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RESUMEN

La investigacién tuvo como propdsito determinar la asociacién del trabajo en equipo con
el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pira, Huaraz-

Ancash, 2022.

Respecto a la metodologia, acorde a la finalidad fue de caracter aplicada, por su alcance,
corresponde al correlacional. Los 39 colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pira,
Huaraz- Ancash, 2022 conformaron la poblacién y muestra por su caracter censal. Se usé
como técnica la encuesta y al instrumento el cuestionario, su validacién fue con el juicio
de cuatro especialistas, lo cual es muy aceptable. Ademas, se determind la confiabilidad
del instrumento con el valor del Alfa de Cronbach de 0.929, representando una
magnitud alta. Se utilizd el “coeficiente de correlacion Rho de Spearman” para

contrastar las hipdtesis del estudio.

Como conclusion, se determind que el trabajo en equipo se relaciona significativamente
con el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pira,
Huaraz- Ancash, 2022. Asimismo, el coeficiente de correlacién de Rho Spearman=0.950,

gue argumenta una asociacion a nivel muy fuerte entre ambas variables de estudio.

Palabras clave: Trabajo en equipo, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The purpose of this study was to determine the association of teamwork with the work

performance of the workers of the District Municipality of Pira, Huaraz-Ancash, 2022.

Regarding the methodology, according to the purpose it was of an applied nature, due
to its scope, it corresponds to the correlational one. The 39 employees of the District
Municipality of Pira, Huaraz-Ancash, 2022 made up the population and sample due to
its census nature. The survey was used as the technique and the questionnaire was used
as the instrument, which was validated by the judgment of four specialists, which is very
acceptable. In addition, the reliability of the instrument will be extended with the value
of Cronbach's Alpha of 0.929, representing a high magnitude. Spearman's Rho

coincidence coefficients were obtained to test the study hypotheses.

As a conclusion to relate, it will be prolonged that teamwork is significantly with the
work performance of the workers of the District Municipality of Pira, Huaraz-Ancash,
2022. Likewise, the connection coefficient of Rho Spearman = 0.950, which argues an

association to very strong level between both study variables.

Keywords: Teamwork, job performance.
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1. INTRODUCCION

En la actualidad se ha percibido en todas las entidades tanto publicas como privadas la
importancia de trabajar en equipo; esto permite alcanzar metas, generar sinergia y realizar las
labores con efectividad, pero algunas entidades no han podido implementar el trabajo en
equipo de una u otra forma mds optimo, provocando con esto que los trabajadores no
compartan esfuerzos coordinados para el logro de objetivos y metas comunes, desfavoreciendo
la interaccién y comunicacién entre ellos; generando un bajo nivel del desempefio laboral por la
insuficiencia de la cohesion y colaboracién de todos los empleados de la entidad. Chiavenato
(2019) afirma que las organizaciones dependen de los Recursos Humanos para su
funcionamiento y éxito, el secreto esta en unir a los empleados en equipos para obtener

resultados 6ptimos.

Chiavenato (2017) define al trabajo en equipo como grupo de personas que trabajan en

busqueda de un propésito en comun.

Respecto al desempeiio laboral Robbins y Judge (2017) precisan que es el comportamiento del
personal que demuestra al desarrollar una actividad especifica, la cual permita alcanzar
propésitos. El desempeno estd asociado con la eficacia, eficiencia, toma de decisiones y

cumplimiento de metas.

