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PRESENTACION

A los sefores del Jurado calificador:

En concordancia y tal como lo dispone el Reglamento de Grados y Titulos
de la Facultad de Ciencias Empresariales, ponemos a entera disposicion
la tesis “ESTRATEGIA KAISEN Y RENDIMIENTO LABORAL EN LA
SUBGERENCIA DE MEDIO AMBIENTE Y MANTENIMIENTO DE LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PASCO, 2018”, con el sano

propésito de optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion.

Efectivamente el rendimiento laboral es el resultado logrado de acuerdo a
los recursos disponibles, con la finalidad de alcanzar los objetivos una de
las herramientas para lograrlos es la mejora continua mediante la

estrategia Kaisen.

El rendimiento de las personas que laboran en la municipalidad es
considerado como uno de los aspectos que mas preocupa a la poblacion,
teniendo en consideracion que el gobierno local tiene como mision
promover el desarrollo, regula la prestacion de servicios publicos

articulando las politicas de desarrollo regional y nacional.

Lady y Derainn.



INTRODUCCION

Con especial énfasis dejamos a consideracion nuestro trabajo de
investigacion “ESTRATEGIA KAISEN Y RENDIMIENTO LABORAL EN

LA SUBGERENCIA DE MEDIO AMBIENTE Y MANTENIMIENTO DE LA

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE PASCO, 2018”. Se origina la idea

debido a la poca importancia que brinda la municipalidad por proteger los
recursos naturales, la biodiversidad y la proteccion del medio ambiente
estos aspectos se evidencian en la disposicion final de los residuos
sélidos que se realiza en el botadero de Rumiallana, a la presencia de
perros y animales domésticos, como también a la suciedad que se

observa en las calles y pistas del distrito de Chaupimarca.

La estrategia kaisen es el proceso continuo para mejorar en forma
permanente los servicios, la organizacion e inclusive a las personas
orientadas a erradicar las ineficiencias, en tanto el rendimiento laboral es

el resultado del trabajo que realizan los empleados en la municipalidad.

El objetivo general de la investigacion fue: determinar de qué manera la
estrategia Kaisen se relaciona con el rendimiento laboral en la
Subgerencia de Medio Ambiente y Mantenimiento de la Municipalidad

provincial de Pasco.



En contenido de la investigacion presenta los capitulos siguientes:

El Capitulo I, Planteamiento de Problema, en esta parte presentamos la
descripcion de la realidad, la delimitacion, formulacion de los problemas y
objetivos, también la justificacion y posteriormente se presenta las

limitaciones.

En el Capitulo Il, Marco Tedrico y Conceptual, se hace una revision de
los antecedentes del estudio relacionados con las variables, como

también las bases tedricas y la definicién de términos basicos.

En el Capitulo lll, Metodologia y Técnicas de Investigacion,
presentamos, el tipo y nivel de investigacion, el método, se establece el
universo, la poblacién y la muestra, se formula las hipotesis de trabajo,
identificando las variables operacionalizando los mismos, se utiliza el
cuestionario como instrumento y posteriormente de procesa los datos

mediante el SPSS.
En el Capitulo IV, Resultados Obtenidos, presentamos la descripcion
del trabajo de campo, los datos se presentan en tablas y graficos y se

contrasta la hipotesis.

Lady y Derainn.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD

La Sub Gerencia de Medio Ambiente y Mantenimiento, depende
jerarquicamente de la Gerencia de Servicios Publicos de la
Municipalidad Provincial de Pasco, tiene como objetivo proteger la
biodiversidad, facilitar el aprovechamiento de los recursos naturales

y asegurar la proteccién ambiental.

De acuerdo al Reglamento de Organizacion y Funciones de la
Municipalidad Provincial de Pasco (2016), sus principales funciones
son: sensibilizar y fomentar la educacion en materia ambiental y
reciclaje; recoleccion de los servicios de residuos sélidos y la

limpieza de las calles, areas verdes y pistas; determinar la



disposicion final de los residuos solidos recolectados y su
reaprovechamiento; supervisa y administra los rellenos sanitarios y
planta de tratamiento de residuos solidos; fiscaliza los servicios de
alumbrado publico, promueve el control sanitario, erradicando la
crianza de cerdos y otros animales en lugares insalubres; formula y

ejecuta el plan operativo institucional.

Efectivamente de acuerdo a los reportes del area de Salud existen
enfermedades gastrointestinales, quistes, debido al incumplimiento

de las normas de salubridad.

De acuerdo a los indicadores demograficos del INEI (2016), Pasco
presenta de 12 habitantes por kilbmetro cuadrado; la poblacién
menores de 15 afios representa el 31.6% de la poblacién; en tanto
la poblacion mayor de 64 afos el 4.7%; la tasa global de
fecundidad es de 2.7 hijos por mujer; asi mismo la esperanza de
vida al nacer en total es de 71.4 afios; la linea de pobreza en total

es de 39% para el afio 2014.

Podemos deducir que existe un inadecuado cumplimiento de tareas
y funciones encomendadas a cada servidor en la Municipalidad
Provincial de Pasco, particularmente en la Sub Gerencia de Medio

Ambiente y Mantenimiento.
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1.2.

1.3.

Estos aspectos nos permiten estudiar el rendimiento laboral de los
trabajadores de la Sub Gerencia de Medio Ambiente vy

Mantenimiento de la Municipalidad provincial de Pasco.

DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

En cuanto a la delimitacion, de acuerdo a la descripcion del

problema mencionamos los siguientes:

DELIMITACION ESPACIAL

El trabajo de investigacion ha comprendido el Distrito de
Chaupimarca de la provincia de Pasco.

DELIMITACION TEMPORAL

El periodo de estudio se ha establecido en los meses de Enero a
Junio de 2018.

DELIMITACION SOCIAL

Se ha considerado a los trabajadores contratados y nombrados que
trabajan en la Sub Gerencia de Medio Ambiente y Mantenimiento

de la Municipalidad Provincial de Pasco.

FORMULACION DEL PROBLEMA

1.3.1. PROBLEMA GENERAL

¢De gqué manera la estrategia Kaisen se relaciona con el

rendimiento laboral en la Subgerencia de Medio Ambiente y

13



Mantenimiento de la Municipalidad provincial de Pasco,

20187

1.3.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

a) ¢ Cudl es el nivel de conocimiento de la estrategia Kaisen
en los trabajadores de la Subgerencia de Medio
Ambiente y Mantenimiento de la Municipalidad provincial
de Pasco?

b) ¢Cudles son los factores que afectan el rendimiento
laboral de los trabajadores en la Subgerencia de Medio
Ambiente y Mantenimiento de la Municipalidad provincial

de Pasco?

1.4. FORMULACION DE OBJETIVOS

1.4.1. OBJETIVO GENERAL

Determinar de qué manera la estrategia Kaisen se relaciona

con el rendimiento laboral en la Subgerencia de Medio

Ambiente y Mantenimiento de la Municipalidad provincial de

Pasco, 2018

1.4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Establecer el nivel de conocimiento de la estrategia
Kaisen en los trabajadores de la Subgerencia de Medio
Ambiente y Mantenimiento de la Municipalidad

provincial de Pasco

14



1.5.

b) Describir los factores que afectan el rendimiento laboral
de los trabajadores en la Subgerencia de Medio
Ambiente y Mantenimiento de la Municipalidad

provincial de Pasco.

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Razones que motivan la investigacion

Nos motiva realizar el trabajo de investigacion teniendo en cuenta
las quejas y reclamos de los usuarios sobre la inadecuada
disposicion de residuos solidos, particularmente el recojo y la
disposicion final, los mismos que generan problemas de salud en la
poblacién afectada.

Importancia del tema de investigacion

Su importancia radica en conocer el rendimiento laboral de los
trabajadores en la Subgerencia de Medio Ambiente vy
Mantenimiento de la Municipalidad provincial de Pasco, debido a
gue sus resultados son percibidos por los ciudadanos.

Relevancia futura

La investigacion servira como fuente de informacion para
profundizar la investigacion en estrategia de kaisen y el rendimiento
laboral en las municipalidades del entorno de la comunica

provincial.

15



1.6.

