figura 20

Resultados para Trabajo en equipo

80

Porcentaje

Eajo IMedio Alte

Trabajo en equipo

Nota: Resultados del SPSS

Tabla 9

Resultados en frecuencias y porcentajes para Trabajo en equipo

Trabajo en equipo Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 5 5.3
Medio 72 76.6
Alto 17 18.1
Total 94 100

Nota: Resultados del SPSS

Como se ve en la Tabla 9, el 5.3% de los colaboradores de la Unidad de Serenazgo de
Huancayo indic6 que el trabajo en equipo tenia un nivel bajo, el 18.1% que el nivel era alto, y

el 76.6% que era medio. Con lo descrito se denota que el nivel de la dimension analizada no fue
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deficiente ni la esperada, pero existia una tendencia positiva. Reflejo de lo anterior es la carencia
de un lider definido que motive el compromiso de los miembros de la institucion, y que los
incite a cambiar; también se refleja en la poca motivacion monetaria y no monetaria, y en la
limitada comunicacion que existe entre todos los miembros de la institucion.

Figura 21

Resultados para Cultura organizacional

100

Porcentaje

BEajo Iedio Alte

Cultura organizacional

Nota: Resultados del SPSS

Tabla 10

Resultados en frecuencias y porcentajes para Cultura organizacional

Cultura organizacional Trabajadores Porcentaje (%)
Bajo 4 4.3
Medio 77 81.9
Alto 13 13.8
Total 94 100

Nota: Resultados del SPSS

La Tabla 10 muestra que el 4.3% de los colaboradores de la Unidad de Serenazgo de

Huancayo indic6 que el nivel de la cultura organizacional era bajo, el 13.8% que era alta, y el
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81.9% que era media; con lo descrito se demuestra que el nivel de la dimension analizada no
fue deficiente ni la esperada, sin embargo, existio una tendencia positiva. Muestra de lo anterior
es que la mayoria de los colaboradores no recordaban los valores de la institucién, tampoco
existian relaciones positivas entre los miembros, ni un sentido de pertenencia o identificacion.

Figura 22

Resultados para Desempefio laboral

80

Porcentaje

Eajo Medio Alto

Desempeiio laboral

Nota: Resultados del SPSS

Tabla 11

Resultados en frecuencias y porcentajes para Desempefio laboral

Desempefio laboral Trabajadores Porcentaje (%)
Bajo 7 7.4
Medio 69 73.4
Alto 18 19.1
Total 94 100

Nota: Resultados del SPSS

En lo que respecta a la variable, en la Tabla 11 se observa que el 7.4% de los

colaboradores de la Unidad de Serenazgo de Huancayo indico que el desempefio laboral bajo,
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el 19.1% que era alto, y el 73.4% que era medio; con los porcentajes expuestos se denota que la
variable no era deficiente ni la esperada, pero tenia mayor tendencia a un nivel positivo. Este
hallazgo corrobora los anteriores en los que se evidencié un enriquecimiento del trabajo medio,

al igual que el trabajo en equipo, y la cultura organizacional.
5.2.  Analisis de contingencia

Para analizar la contingencia de informacion se procedio a realizar tablas cruzadas acorde a las

hipotesis de investigacion:

Tabla 12

Anélisis de contingencia — objetivo general

Desempefio laboral

X X Total
Bajo Medio Alto
Gestion de equinos de Inadecuado 42.9% 0.0% 0.0% 3.2%
quip Regular ~ 57.1%  92.8%  22.2%  76.6%
trabajo
Adecuado 0.0% 7.2% 77.8% 20.2%
Total 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Nota: Resultados del SPSS

En lo que respecta al analisis de contingencia de las variables, se observaenla Tabla
12 que el 57.1% de colaboradores que indico que el desempefio laboral era bajo también indico
que la gestion de equipos de trabajo era regular, y el 42.9% que era inadecuado. Ademas de
ello, se observa que el 92.8% de colaboradores que indico que el desempefio laboral era medio
también indicd que la gestion de equipos de trabajo era regular, y el 7.2% que era adecuado. Y
de todos los colaboradores que indicaron que el desempefio laboral era alto, el 77.8% también
indico que la gestion de equipos de trabajo era adecuada, y el 22.2% restante que la gestion era

regular. Considerando lo detallado se demuestra que los porcentajes mas altos son aquellos en
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los que se identifico que similitud en los niveles de ambas variables; por lo tanto, la percepcion

positiva del desempefio varia acorde a la percepcidn positiva de la gestion de equipos de trabajo.

Tabla 13

Analisis de contingencia — objetivo especifico 1

Desempefio laboral

Bajo Medio Alto Total

Inadecuado 71.4% 0.0% 0.0% 5.3%

Sistema organizacional 28.6% 89.9% 50.0% 77.7%
Adecuado 0.0% 10.1% 50.0% 17.0%
Total 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Nota: Resultados del SPSS

De lo observado en la Tabla 13 se destaca que el 71.4% colaboradores que indicé que el

desempefio laboral era bajo también indico que el sistema organizacional era inadecuado,

mientras que 28.6% indicO que el sistema era regular. Ademas de ello, el 89.9% de

colaboradores que indico que el desempefio laboral era medio también indico que el sistema era

regular, y el 10.1% restante que el sistema era adecuado. Finalmente, el 50% de colaboradores

que indico que el desempefio era alto, también indicd que el sistema era regular; y el 50%

restante que el sistema era adecuado. Con lo expuesto se denota que la percepcion del nivel de

desempefio varia acorde a la percepcion del nivel del sistema organizacional.

Tabla 14

Analisis de contingencia — objetivo especifico 2

Desempefio laboral

Bajo Medio Alto Total
Inadecuado  100.0% 5.8% 0.0% 11.7%
Liderazgo y estructura 0.0% 82.6% 55.6% 71.3%
Adecuado 0.0% 11.6% 44.4% 17.0%
Total 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
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Nota: Resultados del SPSS

Se apreciaen la Tabla 14 que todos los colaboradores (100.0%) que indicaron que
el desempefio laboral era bajo también indicaron que el liderazgo y estructura era inadecuado.
Ademas de ello, se observa que el 82.6% de colaboradores que indico que el desempefio laboral
era medio también indico que el liderazgo y estructura era de nivel regular, el 11.6% que era
adecuado, y el 5.8% que era inadecuado. Por ultimo, de todos los colaboradores que indicaron
que el desempefio era alto, el 55.6% también indic6 que el liderazgo y estructura era regular, y
el 44.4% que era adecuado. De este modo se denota que la percepcion positiva del desempefio

laboral coincide con la percepcion positiva del liderazgo y estructura.

Tabla 15

Analisis de contingencia — objetivo especifico 3

Desempefio laboral

Bajo Medio Alto Total
Inadecuado 14.3% 0.0% 0.0% 11.7%
Clima de confianza Regular 85.7% 92.8% 33.3% 80.9%
Adecuado 0.0% 7.2% 66.7% 18.1%
Total 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Nota: Resultados del SPSS

Enla Tabla 15 se detalla que el 85.7% de colaboradores que indicé que el desempefio
laboral era bajo también indic6 que el clima de confianza era regular, mientras que el 14.3%
indico que el clima de confianza era inadecuado. Ademas de ello, se observa que el 92.8% de
colaboradores que indico que el desempefio laboral era de nivel medio también indico que el
clima de confianza era regular, y el 7.2% restante que era adecuado. Finalmente, el 66.7% de
colaboradores que indic6 que el desempefio laboral era alto también indico que el clima de

confianza era adecuado, y el 33.3% que era regular. Con todo lo expuesto se demuestra que la
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percepcion de un buen clima de confianza incrementa a la par que mejora la percepcion del

desempefio laboral.

Tabla 16

Anélisis de contingencia — objetivo especifico 4

Desempefio laboral

Bajo Medio Alto Total

Evaluacion del Inadecuado 42.9% 13.0% 0.0% 12.8%
desempefio y sistemas de Regular 57.1% 76.8% 27.8% 66.0%
recompensa Adecuado 0.0% 10.1% 72.2% 21.3%
Total 100.0% 100.0% 100.0%  100.0%

Se observa en la Tabla 16 que el 57.1% de colaboradores que indico que el desempefio laboral
era bajo tambien indico que la evaluacion de desempefio y el sistema de recompensas era de
nivel regular, y el 42.9% que era inadecuado. Ademas de ello, se observa que el 76.8% de
colaboradores que indico que el desempefio laboral era medio también indico que al evaluacion
y sistema de recompensas era regular, el 13.0% que era inadecuado, y el 10.1% que era
adecuado. Por altimo, de todos los colaboradores que indicaron que el desempefio laboral era
alto, el 72.2% también indico que la evaluacion y el sistema de recompensas era adecuado, y el
27.8% que era regular. Por lo expuesto, se evidencia que la percepcion de un 6ptimo desempefio

laboral varia a la par de la variacion de la evaluacién y el sistema de recompensas.
5.3.  Prueba de Normalidad

Para determinar la normalidad de la distribucion de los datos obtenidos en la investigacion se
realiz6 una prueba de normalidad con el estadigrafo Kolmogorov-Smirnov; para ello, se
considerd las siguientes hipdtesis y reglas de decision:

Hipotesis:

— Nula: Existe normalidad en la distribucion
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— Alterna: No existe normalidad en la distribucién
Reglas de decision:
— Si los valores de significancia superan el valor de 0.05, se valida la hipotesis nula
— Silos valores de significancia no superan el valor de 0.05, se rechaza la hipétesis nula,

y se valida la hip6tesis alterna.

