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Resumen y Palabras claves

El objetivo de la presente investigacion fue describir la variable
productividad laboral en los empleados que laboran en la gerencia de
acondicionamiento territorial de la municipalidad provincial de Coronel Portillo —
Ucayali 2021.

el tipo de la investigacion fue correlacional porque se busco la relacion que
existe entre ambas variables, el disefio de la investigacion fue no experimental
transeccional porque no hubo manipulacion de las variables en todo el estudio y el

recojo de la informacion se realizé en un solo momento.

Los métodos utilizados fueron el inductivo porque se trabajé de lo especifico
a lo general; la técnica utilizada para la recoleccion de los datos fue la encuesta y
el instrumento fue el cuestionario, el cual consisti6 en 16 preguntas o items. El

enfoque realizado fue cuantitativo.

Los resultados de la investigacién concerniente a la variable productividad
laboral, de acuerdo a la tabla y figura 05, se observé que el 26,00% de encuestados
refieren que casi siempre; 44,00% siempre, 18.00% casi nunca y 12,00% nunca

han desarrollado productividad laboral.

Se concluyd gque la productividad laboral se desarrolla positivamente en los
empleados de la gerencia de obras y desarrollo urbano de la municipalidad distrital de
Manantay, 2020.

Palabras clave: Productividad laboral.
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Introduccidén

El objetivo del presente trabajo de investigacion fue planteado con el fin de
gue los empleados que laboran en la gerencia de acondicionamiento territorial de
la municipalidad provincial de Coronel Portillo y las sub gerencias que pertenecen
a esta gerencia las cuales son: 1) Sub gerencia de planeamiento urbano,
ordenamiento territorial y viabilidad 2) Sub gerencia de catastro 3) Sub gerencia de
formalizacion de la propiedad. Observar la produccion laboral individual y grupal de
esta gerencia y que desde ahi sea un punto de partida para que este mejore, que
en la actualidad laboral es uno de los pilares para que un empleado se mantenga
en su trabajo, el cual tiene el Unico propdsito de dar una mejor atencion a los cientos
de usuarios que acuden diariamente a esta gerencia que es de vital importancia en
el desarrollo urbanistico y rural de la ciudad. La productividad

La presente investigacion esta estructurada en las siguientes partes:

CAPITULO I: Se describe el planteamiento del problema de investigacion,
en él se aborda la realidad problematica de la investigacion, planteando el problema
general y los especificos, conjuntamente con la formulacion de objetivos de la

investigacion y la justificacion.

CAPITULO II: En este capitulo se da a conocer el marco teérico, el cual hace
referencia a los antecedentes de la investigacion, asi como también las bases

tedricas y las definiciones de los términos basicos.

CAPITULO lIl: En este capitulo se describe la formulacién de la hipotesis,

identificacién de variables y la definicién operacional de variables.

CAPITULO IV: Este capitulo trata sobre la metodologia: el disefio de la
investigacion. Menciona igualmente la poblacion y muestra, asi como las técnicas
e instrumentos de recoleccion de datos y por dltimo las técnicas para el

procesamiento de la informacion.

CAPITULO V: En este capitulo se presentan los resultados, conclusiones y

recomendaciones.

Vi



1.1.

CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Descripcién de la realidad problematica

En los Estados Unidos, la productividad experimentd una aceleracién
en 2002, desbancando a Europa y el Japdn en términos de produccion anual
por trabajador por primera vez en el largo periodo desde la Segunda Guerra
Mundial y aumentando las diferencias de productividad con el resto del
mundo. La OIT destaca que parte de la diferencia en la produccion por
trabajador se debe a que los trabajadores estadounidenses trabajan mas
horas que sus colegas europeos. Los trabajadores estadounidenses
realizaron un promedio de 1.815 horas en 2002, mientras que en las
principales economias europeas la cifra oscilaba entre 1.300 y 1.800. Segun
la OIT, en Japdn las horas trabajadas disminuyeron practicamente al nivel

de los Estados Unidos.

El crecimiento de la productividad por persona empleada en el mundo
experimentd en general una aceleracion, pasando del 1,5% durante la
primera mitad de la década de 1990 al 1,9% en la segunda. Gran parte de
este crecimiento se concentr6 en las economias industrializadas (los
Estados Unidos y algunos paises de la Union Europea) y en cierta medida
en Asia (China, India, Pakistan y Tailandia). En las economias de Africa y
América Latina, los datos disponibles muestran que desde 1980 se ha
producido un descenso en el crecimiento de la productividad econémica

total.

Para aumentar la productividad laboral en el Peru es necesaria una
mejor educacion, capacitacion y mayor tecnologia. De otro modo, el
aumento de la productividad laboral no seria fruto mas que del ciclo

econdmico. Segun el MEF, la productividad del trabajo en el Peru crecié en
1



20% entre el 2001 y el 2006.

Durante la Gltima década, se ha observado un significativo incremento
en la productividad laboral en el pais. El producto medio del trabajo, utilizado
como medida de la productividad, se ha elevado desde S/. 9 238 (de 1994)
por trabajador en 2001, a S/. 13 850 en 2012, un incremento del 50 por ciento
(3,8 por ciento anual). En términos agregados, la productividad corresponde
al promedio ponderado de las productividades de los diversos sectores en la
economia, utilizando como ponderador a las participaciones sectoriales del
empleo. Al igual que en las economias de la region, en el Peru se observa
una marcada heterogeneidad a nivel sectorial. Las cifras al afio 2012
muestran que la productividad de la mineria representa casi doce veces la
productividad de la agricultura, mientras que la manufactura supera en mas

de cuatro veces a esta ultima.

Por otro lado, el empleo en el sector agropecuario concentra el 24,7
por ciento de la PEA, en tanto que la mineria y la manufactura el 1,3y 10,8
por ciento, respectivamente, es por esto que el estado peruano debe invertir
en capacitaciones especialmente a nuestros jévenes para que asi cuando se
desarrollen en sus trabajos lo hagan con mayor productividad y por
consiguiente tengan estabilidad en su trabajo.

La causa de la baja productividad laboral en el Peru se debe a varios
factores uno de ellos es especialmente porque en las universidades e
institutos de formacién profesional no prepararon a los jovenes con bastante
eficiencia en su momento y cuando ya se insertaron a la vida laboral no
tienen todas las competencias para desarrollarse en sus labores
encomendadas. Otro factor muy importante de la falta de productividad
laboral en los peruanos es la falta de oportunidades para capacitarse en una
determinada labor y solamente llegan a convertirse en empiricos en un
determinado trabajo y generalmente no tienen un plan de crecimiento como

consecuencia.



1.2.

“En el Peru, alrededor de 250,000 personas laboran actualmente en
trabajo remoto, con resultados de productividad similares a la modalidad
presencial. Es por ello, que resulta cada vez mas vital que los empleadores
reconozcan los beneficios de cada uno de estos factores y el impacto en su
equipo de trabajo, ya que les permitird disefiar modelos de trabajo
sostenibles y cruciales para el éxito de la empresa”, indicd Joaquin Valle del

Olmo, Managing Director y Partner de BCG.

El propésito de la presente investigacién tiene como finalidad
concientizar a los empleados que laboran en la gerencia de
acondicionamiento territorial de la municipalidad de Coronel Portillo a tomar
seriedad sobre la importancia de la productividad laboral, el cual es
importante para mantener la estabilidad laboral.

Formulacién del Problema

1.2.1. Problema general
¢ Como se manifiesta la productividad laboral en los empleados que
laboran en la gerencia de acondicionamiento territorial de la

municipalidad provincial de Coronel Portillo — Ucayali 20207

1.2.2. Problemas Especificos

= ¢CoOmo se manifiesta la productividad laboral en los empleados que
laboran en la gerencia de acondicionamiento territorial de la
municipalidad provincial de Coronel Portillo — Ucayali 2020, en su

dimensién eficacia del personal?

=  Cbmo se manifiesta la productividad laboral en los empleados que
laboran en la gerencia de acondicionamiento territorial de la
municipalidad provincial de Coronel Portillo — Ucayali 2021, en su

dimension eficiencia del personal?

= Cbomo se manifiesta la productividad laboral en los empleados que

laboran en la gerencia de acondicionamiento territorial de la

3



municipalidad provincial de Coronel Portillo — Ucayali 2021, en su

dimension efectividad del personal?

¢, Como se manifiesta la productividad laboral en los empleados que
laboran en la gerencia de acondicionamiento territorial de la
municipalidad provincial de Coronel Portillo — Ucayali 2021, en su
dimension productividad del personal?

1.3. Formulacion de objetivos de la investigacion

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo General:
Determinar la productividad laboral en los empleados que laboran en
la gerencia de acondicionamiento territorial de la municipalidad

provincial de Coronel Portillo — Ucayali 2021.

Obijetivos Especificos:

Determinar la productividad laboral en los empleados que laboran en
la gerencia de acondicionamiento territorial de la municipalidad
provincial de Coronel Portillo — Ucayali 2021, en su dimension eficacia

personal.

Determinar la productividad laboral en los empleados que laboran en
la gerencia de acondicionamiento territorial de la municipalidad
provincial de Coronel Portillo — Ucayali 2021, en su dimension

eficiencia del personal.

Determinar la productividad laboral en los empleados que laboran en
la gerencia de acondicionamiento territorial de la municipalidad
provincial de Coronel Portillo — Ucayali 2021, en su dimension

efectividad del personal.

Determinar la productividad laboral en los empleados que laboran en
la gerencia de acondicionamiento territorial de la municipalidad
provincial de Coronel Portillo — Ucayali 2021, en su dimension

productividad del personal.



1.4. Justificacion

Naupas, H., Mejia, E., Novoa, E. & Villagbmez, A. (2013), narran que se

fracciona en cuatro aspectos, estos son:

1.4.1.

1.4.2.

1.4.3.

Justificacion tedrica.

Muestra la significacion y busqueda de una cuestion en el
crecimiento de una conjetura cientifica. Cabe indicar que la nueva
informacion permitira, ejecutar un cambio cientifico para lo cual es
necesario hacer un calculo o forma del dilema que se indaga para asi
obtener mayor informacion teorica del tema. En otras palabras, el
presente estudio de investigacion justifica tedéricamente porque
aumentara la informacion tedrica existente sobre la variable
produccion laboral y el cual también servira de referencia para otras

investigaciones futuras.