La Municipalidad Distrital de Pira es una institucidn de gobierno local que tiene la funcién de
administrar los Recursos Publicos (Presupuesto municipal) y desarrollar proyectos en beneficio
y progreso de la comunidad local. Se encuentra ubicado en la carretera Huaraz- Yupash-
Huarmey en el departamento de Ancash, provincia de Huaraz, distrito de Pira. En la
municipalidad se aprecia un inadecuado trabajo en equipo y desempeiio laboral, debido a una
deficiente gestion y la falta de compromiso de la maxima autoridad administrativa y de su
equipo técnico. Del mismo modo, gran cantidad de los trabajadores realizan sus tareas
individualmente, ya que muestran poco interés para realizarlos en equipo, la propia
municipalidad no fomenta la importancia y los beneficios del trabajo en equipo. Ademds, en la
entidad, no se ha realizado capacitaciones ni talleres al personal, ocasionando que estén
desmotivados, afectando negativamente en su rendimiento personal y en equipo. Referente a
la comunicacidn, se evidencia que los gerentes no transmiten mensajes oportunamente al
personal a su cargo, al revisar el registro de memorandums en promedio se identificaron 20
registros por area, pero en realidad varias operaciones, tareas y acciones no estdn contempladas
en el cuaderno de registros de documentos administrativos, en consecuencia, el trabajador opta

por no compartir sus tareas con los érganos de apoyo, porque no recibe apoyo de sus jefes. A la

1
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vez se distingue que no existe comunicacion efectiva entre los jefes de area, debilitando asi la

buena realizacidn de tareas y el cumplimiento de las metas institucionales.

Otro problema, es la falta de consideracidon respecto a la opinién y la participacién de los
colaboradores en la coordinacion de actividades programadas en la municipalidad como la
inauguracién de obras publicas, ceremonias, actos oficiales y protocolares. También, se
evidencia que, algunas actividades son desarrolladas de modo improvisado por los funcionarios
y la mayoria de veces el personal solo acata las decisiones de la Alcaldia y Gerencia Municipal.
Asimismo, las sesiones ordinarias del Concejo Municipal se realizan de modo discreto, pese a
gue la normativa precisa que debe ser un acto publico, igualmente cuando se aprueba el Cuadro
para Asignacion de Personal- CAP y el Presupuesto Analitico de Personal- PAP, dicha
documentacién para la gestion institucional no es socializada ni compartida con los
colaboradores, por lo que desconocen el contenido. De igual manera, en la institucién carecen
de personal idéneo para la elaboracidn de oficios, informes mensuales, trimestrales y anuales,
los especialistas no comparten sus experiencias, conocimientos y habilidades a los técnicos y
auxiliares, hecho que no contribuye en la cohesién. Asimismo, se observa que el personal no
posee apropiados equipos y utiles de oficina, no se esta garantizando las condiciones de
seguridad en el centro de labores, pues sus requerimientos no estan siendo cumplidos por la
falta de Certificacidon de Crédito Presupuestario y la deficiente gestion de sus autoridades. En
consecuencia, el recurso humano revela la falta de liderazgo en la institucién para la resolucion
de problemas y fomentar la confianza entre los gerentes y jefes de las unidades orgdnicas que
permita encaminarse a los propdsitos organizacionales. Por lo que, para resolver estos
problemas es fundamental contar las competencias de un lider para dirigir al talento humano,

socializar e interiorizar la misidén y visién para el cumplimiento de las metas institucionales.

Con respecto al desempeiio laboral, se observa que en la entidad no hay una politica de
evaluaciones permanentes a los trabajadores, hecho que se manifiesta cuando los objetivos
institucionales no se cumplen en su gran mayoria a causa de la falta de decision politica de los
funcionarios y se evidencia que las actividades de las acciones estratégicas y operativas se han
cumplido solo en un 50%. Ademas, se observa que en la entidad la velocidad del internet es
inestable, lo cual impide que el talento humano atienda oportunamente a los tramites de los

usuarios, generando un gran malestar y los constantes reclamos.

Por ende, en la Municipalidad Distrital de Pira, se identifica que los trabajadores no estan
acatando sus funciones acordes al Manual de Perfiles de Puestos- MPP, algunos presentan

dificultades para adaptarse a los cambios en el ambiente laboral.
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De seguir asi esta situacion en la Municipalidad Distrital de Pira de no fomentar el trabajo en
equipo con la participacion activa de los trabajadores repercutira negativamente en el
desempeio de cada colaborador, por lo que es necesario delimitar acciones estratégicas que

conlleven al cumplimiento de metas institucionales.
Por todo lo sefialado, se formulé como problemdtica general:

e ¢(De qué manera se relaciona el trabajo en equipo con el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pira, Huaraz- Ancash, 20227
Y los problemas especificos:

e (Qué relacion existe entre la comunicacion y desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Pira, Huaraz- Ancash, 20227

e (iQué relacidn existe entre la cohesidn y desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pira, Huaraz- Ancash, 20227?

e (iQué relacion existe entre el liderazgo y desempefio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Pira, Huaraz- Ancash, 20227?