Resultados:
Tabla 17
Resultados de la prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnov
Estadistico gl Sig.

Sistema organizacional 0.430 94 0.000
Liderazgo y estructura 0.369 94 0.000
Clima de confianza 0.482 94 0.000
Evaluacion del desempefio 0.346 94 0.000
Gestion de equipos de trabajo 0.444 94 0.000
Enriquecimiento del trabajo 0.326 94 0.000
Trabajo en equipo 0.426 94 0.000
Cultura organizacional 0.453 94 0.000
Desempefio laboral 0.400 94 0.000

Nota: Resultados del SPSS

Como se observa en la Tabla 17 todos los valores de significancia que se calcularon
fueron iguales a 0.000; por lo tanto, acorde a la regla de decision correspondio rechazar la
hipotesis nula y aceptar la hipotesis alterna, cuyo argumento es que no existe una distribucion

normal en los datos; por lo tanto, se opt6 aplicar la prueba de correlacion no parameétrica Rho

de Spearman.
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Tipo de relacién (1)

Rango

Relacion

Significancia

res 1 Relacion

directa (positiva)

res 1 Relacion

inversa (negativa)

(+0.10 a +0.24)
(+0.25 a +0.49)

(+0.50 a +0.74)
(+0.75 a +0.89)
(+0.90 a +0.99)
(+1)
(-0.10 a -0.24)
(-0.25 a -0.49)
(-0.50 a -0.74)
(-0.75 2 -0.89)
(-0.90 a -0.99)

-1

Correlacion positiva muy débil
Correlacion positiva débil
Correlacion positiva media
Correlacion positiva fuerte

Correlacion positiva muy fuerte

Correlacion positiva perfecta

Correlacion negativa muy débil
Correlacion negativa deébil
Correlacion negativa media
Correlacion negativa fuerte

Correlacion negativa muy fuerte

Correlacion negativa perfecta

Significativa

(valor p < 0.0)
Altamente significativa

(valor p <0.01)

No significativa

(valor p > 0.05)

Nota. La tabla, muestra los indices de correlacion, y el nivel de significancia de los resultados. Fuente:

Elaboracion de los tesistas, basada en (Hernandez & Mendoza, 2018), p. 346.

5.4. Contrastacion de hipoétesis

5.4.1. Contrastacion de la Hipotesis General

La hipotesis se formuld de la siguiente manera: “Existe relacion directa entre gestion de

equipos de trabajo y desempefio laboral de Serenazgo de la Municipalidad Provincial de

Huancayo 2023

a) Hipdtesis estadisticas:

H. nula: La gestion de equipos de trabajo no se relaciona con el desempefio laboral.

p=0

H. alterna: La gestion de equipos de trabajo se relaciona con el desempefio laboral.

b) Nivel de confianza y significancia:

Confianza: 0.95; Sig. = 0.05

c) Reglas de decision:

p#0

Si p-valor > sig. = se valida la hipotesis nula.
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Si p-valor < sig. = se rechaza la hipotesis nula.

d) Andlisis de resultados:

Tabla 18

Prueba de correlacion de la hip6tesis general

Rho de Spearman N P-valor. Coeficiente
Gestion de equipos de trabajo y desempeiio laboral 94 0.000 0.592
Nota. Informacion obtenida del procesamiento estadistico en el software SPSS v.26

El p-valor estimado en la prueba fue 0.000, y el coeficiente 0.592 (ver  Tabla  18);
con dichos resultados se denota que las dos variables analizadas estaban relacionadas de manera
significativa, puesto que no se superd el nivel de significancia (0.05) y se optd rechazar la
hipdtesis nula; a ello hay que agregar que dicha relacion es nivel positiv media.

Conclusion:

Existe relacion directa y significativa entre gestion de equipos de trabajo y desempefio

laboral de Serenazgo de la Municipalidad Provincial de Huancayo 2023.

5.4.2. Contrastacion de la primera hipotesis especifica

La hipoétesis se formulo de la siguiente manera: “EXiste relacion directa entre sistema
organizacional y desempefio laboral de Serenazgo de la Municipalidad Provincial de Huancayo

2023~

a) Hipdtesis estadisticas:
H. nula: El sistema organizacional no se relaciona con el desempefio laboral.
p=0
H. alterna: El sistema organizacional se relaciona con el desempefio laboral.

p#0
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b) Nivel de confianza y significancia:
Confianza: 0.95; Sig. = 0.05

c) Reglas de decision:
Si p-valor > sig. = se valida la hipétesis nula.
Si p-valor < sig. = se rechaza la hipo6tesis nula.

d) Anaélisis de resultados:

Tabla 19

Prueba de correlacién de la primera hipétesis especifica

Rho de Spearman N P-valor. Coeficiente

Sistema organizacional y desempeiio laboral 94 0.000 0.458

Nota. Informacion obtenida del procesamiento estadistico en el software SPSS v.26

Como se observa en la Tabla 19, el p-valor que se estimo fue 0.000, y el coeficiente
0.458; con lo expuesto se denota que existe una relacion significativa entre los constructos
analizados, dado que no se superd el nivel de significancia (0.05) y se opt0 rechazar la hipdtesis
nula; cabe precisar que la relacion identificada tuvo un nivel positiva débil.

Conclusion:

Existe relacion directa y significativa entre sistema organizacional y desempefio laboral

de Serenazgo de la Municipalidad Provincial de Huancayo 2023.

5.3.3. Contrastacion de la segunda hipotesis especifica

La hipotesis se formulo de la siguiente manera: “EXiste relacion directa entre liderazgo,
estructura y desempefio laboral de Serenazgo de la Municipalidad Provincial de Huancayo

2023”.
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a) Hipdtesis estadisticas:
H. nula: El liderazgo, estructura no se relaciona con el desempefio laboral.
p=0
H. alterna: El liderazgo, estructura se relaciona con el desempefio laboral.

p#0

b) Nivel de confianza y significancia:
Confianza: 0.95; Sig. = 0.05

¢) Reglas de decision:
Si p-valor > sig. = se valida la hipétesis nula.

Si p-valor < sig. = se rechaza la hipétesis nula.

b) Analisis de resultados:

Tabla 20

Prueba de correlacion de la segunda hipétesis especifica

Rho de Spearman N P-valor. Coeficiente
Liderazgo, estructura y desempeiio laboral 94 0.000 0.488
Nota. Informacion obtenida del procesamiento estadistico en el software SPSS v.26

Se observa en la Tabla 20 que el p-valor obtenido en la prueba estadistica fue 0.000, de este
modo al no haberse superado el nivel de significancia (0.05), se opto rechazar la hipdtesis nula;
se denota asi que los dos constructos analizados estaban relacionados significativamente; a ello

hay que agregar que dicha relacién era de nivel positivo débil.
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c) Conclusion:
El liderazgo y estructura se relacionan significativa y directamente con el desempefio

laboral de Serenazgo de la Municipalidad Provincial de Huancayo 2023.

5.3.3. Contrastacion de la tercera hipétesis especifica

La hipdtesis se formuld de la siguiente manera: “EXxiste relacion directa entre clima de
confianza y desempefio laboral de Serenazgo de la Municipalidad Provincial de Huancayo

2023~

a) Hipotesis estadisticas:
H. nula: El clima de confianza no se relaciona con el desempefio laboral.
p=0
H. alterna: EIl clima de confianza se relaciona con el desempefio laboral.

p#0

b) Nivel de confianza y significancia:
Confianza: 0.95; Sig. = 0.05

¢) Reglas de decision:
Si p-valor > sig. = se valida la hipotesis nula.
Si p-valor < sig. = se rechaza la hipotesis nula.

d) Analisis de resultados:



7l

Tabla 21

Prueba de correlacién de la tercera hipotesis especifica

Rho de Spearman N P-valor. Coeficiente

Clima de confianza y desempefio laboral 94 0.000 0.630
Nota. Informacién obtenida del procesamiento estadistico en el software SPSS v.26

Considerando que el p-valor estimado fue 0.000 y no se superd el nivel de significancia
(0.05), se optd por rechazar la hipétesis nula; en consecuencia, se validd la existencia de una
relacion significativa entre los dos constructos analizados. Cabe precisar que la relacion hallada
es de nivel positiva media.

Conclusion:

Existe relacion directa entre evaluacion del desempefio, sistemas de recompensa y

desempefio laboral de Serenazgo de la Municipalidad Provincial de Huancayo 2023.