Justificacidn practica

Con la elaboracion de la presente investigacion en la
justificacion practico se busca determinar la realidad actual existente
de la productividad laboral en la gerencia de acondicionamiento
humano de la municipalidad provincial de Coronel Portillo, 2020 y de
esta perspectiva tomar conciencia y mejorarlo de forma positiva para

el bien de la institucién y de los usuarios de esta gerencia.

Justificacién metodoldgica.

Se justifica metodolégicamente porque utilizamos el método
inductivo, es decir observaremos primeramente las informaciones de
forma, especificas y luego sacaremos conclusiones generales de la
productividad laboral en la gerencia de acondicionamiento territorial
de la municipalidad provincial de Coronel Portillo y luego nos fuimos
a los lugares y sitios donde se desarrollan los trabajos solicitados por

los usuarios y viceversa.



1.4.4.

Justificacién social.

En el momento que la exploracion va solucionar dilemas
comunitarios que dafian a un conjunto colectivo. En resumen, la
indagacion favorece a los usuarios de la gerencia de
acondicionamiento humano de la municipalidad provincial de Coronel
Portillo -Ucayali, 2021. Porque a través de la presente investigacion
se expondra la realidad de la produccién laboral y ello sera un
instrumento para ayudar a mejorar, superar y elevar la producciéon
laboral existente y con ello los usuarios y la poblacién en general se
favoreceran y tendran una mejor atencion y trato cuando vayan a

realizar sus gestiones en la mencionada area.



CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes
2.1.1. A nivel internacional

Vasquez. M. (2018). Motivacion intrinseca y productividad laboral (Estudio
realizado con agentes de la PMT de la municipalidad de San Pedro Sacatepequez,
San Marcos. (tesis de pregrado). Universidad Raelel Landivar. Guatemala.

La presente tesis concluye que la motivacién intrinseca se relaciona de manera
significativa con la productividad laboral de los agentes de la Policia Municipal de
Transito de la Municipalidad de San Pedro Sacatepéquez, San Marcos, porque en
todas las funciones que realizan poseen compromiso de trabajo misma que hace
gue sean efectivos se recomienda concentrar el esfuerzo de los agentes de la PMT
a través de actividades que fortalezcan su motivacién intrinseca y de esta forma

potenciar su productividad laboral.

Rueda. M. (2013). La inteligencia emocional y su incidencia en la
productividad laboral del personal de la direccion nacional de registro de datos
publicos en su agencia matriz, Canton Quito, provincia de Pichincha. (tesis de
pregrado). Universidad técnica de Ambato. Ecuador. Se concluye en la presente
tesis que efectivamente los funcionarios de la Direccion Nacional de Registro de
Datos Publicos, en su Agencia Matriz, Cantén Quito, Provincia de Pichincha, no
suelen reconocer sus errores cuando se han equivocado y esto a su vez repercutira
en su desenvolvimiento laboral, se generara un ambiente de trabajo inadecuado. El
personal no conoce los lineamientos institucionales, es decir en muchas ocasiones

no conoce ni sus obligaciones mucho menos sus derechos, esto provoca que no se



desenvuelva adecuadamente dentro de su puesto de trabajo y no pueda dar

solucion a problemas de la vida real.

Se concluye existe en la institucidn jefes prepotentes, autoritarios, se rige a
la institucién todavia en un sistema tradicionalista donde existe presion, causando
inestabilidad, provocando problemas en sus relaciones interpersonales. En general
el personal tanto de mandos medios y altos, esta desmotivado, es necesario saber
diferenciar lo que es una tristeza pasajera de un estado de animo 99 permanente,
que no le permite al afectado funcionar y desenvolverse adecuadamente, si esa
sensacion de decaimiento y pena se prolonga por mas de dos semanas y es un
sentimiento que agobia y no lo deja funcionar, lo mas adecuado es buscar ayuda
psicologica y médica, dado que actualmente no existe un programa de capacitacion
continua de manejo de personal y tampoco de las emociones de sus funcionarios y

empleados.

Alvarez, Freyre, Guitierrez. (2017). Capacitacion y su impacto en la
productividad laboral de las empresas chilenas. (tesis de pregrado). Universidad de
Concepcion. Chile. Llego a las siguientes conclusiones, que se ha observado en la
seccion previa, la capacitacion no tendria un efecto significativo sobre la
productividad laboral de las empresas chilenas, lo que representaria una
discordancia con gran parte de la literatura revisada previamente, donde se
esperaba que la capacitacion tuviese un efecto positivo y significativo en la
productividad laboral. Con el fin de justificar los resultados encontrados, se
descubren diversos estudios que respaldan esta conclusion, y al parecer es un
fendbmeno comidn entre los paises latinoamericanos. Méndez (2003), hace
referencia a la mala ejecucion de la capacitacién, describiendo los pasos
necesarios para aplicarla correctamente; identificando necesidades, teniendo una
correcta planificacion y logistica de la misma, funcionarios escogidos
adecuadamente, compromiso de la jefatura y el funcionario, calidad del tutor y

finalmente se torna necesario realizar una evaluacion de desempefio.

Por otra parte, para un estudio realizado en Peru, si bien se manifiesta que

la capacitacion tiene un impacto positivo en la productividad laboral de la empresa,

8



ésta estaria perdiendo efectividad producto del alto nivel de rotacion laboral que se
produce en el pais, dado que los empleados se capacitan y luego se trasladan a
otra empresa, efecto de los cambios de la reforma laboral (Chacaltana & Garcia,
2001), reformas que han sido aplicadas en diversos paises de Latinoamérica, entre
ellos Chile. 36 Un estudio realizado en el caribe por Inter-American Development
Bank Mediante un modelo reducido, se modela la productividad en funcion de la
innovacion y la capacitacion, donde se concluye que la capacitacién no tiene un
efecto significativo sobre la productividad, por tanto pudiendo no ser tan eficiente
como en otras regiones (Mohan, strobl & Watson, 2017). Sin embargo, explican que
estos resultados deben tomarse con cautela, ya que no tienen en cuenta el sesgo
de seleccion y endogeno. Al igual que el presente estudio y quedando como

interrogante para futuras investigaciones.

2.1.2. A nivel nacional

Agui. D, ZELAYA. K. (2019). Gestion administrativa y productividad laboral
en la municipalidad provincial de Pasco 2018. (tesis de pregrado). Universidad
Nacional Daniel Alcides Carrion. Cerro de Pasco — Peru. Las principales
conclusiones de la presente investigacion fueron que existe una relacion positiva
entre la planeacion administrativa y la eficiencia en la municipalidad provincial de
Pasco en el periodo 2018. Resultado confirmado por el coeficiente de correlaciéon
igual a 0,447 que indica una moderada correlacion positiva entre las variables
hecho referencia; y corroborado con la primera prueba de hipotesis especifica a
través de la prueba de la independencia utilizando el estadistico de prueba Chi

Cuadrado.

Hay una relacion positiva entre la organizacion administrativa y la eficacia
en la municipalidad provincial de Pasco en el periodo 2018. Resultado confirmado
por el coeficiente de correlacién igual a 0,713 que indica una buena correlacion
positiva entre las variables mencionadas; y corroborado con la segunda prueba de
hipotesis especifica a través de la prueba de la independencia utilizando el
estadistico de prueba Chi Cuadrado. Existe una relacion positiva entre la direccion

administrativa y el nivel de adaptabilidad de los trabajadores de la municipalidad



provincial de Pasco en el periodo 2018. Resultado confirmado por el coeficiente de
correlacion igual a 0,349 que indica una moderada correlacién positiva entre las
variables mencionadas; y corroborado con la tercera prueba de hipotesis especifica

haciendo uso del estadistico Chi cuadrado.

Los niveles del estado de la planeacion administrativa en la municipalidad
provincial de Pasco 2018 son: El 52% de los encuestados (39 trabajadores)
consideran como de regular o moderado, un 43% de los encuestados (32
trabajadores) lo califican como de nivel bueno. 73 5. Los niveles del estado de la
organizacion administrativa en la municipalidad provincial de Pasco 2018 son: El
72% de los encuestados (54 trabajadores) consideran como de regular o moderado,
un 25% de los encuestados (19 trabajadores) lo califican como de nivel bueno. Los
niveles del estado de la direccién administrativa en la municipalidad provincial de
Pasco 2018 son: El 51% de los encuestados (38 trabajadores) consideran como de
regular o moderado, un 40% de los encuestados (30 trabajadores) lo califican como
de nivel bueno. 7. Los niveles del estado del control administrativo en la
municipalidad provincial de Pasco 2018 son: El 51% de los encuestados (38
trabajadores) consideran como de regular o moderado, un 35% de los encuestados

(26 trabajadores) lo califican como de nivel bueno.

Los niveles del estado de la eficiencia de la productividad laboral en la
municipalidad provincial de Pasco 2018 son: Un 55% de los encuestados (41
trabajadores), consideran que la eficiencia de la productividad laboral en la
municipalidad provincial de Pasco se puede calificar como regular; mientras que un
41% de los encuestados (31 trabajadores), manifiestan que puede ser calificada
como bueno. Los niveles del estado de la eficacia de la productividad laboral en la
municipalidad provincial de Pasco 2018 son: Un 56% de los encuestados (42
trabajadores), consideran que se puede calificar de regular o moderado y un 35%
de los encuestados (26 trabajadores), manifiestan que la eficacia de la
productividad laboral en la municipalidad provincial de Pasco puede ser calificada
como buena. 74 10. Los niveles del estado de la adaptabilidad pueden ser calificada

como buena.

10



Facho. J. (2017). “Gestion Administrativa y Productividad Laboral en
Trabajadores de la Subgerencia de Operaciones de Fiscalizacion, Municipalidad de
Lima, 2016” (tesis de postgrado). Universidad Cesar Vallejo. Lima -Peru. Concluyo
con respecto al objetivo general se ha llegado a la conclusion que el nivel es regular
de gestion administrativa y que existe una relacion directa y significativa entre la
Productividad laboral de los trabajadores en la SOF de la Municipalidad de Lima,
2016, que no es lo 6ptimo, y que su incidencia influye si se implementa y se aplica
adecuadamente para mejorar el rendimiento laboral. Con respecto al objetivo
especifico 1 se llega a la conclusién que existe un nivel regular de planificacion
administrativa en la Subgerencia de Operaciones de Fiscalizacion de la

Municipalidad de Lima, 2016, el cual no es el ideal.