2. HIPOTESIS

2.1. Hipotesis General

El trabajo en equipo se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pira, Huaraz- Ancash, 2022.

2.2. Hipotesis Especificas

e La comunicacién se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pira, Huaraz- Ancash, 2022.

e La cohesion se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Pira, Huaraz- Ancash, 2022.

e El liderazgo se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores

de la Municipalidad Distrital de Pira, Huaraz- Ancash, 2022.
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2.3. Objetivos

Objetivo General

Determinar la relacién del trabajo en equipo con el desempeiio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Pira, Huaraz- Ancash, 2022.

Objetivos Especificos

e Determinar la relacién entre la comunicacién y desempefio laboral de los trabajadores de
la Municipalidad Distrital de Pira, Huaraz- Ancash, 2022.

e Determinar la relacién entre la cohesion y desemperio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pira, Huaraz- Ancash, 2022.

e Determinar la relacidn entre el liderazgo y desempefio laboral de los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Pira, Huaraz- Ancash, 2022.

2.4. Definicion de Variables

Trabajo en equipo:

Seguln Treviio et al. (2017) definen como conjunto de individuos que se interactian con el
propodsito de alcanzar objetivos comunes. Se complementan entre si con sus habilidades,
comunicacién, cooperacion y liderazgo que les permita trabajar en conjunto de manera

coordinada con las tareas asignadas.

Desempefio laboral:

Segln Cruzado y Danny (2020) es la apreciacion de comportamientos que demuestran los
empleados al desarrollar las actividades para alcanzar los fines de una entidad. Es el grado en
que los trabajadores sienten negativa o positivamente en su puesto de trabajo; es una respuesta
emocional en que las tareas se cumplen y las expectativas del empleado. Finalmente, el
desempenfio laboral es visto como el resultado de una secuencia de comportamientos de los

trabajadores.
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2.5.

Operacionalizacién de Variables

Variables

Dimensiones

Indicadores

Trabajo en equipo
(Variable

independiente)

Comunicacion

Manejo de
informacion
Coordinacion de
actividades.
Identificacion de
objetivos y
metas.

Cohesién

Interaccion.
Colaboracion.
Experiencias.

Liderazgo

el L

‘L e

Conducta  del
lider.

Conflictos.
Confianza en el
trabajo.

Desempefio Laboral
(Variable

dependiente)

Eficacia

10.

11.

12.

13.

Percepcion del
nivel de calidad
de trabajo.
Cumplimiento
de tareas.
Cumplimiento
de metas.
Conacimiento
en el puesto de
trabajo.

Eficiencia laboral

14.

15.
16.

17.

Responsahbilidad
del trabajador.
Iniciativa.

Toma de
decisiones.

Nivel de
adaptabilidad
del empleado.
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3. MARCO TEORICO

3.1. Antecedentes de la Investigacion
A nivel internacional

En la tesis “Relacion del trabajo en equipo y el desempefio laboral en las Instituciones
Publicas del Departamento de Chontales” ejecutado por Sequeiray Zambrana (2020), tuvo como
propodsito conocer cémo el trabajo en equipo se asocia con el desempefio laboral en las
instituciones publicas de Chontales. El cuestionario fue el instrumento, y la encuesta fue la
técnica. Los 15 colaboradores conformaron la muestra por ser una poblacién finita. Concluye
que el trabajo en equipo se asocia con el desempefio laboral en los organismos gubernamentales
de Chontales. Por ende, es relevante que se fomenten las competencias en el personal para que
realicen sus actividades en equipo, asi repercutir en su rendimiento y concretar las metas.
Aprender a trabajar para fortalecer y potenciar sus habilidades y conocimientos para el

cumplimiento de las funciones asignadas.