5.3.3. Contrastacion de la cuarta hipotesis especifica

La hipotesis se formuld de la siguiente manera: “EXiste relacion directa entre evaluacion
del desempefio, sistemas de recompensa y desempefio laboral de Serenazgo de la Municipalidad

Provincial de Huancayo 2023”

a) Hipdtesis estadisticas:
H. nula: La evaluacion del desempefio y el sistema de recompensa no se relaciona con
el desempefio laboral.
p=0
H. alterna: La evaluacién del desempefio y el sistema de recompensa se relaciona con

el desempefio laboral.

p#0
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b) Nivel de confianza y significancia:
Confianza: 0.95; Sig. = 0.05

c) Reglas de decision:
Si p-valor > sig. = se valida la hipétesis nula.
Si p-valor < sig. = se rechaza la hipoétesis nula.

d) Analisis de resultados:

Tabla 22

Prueba de correlacién de la cuarta hipotesis especifica

Rho de Spearman N P-valor. Coeficiente
Evaluacion del desempefio y desempeiio laboral 94 0.000 0.492

Nota. Informacion obtenida del procesamiento estadistico en el software SPSS v.26

Observando la Tabla 22 se denota que el p-valor estimado en la prueba fue 0.000, y el
coeficiente 0.492; con dichos resultados se demuestra que existio una relacion significativa

entre los constructos analizados, dado que el nivel positivo débil.

b) Conclusion:
La evaluacion del desempefio y el sistema de recompensa no se relaciona con el

desempefio laboral de Serenazgo de la Municipalidad Provincial de Huancayo 2023.
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VI. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Discusion sobre el objetivo general:

El resultado general encontré que existe relacion directa entre gestién de equipos de
trabajo y desempefio laboral de Serenazgo de la Municipalidad Provincial de Huancayo 2023.
Este hallazgo se alinea con la tesis de Miranda (2018), quien investigd la relacion entre la
gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Chota. La metodologia utilizada fue correlacional, con un disefio descriptivo y
una técnica basada en encuestas. El estudio concluyé que existe una relacién directa
significativa entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral, lo cual es consistente
con los hallazgos actuales, destacando la importancia de una adecuada gestion organizacional
en el rendimiento de los empleados. De manera similar, Palacios y Periche (2019) realizaron
una investigacion en la Municipalidad Distrital de Matapalo, Tumbes, donde también se
encontré una relacidn significativa entre el manejo de equipos de trabajo y el desempefio laboral.

Este resultado respalda la conclusion de la presente investigacion, enfatizando que la
gestion eficaz de equipos contribuye positivamente al rendimiento laboral. Zambrano (2019)
también aporta evidencia relevante con su estudio en la Municipalidad Distrital de Aucallama,
Huaral. La investigacion demostrd una influencia directa y significativa de la gestion del talento
humano en el desempefio laboral. Este hallazgo es congruente con los resultados obtenidos en
Serenazgo de Huancayo, subrayando nuevamente la relevancia de una gestion efectiva para

mejorar el desemperio.

A nivel internacional, el hallazgo se asemeja al estudio de Quezada et al. (2020) quienes
analizaron la relacion entre trabajo en equipo, comunicacion y desempefio laboral en las

organizaciones del sector publico de Girdn, Ecuador. Los resultados indicaron que existe una
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relacion significativa entre estas variables, lo cual apoya los hallazgos de la presente
investigacion al resaltar la importancia del trabajo en equipo y la comunicacion en el desempefio
laboral. De similar manera, Rodriguez et al. (2021) investigaron las practicas de gestion del
conocimiento y trabajo en equipo en instituciones de educacion superior en Colombia. Los
resultados mostraron que la gestion del conocimiento y el trabajo en equipo tienen una
influencia significativa en el desempefio laboral, lo cual es consistente con los hallazgos de esta
investigacion, evidenciando que estas practicas son cruciales para mejorar el rendimiento en
diversos contextos laborales. Finalmente, Paravic y Lagos (2021) en su estudio sobre la calidad
de la atencién en salud y el trabajo en equipo, concluyeron que un adecuado trabajo en equipo
es esencial para alcanzar una atencion de calidad. Este estudio respalda la importancia de la
gestion de equipos de trabajo en el desempefio laboral, confirmando que una buena gestion y

trabajo colaborativo son fundamentales para el éxito organizacional.

En el contexto tedrico, la conclusion se basa en la teoria de Robbins y Judge (2009),
quienes definen la gestion de equipos de trabajo como un proceso crucial para alcanzar una
sinergia positiva, la cual se traduce en un rendimiento colectivo superior al de las contribuciones
individuales. Segun estos autores, la sinergia implica que "el todo es mas importante que la

suma de sus partes”, lo que se alinea con los resultados obtenidos en esta investigacion.

La teoria de la sinergia de Robbins y Judge (2009) subraya que la gestion eficaz de
equipos de trabajo debe enfocarse en fomentar la colaboracion y comunicacion entre los
miembros, compartiendo experiencias e informacidn para crear valor afiadido. Esto respalda el
hallazgo de la investigacion actual, que destaca la gestion de equipos de trabajo como un factor

determinante en el desempefio laboral de los serenos.



81

Ademas, el modelo de Campbell sobre el desempefio laboral, mencionado por Bautista
et al. (2020), refuerza la idea de que una gestion adecuada de equipos de trabajo contribuye
significativamente al rendimiento laboral. EI modelo Campbell, que se centra en el
enriquecimiento del trabajo, el trabajo en equipo y la cultura organizacional, coincide con los
resultados obtenidos, ya que estos aspectos son esenciales para mejorar el desempefio en

cualquier contexto laboral.
Discusion sobre el objetivo especifico 1

El primer resultado especifico determin6 que existe relacion directa entre sistema
organizacional y desempeifio laboral de Serenazgo de la Municipalidad Provincial de Huancayo
2023. Ello al encontrar un coeficiente de 0.557 y un p-valor de 0.000, indicando una relacion
significativa y positiva. Este resultado se respalda en Miranda (2018), quien encontro que la
gestion del talento humano, un componente esencial del sistema organizacional, tiene una
relacion directa significativa con el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Chota.

La metodologia correlacional y los resultados de Miranda refuerzan la importancia de
un sistema organizacional bien estructurado para mejorar el rendimiento laboral. Asimismo,
Palacios y Periche (2019) en su investigacion en la Municipalidad Distrital de Matapalo,
Tumbes, demostraron que una gestion adecuada de equipos de trabajo dentro de un sistema
organizacional bien definido mejora el desempefio laboral. Este hallazgo es similar al obtenido
en la presente investigacion, subrayando la relevancia del sistema organizacional.
Adicionalmente, en el contexto internacional, Quezada et al. (2020) analizaron el desempefio
laboral en el Municipio de Girén, Ecuador, y encontraron que el trabajo en equipo y la

comunicacion, componentes cruciales de un sistema organizacional, tienen una relacion
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significativa con el desempefio laboral. Este estudio respalda los hallazgos de la presente

investigacion, destacando la importancia de un sistema organizacional eficaz.

En el lado tedrico, la conclusién se respalda en el modelo de Campbell sobre el desempefio
laboral, mencionado por Bautista et al. (2020), incluye la estructura organizacional como un
componente clave para mejorar el desempefio. Este modelo refuerza la idea de que un sistema
organizacional bien definido y gestionado contribuye positivamente al rendimiento laboral. El
resultado también tiene respaldo en la teoria de Robbins y Judge (2009), quienes afirman que
un sistema organizacional bien estructurado es fundamental para el éxito de cualquier equipo
de trabajo. La estructura organizacional proporciona claridad en las responsabilidades y roles,
facilitando la coordinacion y colaboracion entre los miembros del equipo. Este hallazgo se
asemeja al de Miranda (2018), quien también encontro una relacion significativa entre la gestion

del talento humano y el desempefio laboral en su estudio.
Discusidn sobre el objetivo especifico 2

El segundo resultado especifico determind que existe relacion directa entre liderazgo,
estructura y desempefio laboral de Serenazgo de la Municipalidad Provincial de Huancayo

2023.

Con un coeficiente de 0.537 y un p-valor de 0.000 mostraron una relacion significativa
y positiva. Este resultado resalta la importancia de un liderazgo fuerte y una estructura
organizacional clara para mejorar el desempefio laboral en instituciones puablicas como
Serenazgo de la Municipalidad Provincial de Huancayo. Un hallazgo similar a nivel nacional
fue el de Zambrano (2019) proporcioné evidencia adicional al demostrar que la gestion del
talento humano, que abarca el liderazgo y la estructura, influye significativamente en el

desemperio laboral en la Municipalidad Distrital de Aucallama, Huaral. Este hallazgo apoya la
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relevancia del liderazgo y la estructura organizacional. Por el lado internacional, Rodriguez et
al. (2021) encontraron que las practicas de gestion del conocimiento y el trabajo en equipo, que
requieren un liderazgo efectivo y una estructura bien definida, tienen una influencia
significativa en el desempefio laboral en instituciones de educacion superior en Colombia. Este
estudio respalda la importancia del liderazgo y la estructura organizacional en el desempefio

laboral.

En el contexto tedrico, el resultado tiene respaldo en la teoria de Bautista et al. (2020),
quienes destacan la importancia del liderazgo y la estructura organizacional para el desempefio
laboral. Segun estos autores, el liderazgo efectivo implica que los gerentes y supervisores
conozcan las aptitudes de cada colaborador, distribuyendo las responsabilidades de manera
equitativa y fomentando el trabajo en equipo. Esta vision se alinea con los resultados obtenidos

en la presente investigacion.
Discusidn sobre el objetivo especifico 3

El tercer resultado especifico determind que existe una relacion directa entre clima de
confianza y desempefio laboral de Serenazgo de la Municipalidad Provincial de Huancayo en
2023. Este hallazgo se refleja en varios estudios previos (coef.: 0.579; p-valor de 0.000). El
resultado es similar a la investigacion de Palacios y Periche (2019) quienes encontraron en la
Municipalidad Distrital de Matapalo, Tumbes, que el manejo adecuado de equipos de trabajo,
que incluye un clima de confianza, mejora significativamente el desempefio laboral. Este
hallazgo es comparable con los resultados de la presente investigacidn, subrayando la relevancia
del clima de confianza. Otro estudio parecido, a nivel internacional, Belsuzarri y Acosta (2020)
en su estudio sobre el clima organizacional y el desempefio laboral en una pyme contratista de

ingenieria en Lima, encontraron una relacion positiva entre estas variables. Este hallazgo es
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similar al obtenido en la presente investigacion, indicando que un clima de confianza es crucial

para mejorar el desempefio laboral.