LIMITACION DE LA INVESTIGACION

Teniendo en consideracion el tema de investigacion, la principal
limitacion es la obtenciéon de la informacion al momento de aplicar
el cuestionario, debido al escaso tiempo que tienen los

trabajadores.

También la investigacion ha comprendido sobre el rendimiento

laboral en la Subgerencia de Medio Ambiente y Mantenimiento de

la Municipalidad provincial de Pasco.

16



CAPITULO I

MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL

2.1. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO

Para la investigacion sobre estrategia kaisen y rendimiento laboral
hemos encontrado los antecedentes en las investigaciones que a

continuacion presentamos:

a) Hidrugo & Pucce (2016). En su trabajo de investigacion “El
rendimiento y su relacién con el desempefio laboral del talento
humano en la Clinica San Juan de Dios — Pimentel”. Teniendo como

objetivo general: Determinar la relacion entre el rendimiento y el

17



b)

desemperio laboral del talento humano del area administrativa en la
clinica San Juan de Dios — Pimentel. Concluyen: Si existe relacion
entre el rendimiento y el desempefio laboral debido a que el
coeficiente de correlacion de Pearson es perfecto positivo (+1);
Segun los resultados obtenidos de los instrumentos de evaluacion,
podemos concluir que el nivel de desempefio laboral encontrado en
la Clinica San Juan de Dios es aceptable; Segun los resultados
obtenidos se concluye que el trabajo en equipo y el compromiso son
los factores que afectan el desempefio laboral del talento humano
del area administrativa de la Clinica San Juan de Dios; Basandonos
en los resultados extraidos de la guia de entrevista aplicada al
Gerente Administrativo, CPC José Castillo Villegas, se concluye que
el método de evaluacibn de desempefio mas adecuado es la
Evaluacion de 3602%; Al describir los resultados obtenidos de los
instrumentos de evaluacién, se concluye que existe relacion entre el
rendimiento y desempefio laboral, debido a que para los
colaboradores su desempefio es aceptable; sin embargo, este debe
complementarse con un método de evaluacién de rendimiento que
cubra las expectativas del gerente y a la vez refuerce los factores
gue perjudica el desempefio.

Olivares & otros (2016). En la investigacion sobre Aplicacién como
estrategia del KAIZEN en la empresa “6pera form”. Concluyen: En

artesanias verde hierba no existia una participacion conjunta por

18



parte del gerente y de los trabajadores, el cual con la
implementacion del kaizen se logro este objetivo; La utilizacion del
kaizen conduce a la mejora continua y a la mayor productividad;
Para implementar el programa Kaizen se necesita una capacitacion
constante, y un involucramiento de los trabajadores estimulado la
habilidad de liderazgo; Fue dificil cambiar la mentalidad de las
personas, porque pensaban que se les queria aumentar su trabajo,
por lo que costé mucho que ellos aceptaran la implementacion del
nuevo programa Kaizen; A la gerencia se le dificulto el aceptar
sistemas nuevos porque implicaba invertir recursos econémicos y
mucho tiempo de los trabajadores; Pensaban que era tiempo no
productivo y lo estaban contabilizando como si lo fuera. Ahora se
considera como una inversién productiva; La metodologia kaizen
permitié identificar (Marcador De Posicionl) facilmente los puntos
criticos o falencias que tenia la empresa.

Reynaga (2015). En su tesis “Motivacion y desemperio laboral del
personal en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas,
2015”. Teniendo como objetivo general: Determinar la relacion entre
la motivacién y el desempefio laboral del personal en el Hospital
Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015. Llega a las
conclusiones siguientes: El valor de “sig” es de 0.000 que es menor
a 0.05 el nivel de significancia, entonces se rechaza la hipotesis nula

(Ho); por tanto se puede afirmar con un nivel de confianza del 95%

19



que existe relacion significativa entre la motivacion y desempefio
laboral del personal en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de
Andahuaylas, 2015. Ademas la correlacién de spearman es 0.488 lo
que indica una correlacién positiva moderada; El valor de “sig” es de
0.011 que es menor a 0.05 el nivel de significancia, entonces se
rechaza la hipétesis nula (Ho); por tanto se puede afirmar con un
nivel de confianza del 95% que existe relacion significativa entre la
dimensién intensidad y participacion del empleado en el Hospital
Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015. Ademas la correlacion
de spearman es 0.245 lo que indica una correlacion positiva baja; El
valor de “sig” es de 0.630 que es mayor a 0.05 el nivel de
significancia, entonces se acepta la hip6tesis nula (Ho); por tanto se
puede afirmar que no existe relacion significativa entre la dimensién
direccién y formacién de desarrollo profesional en el Hospital Hugo
Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015. Ademas la correlacién de
spearman es 0.049 lo que indica una correlacién positiva moderada;
El valor de “sig” es de 0.004 que es mayor a 0.05 el nivel de
significancia, entonces se acepta la hipétesis nula (Ho); por tanto se
puede afirmar con un nivel de confianza del 95% que existe relacién
significativa entre la dimension persistencia con el ambiente de
trabajo en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015.
Ademas la correlacion de spearman es 0.283 lo que indica una

correlacion positiva baja.

20



d)

Amendafno & Beltran (2014). En su tesis “La evaluacion del
desempeiio y su incidencia en el rendimiento laboral de los
servidores administrativos del Gad municipal del Cantén Naranjito”.
Estableciendo el objetivo general: Determinar como afecta la
EVALUACION DEL DESEMPENO en el RENDIMIENTO LABORAL
de los servidores administrativos del GAD Municipal del cantén
Naranijito, a través de una investigaciéon que emplee técnicas como
la encuesta, para mejorar el desempefio de quienes integran la
institucion. Llegan a las conclusiones siguientes: En el GAD
Municipal del canton Naranjito no aplican la evaluacion del
desemperio, por tal motivo no pueden medir el rendimiento laboral
de los empleados sean estos estables o contratados; Existen fallas
en la comunicacion entre jefes y subordinados es por ello que se
genera bajo vinculo de confianza en el momento de trabajar en
equipo; La seleccién y ubicacion de puestos no estan acorde a su
perfil de carrera, por lo tanto tienen dificultades al realizar
eficientemente las tareas asignadas, dificultando el cumplimiento de
las labores enfocadas a la comunidad; Los empleados no reciben
ningun tipo de compensaciones, es por ello que el recurso humano
se encuentran con un bajo grado de motivacion, situacién que no

permite una alta productividad institucional.
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2.2. BASES TEORICAS - CIENTIFICAS RELACIONADAS CON EL

TEMA

2.2.1. ESTRATEGIA KAISEN

2.2.1.1. METODO DE KAISEN

Olivares & otros (2016), establecen que KAIZEN proviene de
dos ideogramas japoneses: “Kai” que significa cambio y “Zen” que quiere
decir para mejorar. Asi, podemos decir que “Kaizen” es “cambio para
mejorar” o “mejoramiento continuo”. Los dos pilares que sustentan Kaizen
son los equipos de trabajo y la Ingenieria Industrial, que se emplean para

mejorar los procesos productivos.

Para Olivares & otros (2016), el significado de Kaizen es:
KAIZEN = KAI (Cambiar) + ZEN (Bien) Principios del Kaizen. El Kaizen

opera sobre la base de cuatro principios fundamentales que son:

1.  Principio de Restricciones Positivas.
2. Principio de Restricciones Negativas.
3.  Principio de Enfoque.

4.  Principio de facilitador

22



El Principio de Restricciones Positivas: Implica crear
condicionantes que impidan la generacion o procesamiento de productos

con defectos o fallas.

El Principio de Restriccion Negativa: Se basa en la existencia
de “cuellos de botella” que tienden a frenar, interrumpir o hacer mas lento
el normal desarrollo de las actividades y procesamiento de los productos o

servicios.

El principio de Enfoque: Toda organizacion tiene un numero
limitado de recursos, y la mejor forma de aprovechar de ellos es
enfocandolos a las actividades en las cuales la organizacion posee mayor

competitividad.

Principio de facilitacion de las tareas, actividades y proceso, los
procesos de simplificacién, la automatizacibn (comprendida la

robotizacion), el poka yoke y la reingenieria de procesos, entre otros.