En la investigacion denominada “Trabajo en equipo, comunicacion y desempefio laboral
en las organizaciones del sector publico” de Quezada et al. (2020), tuvo como propdsito conocer
como el trabajo en equipo y comunicacidn se asocia con el desempefio laboral en los organismos
publicos. La metodologia de la investigacién corresponde al nivel descriptivo de disefio no
experimental. Los 78 colaboradores conformaron la muestra del estudio. Se concluye que el
67.9% del personal asevera que la comunicacion es deficiente, el 26.9% se han tenido una
experiencia negativa con el grupo de personas que han conformado y el 48.7% desconocen sus
funciones por lo cual no han cumplido con las metas de la entidad. Por ende, al evidenciarse el
trabajo en conjunto y generar una buena comunicacién en la entidad repercute de modo

favorable en el buen desempefio laboral de los colaboradores.

A nivel nacional

En la tesis denominada “Trabajo en equipo y desempefio laboral de los trabajadores de
la municipalidad de Pachangara, Oyon, 2022” realizada por Tapia (2023), tuvo como propdsito
establecer como el trabajo en equipo se asocia con el desempefio laboral de los trabajadores de
la municipalidad distrital de Pachangara. El tipo de estudio corresponde al correlacional. Los 32
trabajadores administrativos conformaron la muestra. La técnica que se utilizé fue la encuesta
y el instrumento para la recopilaciéon de datos fue el cuestionario. Concluye que el
establecimiento de objetivos se asocia de modo directo a nivel moderado con el desempeio
laboral de los trabajadores de la municipalidad de Pachangara, Oydn, 2022 (RhoPearson=0.656;

p=0.000). La comunicacién se asocia de modo directo a nivel moderado con el desempefio
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laboral de los trabajadores de la municipalidad de Pachangara, Oydn, 2022 (RhoPearson=0.415;
p=0.018). El compromiso se asocia de modo directo a nivel moderado con el desempefio laboral
de los trabajadores de la municipalidad de Pachangara, Oyén, 2022 (RhoPearson=0.506;
p=0.003). Por ende, el trabajo en equipo se asocia de modo directo a nivel moderado con el
desempeno laboral de los trabajadores de la municipalidad de Pachangara, Oydn, 2022

(RhoPearson=0.674; p=0.000).

La investigacién “El trabajo en equipo y su relacion con el desempefio laboral en los
empleados de las empresas bancarias en Lima Metropolitana, afio 2021” ejecutada por Chavez
y Ruiz (2022) tuvieron como propdsito conocer como el trabajo en equipo se asocia con el
desempenio laboral en entidades bancarias de la ciudad de Lima. El estudio corresponde al nivel
correlacional con un enfoque cuantitativo y de disefio no experimental. Los 9704 colaboradores
conformaron la poblacion, y 370 la muestra. Concluyeron que, el trabajo en equipo se asocia de
modo medio con el desempefio laboral en las entidades bancarias de Lima Metropolitana
(RhoSpearman=0.284; p=0.000). El liderazgo se asocia de modo medio con el desempeifio laboral
en las entidades bancarias de Lima Metropolitana (RhoSpearman=0.239; p=0.000). Las
habilidades comunicativas se asocian de modo medio con el desempeiio laboral en las entidades

bancarias de Lima Metropolitana (RhoSpearman=0.197; p=0.000).