En relacion al objetivo especifico 2 se determina que existe un nivel regular
de organizacion administrativa en la Subgerencia de Operaciones de Fiscalizacion
de la Municipalidad de Lima, 2016, el cual no es el mejor, ello debido a que no se
implementa adecuadamente el debido proceso. En relacion al objetivo especifico 3
se ha concluido con que existe un nivel regular de direccion administrativa en la
Subgerencia de Operaciones de Fiscalizacion de la Municipalidad de Lima, 2016,
gue no es lo esperado, y eso debido a que la direccion administrativa en los
trabajadores no se sienten identificadas plenamente con ella y no conocen los
objetivos previstos en la planeacion Quinto: En relacion al objetivo especifico 4 se
ha concluido que existe un nivel regular de control administrativo en la Subgerencia
de Operaciones de Fiscalizacion de la Municipalidad de Lima, 2016, que no es lo
satisfactorio debido a que consideran que no estan siendo valorados, no sienten

una adecuada retroalimentacion para enriquecer y mejorar sus tareas

Lorenzo. E. (2018). La Productividad Laboral y Competencia Laboral de los
servidores publicos de la Direccion General de Formacion Profesional y
Capacitacion Laboral del MTPE — Lima, 2017. (tesis de pregrado). Universidad
Cesar Vallejo. Lima — Peru. En la presente tesis se concluye que los servidores
publicos de la Direccion General de Formacion Profesional y Capacitacion Laboral
del MTPE, la productividad laboral esta relacionada positiva y significativamente

con la competencia laboral, esto quiere decir que, a mayor competencia laboral
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obtenida por los servidores, tiende a incrementarse la productividad laboral y

viceversa.

En ese sentido se ha confirmado la hipétesis general planteada. Habiéndose
identificado en la presente investigacion una relacion positiva elevada y significativa
entre la productividad laboral y la competencia 114 laboral de los servidores
publicos de la Direccion General de Formacion Profesional y Capacitacion Laboral
del MTPE, se recomienda gestionar acciones para fortalecer las competencias
laborales con el fin de seguir mejorando la productividad en la Direccién. Igualmente
se propone continuar con la investigacion elaborada incluyendo la variable
incentivos teniendo en cuenta lo expuesto por Benzanquen (2012) en su estudio,
donde logré bajo la aplicacién de un sistema de incentivos en base a bonos de
produccion y bonos de asistencia, un mayor incremento de la productividad.

2.1.3. A nivel local

Después de una busqueda exhaustiva en los principales repositorios de las
universidades regionales, (UNU, UPP y ULADECH filial Pucallpa), no se

encontraron antecedentes regionales.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Revision tedrica sobre las perspectivas humanas de la productividad
La productividad de la organizacion es el primer objetivo de los directivos y
su responsabilidad (Robbins & Judge, 2009). Los recursos son administrados por
las personas, quienes ponen todos sus esfuerzos para producir bienes y servicios
en forma eficiente, mejorando dicha produccion cada vez mas, por lo que toda
intervencion para mejorar la productividad en la organizacion tiene su génesis en

las personas (Singh, 2008).

Las personas forman parte de una organizacién cuando su actividad en ésta
contribuye directa o indirectamente, a alcanzar sus propias metas personales, bien
sea material o inmaterial (Vroom & Deci, 1992; Parra, 1998). De acuerdo con

Vroom, citado por Chiavenato (2009), son “tres los factores que determinan la
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motivacion de una persona para producir’: los objetivos individuales, la relacion
percibida entre la alta productividad y la consecucion de los objetivos individuales,
y la percepcion de la capacidad personal de influir en el propio nivel de
productividad Chiavenato (2009: pagina 252). Asimismo, las personas con sus
acciones procuran alcanzar unos determinados objetivos o fines que son
importantes para ellas, uno de estos fines es la actividad econdémica, que
representa una parte muy importante en la vida social de todo individuo (Perea,
2006).

Por otra parte, la organizacion debe conciliar las necesidades y deseos de
las personas como seres individuales y las necesidades y deseos de los grupos,
con las necesidades y expectativas organizacionales. Esto lo logra, coordinado a
grupos y a individuos, a fin de obtener la colaboracion y la eficacia requerida.
Asimismo, las personas en una organizacion tienen comportamientos individuales
y grupales, por lo que obtienen resultados individuales y como grupo. Por lo tanto,
las personas trabajando individualmente obtienen un resultado o productividad
individual, cuya suma no necesariamente seré igual a la obtenida por el grupo. Por
esta razon, la productividad del factor humano es un elemento clave para el logro
de los objetivos de las organizaciones, de su desempefio econémico y para su
permanencia en el tiempo, por lo que la calidad de su recurso humano, los sistemas
de trabajo, las politicas de la organizacion y su cultura son vitales para su

sostenimiento y mejora (Marchant, 2006; Quijano, 2006).

Por lo tanto, los lideres de la organizacion deben identificar esos factores
gue impulsan a los individuos a ser mas eficientes y productivos (Jones & Chung,
2006). Al respecto, Tolentino (2004) sugiere que la productividad es el resultado de
la armonia y articulacién entre la tecnologia, los recursos humanos, la organizaciéon
y los sistemas, gerenciados o administrados por las personas o eficacia, siempre
gue se consiga la combinacién éptima o equilibrada de los recursos o eficiencia
(Delgadillo, 2003). La productividad puede considerarse entonces como la medida
global del desempefio de una organizacion (Prokopenko, 1999; Quijano, 2006).
Desde el punto de vista gerencial, la productividad es entendida como la razén

output/input, por lo que es una variable orientada a resultados y esta en funcion de
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la conducta de los trabajadores y de otros aspectos ajenos al entorno de trabajo
(Fernandez-Rios & Sanchez, 1997). Otros autores han sefialado el enfoque
sistémico de la productividad y la influencia de las personas en ésta (Ugah, 2008;
Peters & Waterman, 1985), por lo que, la productividad de una organizacién esta
afectada por ciertas caracteristicas y comportamientos del individuo, en la cual
estan inmersos procesos psicoldgicos y psicosociales (Samaniego, 1998; Charles,
2001; Delgadillo, 2003; Kemppilda & Lonngvist, 2003; Tolentino, 2004; Saari &
Judge, 2004; Jones & Chung, 2006).

Estos procesos son importantes en el trabajo, ya que influyen en el
desempeiio de los individuos y de los grupos, lo cual incide en la productividad del
grupo o colectivo y de la organizacién en su conjunto (Robbins & Judge, 2009; Saari
& Judge, 2004; Grandas, 2000). De estas definiciones se desprende que son las
personas, quienes, en el ejercicio de su voluntad, toman las decisiones, con base
a sus capacidades, para disponer de los medios o recursos, en funcién de generar
resultados, bien sea en términos de bienes o de servicios. De acuerdo con los
planteamientos anteriores, se hace necesario cambiar la perspectiva tradicional
para definir la productividad, ya que consideran al factor humano cémo recurso, es
decir, asumen al ser humano como insumo y no como el actor principal que maneja
los recursos disponibles, reaccionando de acuerdo a los procesos psicoldgicos y

psicosociales que experimenta al actuar en sociedad.

2.2.2. Definicion de la variable 1

Productividad laboral

El término Productividad, hoy en dia se emplea en tal cantidad que casi la
totalidad de las organizaciones tanto privadas como publicas la emplean para el
desarrollo y crecimiento institucional. A continuacion, se mostraran definiciones de
este término. Para Martinez (2007), citado por Alva y Juarez (2014), la
productividad es un indicador que refleja, que tan bien se estan usando los recursos
de una economia en la produccion de bienes y servicios; traducida en una relacion
entre recursos utilizados y productos obtenidos, denotando ademas la eficiencia

con la cual los recursos humanos, capital, conocimientos, energia, etc. son usados
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para producir bienes y servicios en el mercado.

La productividad se refiere a un criterio de indole cuantitativo, que pretende
medir la eficiencia, el uso de un determinado recurso, tal como las horas de
operacion de una maquina, la cantidad de energia o la mano de obra que son
requeridas para la realizacion de una determinada tarea o trabajo (Neyra, 2009).
Para este autor el mejor reflejo de una alta o baja productividad se puede apreciar
en la capacidad que tiene un trabajador y/o maquina para producir mejor y mas
rapido un determinado producto o servicio, utilizando los recursos minimos

necesarios.

Segun el Manual de Sistema de Gestién para la Productividad Laboral
(2012), la productividad es el resultado de un sistema inteligente que permite a las
personas en un centro de trabajo, optimizar la aportacion de todos los recursos
materiales, financieros y tecnologicos que concurren en la empresa, para producir
bienes y/o servicios con el fin de promover la competitividad de la economia
nacional, mejorar la sustentabilidad de la empresa, asi como preservar y ampliar el
empleo y la planta productiva nacional e incrementar los ingresos de los
trabajadores. De acuerdo con esta definicion la productividad depende tanto de las
facilidades que pueda brindar la organizacién, asi como el apoyo que perciban los

trabajadores.

Otra definicion de productividad, es la que nos indica que, es una medida de
qué tan eficientemente utilizamos nuestro trabajo y nuestro capital para producir
valor econémico. Una alta productividad implica que se logra producir mucho valor
econdémico con poco trabajo o poco capital. Un aumento en productividad implica
gue se puede producir mas con lo mismo. (Galindo, 2015). Como se ha podido
apreciar, existen diversas definiciones y conceptos, pero la mayoria de ellas
coinciden, en afirmar que la productividad consiste en utilizar la minima cantidad de
recursos de manera eficiente; para asi obtener productos y servicios de excelente

calidad y en un corto periodo de tiempo.
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Importancia de la Productividad

Van Der (2005), citado en Ochoa (2008), explica que la productividad
laboral, es el acto mas valioso de la empresa ya que, son los
colaboradores quienes utilizan su experiencia y conocimientos en el
cambio, la innovacién continua, la calidad del trabajo, mejores productos
y servicios; y gracias a ellos se asegura el futuro y el crecimiento de la
empresa. Asimismo, se debe comprender de manera clara y precisa que
los aspectos vitales de una organizacion y empresa son: ventas, finanzas,
produccién, ingenieria, costos, mantenimiento y administraciéon, de tal
manera que, mientras mejores colaboradores sepan utilizarlos
adecuadamente, se podran lograr los objetivos que se ha planteado la
organizacion; siempre y cuando hombres y materiales se conjuguen
eficazmente, la productividad comenzard a relucir y a mostrar su

importancia por si misma.