El resultado tiene respaldo en la teoria de Robbins y Judge (2009), quienes argumentan
que un clima de confianza es esencial para el éxito de los equipos de trabajo. La confianza
interpersonal y en los lideres fomenta un ambiente colaborativo y motivador, lo cual es crucial
para el desempefio laboral. También el resultado se respalda en Chiavenato (2009), quien en sus
estudios sobre comportamiento organizacional sefiala que la confianza entre los miembros de
un equipo es fundamental para la cooperacion y la eficacia organizacional. La confianza facilita
la comunicacion abierta, la resolucion de conflictos y el compromiso con los objetivos del

equipo, lo cual coincide con los hallazgos de esta investigacion.
Discusion sobre el objetivo especifico 4

El cuarto resultado especifico determind que existe relacidn directa entre evaluacion del
desempefio, sistemas de recompensa y desempefio laboral de Serenazgo de la Municipalidad
Provincial de Huancayo 2023 (coeficiente de 0.539; p-valor de 0.000). Esta conclusién, se
parece al estudio de Zambrano (2019) quien demostro que la gestion del talento humano, que
abarca la evaluacion del desempefio y los sistemas de recompensa, influye significativamente
en el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Aucallama, Huaral. Este resultado
apoya la relevancia de estas practicas en el desempefio laboral. Otra investigacion similar fue la
de Palacios y Periche (2019), en su estudio en la Municipalidad Distrital de Matapalo, Tumbes,
también destacaron que la evaluacion adecuada del desempefio y los sistemas de recompensa
son esenciales para mejorar el desempefio laboral. Este hallazgo es consistente con los

resultados de la presente investigacion.
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Por el lado internacional, Quezada et al. (2020) encontraron en su estudio en el
Municipio de Giron, Ecuador, que la comunicacion y los sistemas de recompensa tienen una
relacion significativa con el desempefio laboral. Este hallazgo respalda la conclusién de la
presente investigacion sobre la importancia de la evaluacion del desempefio y los sistemas de
recompensa. A nivel de teoria, el hallazgo se apoya en el modelo de Campbell, como se
menciona en Bautista et al. (2020), incluye la evaluacién del desempefio y los sistemas de
recompensa como componentes esenciales para mejorar el rendimiento. Este modelo refuerza

la idea de que estos elementos son fundamentales para alcanzar un desempefio 6ptimo.
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CONCLUSIONES
El desarrollo de la presente investigacién permitio llegar a las siguientes conclusiones:

Conclusion general: La investigacion encontr6 que existe una relacién directa y
significativa entre la gestion de equipos de trabajo y el desempefio laboral de los serenos de la
Municipalidad Provincial de Huancayo en 2023. El coeficiente de correlacion fue de 0.592 con
un p-valor de 0.000, lo que determind una fuerte relacion positiva. Esto sugiere que una gestion
adecuada de los equipos de trabajo, que incluye aspectos como la coordinacion, la comunicacion
efectiva y la sinergia entre los miembros, contribuye significativamente a mejorar el desempefio

laboral de los serenos de la Municipalidad Provincial de Huancayo.

Conclusion especifica 01: El estudio determiné que existe una relacion directa y
significativa entre el sistema organizacional y el desempenio laboral de los serenos de la
Municipalidad Provincial de Huancayo en 2023. El coeficiente de correlacion fue de 0.458 con
un p-valor de 0.000, lo que mostrd6 una relacion positiva y significativa. Un sistema
organizacional bien estructurado, que proporciona claridad en las responsabilidades y roles,
facilita la coordinacion y la colaboracion entre los miembros del equipo, mejorando asi su
rendimiento laboral en los serenos que forman parte de la fuerza laboral del municipio de

Huancayo.

Conclusion especifica 02: La investigacion encontré que existe una relacion directa y
significativa entre liderazgo, estructura y desempefio laboral de los serenos de la Municipalidad
Provincial de Huancayo en 2023. EI coeficiente de correlacion fue de 0.488 con un p-valor de
0.000, lo que indic6 una relacion positiva y significativa. Esta relacion significa que, un
liderazgo efectivo y una estructura organizacional clara permiten una mejor coordinacion y

colaboracion entre los miembros del equipo, lo que se traduce en un mejor desempefio laboral.
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Los lideres efectivos son capaces de motivar y guiar a sus equipos, estableciendo una vision
clara y proporcionando el apoyo necesario para que los empleados alcancen sus metas. Una
estructura organizacional bien definida apoya a los lideres en este esfuerzo al delinear
claramente las lineas de comunicacion y autoridad, lo que facilita la toma de decisiones y la
resolucion de conflictos. Este enfoque estructurado y de liderazgo en conjunto no solo mejora
el rendimiento individual, sino que también fomenta un ambiente de trabajo positivo y

productivo de los serenos de Huancayo.

Conclusion especifica 03: El estudio determind que existe una relacion directa y
significativa entre el clima de confianza y el desempeiio laboral de los serenos de la
Municipalidad Provincial de Huancayo en 2023. El coeficiente de correlacion fue de 0.630 con
un p-valor de 0.000, indicando una relacion positiva y significativa. Este hallazgo indica que un
clima de confianza, donde los miembros del equipo confian unos en otros y en sus lideres,
facilita la cooperacion y la comunicacion, mejorando asi el desempefio laboral. Ademas, un
ambiente de confianza también puede fomentar un mayor compromiso y lealtad hacia la
organizacion, lo que puede traducirse en menores tasas de rotacion y mayor retencion de talento

dentro de la unidad de Serenazgo de la Municipalidad de Huancayo.

Conclusion especifica 04: La investigacion encontré que existe una relacion directa y
significativa entre la evaluacion del desempefio, los sistemas de recompensa y el desempefio
laboral de los serenos de la Municipalidad Provincial de Huancayo en 2023. El coeficiente de
correlacién fue de 0.492 con un p-valor de 0.000, lo que indica una relacién positiva y
significativa. La implementacion de sistemas efectivos de evaluacion del desempefio y

recompensas motiva a los empleados y mejora su rendimiento en los serenos incluidos en el
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estudio, destacando la importancia de estas précticas para mejorar el desempefio laboral en el

contexto de la Municipalidad Provincial de Huancayo.
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RECOMENDACIONES

El desarrollo del presente trabajo de investigacion permite dejar las siguientes

recomendaciones.

Se recomienda a la Municipalidad Provincial de Huancayo aplicar los resultados de este estudio
mediante la implementacién de programas de capacitacion y desarrollo enfocados en la gestion
de equipos de trabajo. Estos programas deben incluir formacién en habilidades de
comunicacion, colaboracion y resolucion de conflictos, con el objetivo de fomentar una sinergia
positiva entre los miembros del equipo. Ademas, se sugiere realizar evaluaciones periddicas

para medir la eficacia de estos programas y hacer ajustes segln sea necesario.

Se recomienda al Alcalde de la Municipalidad Provincial de Huancayo realizar una
revision y optimizacion del sistema organizacional actual. Esto incluye la definicion clara de
roles y responsabilidades, la estandarizacion de procesos y la mejora de los canales de
comunicacion interna. Ademas, se sugiere llevar a cabo estudios futuros que evalGen la
implementacion de estos cambios y su impacto en el desempefio laboral, para asegurar la mejora

continua de la estructura organizacional.

Se recomienda a los serenos de la Municipalidad Provincial de Huancayo participar
activamente en programas de desarrollo de liderazgo y estructura organizacional ofrecidos por
la municipalidad. Estos programas deben centrarse en fortalecer las habilidades de liderazgo,
mejorar la coordinacion y fomentar una cultura de colaboracion. Ademas, se sugiere realizar
investigaciones futuras para evaluar el impacto de estas intervenciones en el desempefio laboral

de los serenos.
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Se recomienda a la poblacion de Huancayo apoyar y colaborar con los serenos de la
Municipalidad, fomentando un clima de confianza y respeto mutuo. La confianza entre la
comunidad y los serenos es crucial para mejorar la cooperacion y la eficacia en la seguridad
publica. Ademas, se sugiere que se lleven a cabo estudios adicionales para explorar como la
percepcion de confianza en la comunidad influye en el desempefio laboral de los serenos,

proporcionando una base para futuras mejoras en la interaccién comunitaria.

Se recomienda al Departamento de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial
de Huancayo disefiar e implementar sistemas de evaluacién del desempefio y recompensas que
sean justos, transparentes y motivadores. Estos sistemas deben ser revisados y ajustados
regularmente para asegurar que se alineen con las necesidades y expectativas de los empleados.
Ademas, se sugiere realizar investigaciones adicionales para evaluar la efectividad de estos
sistemas y su impacto en el desempefio laboral, con el objetivo de garantizar una mejora

continua en las préacticas de recursos humanos.
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Anexo 1. Matriz de consistencia.