Tal como sostiene Venegas (2005), el método de las 5 “S”, asi
denominado por la primera letra (en japonés) de cada una de sus cinco
etapas, es una técnica de gestidbn empresarial japonesa basada en cinco

principios simples que, de aplicarlos correctamente, logran una

23



mejora interna que beneficia a la organizacién y la proyecta a un

crecimiento sostenido; sus etapas son:

SEIRI: ORGANIZACION. SEPARAR INNECESARIOS

Es la primera de las 5 fases, consiste en identificar, seleccionar y
separar en todos los departamentos u oficinas intervinientes en
las operaciones diarias los materiales necesarios de los
innecesarios para poder desprenderse de éstos Ultimos; al
aplicar algunas o todas las siguientes normas nos ayudaran a tomar

mejores decisiones:

»  Se desecha (ya sea que se venda, regale o se tire) todo lo que
se usa menos de una vez al afio.

»  De lo que queda, todo aquello que se usa menos de una vez al
mes se aparta (por ejemplo, en la seccion de archivos, o en el
almacén en la fabrica).

» De lo que queda, todo aquello que se usa menos de una vez
por semana se aparta no muy lejos (tipicamente en un armario
en la oficina, o0 en una zona de almacenamiento en la fabrica).

»  De lo que queda, todo lo que se usa menos de una vez por dia
se deja en el puesto de trabajo.

» De lo que queda, todo lo que se usa menos de una vez por

hora esta en el puesto de trabajo, al alcance de la mano.

24



b)

» Y lo que se usa al menos una vez por hora se coloca

directamente sobre el operario.

SEITON: ORDEN. SITUAR NECESARIOS

Consiste en establecer el modo en que deben ubicarse e
identificarse los materiales necesarios, de manera que sea facil y
rapido encontrarlos, utilizarlos y reponerlos. Se pueden usar
métodos de gestion visual para facilitar el orden, pero a menudo, el
mas simple lema de SEITON es: “Un lugar para cada cosa, y cada
cosa en su lugar”. En esta etapa se pretende organizar el espacio de
trabajo con objeto de evitar tanto las pérdidas de tiempo como de

energia. Las normas de SEITON son:

»  Organizar racionalmente el puesto de trabajo (proximidad,

objetos pesados faciles de coger o sobre un soporte, ...)

»  Definir las reglas de ordenamiento

»  Hacer obvia la colocacion de los objetos

»  Los objetos de uso frecuente deben estar cerca del operario

»  Clasificar los objetos por orden de utilizacion

»  Estandarizar los puestos de trabajo

»  Favorecer el “FIFO” (primero en entrar, primeros en salir)

25



d)

SEISO: LIMPIEZA. SUPRIMIR SUCIEDAD

Una vez el espacio de trabajo estd despejado (SEIRI) vy
ordenado  (SEITON), es mucho mas facil limpiarlo (SEISO).
Consiste en identificar y eliminar las fuentes de suciedad,
asegurando que todos los medios se encuentran siempre en
perfecto estado operativo. El incumplimiento de la limpieza puede
tener muchas consecuencias, provocando incluso anomalias o el

mal funcionamiento de la maquinaria; las normas para SEISO son:

»  Limpiar, inspeccionar, detectar las anomalias

»  Volver a dejar sisteméaticamente en condiciones

»  Facilitar la limpieza y la inspeccion

»  Eliminar la anomalia en origen

SEIKETSU: ESTANDARIZAR. SENALIZAR ANOMALIAS

Consiste en distinguir facilmente una situacion normal de otra

anormal, mediante normas sencillas y visibles para todos.

A menudo el sistema de las 5 “S” se aplica s6lo puntualmente.
SEIKETSU recuerda que el orden y la limpieza deben mantenerse
cada dia. Para lograrlo es importante crear estandares y para esto

las normas siguientes son de ayuda:
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» Hacer evidentes las consighas: cantidades minimas,

identificacion de las zonas

»  Favorecer una gestion visual ortodoxa

»  Estandarizar los métodos operatorios

»  Formar al personal en los estandares

SHITSUKE: DISCIPLINA. SEGUIR MEJORANDO

Consiste en trabajar permanentemente de acuerdo con las normas
establecidas.
Esta etapa contiene la calidad en la aplicacion del sistema 5 “S”. Si

se aplica sin el rigor necesario, éste pierde toda su eficacia.

Es también una etapa de control riguroso de la aplicacion del
sistema: los motores de esta etapa son una comprobacion continua
y fiable de la aplicaciéon del sistema 5 “S” (las 4 primeras “S” en este

caso) y el apoyo del personal implicado.

La aplicaciéon de las 5 “S” satisface multiples objetivos ya que cada

“S” tiene un objetivo particular:

1° Eliminar del espacio de trabajo lo que sea inutil
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Organizar el espacio de trabajo de forma eficaz

Mejorar el nivel de limpieza de los lugares

Prevenir la aparicion de la suciedad y el desorden

Fomentar los esfuerzos en este sentido

Las 5S permiten mejorar los procedimientos existentes y poner

en practica una nueva cultura para lograr en los ambientes de la empresa

el orden, la limpieza e higiene y la seguridad, y con ello lograr los

objetivos de la organizacion.

2.2.1.2.

HERRAMIENTAS DEL KAISEN

Olivares & otros (2016), sostiene que las herramientas y

métodos utilizados en el kaizen son: Ciclo de Deming., Justo a tiempo

Kanban. Poka yoke. TPM.SMED. cinco S. Control de Calidad Total

Gerencia de Calidad Total. “3M” Diagrama causa efecto. Sistema de

sugerencias.

Pasos para implementar el Kaisen

Planear

Paso 1 Definir el problema

Pas6 2 Estudie la situacion actual
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Paso 3: Analice las causas potenciales

Hacer:

Paso6 4 Implemente la solucion

Verificar:

Paso 5 Verifique los resultados

Actuar:

Paso6 6 Estandarice la mejora

Paso 7 Establezca futuros planes

2.2.1.3. ALCANCES DE LA FILOSOFIA KAISEN

De acuerdo a Suarez (2007) las ventajas de la puesta en

practica del sistema kaisen se traducen en los resultados siguientes:

1)
2)
3)
4)

5)

6)
7

8)

Reduccion de inventarios, productos en proceso y terminados
Disminucion en la cantidad de accidentes

Reduccion en fallas de los equipos y herramientas

Reduccion en los tiempos de preparacion de maquinarias

Aumento en los niveles de satisfaccion de los clientes vy
consumidores.

Incremento en los niveles de rotacion de inventarios

Importante caida en los niveles de fallas y errores

Mejoramiento en la autoestima y motivacion del personal
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9)
10)

11)

12)

13)

14)
15)
16)
17)

18)

19)

20)

21)

22)

Altos incrementos en materia de productividad

Importante reduccion en los costes

Mejoramiento en los disefios y funcionamiento de los productos y
servicios

Aumento en los beneficios y rentabilidad

Menores niveles de desperdicios y despilfarros. Con su efecto tanto
en los costes, como asi también en los niveles de polucion
ambiental, entre otros

Notables reducciones en los ciclos de disefio y operativos
Importantes caidas en los tiempos de respuestas

Mejoramiento en los flujos de efectivo.

Menor rotacion de clientes y empleados

Mayor y mejor equilibrio econémico-financiero. Lo cual trae como
consecuencia una mayor solidez econémica

Ventaja estratégica en relacion a los competidores, al sumar de
forma continua mejoras en los procesos, productos y servicios.
Mediante la mejora de costos, calidad, disefio, tiempos de respuesta
y servicios a los consumidores

Mejora en la actitud y aptitud de directivos y personal para la
implementacion continua de cambios

Acumulacion de conocimientos y experiencias aplicables a los
procesos organizacionales

Capacidad para competir en los mercados globalizado
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23) Derribar las barreras o muros interiores, permitiendo con ello un
potente y auténtico trabajo en equipo

24) Capacidad para acomodarse de manera continua a los bruscos
cambios en el mercado (generadas por razones sociales, culturales,

econdmicas y politicas, entre otras).

2.2.2. RENDIMIENTO LABORAL

2.2.2.1. RENDIMIENTO LABORAL

Para Amendafio & Beltran (2014), el rendimiento laboral es
donde el individuo manifiesta las competencias laborales alcanzadas en
las que se integran, como un sistema, conocimientos, habilidades,
experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas
personales y valores que contribuyen a alcanzar los resultados que se
esperan, en correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y

de servicios de la empresa.