Es bien sabido que el Gnico camino para que una empresa u
organizacion pueda crecer, cumplir sus metas, objetivos y aumentar su
rentabilidad (o sus utilidades), es incrementando su productividad vy el
instrumento fundamental que origina una mayor productividad es la
utilizacion de métodos, el estudio de tiempos y un sistema idoneo de pago
de salarios. En términos generales, de acuerdo con la OIT (2008), el
incremento de la productividad “puede contribuir a aumentar los ingresos
y reducir la pobreza, generando asi un circulo virtuoso”. En efecto, el
aumento de la productividad reduce los costos de produccion y aumenta
la rentabilidad de las inversiones; una parte de esa mayor rentabilidad se
convierte en ingresos para los propietarios de las empresas y los
inversionistas, y otra parte se convierte en aumentos salariales. En tal
contexto, es posible que los precios bajen y que al mismo tiempo crezcan
el consumo y el empleo; lo cual permite que la gente salga de la pobreza.
La importancia de la productividad radica en que, a largo plazo es el factor
principal en la determinacion del aumento de los ingresos y en la mejora

de las condiciones de vida de la gente.
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Beneficios de la Productividad

Bain (2003), indica que, gracias a la productividad los gerentes y
directores de empresas, ingenieros industriales, economistas y politicos
pueden compararse a nivel de produccion en diferentes niveles del
sistema econdémico (organizacion, sector o pais) con los recursos
consumidos. Es decir, el mismo hecho de saber en qué nivel se encuentra
la productividad les facilitaria mejorar las deficiencias que presenten

segun sea el caso.

Por otro lado, se reconoce que los cambios de la productividad tienen
una gran influencia en numerosos fenémenos sociales y econémicos,
tales como el rapido crecimiento econémico, el aumento de los niveles de
vida, las mejoras de la balanza de pagos de la nacion, el control de la
inflacién e incluso el volumen y la calidad de las actividades recreativas.
Por dltimo, el beneficio mas importante de una excelente productividad
laboral se ve plasmado en la satisfaccion que tanto trabajador como
empresa experimentan luego de haber brindado un servicio y ser

retroalimentados por los clientes o beneficiarios.

Factores que influyen en la Productividad

Schroeder (2002), indica que los factores que influyen en la
productividad fundamentalmente son; la inversion de capital, la
investigacion y desarrollo, la tecnologia, los valores, actitudes sociales y
las politicas gubernamentales. De acuerdo con este autor, existen cuatro
factores determinantes primarios en la productividad dentro de las
organizaciones: el entorno, las caracteristicas de la organizacion, las

caracteristicas del trabajo, las aptitudes y actitudes de los individuos.

El entorno

La mayoria de las variables producidas por el entorno son
incontrolables. Entre otras, se encuentran las leyes y normativas

dictadas por el Estado, los cambiantes valores y actitudes sociales
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gue influyen en los individuos, los cambios en la tecnologia, los

precios de la materia prima, la energia y el capital.

Caracteristicas del Trabajo

La cultura organizacional, influye en los individuos, en su
conducta, en el trabajo, en su desempeiio laboral y en la
efectividad de la organizaciéon. La manera en que las personas se
tratan entre si, e incluso, la manera en que se tratan a si mismas;
tiene una gran influencia en la forma como se realizan las
actividades dentro de las organizaciones.

Para que la organizacion sea productiva, es necesario desarrollar

una estructura capaz de ejecutar la estrategia con éxito:

» Desarrollar las habilidades y capacidades necesarias.

» Seleccionar a las personas para las posiciones claves.

» Establecer un presupuesto que apoye a la estrategia.

* Instalar un sistema administrativo interno.

* Diseflar un sistema de incentivo y recompensas relacionados
estrechamente con los objetivos y la estrategia.

* Ejercer el liderazgo estratégico, moldear valores, espiritu

innovador, reforzar normas y conducta ética.

Factores para mejorar la Productividad

Bain (2003), sefala que existen dos factores que pueden contribuir al
mejoramiento de la productividad.

Factores internos: Algunos factores internos son susceptibles de
modificarse mas facilmente que otros, por lo que se les clasifica en
dos grupos, duros y blandos. Los factores duros incluyen los
productos, la tecnologia, el equipo y las materias primas; mientras
que los factores blandos incluyen la fuerza de trabajo, los sistemas
y procedimiento de organizacion, los estilos de direccién y los

métodos de trabajo.
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Factores duros: Producto: La productividad de este factor
significa el grado en el que el producto satisface las exigencias del
cliente; y se le puede mejorar mediante un perfeccionamiento del
disefio y de las especificaciones. Planta y equipo: La productividad
de este factor se puede mejorar el prestar atencion a la utilizacion,
la antigledad, la modernizacion, el costo, la inversion, el equipo
producido internamente, el mantenimiento y la expansiéon de la
capacidad, el control de los inventarios, la planificacion y control de

la produccidn, entre otros.

Tecnologia: La innovacion tecnoldgica constituye una fuente
importante de aumento de la productividad, ya que se puede lograr
un mayor volumen de bienes y servicios, un perfeccionamiento de
la calidad, la introduccion de nuevos métodos de comercializacion,
entre otros; mediante una mayor automatizacion y una mejor
tecnologia de la informacion. Materiales y energia: En este rubro,
hasta un pequefio esfuerzo por reducir el consumo de materiales
y energia puede producir notables resultados. Ademas, se pone

énfasis en las materias primas y los materiales indirectos.

Factores blandos

Persona: Se puede mejorar la productividad de este factor para
obtener la cooperacién y participacién de los trabajadores, a través
de una buena motivacién, de la constituciébn de un conjunto de
valores favorables al aumento de la productividad, de un
adecuado programa de sueldos y salarios, de una buena
formacion y educacion, y de programas de seguridad.
Organizacion y sistemas: Para mejorar su productividad se debe
volver mas flexible, capaz de prever los cambios del mercado y de
responder a ellos, estar pendientes de las nuevas capacidades de
la mano de obra, de las innovaciones tecnoldgicas, asi como
poseer una buena comunicacion en todos los niveles.

Métodos de trabajo: Se debe realizar un analisis sistematico de los

métodos actuales, la eliminacion del trabajo innecesario y la
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realizacidon del trabajo necesario con mas eficacia, a través de un
estudio del trabajo y de la formacion profesional.

Estilos de direccion: Es el responsable del uso eficaz de todos los
recursos sometidos al control de la empresa, debido a que influye
en: el disefio organizativo, las politicas de personal, la descripcion
del puesto de trabajo, las politicas de mantenimiento y compras,
los costos de capital, las fuentes de capital, los sistemas de
elaboracion del presupuesto, las técnicas de control de costos, la
planificacién y control operativo; es decir aquellos aspectos que
tienen que ver con el manejo tanto del personal como de los

recursos que tienen a su cargo.

Factores externos

La productividad determina en gran medida los ingresos reales, la
inflacion, la competitividad y el bienestar de la poblacién, razén por
la cual las organizaciones se esfuerzan por descubrir las razones
reales del crecimiento o de la disminucién de la productividad.

Dentro de estos factores, se tienen los siguientes.

Ajustes estructurales: Los cambios estructurales de la sociedad
influyen a menudo en la productividad nacional y de la empresa,
independientemente de la direccién adoptada por las compafiias.
Sin embargo, a largo plazo los cambios en la productividad tienden

a modificar esta estructura.

Cambios econdmicos: El traslado de empleo de la agricultura a
la industria manufacturera; el paso del sector manufacturero a las
industrias de servicio; y por otro lado las variaciones en la
composicion del capital, el impacto estructural de las actividades
de investigacion, desarrollo y tecnologia, las economias de escala,

y la competitividad industrial.

Cambios demograficos y sociales: Dentro de este aspecto

destacan las tasas de natalidad y las de mortalidad, ya que a largo
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plazo tienden a repercutir en el mercado de trabajo, la
incorporacion de las mujeres a la fuerza de trabajo y los ingresos
gue perciben, la edad de jubilacion, los valores y actitudes

culturales.

Recursos naturales: Comprenden la mano de obra, capacidad
técnica, educacion, formaciéon profesional, salud, actitudes,
motivaciones, y perfeccionamiento profesional; la tierra y el grado
de erosion que tiene, la contaminacion del suelo, la disponibilidad
de tierras, la energia y su oferta, las materias primas y sus precios,

asi como su abundancia.

Administracion publica e infraestructura: Comprende las leyes,
reglamentos o préacticas institucionales que se llevan a cabo y que

repercuten directamente en la productividad.

2.2.3. Dimensiones de productividad laboral

Eficacia del personal (dimensién I)

Fleitman (2008) Explica que son comparaciones de lo que se forma

con los objetivos previamente establecidos, es decir, mide si los objetivos y

metas se cumplen. Ya sean estos a corto o a largo plazo.

Algunos indicadores de eficacia se describen a continuacion:

Comparacién de lo realizado con el objetivo previamente establecido
dentro de la organizacion y en el puesto que se desenvuelve cada
colaborador.

Se determina si, de acuerdo con lo planeado, los objetivos y metas
han sido llevados a buenos términos, para el crecimiento de la
organizacion y del puesto.

Se verifica la parte del proceso que sirve para medir la eficacia en las
diferentes areas que cada uno de los colaboradores ocupa dentro de

la organizacion en cuestion a sus destrezas y habilidades.

La eficacia es la relacion de la magnitud entre las metas y objetivos previstos

en los programas y presupuestos, que se tienen para alcanzar las metas

establecidas.
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Eficacia al realizar las actividades (indicador 1)

Kennedy (1982) Actividades puede considerarse como una cantidad
de trabajo o tareas especificas que son asignadas a cada uno de los
empleados, y que deberian de desempefiarlas a cabalidad y eficacia. Es un
proceso de tareas a realizarse, por medio de division de actividades, para

hacer las tareas mas especificas, y menos pesado las funciones (pag. 158)

Eficacia en la utilizacion de los recursos (indicador 2)

Mora, V. (2012). Resalta que la gestién del talento humano es una
herramienta estratégica, indispensable para enfrentar los nuevos desafios
gue impone el medio. Es impulsar a nivel de excelencia las competencias
individuales de acuerdo a las necesidades operativas donde se garantiza el
desarrollo y administracion del potencial de las personas “de lo que saben

hacer” o podrian hacer. (12).