Titulo: Gestion de equipos de trabajo y desempefio laboral de Serenazgo de la Municipalidad Provincial de Huancayo 2023
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PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARTABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
. Qué relacion existe entre gestion | Establecer la relacion que existe | Existe relacion directa entre A= Sistema - Escases de | Métodos de
de equipos de trabajo v | entre gestion de equipos de | gestidn de equipos de trabajo v organizacional recursos investigacion
desempefio laboral de Serenazgo | trabajo v desempefio laboral de | desempefio laboral de Serenazgo - Aptitud
de la Municipalidad Provincial de | Serenazgo de la Municipalidad | de la Municipalidad Provincial de A= Liderazgo y - Equidad en la | Método generales
Huancayo 20237 Provincial de Huaneayo 2023, Huancayo 2023. estructura carga de trabajo Meétodo cientifico
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS - Aptitud Método especifico:
individual Método Hipotético
o ;Qué relacidn existe entre | o Establecer la relacion que existe | o Existe relacion directa entre - Liderazgo deductivo
sistema  organizacional v entre sistema organizacional y sistema  organizacional ¥ Variable 1 A;=Clima de - Confianza ]
desempefio laboral de desempefio laboral de desempefio laboral de Gestion de confianza - Cooperacion Dlseﬁ_o ) )
Serenazoo de la Municipalidad Serenazeo de la Municipalidad Serenazeo de la Municipalidad equipos de Desecriptivo -_:orrclacwnal
Provincial de Huancavo 20237 Provincial de Huancayo 2023. Provincial de Huancavo 2023, trabajo A= Evaluacién del | - Sistema —no expenimental -
o ;Qué relacion existe entre | o Establecer la relacion que existe | o Existe relacion directa entre desempefio y sistemas tradicional de transversal
liderazgo, estructura v entre liderazgo, estructura ¥ liderazgo, estructura ¥ de recompensa recompensa Tipo de investigacién
desempefio laboral de desempefio laboral de desempefio laboral de - Sistema Basica
Serenazog de la Municipalidad Serenazeo de la Municipalidad Serenazeo de la Municipalidad tradicional de Nivel de investigacién
Provincial de Huancayo 20237 Provincial de Huancayo 2023. Provincial de Huancayo 2023. evaluacién Relacional
o {Qué relacion existe entre | o Establecer larelacion que existe | o Existe relacion directa entre . Esfuerzo Enfoque de la
clima de conflanza vy entre clima de confianza v clima de confianza vy - Compromiso in\'est_iga_ciﬁn o
desempefio laboral de desempefio laboral de desempefio laboral de A= Enriquecimiento |Puesto de trabajo Cuantitativo-cualitativo
Serenazgo de la Municipalidad Serenazgo de la Municipalidad Serenazgg de la Municipalidad del trabajo _ Autonomia
Provincial de Huancayo 20237 Provincial de Huancayo 2023. Provincial de Huancayo 2023. Muestra
o ;Qué relacidon existe entre | o Establecer la relacion que existe | o Existe relacion directa entre A= Traba - Conformada por 94
-, ~ -, - -, . = rabajo en |Liderazgo g
evalvacion del desempefio, entre evaluacion del desempefio, evalvacidon del desempefio, Variable 2 equipo Motivacion empl_ez_ldos_ publicos _de _la
sistemas de recompensa v sistemas de recompensa ¥ sistemas de recompensa V¥ Desempefio Comunicacion Municipalidad Provincia
desempefio laboral de desempefio laboral de desempefio laboral de laboral de Huancayo
Serenazgg de la Municipalidad Serenazgo de la Municipalidad Serenazog de la Municipalidad A Cultura | - Val 1 MUCSH?‘? no
Provincial de Huancayo 20237 Provincial de Huancayo 2023. Provincial de Huancayo 2023. = u oresdeta probabilistico
organizacional entidad
- Relar:lones Técnica de recoleccién
interpersonales de datos
- Identificacion Encuesta
con el estatuto Instrumento
Cuestionario
Técnica de analisis v

procesamiento de datos:
Estadistica descriptiva
Estadistica inferencial.
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VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL | DIMENSIONES INDICADORES e
. o Escasesde
Variable 1 Sistema orgamzacional Tecursos
i Segiin Robhins v Judge, (2009) mencionan: = Aptl_?dd 1 .
GESTION DE La gestion de equipos de trabajo, es considerado un abanico de opciones o Equ 3 ternbal Ordinal
EQUIPOS DE (conceptos, herramientas, teorias, técnicas) con el objetivo de dirigir, gestionar un Liderazgo y estructura iarltg:udein;' 2{]{10 | I(\P
TRABAIO equipo de trabajo, también es considerado la sumatoria de los aportes, trabajos de La variabl. on d O L%::r tvidua Eunca
cada colaborador se obtiene un mejor desempefio s1 comparamos con la suma de a vana a N ge;n_c nae 2 1cerazgo E:) .
las contribuciones personales, por ello el autor nos plantea cuairo dimensione Ef;f;; e[t]rl::l :i‘lz'sf:r?aﬂo Clima de confianza @ goo eraceilén (3‘381 unea
contextuales que se relacionan directamente con el desempefio laboral de los con altefnoati\'as de escala tipo < S P A veces
equipos de trabajo, la pnimera dimensidn es la disporubilidad de los recursos Likert < istema 4
adecuados, la segunda dimension es un hiderazgo eficaz, la tercera dimension es - tradicional de (4) .
un chima de confianza, vy por dltimo una evaluacion v sistema de recompensas, Evaluacion del r;z:’;;f;msa %;;1 siempre
- X - . X © : o
todo ello va evidenciar aportes a una adecuada gestion del trabajo en equipos. g:s::::g;no E;S ;ﬁms sradicional de Siempre
P evaluacién
o  Esfuerzo
o Compromiso
Variable 2 Enriquecimiento del o Puesto de trabajo Ordinal
DESEMPENO trabajo o Autonomia (1)
LABORAL Bautista et al_, (2020) concluye en su estudio que el desempefio laboral es la base o Liderazgo Nunca
flmdan_lant_:al para %a sostambl_hdafd_, sus:taqtabmda_d (efectividad empresana_l): de La variable desempeiio Trabajo en equipo o Motivacion (2) .
cualquier institucidn u organizacion piblica ¥ privada, por ello lo denomina al laboral. sers medida por un o Comunicacién Casi nunca
desempefio laboral como herramienta que brinda mejoras, con el objetivo de ser cuesti-;;nz.tio con altﬂtp;ativas = Valoresde la (3)
competitivos v la base fundamental es prestar atencidén al desempefio laboral de de escala tipo Likert entidad A veces
cada colaborador, resumidas en tres grandes grupos: enriquecimiento del trabajo, P ’ o o  Relaciones 4
trabajo en equipo v cultura organizacional. Cultura organizacional interpersonales Cas1 siempre
o Identificacién con (5)
el estatuto Siempre
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Variables Dimensiones Indicadores ftems
1. Enla oficina de serenazgo existe un sistema organizacional.
2. Laoficina de serenazgo le brinda todos los recursos para realizar su trabajo con eficacia.
Escases de recursos 3 La oficina de le brinda informacion oportuna, pertinente v apropiada para realizar su trabajo
Sistema organizacional ’ € ssienazen P P ¥ aprop P 1
con eficacia.
4. Laoficina de gerenazeo le brinda incentivos dinerarios v/o no dinerarios por el trabajo realizado.
Aptitud 5. Sus superiores valoran e incentivan la aptitud de cada uno de ustedes.
Equidad en la carga de
trabajo 6.  Sus superiores distribuyen con equidad la carga de trabajo.
Liderazgo y estructura Aptitud mdividual 7.  Enla oficina de sgrenazgo se toma en cuenta la aptitud de cada uno de ustedes para asignarles cargos
dentro de la estructura laboral.
. Liderazgo - : - . .
Variable 1- 8. Su administrador demuestra liderazgo delegando responsabilidades a sus equipos de trabajo.
GESTION DE EQUIPOS 1. Usted confia en sus compafieros.
DE TRABAJO Confianza 2. Usted confia en sus lideres.
Clima de confianza 3. Usted vigila el comportamiento de sus otros compafieros de trabajo.
4. Cooperacién
Cooperacion 5. Existe cooperacidn entre los miembros de su oficina.
Sistema tradicional de
6. Enla oficina de serenazgo existe un sistema de recompensa por la labor realizada.
recompensa Sistema tradicional de evaluacion.
Sistema tradicional de
Evaluacion del desempefio y . ) . i . .
sistemas de recompensa evaluacion 7. Enla oficina de serenazgo existe un sistema de evaluacion por la labor realizada.
Esfuerzo . . . . :
8.  Ensus funciones laborales sus superiores incentivan el esfuerzo que realiza.
Compromiso 9. En sus funciones laborales sus superiores incentivan el compromiso que realiza.
Duesto de trabai 1.  En su puesto de trabajo le brinda oportunidades de crecimiento v desarrollo profesional.
Variable 2: esto gelrabajo 2. Supuesto de trabajo le permite organizar su tiempo y programar sus tareas laborales.
anable & Enriquecimiento del trabajo 3. Las funciones de su puesto de trabajo son claras v especificas.
DESEMPENO LABORAL Autonomia 4. Usted tiene autonomia v control al momento de realizar sus tareas laborales.
. ) . 5.  Enla oficina de serenazgo existe un lider que impulsa el compromiso de todos los colaboradores.
Trabajo en equipo Liderazgo 6. Enla oficina de serenazgo existe un lider que incentiva al cambio v refuerza a los mas rezagados, a los
que no saben o creen que no pueden.
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7. Enlaoficina de serenazgo motiva a los colaboradores a que realicen una labor eficiente a través de
P incentivos econdmicos.
Motrvacion B . - E .
8. Enla oficina de serenazpo motiva a los colaborsadores a que realice una labor eficiente a través de
incentivos No economicos como reconocimientos, recreacion o juegos de esparcimiento un fin de mes
0 cada mes.
Comunicacion 9. Enlaoficina de serenazgo promueve una comunicacion honesta, empatica, prudente y que respete la
posicion de cada colaborador.
Valores de la entidad . iy :
10. Usted conoce los valores de la entidad y en base a ellos toma sus decisiones y acciones.
Relaciones
. 11. La oficina de serenazgo incentiva, crea buenas relaciones entre los colaboradores.
i interpersonales
Cultura organizacional
Identificacion con el
12 Usted se siente identificado con el estatuto de la municipalidad (normas o reglas).