Campbell, McCloy, Oppler y Saer, refiere sobre rendimiento en
términos de resultados cuantitativos logrados por el trabajador (el nUmero
de ventas logradas o la cantidad producida de productos), (Citado en

Teran, 2015).
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Segun Chiavenato (Citado en Teran, 2015), el rendimiento y el
desempeiio de los colaboradores de una empresa guardan relacion
directa con la motivacion, liderazgo, sentido de pertenencia y el
reconocimiento por el trabajo hecho y que permita aportar hacia la
consecucion de las metas empresariales. Por ello, la empresa, debe
garantizar adecuadas condiciones de trabajo, donde los trabajadores
puedan ser medidos de acuerdo a su rendimiento y desempefio laboral

sabiendo cuando es necesario generar correctivos adecuados.

Motowidlo, autor representativo en el entorno empresarial,
percibe “al rendimiento laboral como la totalidad que espera la empresa
con respecto al accionar que un trabajador lleva a cabo en un periodo de
tiempo determinado. Ese valor, ser& positivo o negativo, dependiendo si el
empleado presenta un rendimiento bueno o malo y supone el aporte que
ese colaborador brinda a la consecucion de la eficacia de la empresa”

(Citado en Teran, 2015).

De acuerdo a SERVIR (2017), la gestién del rendimiento, es uno
de los siete subsistemas del Sistema Administrativo de Gestion de
Recursos Humanos que busca identificar y reconocer el aporte de los
servidores civiles a los objetivos y metas institucionales. Asi también,
permite evidenciar las necesidades requeridas por aquellos para mejorar

el desempeio en sus puestos, y como consecuencia de ello, de la entidad
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(articulo 25 del Reglamento General de la Ley del Servicio Civil / Numeral
5.1.1. de la Directiva que desarrolla el Subsistema de Gestion del

Rendimiento).

El proceso de la Gestidon del Rendimiento permite de esta

manera:

v Estimular el buen rendimiento y el compromiso de los servidores
civiles, a efectos de alinearlos a los objetivos institucionales de su
entidad.

v' Evidenciar las necesidades requeridas por los servidores civiles
para mejorar el desempefio de sus puestos de trabajo, de acuerdo

a sus funciones y responsabilidades (SERVIR, 2017).

La Gestion del Rendimiento constituye uno de los principales
procesos de gestion de las personas en una entidad, permitiendo mejorar
el desempefio individual y el impacto del mismo en la gestion y los
resultados institucionales. Como elemento estratégico del Sistema
Administrativo de Gestiébn de Recursos Humanos, contribuye a fortalecer
otros procesos de gestion de personas, asegurando su alineamiento con

las necesidades de la organizaciéon (SERVIR, 2017).
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De acuerdo a la Autoridad Nacional de Servicio Civil (2017) y
conforme lo dispone el Reglamento General de la Ley N° 30057,
aprobado mediante Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, establece en el
articulo 25 que la gestion del rendimiento, identifica, reconoce y promueve
el aporte de los servidores civiles a los objetivos y metas institucionales y
evidencia las necesidades requeridas por aquellos para mejorar el
desempefio en sus puestos; y se soporta en instrumentos técnicos asi
como en metodologias verificables de valoracion del cumplimiento de las

funciones, compromisos y metas de los servidores.

El Manual de Gestion del Rendimiento describe de manera

estructurada y metodoldgica, los lineamientos y directrices del subsistema

de Gestion del Rendimiento SERVIR (2017).

2.2.2.2. LOGRO DE METAS

Meta es el valor proyectado del indicador de produccion fisica

de los bienes o servicios o las actividades (CEPLAN, 2017).

SERVIR (2017), sostiene que meta, son los factores que

evalluan el cumplimiento de logros u objetivos, y deben ser de caracter

individual, cuando se refieren a las asignadas a un servidor, o de caracter
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grupal, cuando se refieren a aquellos logros u objetivos asignados a toda

un area, unidad organica u érgano de una entidad.

Metas Grupales: Son las metas derivadas del POl y que estan
directamente relacionadas a los objetivos del area o unidad organica a la

gue pertenece el servidor evaluado (SERVIR, 2017)

Metas Individuales: Son las metas derivadas de las funciones
del puesto del servidor evaluado y deben estar asociadas de manera

directa a los objetivos del érgano o unidad organica (SERVIR, 2017).

Consiste en establecer objetivos medibles y cuantificables, de
tal manera que se asigne a cada responsable dentro de una determinada

organizacién OCDE (2017).

La primera etapa del ciclo de Gestién del Rendimiento sera la
"Planificacion”. Debera comenzar en el momento cero del calendario
institucional de cada entidad, su duracion dependera de cada entidad: en
funcién del numero de servidores, el grado de implementacion y madurez
de la Gestion del Rendimiento en la entidad, asi como el grado de

desarrollo de la oficina de recursos humanos (SERVIR, 2017).
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La etapa de establecimiento de metas y compromisos inicia
tras culminar la etapa de planificacion. La ORH comunicard a los

evaluadores y evaluados el inicio de esta etapa (SERVIR, 2017).

El objetivo de esta etapa es establecer y concretar las metas
grupales o individuales y compromisos individuales para cada servidor, los

cuales seran objeto de la etapa de Evaluacion (SERVIR, 2017).

Las Oficinas de Planeamiento y Presupuesto son las
encargadas de coordinar y ratificar con los responsables de las unidades
organicas y organos la propuesta de las metas grupales para los cuales
deben estar necesariamente vinculadas al Plan Operativo Institucional.
Dichas metas grupales seran asignadas como metas individuales para el

directivo del 6rgano o unidad organica (SERVIR, 2017).

Las metas grupales son asignadas a los servidores de un
organo o unidad organica de acuerdo al vinculo que tengan dichas metas
con las funciones que realizan. Se sugiere que para ello el directivo
organice sus metas y las derive a sus equipos, en base a las
caracteristicas de las funciones que ellos cumplen, no siendo necesario
gue se asignen la totalidad de metas del directivo a los servidores de su

area, pero si al menos una de ellas (SERVIR, 2017).
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2.2.2.3. MOTIVACION PARA EL RENDIMIENTO LABORAL

Reynaga (2015), La motivacion es la busqueda de la
satisfaccion de la necesidad, busqueda que generalmente se centra en la
realizacion de actividades especificas tendientes a disminuir la tension

producida por la necesidad.

Maslow (1965) presento una teoria de la motivacion segun la
cual las necesidades humanas se encuentran organizadas y dispuestas
en niveles, en una jerarquia de importancia y de influencia. Esa jerarquia
de necesidades puede ser visualizada como una pirdmide en la bases de
la piramide se encuentran las necesidades primarias (necesidades
fisiolégicas) y en la cima, se encuentran las necesidades mas elevadas es

la necesidades de autorrealizacién (Citado en Reynaga, 2015).

De acuerdo ldalberto Chiavenato (Citado en Reynaga, 2015)

define las necesidades en su libro Teoria de Administracion:

» Necesidades fisioldgicas. Constituyen el nivel primario de todas las
necesidades humanas, pero de vital importancia .En ese nivel estan
la necesidad de alimentacion (hambre y sed), de suefio y de reposo
(cansancio), de abrigo (frio o calor), o deseo sexual. Las

necesidades fisioldgicas estan relacionadas con la supervivencia del
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individuo y con la preservacion de la especie. son necesidades
instintivas y que nacen con el individuo y que nacen. Son las mas
preeminentes de todas las necesidades humanas; cuando alguna de
esas necesidades no se satisface, esta domina la direccion de la
conducta. ElI hombre con el estbmago vacio no tiene otra
preocupacion mayor que satisfacer su hambre. Sin embargo, cuando
come regularmente y de forma adecuada, el hambre deja de ser una
motivacion importante .Cuando todas las necesidades humanas
estan insatisfechas, la mayor motivacién sera la de las necesidades
fisiolégicas y la conducta del individuo tendra la finalidad de
encontrar alivio de la presién que esas necesidades producen sobre
el organismao.