Eficacia en la soluciéon de los problemas (indicador 3)

Mokate (1999), menciona alcanzar el objetivo, sin utilizar los recursos
de la forma més Optima. Para lograr total claridad sobre la eficacia, hace falta
precisar lo que constituye un “objetivo”. Particularmente, necesitamos
estipular que un objetivo bien definido explicita lo que se busca generar,
incluyendo la calidad de lo que se propone. Asimismo, un objetivo debe
delimitar el tiempo en que se espera generar un determinado efecto o
producto. Por tanto, una iniciativa resulta eficaz si cumple los objetivos

esperados en el tiempo previsto y con la calidad esperada. (pag. 132)

Eficacia en la comunicacion (indicador 4)

Guzman (1988) Se suele definir la comunicacion eficaz como aquella
gue, en todos sus elementos (emisor, receptor, mensaje, canal, etc.),
responde a una comunicacion que no da lugar a posibles interpretaciones
contradictorias o incompletas. Es decir, la comunicacion eficaz es aquella en
la que el mensaje que el emisor transmite llega al receptor en perfectas
condiciones y respondiendo realmente a lo que el emisor pretende transmitir

con su emision. (pag. 45).
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Eficiencia del personal (dimension Il)

Es la relacion entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de
recursos estimados o programados y el grado en el que se aprovechan los
recursos utilizados transformandose en productos. Chiavenato (2004), en su
libro “Introduccion a la teoria general de la administracion”, define la

eficiencia como la utilizacion correcta de los recursos disponibles.

En términos generales, la eficiencia se refiere a los recursos
empleados y los resultados obtenidos. Asimismo, representa una capacidad
o cualidad importante de las empresas u organizaciones, cuyo propoésito
siempre es alcanzar sus metas; aunque impliquen situaciones complejas y
muy competitivas. La eficiencia esta vinculada a la productividad; pero si sélo
se utilizara este indicador como medicion de la productividad Unicamente se
asociaria la productividad al uso de los recursos; entonces solo se estaria
tomando en cuenta la cantidad y no la calidad de lo producido. Se pone un
énfasis mayor dentro de la organizacion, el cual es buscar a toda costa ser
mas eficiente y obtener un estilo eficientista para toda la organizacion que se
materializaria en un analisis y control riguroso del cumplimiento de los

presupuestos de gastos, el uso de las horas disponibles entre otros.

Eficiencia en el manejo de recursos (indicador 1)

Zegarra (2012) informa que otro aspecto importante a destacar es que
se fue cambiando progresivamente la forma de gestion de los servicios
considerados de utilidad publica, es decir, se pas6 de una gestion directa a
través de una dependencia administrativa, a un modelo que implicaba la
creacion de una persona juridica autbnoma pero que permanecia en el

ambito estatal.

Ademas, los primeros pasos hacia la utilizacion generalizada de
modelos societarios para la gestion de servicios cuya titularidad estaba en
manos del Estado ya empezaba a darse. Este proceso trajo consigo
importantes novedades y cambios, en el que la expresion servicio publico
fue utilizada para caracterizar la actividad de las telecomunicaciones.

También es una época en la el que rol del Estado peruano pasa del proceso
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de estatalizacion de servicios considerados de interés publico hacia la
creacion de un conglomerado de empresas estatales a cargo de la
prestacion de dichos servicios. Asi, luego de declararse de necesidad y
seguridad publica e interés nacional la adquisicién por el Estado de las

acciones en la organizacion. (pp. 312-313).

Eficiencia en el manejo del tiempo (indicador 2)

Aponte y Pujol (2012): definen que la gestion o administracion del
tiempo es un proceso en el cual se establecen metas u objetivos precisos,
se fijan las herramientas que favorecen la gestion del tiempo, se tiene en
cuenta el tiempo disponible y se verifica el uso que se le da al tiempo; es
decir, la percepcién del control que se tiene del uso del tiempo personal.
(Aponte y Pujol, 2012 citado Martinez, 2015).

Eficiencia en el ambiente laboral (indicador 3)

Robbins y Coulter (2013), mencionaron que el clima laboral “significa
estar en constante participacion dentro de la empresa, lograr que los
colaboradores sientan y experimenten como es el ambiente que se vive

dentro de la organizacion” (p. 90).

Eficiencia en las capacitaciones brindadas (indicador 4)

La capacitacion es el proceso de ensefianza—aprendizaje que se inicia
con un diagnéstico de las necesidades de capacitacion, establece un
programay se apoya en diferentes métodos que se utilizan para fomentar en
los empleados nuevos y actuales las habilidades que necesitan para ejecutar
las labores en forma adecuada. (Dessler, 2001, pag. 89)

Efectividad del personal (dimension lll)

Sanchez (2020) es la competencia que ayuda a las personas, entre
otras cosas, a gestionar de manera efectiva su atencién y dedicar recursos
a aquello que aporta mas valor en cada momento. Algo que, para cualquier
organizacion que aspire a sobrevivir, deberia despertar algo mas que
interés.En los tiempos que corren, como decia Peter Drucker, mejorar la

efectividad personal ha dejado de ser una prioridad y ha pasado a ser una
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necesidad. Es urgente que todas las organizaciones tomen conciencia de

ello. (pag. 15)

Asume responsabilidades

Frey (2011) implica tener conciencia de las numerosas alternativas
qgue uno tiene en una situacion dada. En cada momento elegimos la forma
como nos sentimos. La eleccion corre de nuestra cuenta. Elijamos lo que

contribuya mas a nuestra vitalidad y crecimiento. (pag. 2).

Trabajo bajo presion

Herrera (2012, p. 22) el trabajo bajo presion puede ser entendido
como aquel trabajo que se realiza bajo condiciones adversas de tiempo o de
sobrecarga de tareas, y que demanda mantener la eficiencia y no cometer
mas errores de lo habitual. Casi siempre se da en la mayoria de

organizaciones.

Consulta informacion

Segun Chiavenato (2009), informacion "es un conjunto de datos con
un significado, o sea, que reduce la incertidumbre o que aumenta el
conocimiento de algo. En verdad, la informaciébn es un mensaje con
significado en un determinado contexto, disponible para uso inmediato y que
proporciona orientacion a las acciones por el hecho de reducir el margen de

incertidumbre con respecto a nuestras decisiones"(pag. 150).

Evaluacion continua

Segun Fidalgo (2011). Es mas que un método de evaluacion, en el
gue se realizan pruebas de forma periédica a lo largo del periodo lectivo;
estas pruebas se realizan para que se pueda valorar todo el proceso de
aprendizaje del alumnado y mejorarlo, a medida que transcurre el curso.
(pag. 122)

Productividad del personal (dimensién 1V)
Grifol (2010) La productividad personal es la cantidad de trabajo util
gue un individuo puede sacar adelante en una unidad de tiempo. Nétese que

en la definicion he incluido la palabra util. Evidentemente, todos pasamos la
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mayor parte de nuestro tiempo en la oficina trabajando en mayor o menor
medida, pero son los resultados efectivos de este trabajo lo que constituira

el objetivo que pretendemos medir. (pag. 48).

Factores individuales
Cequea et al. (2011) alusivos a las actuaciones de las personas que
conforman una organizacion, por tener sus necesidades propias que

satisfacer (procesos psicolégicos). (pag. 45).

Factores grupales
Cequea et al. (2011) atinentes a la actuacion de las personas que
conforman una organizacion, por estar asociadas con otras personas, para

satisfacer necesidades comunes (procesos psicosociales). (pag. 45).

Factores organizacionales

Cequea et al. (2011). Aquellos procesos provistos por la organizacion
y que influyen en las personas que la conforman (procesos psicosociales);
elementos que, por generarse en el entorno inmediato del trabajador (al

exterior del individuo), requieren un estudio independiente. (pag. 45).

Medio ambiente

Mineria y responsabilidad (2013) La relacién entre el hombre y su
ambiente es, tal vez, la relacion que funda el funcionamiento de la
humanidad. A través de esta interaccion el hombre logra reproducir su vida
material. Se sirve de la naturaleza al tiempo que esta se le brinda como
recurso indispensable. (pag. 456).

2.3. Definicién de términos basicos

Asume responsabilidades

Frey (2011) implica tener conciencia de las numerosas alternativas que uno
tiene en una situacion dada. En cada momento elegimos la forma como nos
sentimos. La eleccion corre de nuestra cuenta. Elijamos lo que contribuya

mas a nuestra vitalidad y crecimiento. (pag. 2).
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Evaluacion continua

Segun Fidalgo (2011). Es mas que un meétodo de evaluacion, en el que se
realizan pruebas de forma periddica a lo largo del periodo lectivo; estas
pruebas se realizan para que se pueda valorar todo el proceso de
aprendizaje del alumnado y mejorarlo, a medida que transcurre el curso.
(pag. 122).

Eficacia del personal
Fleitman (2008) Explica que son comparaciones de lo que se forma con los
objetivos previamente establecidos, es decir, mide si los objetivos y metas

se cumplen. Ya sean estos a corto o a largo plazo.

Factores organizacionales

Cequea et al. (2011). Aquellos procesos provistos por la organizacion y que
influyen en las personas que la conforman (procesos psicosociales);
elementos que, por generarse en el entorno inmediato del trabajador (al

exterior del individuo), requieren un estudio independiente. (pag. 45).

Factores grupales
Cequea et al. (2011) atinentes a la actuacion de las personas que conforman
una organizacion, por estar asociadas con otras personas, para satisfacer

necesidades comunes (procesos psicosociales). (pag. 45).

Factores individuales
Cequea et al. (2011) alusivos a las actuaciones de las personas que
conforman una organizacion, por tener sus necesidades propias que

satisfacer (procesos psicolégicos). (pag. 45).

Productividad del personal

Grifol (2010) La productividad personal es la cantidad de trabajo util que un
individuo puede sacar adelante en una unidad de tiempo. Notese que en la
definicion he incluido la palabra util. Evidentemente, todos pasamos la mayor
parte de nuestro tiempo en la oficina trabajando en mayor o menor medida,
pero son los resultados efectivos de este trabajo lo que constituira el objetivo

que pretendemos medir. (pag. 48).
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Productividad

la productividad es un indicador que refleja, que tan bien se estan usando

los recursos de una economia en la produccion de bienes y servicios.

Productividad laboral

Van Der (2005), citado en Ochoa (2008), explica que la productividad
laboral, es el acto mas valioso de la empresa ya que, son los colaboradores
quienes utilizan su experiencia y conocimientos en el cambio, la innovacién
continua, la calidad del trabajo, mejores productos y servicios; y gracias a

ellos se asegura el futuro y el crecimiento de la empresa.