estatuto
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Anexo 4. El instrumento de investigacion

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES
CARRERA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y SISTEMAS

CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE: GESTION DE EQUIPOS DE TRABAJO

INFORMACION:

Mediante el presente cuestionario, me presento ante Usted, a fin de que dé respuesta
a las preguntas formuladas, esta informacion relevante servira para el desarrollo de la tesis
titulada: “Gestion de equipos de trabajo y desempeiio laboral de Serenazgo de la
Municipalidad Provincial de Huancayo 2023”, el que permitira medir las variables de
estudio y probar la hipotesis, por tal proposito acudo a Ud. Para que a pelando a su buen

criterio de respuestas con toda honestidad; quedando agradecida (o) por su intervencion.

INSTRUCCIONES:
Por favor, lea cuidadosamente cada una de las preguntas, y marca una sola respuesta

que considere la correcta.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Ne ITEMS DE GESTION DE EQUIPOS DE TRABAJO ‘ 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5

DIMENSION SISTEMA ORGANIZACIONAL

1 En la oficina de gerenazgo existe un sistema organizacional.

2 La oficina de gerenazgo le brinda todos los recursos para realizar su trabajo con eficacia.

3 La oficina de serenazgo le brinda mformacion oportuna, pertinente y apropiada para realizar
su trabajo con eficacia.

4 La oficina de serenazgo le brinda incentivos dinerarios y/o no dinerarios por el trabajo
realizado.

5 Sus superiores valoran e incentivan la aptitud de cada uno de ustedes.

DIMENSION LIDERAZGO Y ESTRUCTURA

6 Sus superiores distribuyen con equidad la carga de trabajo

7 En la oficina de serenazgo se toma en cuenta la aptitud de cada uno de ustedes para asignarles
cargos dentro de la estructura laboral.

8 Su administrador demuestra liderazgo delegando responsabilidades a sus equipos de trabajo
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DIMENSION CLIMA DE CONFIANZA

Usted confia en sus compafieros.

9
10 | Usted confia en sus lideres.
11 | Usted vigila el comportamiento de sus otros compafieros de trabajo.
12 | Existe cooperacion entre los miembros de su oficina.
DIMENSION EVALUACION DEL DESEMPENO Y SISTEMAS DE RECOMPENSA
13 | Enlaoficina de serenazgo existe un sistema de recompensa por la labor realizada
14 | Enlaoficma de serenazego existe un sistema de evaluacion por la labor realizada
15 | Ensus funciones laborales sus superiores incentivan el esfuerzo que realiza.

En sus funciones laborales sus superiores incentivan el compromiso que realiza.
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CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
INFORMACION:

Mediante el presente cuestionario, me presento ante Usted, a fin de que dé respuesta a las
preguntas formuladas, esta informacion relevante servird para el desarrollo de la tesis
titulada: “Gestién de equipos de trabajo y desempefio laboral de Serenazgo de la
Municipalidad Provincial de Huancayo 2023”, el que permitird medir las variables de
estudio y probar la hipdtesis, por tal prop6sito acudo a Ud. Para que a pelando a su buen
criterio de respuestas con toda honestidad; quedando agradecida (0) por su intervencion.

INSTRUCCIONES:

Por favor, lea cuidadosamente cada una de las preguntas, y marca una sola respuesta que

considere la correcta.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° ITEMS DE DESEMPENO LABORAL 1 2 3 4 5
DIMENSION ENRIQUECIMIENTO DEL TRABAJO
1 En su puesto de trabajo le brinda oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional.
2 Su puesto de trabajo le permite organizar su tiempo y programar sus tareas laborales.
3 Las funciones de su puesto de trabajo son claras y especificas
4 Usted tiene autonomia y control al momento de realizar sus tareas laborales.
DIMENSION TRABAJO EN EQUIPO
5 En la oficina de serenazgo existe un lider que impulsa el compromiso de todos los
colaboradores.
6 En la oficina de serenazgo existe un lider que incentiva al cambio y refuerza a los mas
rezagados, a los que no saben o creen que no pueden
7 En la oficina de serenazgo motiva a los colaboradores a que realicen una labor eficiente a
través de incentivos econémicos.
En la oficina de serenazgo motiva a los colaboradores a que realice una labor eficiente a través
8 de incentivos no econémicos como reconocimientos, recreacion o juegos de esparcimiento un
fin de mes o cada mes
9 En la oficina de serenazgo promueve una comunicacién honesta, empética, prudente y que
respete la posicién de cada colaborador.
DIMENSION CULTURA ORGANIZACIONAL
10 | Usted conoce los valores de la entidad y en base a ellos toma sus decisiones y acciones.
11 | Laoficina de serenazgo incentiva, crea buenas relaciones entre los colaboradores

12

Usted se siente identificado con el estatuto de la municipalidad (normas o reglas).
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Anexo 5. Confiabilidad y validez del instrumento

VARIABLE 1: GESTION DE EQUIPOS DE TRABAJO

Alfa de Cronbach NUmero de elementos
0.834 16

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

Alfa de Cronbach Numero de elementos
0.823 12




105

ANEXO 5
VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION

Planilla Juicio de Expertos

Pespetado juez: Usted ha sido selecrionado para eveluar elinstmmento “CUESTIONARIO.®
que hace parte de la westizacion: “Gestion de equipos de trabajo v desempeiio laboral de
de la Municipalidad Provincial de Huancayo 20237, egrezadas de LA UNIVERSIDAD
PEEUANALOS ANDES. La evaluzcidn de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que
gean vabdos v que los resultados obtemidor a partir de estos sean uhlizades eficientemente.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres v apellidos del juez: CARLOS MARINO ROMERO CISNEROS
Formacidn académica: MAGISTER. EN GERENCIA PUBLICA

Areas de experiencia profesional: SECTOR. PUELICO.

Tiempo: 10 afios. Cargo actual: DOCENTE UNIVEERSITARIO.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada wno de los ftems zepin corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA L. Mo comple con el ariterie 1. Los remns no son suficientes para medir ladimension
Las ftens que pertenscen | 2. ﬂi{et bajo Z. Los ftems nuiden algin sspecto da la dimensicn, pero
sz dimensign |3 1ivel modarado no corresponden de la direensian total
:LE 2 chtener la 4. Miwal zlwo 2. Zadehen incrementar slmnos items para poder
N _,]H evalnar la dimension completaments

medicion de esta 4. Los itargs son saficientes
CLARIDAD L. Mo cwmpls comn 2] criteria 1. El item o eaclarg
El itemn e compreade (I Mivel bajo 1. El memn reguiere npmche: modificecdones o ma
facilmente. es decir, =a (3. Mivel moderado maodificacian mmry erands en el uso de las palsbeas da
sintactica v serintics son (4. Mivel alto aouerdo com su significado o por 13 ordenecicn de L=
ademadas FHIETAS

1. Zz requiers ma modificacion mry especifica de

slzmcs de los termines del fem

4. Elitem es claro, tisne semantica v sintads adeciada.
COHERENCIA L. Mo comple con 2] criteria 1 El item no tisne relacion bogica con ba dimension
El ftem tieme relacion (1. Mivel bajo 1 Eliem tisne mna ralacion tansencial con ka
I6gica com Ia dimensidn o |3. Mivel moderado dimensicn. . )
indicador gue  esa |4 Mivel alio 3. Elrtem tiene una relacion moderada con la dimension
midiendo que asta midiendo

4. El item se encuentra completamente relscionsdo con

1a dimnension que exts midisndo.

RELEVANCIA L. Mo cumple con el criteria. 1. Elttem puede sar eliminada sin gue se vea afectadala
El tem es aesancial o |1 Mivel bajo miedicion de la dimenzion.
importante, es decir dabe |3 Mivel moderado I Eliem tiens slgma relevancia, pero oo item puede
ser mcluido 4. Mival alto estar mchuyendo bo que mide este.