Necesidades de seguridad. Constituyen el segundo nivel de las
necesidades humanas. Son necesidad de seguridad, estabilidad,
busqueda de proteccion contra amenaza o privacion y huida del
peligro. Surge en la conducta cuando las necesidades fisiol6gicas se
encuentran relativamente satisfechas. cuando el individuo es
dominado por necesidades de seguridad, su organismo en totalidad
actia como un mecanismo de busqueda de seguridad y las
necesidades de seguridad funcionan como elementos organizadores
casi exclusivos de la conducta. Las necesidades de seguridad tienen
gran importancia en la conducta humana una vez que todo

empleado se encuentra siempre en relaciéon de dependencia con la
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empresa, en la cual las acciones administrativas arbitrarias o
decisiones incoherentes pueden provocar incertidumbre o
inseguridad en el empleado en cuanto a su permanencia en el
empleo. Si esas acciones o decisiones reflejan discriminacion o
favoritismo o alguna politica administrativa imprescindible, pueden
transformase en poderosos activadores de inseguridad en todo los
niveles jerarquicos de la empresa.

Necesidades sociales. Surge en la conducta, cuando las
necesidades mas bajas (fisioldgicas y de seguridad) se encuentran
relativamente satisfechas. Entre las necesidades sociales estan
necesidad de asociacion, de participacion, de aceptacién por parte
de los compaifieros, de intercambio de amistad de afecto y de amor.
Cuando las necesidades sociales no estan lo suficientemente
satisfechas, el individuo se pone resistente, antagonico y hostil en
relacion con las personas que lo cercan. En nuestra sociedad, la
frustracion de las necesidades de amor y de afeccion conduce a la
falta de adaptacion social, al aislamiento y a la sociedad. Dar y
recibir afecto son fuerzas importantes motivadoras de la conducta
humana.

Necesidad de estima. Son las necesidades relacionadas con la
forma por la cual el individuo se ve y se evallta. Involucra el auto
apreciacion, la autoconfianza, la necesidad de aprobacién social y

de respeto, de estatus, de prestigio y de consideracion. Incluye
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ademas el deseo de fuerza y de adecuacion, de confianza frente al
mundo, independencia y autonomia. La satisfaccion de las
necesidades de estima conduce a sentimientos de inferioridad,
debilidad dependencia desamparo que, a su vez pueden llevar al
desanimo o a actividades compensatorias.

» Necesidad de autorrealizacion. Son las necesidades humanas
mas elevadas y que estan en la cima de la jerarquia. Se relacionan
con la realizacion del propio potencial y superacion continua. Esa

tendencia se expresa.

Caracteristicas de la teoria de Maslow

De acuerdo a Maslow (1965) (Citado en Reynaga, 2015), las

principales caracteristicas son:

»  Soélo las necesidades no satisfechas influyen en el comportamiento
de todas las personas, pues la necesidad satisfecha no genera
comportamiento alguno.

»  Las necesidades fisiol6gicas nacen con la persona, el resto de las
necesidades surgen con el transcurso del tiempo.

» A medida que la persona logra controlar sus necesidades basicas

aparecen gradualmente necesidades de orden superior; no todos los
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individuos sienten necesidades de autorrealizacion, debido a que es
una conquista individual.

»  Las necesidades mas elevadas no surgen en la medida en que las
mas bajas van siendo satisfechas. Pueden ser concomitantes pero
las basicas predominaran sobre las superiores.

» Las necesidades basicas requieren para su satisfaccion un ciclo
motivador relativamente corto, en contraposicion, las necesidades

superiores requieren de un ciclo mas largo.

2.2.2.4. EVALUACION DEL RENDIMIENTO LABORAL

Segun Davis (2000) citado en (Amendafio & Beltran, 2014),
indican que la evaluacion de desempefio es una actividad esencial dentro
de la administracion de recurso humano su objetivo consiste en
proporcionar una descripcidn precisa del desempefio del empleado

durante el pasado o del potencial de su desempefio a futuro.

Chiavenato (2009), precisa que nuestro interés particular no
estd en el desempefio en general, sino, especificamente, en el
desempefio en un puesto, 0 sea, en el comportamiento de la persona que
lo ocupa. Este desemperio es situacional. Varia de una persona a otra y
depende de innumerables factores condicionantes que influyen mucho en

él. El valor de las recompensas en la percepcion de que estas dependan
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del afan personal determina la magnitud del esfuerzo que el individuo esté

dispuesto a hacerlo (citado en Amendafio & Beltran, 2014),

Para Villa y Velasquez (citado en Teran, 2015) son dos las

formas de medir el rendimiento laboral:

v' Evaluando los resultados: midiendo lo logrado, lo producido por el
empleado en su jornada laboral. Lo destacable es la cantidad de
objetivos logrados. Esta esta manera de evaluar es considerada
como el rendimiento laboral.

v Evaluando el desempefo de los trabajadores: evaluando la forma
de actuar del colaborador en su puesto de trabajo. Lo destacable es
la personalidad del colaborador que debe evaluarse de manera

detallada y sin perder la debida objetividad.

2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Actitud

La actitud es el estado del &nimo que se expresa de una cierta
manera (https://definicion.de).

Desempefio

El desempefio se concibe como la realizacion de un conjunto de
actividades en cumplimiento de una profesion y oficio. Montenegro,

(2003).
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Kaisen

El Kaizen se puede tomar como una estrategia 0 metodologia de
calidad en la empresa y en el trabajo, tanto individual como
colectivo. “Hoy mejor que ayer, manana mejor que hoy” es la base
de la milenaria filosofia Kaizen, y su significado es que siempre es
posible hacer mejor las cosas. En la cultura japonesa esta
implantado el concepto de que ningun dia debe pasar sin
una cierta mejora (https://es.scribd.com/).

Meta

La meta es el fin u objetivo de una accibn o plan
(https://definicion.de).

Mejora continua

Actividad cuyo objetivo es aumentar la probabilidad de satisfacer a
sus clientes y sus propios requisitos
(http://www.normas9000.com/).

Motivacion

La motivacion es la forma en que la conducta se inicia, energiza, se
sostiene, se dirige, se detiene, y con el tipo de reaccion subjetiva
gue estad presente en la organizacién mientras sucede todo esto.
Gonzalez (2006).

Rendimiento laboral

Es el resultado alcanzado en un entorno de trabajo con relacion a

los recursos disponibles (https://definicion.de).
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CAPITULO il

METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

3.1. TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION

3.1.1. Tipo de Investigacion

Teniendo en cuenta el propésito de la investigacion, el
trabajo fue considerada como basica, se desarroll6 sin fines
practicos inmediatos, para ello se recopilo la informacion
para construir la base del conocimiento sobre estrategia
kaisen y rendimiento laboral (Hernandez, Fernandez y

Baptista, 2014).
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3.1.2.

Nivel de Investigacion

El nivel de investigacion fue descriptivo y correlacional,
debido a que se describié las principales caracteristicas
sobre estrategia kaisen y el rendimiento laboral, para luego
estudiar la relacion entre las dos variables (Hernandez,

Fernandez y Baptista, 2014).

3.2. METODO DE LA INVESTIGACION

3.21.

3.2.2.

Método

El método que se aplicd en la investigacion fue deductivo
usando principios generales para llegar a conclusiones

especificas.

Diseno

El disefio que se empledé fue de tipo no experimental,
transeccional - correlacional, se ha realizado sin manipular
las variables, teniendo como objeto describir la relacion entre
dos variables en un momento dado (Hernandez, Fernandez

y Baptista, 2014).
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Donde:

Teniendo en cuenta el siguiente esquema:

Se describe la relacion (X ------ Y)

Muestra
Estrategia Kaisen
Rendimiento laboral

Relacién entre las variables de estudio

3.3. UNIVERSO Y MUESTRA

3.3.1.

3.3.2.

3.3.3.

Universo del Estudio

El universo de estudio comprendi6 a todas las

municipalidades ubicadas en la provincia de Pasco.

Unidad de Analisis

La unidad de andlisis para el trabajo de investigacion quedo
caracterizada por los trabajadores nombrados y contratados
de la municipalidad provincial de Pasco, de la Subgerencia

de Medio Ambiente y Mantenimiento.

Poblacion de la investigacion

La poblacién es el conjunto de todos los posibles individuos,

objetos 0 medidas de interés con caracteristicas similares
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3.34.