Trabajo bajo presion

Herrera (2012, p. 22) el trabajo bajo presién puede ser entendido como aquel
trabajo que se realiza bajo condiciones adversas de tiempo o de sobrecarga
de tareas, y que demanda mantener la eficiencia y no cometer mas errores

de lo habitual. Casi siempre se da en la mayoria de organizaciones.
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CAPITULO IIIl: HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Formulacion de Hipétesis (si corresponde)

La investigaciéon es descriptivo simple, porque nos limitamos a
observar y describir tal como es el fendmeno en campo, como lo sostiene

Hernandez et al. (2014). Es por ello que no se considerd plantear hipotesis

general y especifica.

3.2. Identificacion de Variables

3.2.1. Variable: Productividad laboral

1.2.2. Dimensiones:
Eficacia personal: (eficacia al realizar las actividades, eficacia en la

utilizaciéon de los recursos, eficacia en el desarrollo de los problemas y

eficacia en la comunicacion)

Eficiencia del personal: (eficiencia en el manejo de los recursos, eficiencia

en el manejo del tiempo, eficiencia en el ambiente laboral y eficiencia en

las capacitaciones brindada)

Efectividad del personal: (asume responsabilidades, trabajo bajo presion,

consulta informacion y evaluacion continua)

Productividad del personal: (factores individuales, factores grupales,

factores organizacionales y medio ambiente.
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3.3.

Definicién operacional de la Variable

Dimensiones | Indicadores N° items Escala de
Contenido medicién
Eficacia al realizar ¢La eficacia al realizar las actividades laborales es importante en la
las actividades | 01 gerencia de acondicionamiento territorial de la MPCP?
laborales
Eficacia en la ¢La eficacia en la utilizacién de los recursos laborales en importante en la
Eficiencia utilizacion de los | 02 gerencia de acondicionamiento territorial de la MPCP?
personal recursos laborales ordinal
Eficacia en la ¢La eficacia en la solucion de los problemas laborales es importante en la rdina
solucion de los | g3 gerencia de acondicionamiento territorial de la MPCP?
problemas
laborales
Eficacia en Ila ¢La eficacia en la comunicacion laboral es importante en la gerencia de
comunicacion 04 acondicionamiento territorial de la MPCP?
laboral
Eficiencia en el | 05 ) o ) ) )
manejo de  los ¢la ef_lc_a0|a en el man_ejo_de los recursosoes importante en la gerencia de
[ecursos acondicionamiento territorial de la MPCP*
Eficiencia en el | 06
L manejo del tiempo ¢La eficacia en el manejo del tiempo es importante en la gerencia de
Eficiencia  del acondicionamiento territorial de la MPCP? 1 Nunca
personal .
Eficiencia en el | 07 | ;| 5 eficacia en el ambiente laboral es importante en la gerencia de b Casi
ambiente laboral acondicionamiento territorial de la MPCP? nunca
Eficiencia en las | 08 ) . o . .
capacitaciones ¢la eﬂpama en Ias_ capacitaciones t_)rln_dadas es importante en la 1 Casi
; gerencia de acondicionamiento territorial de la MPCP? S
brindadas siempre
Asume 09 | ¢Asumir responsabilidades es de importancia en la gerencia de _
responsabilidades acondicionamiento territorial de la MPCP? o. Siempre
Trabajo bajo | 10
Efectividad presion ¢El trabajo bajo presion es valorado en la gerencia de acondicionamiento
personal territorial de la MPCP?
Consulta 11
informacion ¢La consulta y cruzamiento de informacion entre los empleados es
importante en la gerencia de acondicionamiento territorial de la MPCP?
Evaluacion L . . .
continua 12 ¢la evaluacion continua es importante en la gerencia de
acondicionamiento territorial de la MPCP?
Factores
individuales 13 ¢Los factores individuales son reconocidos en la gerencia de
acondicionamiento territorial de la MPCP?
Productividad Factores grupales 14
del personal ¢Los factores grupales son reconocidos en la gerencia de
acondicionamiento territorial de la MPCP?
Factores 15
organizacionales ¢Los factores organizacionales son reconocidos en la gerencia de
acondicionamiento territorial de la MPCP?
Medio ambiente 16

¢El medio ambiente es preocupacion importante en la gerencia de
acondicionamiento territorial de la MPCP?
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CAPITULO IV: METODOLOGIA

4.1. Disefio de la investigacion

- Nivel de Investigacién: “Descriptivo” el cual permite describir las
situaciones que nos interesan, midiéndolos y evidenciando sus rasgos.

- Método de investigacidon: Se emple6 el método descriptivo que describe
el fendbmeno tal como esté el fendbmeno en campo de estudio. (Ander- Egg,
2001).

- Tipo de Investigacién: es una investigacién descriptiva, segun la
naturaleza de los datos es una investigacion cuantitativa susceptible a
medicion. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014),

- Transversal: Refiere Segun Avila, A.( 2001), es transversal por que
estudian aspectos de desarrollo de los sujetos en un momento dado.
Disefio metodoldgico: Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), la
investigacion de tipo no experimental empleara el disefio descriptivo simple.

Se trabajo bajo el siguiente esquema:

M Em— @)
Dénde:
M : Muestra

0 : Variable: Estrategias de cobranza

4.2. Poblacion y muestra

4.2.1. Poblacion:

La totalidad de la poblacion es un numero probabilistico manejable

por el investigador; por lo que no se hace necesario trabajar con muestra, por ser
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una poblacién finita y poco representativa, se tomara en este caso los 50

empleados que laboran en la gerencia de acondicionamiento territorial de la

municipalidad provincial de Coronel Portillo — Ucayali, 2020

GERENCIA DE ACONDICIONAMIENTO TERRITORIAL - MPCP.

RELACION DE PERSONAL

RESPONSABLE: NESTOR ARROYO SALINAS

ITEM N-° NOMBRES Y APELLIDOS
1 1 DAVILA ZARRIA, JOSELYN SADITH
2 2 GUEVARA RIOS |, FLOR ANGELICA
3 3 MILAGRITOS QUEVEDO VELA
a4 a VASQUEZ FERNANDEZ, CINTHIA MELISA
5 5 RUIZ VASQUEZ, ANITA
& & JARAMILLO PEREZ PATRICIA CONSUELO
7 7 GIOMAR GARCIA SANCHEZ
8 8 FAUSTO ORELLANA PEREYRA

SUB GERENCIA DE PLANEAMIENTO URBANO, ORDENAMIENTO TERRITORIAL Y VIALIDAD (SGPU(

RESPONSABLE: ANDDY NICKY FLORES CAMPOS

? 1 ANDREA STREISY LUZ RAMIREZ BLANCO
10 2 RODRIGUEZ PEREZ WILMER

11 3 DAVILA PINEDO JOSUE MISAEL

12 4 GRANDEZ TENAZOA SEGUNDO RUITER

13 5 JOSE MIGUEL HERNANDEZ ZIEGLER

14 6 DENNIS HUMBERTO VASQUEZ ANGULO
15 7 CARLOS SOLSOL VASQUEZ

16 8 LILA NAVARRO TUANAMA

17 4 NEILITA VICTORIA AMASIFUEN LOZANO

SUB GERENCIA DE CATASTRO (SGCAT) - GAT- MPCP.

RESPONSABLE: JOHN TOMAS ALVARADO.

18 LISETH MARJOLIE DELGADO RIOS

-

12 2 JOSE LUIS BAUTISTA MELENDEZ

20 3 EUSEBIO RIOS VELA

21 4 OCHOA MENDOZA FLAVIO ANDRE

22 5 DAVILA GARCIA, TAXIA LIBETH

23 & ALBERTO AREVALO LOZANO

24 7 C ARMEN SAAVEDRA OLORTEGUI

25 8 C AROLINA ZEGARRA BRICENO

26 ? FABER VALENTINO ALVAN LOPEZ

27 10 CINTHYA MILAGROS PANDURO CAUPER
28 11 CASTRO RAMIREZ CLAUDIA MARGARITA
29 12 RAQUEL NADINE UCEDA PEREZ

30 13 WENDY DIAZ MAGARINO

31 14 ZAC DIEGO ODICIO BOCANEGRA

32 15 DIEGO ALEXIS LOPEZ LOPEZ

33 16 BEDY LIZ DEL AGUILA CASTRO

34 17 JORGINO MENDOZA CARDENAS

35 18 MARINA RUIZ MARIE CLAIRE

36 12 GARCIA LOPEZ HECTOR

37 20 CASANOVA LOPEZ VANNY

SUB GERENCIA DE FORMALIZACION DE LA PROPIEDAD (SGFP) - GAT - MPCP.

RESPONSABLE: HILARIO ARTURO BURGA MENDOZA.

38 1 ARCE MORI JORGE RICARDO

39 2 ALIAGA ORTIZ ERIKA LIZZET

40 3 HUASANGA CRIOLLO GEYSON MARTIN
41 4 NAVARRO GONZALES JENY MILIA

42 5 REATEGUI MARINA ROOSEVELT

43 6 RENGIFO GUIMARAES MARC ANTHONY
a4 7 RUIZ ROLDAN FEMY HAYDEE

45 8 SANABRIA HERNANDEZ SOPHIA

46 ? YNGRID AMERICA ALLPACA CHIPANA
47 10 RIOS BARDALES ROMULO

48 11 VELA ISUIZA CESAR AGUSTO

49 12 BONIFAZ GUEVARA JOHN HARRY

50 13 USAQUI MELENDEZ, NAHOMI MINORI

4.2.2.Muestra:

Sierra, B. (1988), define como una parte representativa de un conjunto

o poblacién debidamente elegida, que se somete a observacion cientifica en

representacion del conjunto, con el propésito de obtener resultados validos,

también para el universo total investigado. El tipo de muestreo que se utilizo



fue el censal. Por ser la poblacion no muy alta en este caso la muestra sera

la misma cantidad de la poblacion que es 50 empleados de la gerencia de

acondicionamiento territorial de la municipalidad provincial de Coronel

Portillo,

GERENCIA DE ACONDICIONAMIENTO TERRITORIAL - MPCP.