2, Elftem es relativamente importants

4. Eliem ez rouy relevante v debs ser mchiide
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VARIABLE 1: GESTION DE EQUIPOS DE TRABAIO
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DIMENSION

ECFICIEXCIA

CORERENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

EVALULDIDX
COALITATIVA

7o ITEsCs

ORISR~
VALIDNES

Mivel alto

| ek

| s

| ek

Mivel alta

Dl

()

L

da

()

Mivel
modarado

[EH]

[EH]

[EH]

Mivel
modarado

[EH]

Mivel alto

D2

Mivel alta

L I

R N R

Mivel alto

o | o | s |

L

(5]

o | o | s |

Hivel alto

L

L

e

L

Hivel
modarada

D3

s

Mivel alto

()

L

da

Mivel
modarado

L

(5]

Mivel alta

Mivel alte

| s

do |

Mivel alto

Mivel alta

b | ool | o | |

[y ]

s | Lsa

Mivel alto

EVALUACION

CUALITATIVAPOR

CRITERID 5

Nivel alto

Mivel alto

Hivel alto

HNivel alto

Evaluacion final por el experto: por criterios v items, tomando como medida de tendencia central: la moda.

Calificacion: 1 Ho omnple con el crterio
1 Mivel bajo
3 Nivel moderado
4. Nivel alta
Vahdez de contenido Cuadro |
Evaluacion final
Fxperto Crado académi Evaluacion
Ipe academico Tioms alie
MG CARLOS MAFRING Maestro en Gerenciz piblica 16 Mivel alto
FOMERD CIRMNEROS
Sello v Fimma: /
VAR |
\_ﬂﬁ

MG CAFLOS MARTNO ROMERD CISNEROS
DOCENTE UMIVERSITARICH
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Ficha informe de evalnacion a cargo del experto

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

EVALULC WO
DDMENSION ITEM | SURICIENCI COREREXNCIA RELTFANCIA CLARIDAD ShALITATEVY f:f::m
FaR fTE3s )
1 3 3 4 3 hivel
modarado
2 3 3 4 3 Hivel
Dl moderado
3 4 4 4 ] Mivel aita
4 4 4 4 4 Mivel alo
- - - Mivel
5 3 3 4 3 mod
[ 4 4 4 ] Mivel aita
- - - Wivel
D2 T 3 3 4 3 mod
8 4 s 3 A Yivel alto
- - - Nivel
o 3 3 4 3 —_—
10 4 5 3 * Nivel alto
- - - Nivel
D3 11 3 3 4 3 mod
- - - Wivel
12 3 3 4 3 mod
EVALUACTION Wivel alto Wivel alta Wivel alta Wivel alto Hivel alto
CUALITATIVA FOR
CEITERIO S

Evaluacion final por el experto: por eriterios v items, tomando comoe medida de tendencia central: 1a meda.

i Calificacion: 1 Ho cumple con el critenio
i 1. Mivel bajo
3 Wivel moderado
4 Wivel alto
Walidez de conterido Cuadro 2
Evaluacion final
Fxperto Crado académi Evaluacion
X ACAMEINICD Tiems Calify =
MG CARLOS MARTNC Miaeztro en Gerenciz pirblica 12 Nivel alto
FOMERD CISKNEROS
Sello v Finma: [
= o
\._,,..-""'__.___-.r—

MG CARLOS MARTNO ROMERO CISHEFR.OS
DOCENTE UMIVERSITARIOD
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ANEXO 5
VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION
Planilla Juicio de Expertos

Feespetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar elinstnmmento “CUESTIONARIO. ™
gue hace parte de la mvestizzcion: “Gestion de equipos de trabajo y desempefio laboral de
dela Provincial de Huancayo 20237, egresadas de LA UNIVERSIDAD
PERUANA LOS ANDES. La evaluzcion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que
zean vibdes v que los resultados obtenidos 2 partir de estos sean ublizados eficientemente.

Apradecemos su valiosa colabaracion.

Mombres v apellidos del juez: EESLEE. OSMAR GOMEZ BEENAOLA . .
Formacion zcadémica: MAGISTER. EN ADMINISTRACION — MENCION GESTION

PUBLICA

Areas de experiencia profesional: SECTOR PUBLICO.

Tiempo: 10 afios. Carge actual: DOCENTE UNIVEESITARIO.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de log items segin comesponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA [. Mo cumple con el criterio 1. Los rems no son suficientes para medir ladimsnsion
Las ftems que pertenscen 1. Nivel bajo 2. Las ftems miden alsin aspects de la dimension, pera
nisms dimensidn |3- Dvel moderado 1o correspoaden de la diveensidn total
:LE 2 obtensr la 4. Mival alo 1. Zo deben incrememtar slmmos ftems para poder
N __]H evaboar la dimension completamants

medicion de esta 4. Los fterys 3on soficientes
CLARIDAD 1. Wo cumiple con el criterio 1. E,Imgmunadﬂm
El ftem se commprende |l Mival bajo I.El mem reguiers nmchs: modificaciones o 1ma
E!DJDIBJI% es dedr, = (3. Mival moderado mﬂ-ii.ﬁtauﬂnmgrmﬂeen&]mudelaspa]abrasﬂe
sintictica v sermimticason |4, Mival zlo acuerdo con su significado o por la ardenacion de L=
ademadaz i

1. %= requisre uwnz modificacion mvoy especifica de

alzmnos de los tenminos del item

4. El item e claro, tiene semantica v sintads adecnada,
COHERENCLA L. Mo cumple con el criterio 1. Elrtem no tiene relacion logica con la dimension
El ftem tiene relacion (1. MNivel bajo 2 Elitem tiena una relacicn tansencial con la
logica con Ia_djmmﬂfmu- 3. Nivel moderado lﬂlIﬂ.El]BlD:lL ) i
indicador que ezta |4, Mivel alwo 1 El 1tem tiene una relacion moderada com la dimension
midiendo qu&estamldlendn

4 ElLtmnsemmEﬂtacnmplEtamente:ﬂmmducm

la dimension que estamidianda,

RELEVANCIA L. Mo cumple comn el criteria. 1. Elrtem puede ser elivinade sin quws se vea afaciada la
El ttern es esancial o |1 Mivel bajo medicidn de la dimensicn.
impartante, es decir debe |3, MNivel moderado I Elrem tisns slsars relevancia, pero otre ftem puede
ser inclnido 4. Iiwal sl estar inclovendo ko que mide ésta.

3. Eliftem e ralstivaments importants

4. Elftem e mouy relevante v debs ser mchddo
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Ficha informe de evalnacién a cargo del experto

VARIABLE 1: GESTION DE EQUIPOS DE TRABAJO

EVALUACON
DOUMEXSION [TEM | SCFICIENCIA COREREEMCIA FELEVANCIA CLARIDAD CranTATIVA ?:i:ﬁ:m
FOR ITESES )
1 4 4 4 4 Wivel alto
- - - Nivel
1 3 3 4 3 mod
- - - Nivel
Dl 3 3 3 4 3 mod
- - - Nivel
4 3 3 4 3 mod
5 4 3 4 4 Nivel ato
D2 6 4 4 4 4 Kivel alto
T 4 4 4 4 Nivel alto
§ 4 3 3 4 Hivel alto
- - - Nivel
1 3 3 4 3 mod
D3 10 4 3 3 4 Nivel alto
- - - Nivel
11 3 3 4 3 mod
12 4 3 3 4 Nivel alto
13 4 4 4 4 Nivel alta
D4 14 4 3 3 4 Eij alta
- - - i
15 3 3 4 3 mod
16 4 3 3 4 Kivel alta
EVALUACION Wivel alto Wivel alto Wivel alto Mivel alto Wivel alto
CUALITATIVAPOE:
CRITERIO S

Evaluacion final por el experto: por criterios v items, tomando como medida de tendencia central: la moda.

Calificacion: . Mo omple con el criterio
2 Mivel bajo
3 Mivel moderado
4 Wivel alto

Valider de contenide Cuadro 1

Evaluacion final
Fanerto Crado scadémi Evaluacion
Ipe academico Tioms Calificass
G EESLER OShIAR. Maestro en Administracicn - rmencion 16 Hivel alto
GOMEZ BEEXAQLA Crestion pablica
Sello v Firma:
e li-

LG EESLER OSMAFR GOMEZ EEEMNAQLA
DOCENTE URIVERSITARIC
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VARIABLE 2: DESEMPENC LABORAL

DIMENSION

SCFICIENCTA

COREEENCIA RELEVANCLA CLARIDAD

EVALUACDON
COALITATIVA

FOR ITESLS

OESER-
VACIOOTES

[=

()

()
i
L

Hivel
moderado

Dl

()

()
L

Hivel
moderado

Nivel alta

A | s
da | s |

Mivel alta

Mivel alta

A | da | e | s

ol [¥3]
[F5)
| | |

Mivel alta

D2

()

()
L

Hivel
moderada

Mivel alta

LT - T I I I LTI - R ]

()

e | e | da | A

()
L

Hivel
moderada

=t
(=]

()
()

Mivel alta

D3

(=]
=]

b | s

b | s

Mivel alta

=]
b

LT3

LT3
L

Hivel
moderada

EVALUACION

CEITERID &

CUALITATIVA POR

Tivel alta

Tivel alta Tivel alta Tivel alta

Tivel alta

Evaluacion final por el experte: por criterios v items, tomando como medida de tendencia central: la meda.
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i Calificacion: 1 Lo onnple con el critario
2 Mivel bajo
3 Mivel maderado
4 Mivel alto
Walidezr de contenido Cuadro 2
Evaluzcion final
Experin Crade académi Evaluscion
ipe academico Tiems Calibicacs
G EESLER. OSMAR. Maestro en Admimishracion - mencion 12 Hivel alto
CGOWEZ EEENAQLA Crestion piblica
Zello v Firma:
' i .F‘-

MG EESLER OSMAF. GOMEZ BERMAQLA

DOCENTE UMIVERSITARTD
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VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION

Planilla Juicio de Expertos

Fespetado juez Usted ha sido seleccionado para evaluar elinstnomento “CUESTIONARIO ™

gue hace parte de la mvestizzcion: “Gestion de equipos de trabajo y desempefio laboral de
idad Provincial de Huancayo 20237, egresadas de LA UNIVERSIDAD
PERTJANA LOS ANDES. La evaluzacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que
sean validos v que los resultades obtenidos a partir de estos sean uhlizedos eficienternente.
Arradecemos su valiosa colaboracion.

dela Munici

MNombres v apellides del juez: MENDOZA HEREEFR A THONATAN
Formacion académica: MAGISTER. EN ADMINISTEACION ESTRATEGICA
Areas de experiencia profesional: SECTOR PRIVADO Y FUBLICO EN EECUESOS

HUMANIOS.