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014), la poblacién para
la investigacion comprendio a todos los trabajadores de la
Municipalidad provincial de Pasco de la Subgerencia de

Medio Ambiente y Mantenimiento.

Muestra de la Investigacion

La muestra es una parte de la poblacion de interés y
representativa que refleja las mismas caracteristicas de la
poblacién. El tipo de muestreo que se ha utilizado fue el
probabilistico sistematico, seleccionando a los trabajadores
en forma aleatoria, para lo cual nos hemos basado en la

formula siguiente:

o ZpgN
E°(N-D+Z°pg

Donde:

n = Tamafno de muestra

Z = Margen de confiabilidad (para el caso: 95% de
confiabilidad, Z = (1.96)

E = Maximo error permisible (E = 5%)

p = Proporcion de éxito 0.50 igual al 50%
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g = Proporcion de la poblacion que no tiene la
caracteristica de nuestro interées (1- 0.5 = 0.50) =
50%

N = Tamafio de la poblacién (N = 50 trabajadores?)

Entoncesn = 44

3.4. FORMULACION DE LA HIPOTESIS

3.4.1. Hipotesis

Ho: Hipotesis nula o alterna

La estrategia Kaisen NO se relaciona positivamente con el
rendimiento laboral en la Subgerencia de Medio Ambiente y
Mantenimiento de la Municipalidad provincial de Pasco,
2018.

H1: Hipdtesis de trabajo

La estrategia Kaisen se relaciona positivamente con el
rendimiento laboral en la Subgerencia de Medio Ambiente y
Mantenimiento de la Municipalidad provincial de Pasco,

2018.

1 Se utilizd como fuente de informacién http: //www.munipasco.gob.pe/New/index/transparencia.php, de la
Subgerencia de Medio Ambiente y Mantenimiento de la Municipalidad Provincial de Pasco.
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3.5. IDENTIFICACION DE VARIABLES
En la investigacion hemos identificado las variables que
seguidamente pasamos a detallar:
Hipotesis
X = Estrategia Kaisen
Y = Rendimiento laboral
3.6. OPERALIZACION DE VARIABLES E INDICADORES
OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
VARIABLE | DEFINICION CONCEPTUAL | DIMENSIONES INDICADORES
Estrategia Sistema complejo de gestion ha sido un | Mejora continua Separar las cosas que sirven
kaisen método simple y efectivo para inspirar a las de las que no sirven;

personas a responsabilizarse por su propio
trabajo, y los estimula a experimentar la
alegria y satisfaccion de moldear una nueva
idea que pueda resolver un problema y, aln
mas, cada pequefia idea implantada les
permite observar de manera intangible los

conservar lo atil y eliminar lo
demas; un lugar para cada
cosa y cada cosa en su lugar;
limpiar y disponer para el uso;
mantener los logros; cultura
de equipo; establecer

cambios que se van realizando en su trabajo normas;
cotidiano, generando asi, el habito y el interés
por mejorar (Suarez, 2007).
Rendimiento Es el resultado alcanzado en un entorno de | Logro de metas Se logran las metas; se

laboral

trabajo con relacion a los recursos
disponibles. El concepto dependera de los
objetivos o de las metas fijadas para el
trabajador en cuestion, Pérez & Merino
(2014).

capacita constantemente; el

presupuesto asignado es
razonable;
Motivacion para el | Se reconoce el logro de
rendimiento laboral metas; se estimula las

sugerencias; considera que
esta automotivado

Evaluacion del
rendimiento laboral

La evaluacion del desempefio
laboral es justa; La
evaluacion del desempefio
laboral sirve para ascender;
después de la evaluacion del
desempefio laboral te
explican los resultados; La
evaluacion del desempefio
laboral se orienta al logro del
plan de trabajo

49




3.7.

3.8.

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS.

3.7.1

3.7.2

Instrumentos

El instrumento es el mecanismo que se utilizd para
recolectar y registrar la informacion, los principales
instrumentos que hemos utilizado en la investigacién son los
siguientes: Cuestionario y guia de analisis documental. El
cuestionario es un formato impreso, destinado a obtener

respuestas sobre el problema planteado.

Técnicas de Recoleccion de Datos

Es el momento cuando los investigadores nos pusimos en
contacto con los trabajadores sometidos a la investigacion,
con el propésito de obtener los datos en relacion a las
variables identificadas. Las técnicas que se utilizaron fueron:

las Encuestas y analisis documental.

TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Son los medios que se empled para llegar a la esencia de la

informacion, para ello se hizo uso de la Estadisticas descriptiva vy

probabilistica, apoyandonos en el SPSS 24. Obteniendo la informacion

de la muestra objeto de la investigacion, tabulando y posteriormente se

realizd el analisis estadistico.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS OBTENIDOS

4.1. DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

Seguidamente presentamos los resultados estadisticos, se
obtuvieron aplicando el cuestionario a los trabajadores de la municipalidad

provincial de Pasco.
Los resultados se presentan en tablas estadisticas, describiendo

cada una de las interrogantes de acuerdo a las variables de estrategia

kaisen y rendimiento laboral.
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4.2. PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE

RESULTADOS OBTENIDOS

A continuacién presentamos los resultados de acuerdo a cada variable

Variable: Estrategia kaisen.

Tabla 1: Tiene usted conocimiento sobre la estrategia Kaisen

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nada 6 13,6 13,6 13,6
Muy poco 24 54,5 54,5 68,2
Poco 12 27,3 27,3 95,5
Mucho 2 4,5 4,5 100,0
Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: propia

Grafico 1: Tiene usted conocimiento sobre la estrategia Kaisen

Porcentaje

MHada Muy poco FPoco rMucho

Interpretacion: De acuerdo al gréfico anterior podemos observar que el
55% de los trabajadores contesté que tiene muy poco conocimiento sobre
la estrategia de kaisen, el 27% comenté poco, el 14% nada y solo el 5%

dijo mucho.
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Tabla 2: Separa las cosas que sirven de las que no sirven

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 6 13,6 13,6 13,6
A veces 8 18,2 18,2 31,8
Casi siempre 21 47,7 47,7 79,5
Siempre 9 20,5 20,5 100,0
Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: propia

Grafico 2: Separa las cosas que sirven de las que no sirven

Porcentaje

Munca & veces Casisiempre Siempre

Interpretacion: De acuerdo al gréfico anterior podemos apreciar que el
48% de los trabajadores contestd que casi siempre separa las cosas que
sirven de las que no sirven, el 21% comentd siempre, el 18% a veces y

solo el 14% dijo nunca.
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Tabla 3: Conserva lo util y elimina lo demas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 3 6,8 6,8 6,8
A veces 5 11,4 11,4 18,2
Casi siempre 11 25,0 25,0 43,2
Siempre 25 56,8 56,8 100,0
Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: propia

Grafico 3: Conserva lo itil v elimina lo demas

Porcentaje

Munca A veces Casi siempre

Siempre

Interpretacion: De acuerdo al gréafico anterior podemos apreciar que el

57% de los trabajadores contestd que siempre conservan lo Gtil y eliminan

lo demas, el 25% comentd casi siempre, el 11% a veces y el 7% dijo

nunca.
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Tabla 4: Existe un lugar para cada cosay cada cosa esté en su lugar

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 9 20,5 20,5 20,5
A veces 8 18,2 18,2 38,6
Casi siempre 6 13,6 13,6 52,3
Siempre 21 47,7 47,7 100,0
Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: propia

Grafico 4: Existe un lugar para cada cosa vy cada cosa en su lugar

Porcentaje

Munca A veces Casisiempre Siempre

Interpretacion: De acuerdo al gréfico anterior podemos apreciar que el
48% de los trabajadores contest6 que siempre existe un lugar para cada
cosa y cada cosa esta en su lugar, el 21% comento6 nunca, el 18% a veces

y solo el 13% dijo nunca.
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Tabla 5: Limpiay dispone los materiales para el uso

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 4 9,1 9,1 9,1
A veces 7 15,9 15,9 25,0
Casi siempre 24 54,5 54,5 79,5
Siempre 9 20,5 20,5 100,0
Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: propia