RELACION DE PERSONAL

RESPONSABLE: NESTOR ARROYO SALINAS

ITEM

N<° NOMBRES Y APELLIDOS

DAVILA ZARRIA, JOSELYN SADITH

GUEVARA RIOS , FLOR ANGELICA

MILAGRITOS QUEVEDO VELA

VASQUEZ FERNANDEZ, CINTHIA MELISA

RUIZ VASQUEZ, ANITA

JARAMILLO PEREZ PATRICIA CONSUELO

GIOMAR GARCIA SANCHEZ

QN[ D[WIN[=

QN[ | D[WIN[=

FAUSTO ORELLANA PEREYRA

SUB GERENC

IA DE PLANEAMIENTO URBANO, ORDENAMIENTO TERRITORIAL Y VIALIDAD (SGPU(Q

RESPO

NSABLE: ANDDY NICKY FLORES CAMPOS

9 1__|ANDREA STREISY LUZ RAMIREZ BLANC O
10 2 |RODRIGUEZ PEREZ WILMER

11 3 |DAVILA PINEDO JOSUE MISAEL

12 4 | GRANDEZ TENAZOA SEGUNDO RUITER

13 5 | JOSE MIGUEL HERNANDEZ ZIEGLER

14 6 |DENNIS HUMBERTO VASQUEZ ANGULO
15 7 | CARLOS SOLSOL VASQUEZ

16 8 [LILA NAVARRO TUANAMA

17 9 [NEILITA VICTORIA AMASIFUEN LOZANO

SUB GERENCIA DE CATASTRO (SGCAT) - GAT- MPCP.

RESPONSABLE: JOHN TOMAS ALVARADO.
18 1 LISETH MARJOLIE DELGADO RIOS
19 2 JOSE LUIS BAUTISTA MELENDEZ
20 3 EUSEBIO RIOS VELA
21 4 OCHOA MENDOZA FLAVIO ANDRE
22 5 DAVILA GARCIA, TAXIA LIBETH
23 é& ALBERTO AREVALO LOZANO
24 7 C ARMEN SAAVEDRA OLORTEGUI
25 8 CAROLINA ZEGARRA BRICENO
26 ? FABER VALENTINO ALVAN LOPEZ
27 10 CINTHYA MILAGROS PANDURO CAUPER
28 11 CASTRO RAMIREZ CLAUDIA MARGARITA
29 12 RAQUEL NADINE UCEDA PEREZ
30 13 WENDY DIAZ MAGARINO
31 14 ZAC DIEGO ODICIO BOCANEGRA
32 15 DIEGO ALEXIS LOPEZ LOPEZ
33 16 BEDY LIZ DEL AGUILA CASTRO
34 17 JORGINO MENDOZA CARDENAS
35 18 MARINA RUIZ MARIE CLAIRE
36 19 GARCIA LOPEZ HECTOR
37 20 CASANOVA LOPEZ VANNY

SUB GERENCIA DE FORMALIZACION DE LA PROPIEDAD (SGFP) - GAT - MPCP.

RESPONSABLE: HILARIO ARTURO BURGA MENDOZA.

38 1 ARCE MORI JORGE RICARDO

39 2 ALIAGA ORTIZ ERIKA LIZZET

40 3 HUASANGA CRIOLLO GEYSON MARTIN
41 a NAVARRO GONZALES JENY MILIA

42 5 REATEGUI MARINA ROOSEVELT

43 & RENGIFO GUIMARAES MARC ANTHONY
44 7 RUIZ ROLDAN FEMY HAYDEE

45 8 SANABRIA HERNANDEZ SOPHIA

46 ? YNGRID AMERICA ALLPACA CHIPANA
47 10 RIOS BARDALES ROMULO

48 11 VELA ISUIZA CESAR AGUSTO

49 12 BONIFAZ GUEVARA JOHN HARRY

50 13 USAQUI MELENDEZ, NAHOMI MINORI

43. T

écnicas e instrumentos de recoleccion de datos

4.3.1. Técnica:
En la presente investigacion se utilizo la técnica de la encuesta.
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4.3.2. Instrumento:

En la presente investigacion se utilizé el instrumento de cuestionario.

4.4. Técnicas para el procesamiento de la informacion

Los datos de las encuestas se transformaron en una data, la misma que
aplicando el programa SPSS y Excel, se obtuvo tablas y graficos estadisticos
correspondientes a las preguntas planteadas y no se contrasto la hipétesis general
y especifica.
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CAPITULO V: RESULTADOS

RESULTADOS
Se procesa las encuestas a través del programa SPSSV22 y se presenta resultados

en las tablas y figuras de las variables y dimensiones en estudio.

Tablal Dimensionl: Eficacia Personal en los empleados que laboran en la
gerencia de acondicionamiento territorial de la municipalidad provincial de
Coronel Portillo - Ucayali, 2020

Frecuencia Porcentaje

SIEMPRE 10 20,00
CASI SIEMPRE 11 22,00
Vélido CASI NUNCA 17 34,00
NUNCA 12 24,00
Total 50 100,00
Fuente: Informacién obtenida de la aplicacion de la encuesta 'y procesado con el programa SPSSV22
40,00
35,00
30,00
@ 2500
'g 20,00
S
& 1m0
5,00
0,00
SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA NUNCA,
DIMENSIOM Eficacia personal

Figural: Dimension: Eficacia Personal
Fuente: Propia

Interpretacion: De la tabla y figura 1, se observa el 20.00% de encuestados
refieren que siempre tienen eficacia personal, seguido de 22,00% casi siempre

34,00% casi nunca y 24,00% nunca.
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Tabla 2 Dimension2: Eficiencia Personal en los empleados que laboran en la
gerencia de acondicionamiento territorial de la municipalidad provincial de
Coronel Portillo - Ucayali, 2020

Frecuencia Porcentaje

SIEMPRE 19 38,00

CASI SIEMPRE 12 24,00

Valido CASI NUNCA 10 20,00
NUNCA 9 18,00

Total 50 100,00

Fuente: Informacién obtenida de la aplicacion de la encuestay procesado con el programa SPSSV22

40,00

35,00
30,00

25,00

20,00

Porcentaje

15,00

FALA Ty

5,00

0,00

SIEMPRE CASISIEMPRE CASI NUNCA NUMNCA
DIMENSION Eficiencia Personal

Figura2: Dimensidn: Eficiencia Personal
Fuente: Propia

Interpretacién: De la tabla y figura 2, se observa el 38.00% de encuestados
refieren que siempre tienen eficiencia personal, seguido de 24,00% casi siempre

20,00% casi nunca y 18,00% nunca.
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Tabla 3 Dimension3: Efectividad del personal en los empleados que laboran
en la gerencia de acondicionamiento territorial de la municipalidad provincial
de Coronel Portillo - Ucayali, 2020

Frecuencia Porcentaje

SIEMPRE 19 38,00

CASI SIEMPRE 13 26,00

Valido CASI NUNCA 10 20,00
NUNCA 8 16,00

Total 50 100,00

Fuente: Informacién obtenida de la aplicacion de la encuestay procesado con el programa SPSSV22

40,00

35,00

30,00

25,00

20,00

Porcentaje

15,00

10,00

SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA NUMNCA
DIMENSION Efectividad del personal

0,00

Figura3: Dimension: Efectividad del personal
Fuente: Propia

Interpretacién: De la tabla y figura 3, se observa el 38.00% de encuestados
refieren que siempre tiene efectividad personal, seguido de 26,00% casi siempre

20,00% casi nunca y 16,00% nunca.
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Tabla 4 Dimension 4: Productividad Personal en los empleados que laboran
en la gerencia de acondicionamiento territorial de la municipalidad provincial

de Coronel Portillo - Ucayali, 2020

Frecuencia Porcentaje
SIEMPRE 18 36,00
CASI SIEMPRE 11 22,00
Vélido CASI NUNCA 10 20,00
NUNCA 11 22,00
Total 50 100,00

Fuente: Informacién obtenida de la aplicacion de la encuestay procesado con el programa SPSSV22

40,00

35,00

30,00

25,00

20,00

Porcentaje

15,00

10,00

5,00

0,00

SIEMPRE CASI SIEMPRE

CASI NUNCA

DIMENSION Productividad personal

NUNCA

Figurad: Dimension: Productividad Personal
Fuente: Propia

Interpretaciéon: De la tabla y figura 4, se observa el 36.00% de encuestados

refieren que siempre tiene productividad personal, seguido de 22,00% casi siempre

20,00% casi nunca y 22,00% nunca.
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Tabla 5 Variable: productividad laboral en los empleados que laboran en la
gerencia de acondicionamiento territorial de la municipalidad provincial de
Coronel Portillo - Ucayali, 2020

Frecuencia Porcentaje

SIEMPRE 22 44,00

CASI SIEMPRE 13 26,00

Valido CASI NUNCA 9 18,00
NUNCA 6 12,00

Total 50 100,00

Fuente: Informacién obtenida de la aplicacion de la encuesta y procesado con el programa SPSSV22

50,00
45,00

40,00
35,00
30,00
25,00

Porcentaje

20,00
15,00
5,00
0,00

SIEMPRE CASI SIEMPRE CASI NUNCA NUNCA
VARIABLE Productividad laboral

Figura 5: Variable: productividad laboral
Fuente: Propia

Interpretacién: De la tabla y figura 5, se observa el 44.00% de encuestados
refieren que siempre cumple con productividad, seguido de 26,00% casi siempre

18,00% casi nunca y 12,00% nunca.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES
Al término del trabajo de investigacion se ha llegado a las siguientes

conclusiones:

Primera conclusion

Se concluye de manera general que el 20.00% de encuestados refieren que
siempre se desenvuelven con eficacia en la gerencia de acondicionamiento,
seguido de 22.00% casi siempre, 34.00% casi nunca y 24.00% nunca. Es decir, se
desenvuelven con eficacia en el lugar de labores.
Segunda conclusion
Se concluye de manera general que el 38.00% de encuestados refieren que
siempre se desenvuelven con eficiencia en la gerencia de acondicionamiento,
seguido de 24.00% casi siempre, 20.00% casi nunca y 18.00% nunca. Es decir, se
desenvuelven con eficiencia en el lugar de labores.
Tercera conclusion
Se concluye de manera general que el 38.00% de encuestados refieren que
siempre se desenvuelven con efectividad en la gerencia de acondicionamiento,
seguido de 26.00% casi siempre, 20.00% casi nunca y 16.00% nunca. Es decir, se
desenvuelven con efectividad en el lugar de labores.
Cuarta conclusion
Se concluye de manera general que el 36.00% de encuestados refieren que
siempre se desenvuelven con productividad personal en la gerencia de
acondicionamiento, seguido de 22.00% casi siempre, 20.00% casi hunca y 22.00%
nunca. Es decir, se desenvuelven productivamente el personal en el lugar de
labores.
Quinta conclusion
Se concluye de manera general que el 44.22.00% de encuestados refieren que
siempre se desenvuelven con eficacia en la gerencia de acondicionamiento,
seguido de 26.00% casi siempre, 18.90% casi nunca y 12.00% nunca. Es decir, se

desenvuelven productivamente laboral en el lugar de labores.
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RECOMENDACIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos y objetivos las recomendaciones son las
siguientes:

Primera recomendacion:
Se recomienda a la gerencia de acondicionamiento territorial de la

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo continuar con las capacitaciones buen
ambiente laboral para lograr una eficacia del personal que laboran en el ara de

Gerencia de acondicionamiento territorial.