Tiempo: 10 afios. Cargo actual: SECTOR. FUBLICO

De zcuerdo con los siguientes indicadores califique cada wno de los items segin comesponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
EUFICIENCIA 1. Mo cumipls con 8] criteria 1. Los rtems no son suficientes para medir ladisnension
Las ftems que pertenecen |2 Mivel bajo 1. Los ftema miden alzim aspecto de la dimension, pero
prisms disnensice |3 TiEvel moderada no corresponden de la direension total
:LE para obtener la 4. Mival alo 2. S deben imcrementar slgancs ftems para podar
. evalnar la dimension completaments

meadicion de esta 4. Loz jtamys son suficientes
CLARIDAD L. Mo cumple con &l criterio 1. Elitgm no exclarg
El ttam ze comyprende |1 Mival bajo I El remn reguiers mwchs: modificaciones o uma
facilmenta, ez dacir, @ (3. Mivel moderado modificacion nnry grands en el w0 de las palabras da
siptactics v semnantica son |4, Mivel alto aonerdn con su significade o por la ardenecidn de L=
adecaadas rmismas

3. Ze reguiere wma modificacion oy especifica de

alzunes de los terminos del ftem

4. Elftem e claro, tisms semartics v sinteos adeniada,
COHERENCTA 1. Mo cumpls con 2] criteria 1. El1tem no tizne relacion logica con Lz dimension
El ftem tiene relacion |I. Mival bajo 1 Elitem tiene una relacion tanzencial con la
Idgica con la dimenzidn o [3. Iivel moderado dimensicn. ) )
indicador que exta |4, Mival alo 3. El item tiens una relacion moderada con la dimension
midiendo que esta midisndo

4 Elitem se enrmentra completamente relacionada con

1a dimansion que esta midiando.

BELEVANCIA 1. Mo cumpls can 2] criteria. 1. Eltem puede ser eliminado sin gue se vea afectadala
El ttem es ezencial o |1, Mival bajo medicicn de la dimenzion.
impartante, s decir debe |3, Mivel moderado 1 Elitem tiens algans relevanca, pero ofro tem puede
ser incluido 4, Mival 2o eatar imnchovendo ko que mide esta,

3. El ftem e relativaments importants
4. Elftem ez oy relevamte v debe ser inchiido




Ficha informe de evalnacion a cargo del experto

3

VARIABLE 1: GESTION DE EQUIPOS DE TRABAJQ

DIMENSION

ECFICIEXCIA

COHERENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

EVALUACIDN
CUALITATIVA

FOR ITESCS

OESEIR-
VACIDNES

Nivel alte

L

()

Nivel alta

Dl

Nivel alta

|

Nivel alte

L

Mivel alte

D2

Nivel alte

o

o N I

Mivel alte

o S R I S I B

L

()

O R (N [ R R R

Nivel alta

LI T B T T T I BT L

[*)

L

'Y

(5]

Hivel
modarado

D3

[
(=]

'S

(FH)

(1)

g

Nivel alte

=
[

()

L

[FE]

Hivel
modarado

=
i

L

()

Nivel alte

=
T

'S

Nivel alte

(=
™

o | e |

L

()

N R e

Nivel alte

=t
L]

[F)

L

[F¥]

Hivel
modarado

(=
(=]

(FH)

(1)

Nivel alte

EVALUACION

CUALITATIVA POR

CRITERID 5

Mivel alto

Mivel alta

Mivel alto

Mivel alta

Mivel alto

Evaluacion final por el experto: por criterios v items, tomando como medida de tendencia central: la moda.
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Calificacion: I Moommple con el crtenio
1 Hivel hajo
3 HNivel maderado
E Wivel alto
Validez de contenido Cuadro 1
Evaluacion final
Frxnerta Crado académi Evaluacion
xpe académice Tioms Falifiea
MG THOMATAN MENDOZA Maestro en Gestion Estratagica 16 Nivel alto
HEREEF.A
Sello v Firma-
-l.‘-"ﬂ:--

MG THRTATAN MEMNDOZA HERRER A

DOCENTE UMIVEFSITARIC
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VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

113

DIMENSION TEM

SCFICIENClA

COEERENCIA

RELEVANMCIA

CLARICAD

EVALUACION
COALITATIVA OBIDR-
VACIONES
FoR lTENs

Mivel alta

()

L

Mivel alta

Dl

Mivel alta

|

A

Mivel alta

[E 2]

[EH]

Mivel alto

(TR [ (N ) A S

'S

(TR [ (N ) A S

Mivel alta

D2

L

[F)

L

HWivel
modarado

s

s

Mivel ala

LT - I T O LT L

L

[F)

A A A

L

Hivel
modaradao

=t
(=]

[E 2]

[EH]

Mivel ala

=]
=

3

A

A

Mivel alta

=t
L]

L

[*)

| 4

L

Mivel
modarado

EVALUACION

CUALITATIVA POR
CEITERIO 5

Mivel alta

Mivel alto

Mivel alto

Mivel alta

Mivel alto

Evaluacicn final por el experto: por eriterios v items, tomando como medida de tendencia central: la meda.

Calificacion: 1 Ho oumple con el criterio
1 Iivel hajo
3 ivel moderado
4 Iivel alto
Walider de contenide Cuadro 2
Evaluzrcion final
Frperio Crado scadémi Evaluacion
XpeE academico Tioms Calit
MG THOMATAN MENDOZA Miaestro en Gestion Estratagica 1z Wivel alta
HERFREFA
Sello v Firma:

LIG THORATAN MEMNDOZA HEFREF A

DO CENTE UNIVERSITARIC



114

Anexo 6. Data de procesamiento de datos

Gestion de equipos de trabajo

Evaluacion del desempefio

Clima de confianza

Liderazgo y estructura

Sistema organizacional

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34

35

36

37

38
39
40
41
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42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53
54
55
56
57

58
59
60
61

62

63
64
65
66
67

68
69
70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82

83
84

85
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86
87

88
89
90
91

92

93
94

Desempefio laboral

Cultura organizacional

Trabajo en equipo

Enriquecimiento
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Anexo 7. Consentimiento / asentimiento informado
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CONSENTIMIENTO

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
Facultad de Ciencias Administrativas y Contables

Escuela Profesional de Administracion y Sistemas

Mediante ¢l documento de  informacion y  consentimiento acepto  participar
voluntariamente respondiendo a los instrumentos de la investigacion titulada: Gestion de
equipos de trabajo v desempefo laboral de Serenazgo de la municipalidad
provincial de Huancayo 2023, con el fin de aportar los datos requeridos al estudio. Se
realizara ¢l cuestionario de 12 items de gestion de equipos de trabajo y 24 items de
desempeiio laboral. Dicho estudio protegerd los datos personales proporcionados.
Agradecemos anticipadamente su colaboracion con la investigacion.

Nombres v Apellidos:

DNI:

Firma Firma

Collachagua Cajahuanca Magely Kameret Pizarro Llancachahua Wendy Aissa
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SOLICITO:  Autorizacién para realizar trabajo de
investigacion.

SR. JEFE DE LA UNIDAD DE SERENAZGO DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
HUANCAYO

Yo, Wendy Aissa Pizarro Llancachahua, identificado
con DNI 48660107, con domicilio en el Jr Grau N°
820, El Tambo — Huancayo; ante Ud. me presento y
expongo:

Que, habiendo culminado mis estudios de Administracién de Empresas y que para la
obtencién de mi titulo profesional es necesario elaborar una tesis, por lo cual he visto por conveniente
realizar en el trabajo de investigacion titulado “La Gestién de equipos de trabajo y su desempeiio
laboral en la gerencia de seguridad ciudadana de la Municipalidad Provincial de Huancayo - 2023”,
cuyos resultados pueden ser tomados como referencia para implementar mejoras en la gestion de
equipos y el desempeiio del personal de dicha gerencia.

Pera realizar la investigacién es necesario contar con informacién bésica del personal que

labora en la unidad de serenazgo, tengo a bien solicitar a su despacho la autorizacién correspondiente
para que se me facilite informacién siguiente:

* Poblacién de trabajadores (cantidad de trabajadores que laboran en la unidad de
serenazgo

¢ Némina de trabajadores segiin tipo de contrato

Por lo expuesto, exhorto a Ud. Sefior Subgerente, acceder a mi solicitud por ser de justa
razén, el cual espero alcanzar.

Huancayo, 03 de mayo del 2023.

\

Wendy Aissa PiZarro Llancachahua
D © 48660107
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Anexo 8. Fotos de la aplicacion del instrumento