Grafico 5: Limpia y dispone los materiales para el uso

Porcentaje

Munca A veces Casisiempre  Siempre

Interpretacion: De acuerdo al grafico anterior podemos apreciar que el
55% de los trabajadores contesto que casi siempre limpian y disponen los
materiales para el uso, el 20% comento siempre, el 16% a vecesy el 9%

menciono nunca.
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Tabla 6: Se mantienen los logros alcanzados

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 9 20,5 20,5 20,5
A veces 8 18,2 18,2 38,6
Casi siempre 23 52,3 52,3 90,9
Siempre 4 9,1 9,1 100,0
Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: propia

Grafico 6: Se mantienen los logros alcanzados

Porcentaje

Munca & veces

Casi siempre

Siempre

Interpretacion: De acuerdo al gréafico anterior podemos apreciar que el

52% de los trabajadores contestd que casi siempre se mantienen los

logros alcanzados, el 21% comenté nunca, el 18% a veces y el 9%

menciono nunca.
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Tabla 7: Existe una cultura de trabajo en equipo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 10 22,7 22,7 22,7
A veces 5 11,4 11,4 34,1
Casi siempre 6 13,6 13,6 47,7
Siempre 23 52,3 52,3 100,0
Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: propia

Grafico 7: Existe una cultura de trabajo en equipo

Porcentaje

Munca A veces Casisiempre Siempre

Interpretacion: De acuerdo al gréfico anterior podemos apreciar que el
52% de los trabajadores contesté que siempre existe una cultura de trabajo
en equipo, el 23% comentd nunca, el 14% a casi siempre y solo el 11%

dijo a veces.
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Tabla 8: Estan establecidas las normas en el trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido  Nunca 13 29,5 29,5 29,5
A veces 9 20,5 20,5 50,0
Siempre 22 50,0 50,0 100,0
Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: propia

Grafico 8: Estan establecidas las normas en el trabajo

Porcentaje

Munca A veces Siempre

Interpretacion: De acuerdo al gréfico anterior podemos apreciar que el
50% de los trabajadores contesté que siempre estan establecidas las
normas en el trabajo, el 30% coment6 nuncay el 21% a veces.
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Tabla 9: Existe accidentes laborales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 9 20,5 20,5 20,5
A veces 31 70,5 70,5 90,9
Casi siempre 3 6,8 6,8 97,7
Siempre 1 2,3 2,3 100,0
Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: propia

Grafico 9: Existe accidentes laborales

Porcentaje

Munca A veces Casisiempre Siempre

Interpretacion: De acuerdo al gréafico anterior podemos apreciar que el
71% de los trabajadores contest6 que a veces existen accidentes
laborales, el 21% coment6 nunca, el 7% casi siempre y solo el 2% dijo

siempre.
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Tabla 10: Considera que los usuarios estan satisfechos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 9 20,5 20,5
A veces 2 4,5 25,0
Casi siempre 27 61,4 86,4
Siempre 6 13,6 100,0
Total 44 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: propia

Grafico 10: Considera que los usuarios estan satisfechos

Porcentaje

MHunca A veces

Casi siempre

Siempre

Interpretacion: De acuerdo al grafico anterior podemos apreciar que el

61% de los trabajadores contestd que casi siempre consideran que los

usuarios estan satisfechos, el 21% comenté nunca, el 14% siempre y solo

el 5% dijo a veces.
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Tabla 11: La actitud de los trabajadores es buena

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 5 11,4 11,4 11,4
A veces 9 20,5 20,5 31,8
Casi siempre 1 2,3 2,3 34,1
Siempre 29 65,9 65,9 100,0
Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: propia

Grafico 11: La actitud de los trabajadores es buena

Porcentaje

Munca A veces Casisiempre  Siempre

Interpretacion: De acuerdo al grafico anterior podemos apreciar que el
66% de los trabajadores contest6 que siempre la actitud de los
trabajadores es buena, el 21% comentd a veces, el 11% nunca y solo el

2% dijo casi siempre.
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Variable: rendimiento laboral

Tabla 12: Se logran las metas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 4 9,1 9,1 9,1
A veces 8 18,2 18,2 27,3
Casi siempre 23 52,3 52,3 79,5
Siempre 9 20,5 20,5 100,0
Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: propia

Grafico 12: Se logran las metas

Porcentaje

Munca A veces Casi siempre Siempre

Interpretacion: De acuerdo al grafico anterior podemos apreciar que el
52% de los trabajadores contest6 que casi siempre se logran las metas, el
21% comento siempre, el 18 a veces y 9% dijo nunca.
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Tabla 13: Se capacita constantemente

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 6 13,6 13,6 13,6
A veces 26 59,1 59,1 72,7
Casi siempre 10 22,7 22,7 95,5
Siempre 2 4.5 4,5 100,0
Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: propia

Grafico 13: Se capacita constamtemente

Porcentaje

Munca A veces Casisiempre  Siempre

Interpretacion: De acuerdo al grafico anterior podemos apreciar que el
59% de los trabajadores contestd que a veces se capacitan, el 23%
comento casi siempre, el 14% nunca y el 5% dijo siempre.
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Tabla 14: El presupuesto asignado es razonable

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 4 9,1 9,1 9,1
A veces 7 15,9 15,9 25,0
Casi siempre 30 68,2 68,2 93,2
Siempre 3 6,8 6,8 100,0
Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: propia

Grafico 14: El presupuesto asignado es razonahble

Porcentaje

Munca A veces Casi siempre

Siempre

Interpretacion: De acuerdo al gréfico anterior podemos apreciar que el

68% de los trabajadores contesté que casi siempre es presupuesto

asignado es razonable, el 16% comento a veces, el 9% nuncay solo el 7%

dijo siempre.
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Tabla 15: Se reconoce el logro de metas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 6 13,6 13,6 13,6
A veces 25 56,8 56,8 70,5
Casi siempre 9 20,5 20,5 90,9
Siempre 4 9,1 9,1 100,0
Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: propia

Grafico 15: Se reconoce el logro de metas

Porcentaje

Munca A veces  Casi siempre Siempre

Interpretacion: De acuerdo al grafico anterior podemos apreciar que el
57% de los trabajadores contestd que a veces se reconoce el logro de las
metas, el 21% comentd casi nunca, el 14% nunca y solo el 9% dijo

siempre.
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Tabla 16: Se estimula las sugerencias

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 6,8 6.8 6,8
A veces 4 9,1 9,1 15,9
Casi siempre 26 59,1 59,1 75,0
Siempre 11 25,0 25,0 100,0
Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: propia

Grafico 16: Se estimula las sugerencias

Porcentaje

Munca A veces

Casi siempre

Siempre

Interpretacion: De acuerdo al grafico anterior podemos apreciar que el

59% de los trabajadores contestd que casi siempre se estimula las

sugerencias, el 25% comentd siempre, el 9% a veces y solo el 7% dijo

nunca.
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Tabla 17: Considera que esta automotivado para desempefiar su

trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 2 4,5 4,5 4,5
A veces 4 9,1 9,1 13,6
Casi siempre 10 22,7 22,7 36,4
Siempre 28 63,6 63,6 100,0

Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: propia

Grafico 17: Considera que esta automotivado para desempenar su trabajo

Porcentaje

Munca A veces Casisiempre Siempre

Interpretacion: De acuerdo al grafico anterior podemos apreciar que el
64% de los trabajadores contestdé que siempre consideran estar
automotivados para desempefiar su trabajo, el 23% casi siempre, el 9% a

veces Yy solo el 5% dijo nunca.
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Tabla 18: La evaluacion del desempefio laboral es justa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 9 20,5 20,5 20,5
A veces 23 52,3 52,3 72,7
Casi siempre 11 25,0 25,0 97,7
Siempre 1 2,3 2,3 100,0
Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: propia

Grafico 18: La evaluacion del desempeno laboral es justa

Porcentaje

Munca A veces Casi siempre Siempre

Interpretacion: De acuerdo al gréfico anterior podemos apreciar que el
52% de los trabajadores contesté que a veces la evaluacion del
desempenio laboral es justa, el 25% comento casi siempre, el 21% nunca y
solo el 2% dijo siempre.
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Tabla 19: La evaluacidn del desempefio laboral sirve para ascender

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 5 11,4 11,4 11,4
A veces 31 70,5 70,5 81,8
Casi siempre 6 13,6 13,6 95,5
Siempre 2 4.5 4.5 100,0
Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: propia