Segunda recomendacion:

Se recomienda a la a la gerencia de acondicionamiento territorial de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo continuar con las capacitaciones buen
ambiente laboral para lograr una eficiencia del personal que laboran en el ara de

Gerencia de acondicionamiento territorial.

Tercera recomendacion:

Se recomienda a la gerencia de acondicionamiento territorial de la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo dar continuidad a las alternativas planteadas para
lograr una efectividad del personal que laboran en el ara de Gerencia de

acondicionamiento territorial.

Cuarta recomendacion:
Se recomienda a la gerencia de acondicionamiento territorial de la Municipalidad

Provincial de Coronel Portillo continuar con las diferentes alternativas planteadas
para asi lograr una buena productividad del personal que laboran en el ara de

Gerencia de acondicionamiento territorial.

Quinta recomendacion:
Se recomienda a la gerencia de acondicionamiento territorial de la Municipalidad

Provincial de Coronel Portillo dar continuismo a cada una de las alternativas que
platean para lograr una mejor productividad laboral del personal que laboran en el

ara de Gerencia de acondicionamiento territorial.
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ANEXO 01: Matriz de consistencia
Titulo: Productibilidad laboral en los empleados que laboran en la gerencia de acondicionamiento territorial de la municipalidad
provincial de Coronel Portillo — Ucayali, 2020

PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
GENERAL GENERAL Eficacia al realizar las actividades Nivel de investigacién descriptivo.
¢ Como se manifiesta la productividad laboral en | Determinar la productividad laboral en los empleados Eficacia en la utilizacion de los
los empleados que laboran en la gerencia de gue laboran en la gerencia de acondicionamiento Eficacia personal  LLECUrsos Método de investigacion descriptivo.
acondicionamiento territorial de la municipalidad | territorial de la municipalidad provincial de Coronel P Eficacia en la solucién de los
provincial de Coronel Portillo — Ucayali 20207 Portillo — Ucayali 2021. problemas Tipo de investigacion aplicada.
Eficacia en la comunicacion L . L
Eficiencia en el manejo de los Disefio de investigacion no
recursos experimental - trasversal
Eficiencia en el manejo del tiempo Poblacis )
S S ; oblacién y muestra
Eficiencia personal | Eficiencia en el ambiente laboral i A
Eficiencia en las capacitaciones Is‘g 2?”%;0;328‘9?:1: ;g?é?]r(?aagg por
i i brindadas M . -
i PROB'ITEMAS ESPEQIEICOS . OBJETIYOS ESPECIFICOS acondicionamiento territorial de la
¢Coémo se manifiesta la productividad laboral en | Determinar la productividad laboral en los empleados MPCP
los empleados que laboran en la gerencia de que laboran en la gerencia de acondicionamiento Variable 1 Asume responsabilidades
acondic_ionamiento territor?al dela municipalidad territ_orial dela m_unicipalidad pr_ovinci_aJ de _Cor(_)nel P?éhaucgvidad Efectividad del Trabajo bajo presion La muestra seré el total de la
prov_|n0|al g{e Co_ronel Portillo — Ucayali 2020, en | Portillo — Ucayali 2021, en su dimension eficacia laboral personal Consulta informacion poblacién que es 50 empleados de
su dimension eficacia del personal? personal. Evaluacion continua la gerencia de acondicionamiento
Factores individuales territorial de la MPCP
. - . . - Factores grupales
¢,Cémo se manifiesta la productividad Ia_boral en | Determinar la producnwd_ad laboral e_n_los empleados Factores grggnizacionales Técnicas de recoleccién de datos.
los empleados que laboran en la gerencia de que laboran en la gerencia de acondicionamiento Medio ambiente La encuesta
acondicionamiento territorial de la municipalidad | territorial de la municipalidad provincial de Coronel
prov_incial _de quc_)nel 'Portillo — Ucayali 2021, en | Portillo — Ucayali 2021, en su dimension eficiencia del Instrumento de aplicacion.
su dimension eficiencia del personal? personal. el cuestionario
. - - ) - Técnicas para el procesamiento
¢ Cémo se manifiesta la productividad laboral en | Determinar la productividad laboral en los empleados de datos
los emp_leados_ que Iab(_)ra_n enla geren_cila df-: que Ial_)oran enla g_er_enc_ia de aco_nd!cionamiento Productividad se hara uso del analisis descriptivo,
acondicionamiento territorial de la municipalidad | territorial de la municipalidad provincial de Coronel personal para la tabulacion de los datos se

provincial de Coronel Portillo — Ucayali 2021, en
su dimensién efectividad del personal?

¢ Como se manifiesta la productividad laboral en
los empleados que laboran en la gerencia de
acondicionamiento territorial de la municipalidad
provincial de Coronel Portillo — Ucayali 2021, en
su dimensién productividad del personal?

Portillo — Ucayali 2021, en su dimensién efectividad del
personal.

Determinar la productividad laboral en los empleados
que laboran en la gerencia de acondicionamiento
territorial de la municipalidad provincial de Coronel
Portillo — Ucayali 2021, en su dimensién productividad
del personal.

utilizar4 como soporte el programa
excel cientifico y para el
procesamiento de los datos el
software spss version (programa de
estadistica para ciencias sociales).
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ANEXO 02: Instrumentos de aplicacién
Facultad de Ciencias Contables Financieras y Administrativas

Escuela Profesional de Administracién de Negocios

El presente cuestionario sera aplicado a los empleados
nombrados y contratados de la gerencia de acondicionamiento territorial
de la municipalidad provincial de Coronel Portillo. El cuestionario tiene
por finalidad recoger informacion sobre la variable de estudio:

Productividad laboral.

El cuestionario en mencién sera utilizado en el trabajo de
investigacion denominado: “Productividad laboral en los empleados que
laboran en la gerencia de acondicionamiento territorial de la
municipalidad provincial de Coronel Portillo — Ucayali, 2020”. El cual
servira para la obtencion de grado académico de bachiller de la sefiorita:
Reyna Vargas Juro, perteneciente a la escuela de Administraciéon de

Negocios.

La informacion que usted nos proporcionara sera anénima y sera
utilizada Unicamente con fines académicos y de investigacion, por lo que
se le agradece por su valiosa colaboracion.

Instrucciones:

A continuacion, encontrard una serie de enunciados los cuales
debe leer y marcar con una “X”, la casilla que mejor represente su
respuesta.

Escala valorativa:

Nunca =
Casi nunca =

Casi siempre=

A W N R

Siempre =
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Variable: Gestion del talento humano

Dimension |: Eficacia personal

Indicador: Eficacia al realizar las actividades laborales

N° Preguntas 1

¢La eficacia al realizar las actividades laborales es importante en la

1 gerencia de acondicionamiento territorial de la MPCP?

Indicador: Eficacia en la utilizacion de los recursos laborales

N° Preguntas 1

¢La eficacia en la utilizacidn de los recursos laborales en importante en
2 | la gerencia de acondicionamiento territorial de la MPCP?

Indicador: Eficacia en la solucién de los problemas laborales

N° Preguntas 1

¢La eficacia en la solucion de los problemas laborales es importante en

3 la gerencia de acondicionamiento territorial de la MPCP?

Indicador: Eficacia en la comunicacion laboral

N° Preguntas 1

4 ¢La eficacia en la comunicacion laboral es importante en la gerencia de
acondicionamiento territorial de la MPCP?

Dimension Il: Eficiencia del personal

Indicador: Eficiencia en el manejo de los recursos

N° Preguntas 1

5 ¢La eficacia en el manejo de los recursos es importante en la gerencia
de acondicionamiento territorial de la MPCP?

Indicador: Eficiencia en el manejo del tiempo

N° Preguntas 1

6 ¢La eficacia en el manejo del tiempo es importante en la gerencia de
acondicionamiento territorial de la MPCP?

Indicador: Eficiencia en el ambiente laboral

N° Preguntas 1

7 ¢La eficacia en el ambiente laboral es importante en la gerencia de
acondicionamiento territorial de la MPCP?

Indicador: Eficiencia en las capacitaciones brindadas

N° Preguntas 1

8 ¢La eficacia en las capacitaciones brindadas es importante en la
gerencia de acondicionamiento territorial de la MPCP?

Dimension lll: Efectividad personal

Indicador: Asume responsabilidades

N° Preguntas 1

9 ¢Asumir responsabilidades es de importancia en la gerencia de
acondicionamiento territorial de la MPCP?

Indicador: Trabajo bajo presiéon

N° Preguntas [ 1

10 ¢ El trabajo bajo presion es valorado en la gerencia de
acondicionamiento territorial de la MPCP?

Indicador: Consulta informacion

N° Preguntas 1

¢La consulta y cruzamiento de informacién entre los empleados es
11 |: - - . o
importante en la gerencia de acondicionamiento territorial de la MPCP?

Indicador: Evaluacion continua

N° Preguntas 1

12 ¢La evaluacion continua es importante en la gerencia de
acondicionamiento territorial de la MPCP?




DIMENSION IV: PRODUCTIVIDAD DEL PERSONAL

Indicador: Factores individuales

No

Preguntas

13

¢Los factores individuales son reconocidos en la gerencia de
acondicionamiento territorial de la MPCP?

Indicador: Factores grupales

No

Preguntas

14

¢ Los factores grupales son reconocidos en la gerencia de
acondicionamiento territorial de la MPCP?

Indicador: Factores organizacionales

No

Preguntas

15

¢ Los factores organizacionales son reconocidos en la gerencia de
acondicionamiento territorial de la MPCP?

Indicador: Medio ambiente

No

Preguntas

16

¢El medio ambiente es preocupacién importante en la gerencia de
acondicionamiento territorial de la MPCP?
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Anexo 3: Bases de datos para el procesamiento de los resultados

Variable: Productividad laboral
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Fuente: Programa SPSS.V.22: 1 nunca, 2 casi nunca, 3 casi siempre, 4

siempre.

ANEXO 4: FOTOS
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Anexo 05: Organigrama de la municipalidad provincial de Coronel

Portillo
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