Grafico 19: La evaluacion del desempefio laboral sirve para ascender

Porcentaje

Munca A veces Casisiempre  Siempre

Interpretacion: De acuerdo al gréfico anterior podemos apreciar que el
71% de los trabajadores contest6é que a veces la evaluacion del
desempenio laboral sirve para ascender, el 14% coment6 casi nunca, el
11% nuncay solo el 5% dijo siempre.
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Tabla 20: Después de la evaluacion del desempefio laboral le explican
los resultados

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 7 15,9 15,9 15,9
Casi siempre 9 20,5 20,5 36,4
Siempre 28 63,6 63,6 100,0
Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: propia

Grafico 20: Después de la evaluacion del desempeno laboral le explican los
resultados

Porcentaje

A veces Casi siempre Siempre

Interpretacion: De acuerdo al gréafico anterior podemos apreciar que el
64% de los trabajadores contestdé que siempre después de la evaluacion
del desempefio laboral le explican los resultados, el 21% comentd casi
siempre y el 16% dijo a veces.
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Tabla 21: La evaluacién del desempefio laboral se orienta al logro del
plan de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 11 25,0 25,0 25,0
A veces 26 59,1 59,1 84,1
Casi siempre 6 13,6 13,6 97,7
Siempre 1 2,3 2,3 100,0
Total 44 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: propia

Grafico 21: La evaluacion del desempeno laboral se orienta al logro del plan de
trabajo

Porcentaje

Munca A veces Casisiempre Siempre

Interpretacion: De acuerdo al gréfico anterior podemos apreciar que el
59% de los trabajadores contest6é que a veces la evaluacion del
desempenio laboral se orienta al logro del plan de trabajo, el 25% comenté
nunca, el 14% casi siempre y solo el 2% dijo siempre.
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4.3. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

4.3.1 CONTRASTACION PARA PROBAR LA INDEPENDENCIA

DE LAS VARIABLES

Para nuestra investigacion, como objetivo general se formulo,
determinar de qué manera la estrategia Kaisen se relaciona con el
rendimiento laboral en la Subgerencia de Medio Ambiente vy

Mantenimiento de la Municipalidad provincial de Pasco, 2018

Como hipétesis general se establecid, la estrategia Kaisen se
relaciona positivamente con el rendimiento laboral en la Subgerencia de
Medio Ambiente y Mantenimiento de la Municipalidad provincial de Pasco,
2018.

.Para probar la hipotesis de manera estadistica se utilizo el
andlisis no paramétrico de Chi Cuadrada, estadistico que nos permite
medir la correlacion de dos variables. De acuerdo al siguiente

procedimiento:

HIPOTESIS:
Ho: La estrategia Kaisen NO se relaciona positivamente con el
rendimiento laboral en la Subgerencia de Medio Ambiente vy

Mantenimiento de la Municipalidad provincial de Pasco, 2018.

73



Hi: La estrategia Kaisen se relaciona positivamente con el rendimiento
laboral en la Subgerencia de Medio Ambiente y Mantenimiento de la

Municipalidad provincial de Pasco, 2018.

1. Alfa o nivel de significancia: a = 0.05

2. [Escoger el Estadistico de prueba:

F

c -+
(Di_;l' - Ez'_:l']‘ .
—E.' Air-10c-1)
i

i=1j=1
3. Regla de Decision:
Si p-valor <0.05, se rechaza la Ho
Si p-valor > 0.05, se acepta la Ho

4. Hallando el p-valor:

Tabla cruzada Se logran las metas *Considera que los usuarios estan satisfechos

Considera que los usuarios estan

satisfechos
Casi Siempr
Nunca A veces siempre e Total

Se logran las metas  Nunca Recuento 2 1 1 0 4
Recuento esperado ,8 ,2 2,5 5 4,0

A veces Recuento 0 0 8 0 8

Recuento esperado 1,6 4 4,9 1,1 8,0

Casi siempre  Recuento 5 1 11 6 23

Recuento esperado 4,7 1,0 14,1 3,1 23,0

Siempre Recuento 2 0 7 0 9

Recuento esperado 1,8 4 5,5 1,2 9,0

Total Recuento 9 2 27 6 44
Recuento esperado 9,0 2,0 27,0 6,0 44,0
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Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
asintética
Valor df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 17,2012 9 ,046
Razoén de verosimilitud 19,474 9 ,021
Asociacion lineal por lineal ,485 1 ,486

N de casos validos 44

a. 14 casillas (87,5%) han esperado un recuento menor que 5. El

recuento minimo esperado es ,18.

5. Toma de Decision:

Encontrado el p valor y comparado con el nivel de significancia o= 0.046 Yy verificado

que es menor que alfa establecido en 0.05 entonces se rechaza Ho y se acepta H1.

6. Conclusion :
Existen suficientes evidencias estadisticas a un nivel de significancia de 0.05 para
concluir que, existe relacion positiva entre la estrategia Kaisen con el rendimiento
laboral en la Subgerencia de Medio Ambiente y Mantenimiento de la Municipalidad

provincial de Pasco.
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CONCLUSIONES

1. A un nivel de significancia de 0.05 concluimos que, existe relacion
positiva entre la estrategia Kaisen con el rendimiento laboral en la
Subgerencia de Medio Ambiente y Mantenimiento de la
Municipalidad provincial de Pasco. Esto implica si se mejora
constantemente los procesos se lograran una mejora interna para
brindar un mejor servicio a los usuarios.

2. Los trabajadores de la Subgerencia de Medio Ambiente y
Mantenimiento de la Municipalidad provincial de Pasco tienen
escaso conocimiento de la estrategia kaisen.

3. Los factores que afectan el rendimiento laboral de los trabajadores
la Subgerencia de Medio Ambiente y Mantenimiento de la
Municipalidad provincial de Pasco, es: la escasa capacitacion que
reciben; la débil asignacidbn del presupuesto; la falta del
reconocimiento del logro de las metas; la escasa estimulacion a las
sugerencias; también en cuanto a la evaluacion del desempefio
laboral estas no son justas y tampoco garantizan el ascenso en el

puesto de trabajo.



RECOMENDACIONES

Capacitar en mejora continua a los trabajadores de la Subgerencia
de medio ambiente y mantenimiento de la Municipalidad provincial
de Pasco.

El presupuesto de debe asignar de acuerdo a las metas establecidas
en el Plan Operativo Institucional.

Establecer u programa de estimulos por el logro de las metas.

En cuanto a la evaluacion del desempefio laboral estas estas deben
ser imparciales teniendo en cuenta el logro de los objetivos y
garantizando el ascenso en el puesto de trabajo como una

recompensa al buen desempefio.
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ANEXOS



CUESTIONARIO

Sr (Srta). Somos alumnos de la Facultad de Ciencias Empresariales de la
UNDAC, rogamos a usted resuelva el cuestionado que a continuacioén le

presentamos marcando la respuesta que considere mas adecuado.

1. En cuanto a la estrategia kaisen.

PREGUNTA

Tiene usted conocimiento sobre la estrategia Kaisen
a) Nada
b) Muy poco
¢) Poco
d) Mucho

Nunca

A veces

Casi siempre
Siempre

e

PREGUNTA 112345

Separa las cosas que sirven de las que no sirven

Conserva lo util y elimina lo deméas

Existe un lugar para cada cosa y cada cosa en su lugar

Limpia y dispone los materiales para el uso

Se mantienen los logros alcanzados

Existe una cultura de trabajo en equipo

Estan establecidas las normas en el trabajo

Existe accidente laborales

Considera que los usuarios estan satisfechos

La actitud de los trabajadores es buena




2. En relacion a rendimiento laboral.

Nunca

A veces

Casi siempre
Siempre

pwnpE

PREGUNTA

Logro de metas

Se logran las metas

Se capacita constantemente

El presupuesto asignado es razonable

Motivacién para el rendimiento laboral

Se reconoce el logro de metas

Se estimula las sugerencias

Considera que esta automotivado para desempefiar su trabajo

Evaluacion del rendimiento laboral

La evaluacién del desempefio laboral es justa

La evaluacién del desempefio laboral sirve para ascender

Después de la evaluacion del desempefio laboral le explican los
resultados

La evaluacion del desempefio laboral se orienta al logro del plan de
trabajo