La tesis “Trabajo en equipo y el desempefio laboral de los trabajadores del departamento
de logistica del hospital Carlos Lanfranco la Hoz, distrito de Puente Piedra, 2020” desarrollada
por Melgarejo (2022), tuvo como propdsito establecer cémo el trabajo en equipo se asocia con
el desempeiio laboral en un centro hospitalario. Los 38 colaboradores administrativos
constituyeron la muestra que se les aplicéd un cuestionario de 18 preguntas. Como principales
resultados, el 2.6% de colaboradores menciona que nunca se practica el trabajo en equipo, el
10.5% menciona casi nunca, el 47.4% a veces, el 36.8% casi siempre y siempre para el 2.6%.
Concluye que, la cohesidn se asocia significativamente de modo medio con el desempefio
laboral en el centro hospitalario Carlos Lanfranco la Hoz de Puente Piedra durante el afno 2020
(RhoPearson=0.490; p=0.002). La comunicacidn se asocia significativamente de modo medio con
el desempefio laboral en el centro hospitalario Carlos Lanfranco la Hoz de Puente Piedra durante
el afio 2020 (RhoPearson=0.477; p=0.002). El liderazgo se asocia significativamente de modo
medio con el desempeno laboral en el centro hospitalario Carlos Lanfranco la Hoz de Puente
Piedra durante el afo 2020 (RhoPearson=0.533; p=0.001). Por ende, el trabajo en equipo se
asocia significativamente de modo fuerte con el desempefio laboral en el centro hospitalario

Carlos Lanfranco la Hoz de Puente Piedra durante el afio 2020 (RhoPearson=0.707; p=0.000).
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En la tesis titulada “Trabajo en equipo y desemperio laboral en los colaboradores de la
ferreteria JSV SRL Cajamarca, 2019” realizada por Segura (2022), tuvo como propdsito
establecer como el trabajo en equipo se asocia con el desempeiio laboral en la ferreteria JSV
SRL ubicada en Cajamarca durante el afio 2019. El tipo de investigacion fue correlacional con
disefo no experimental de corte transversal. La poblacién y muestra estuvo conformada por 30
colaboradores. Los resultados muestran que el 48% de colaboradores manifiestan que la
colaboracion es esencial para fortalecer al equipo y tomar decisiones correctas, el 42% considera
que la empresa les da oportunidades para que se formen lideres y sean involucradas en la
solucion de problemasy el 42% considera que se practica buena comunicacidon y compafierismo.
Concluyd que la colaboracion se asocia significativamente de modo medio con el desempefio
laboral en la ferreteria JSV SRL ubicada en Cajamarca durante el afio 2019 (RhoSpearman=0.682;
p=0.000). El liderazgo se asocia significativamente de modo medio con el desempefio laboral en
la ferreteria JSV SRL ubicada en Cajamarca durante el afio 2019 (RhoSpearman=0.593; p=0.000).
La comunicacion se asocia significativamente de modo medio con el desempefio laboral en la
ferreteria JSV SRL ubicada en Cajamarca durante el afio 2019 (RhoSpearman=0.616; p=0.000).
Por ende, el trabajo en equipo se asocia significativamente de modo medio con el desempefio
laboral en la ferreteria JSV SRL ubicada en Cajamarca durante el afio 2019 con un coeficiente de

correlaciéon Rho de Spearman de 0.583, y el valor p=0.001.

En la investigacidn titulada “Trabajo en equipo y su incidencia en el desemperio laboral
de los colaboradores de la agencia Parque Industrial del Banco de Crédito del Peru” desarrollado
por Segovia (2019), tuvo como propdsito conocer como el trabajo en equipo se asocia con el
desempenio laboral en una entidad bancaria BCP. El tipo de estudio corresponde al correlacional,
de diseno no experimental. Los 18 colaboradores de la entidad bancaria BCP conformaron la
poblacidn y muestra. El cuestionario fue el instrumento, y la encuesta fue la técnica. Concluye
que, la motivacién se asocia de modo directo a nivel muy alto con el desempeio laboral en la
entidad bancaria BCP. La comunicacion se asocia de modo directo a nivel muy alto con el
desempenio laboral en la entidad bancaria BCP. El compromiso se asocia de modo directo a nivel
alto con el desempefio laboral en la entidad bancaria BCP. El liderazgo se asocia de modo directo
a nivel alto con el desempefio laboral en la entidad bancaria BCP. Por ende, el trabajo en equipo

se asocia de modo directo a nivel alto con el desempefio laboral en la entidad bancaria BCP.

La tesis “Trabajo en equipo y desempefio laboral de los trabajadores de la Direccion
Regional de Educacion del Callao” desarrollada por Sotelo (2019) tuvo como propdsito
establecer cdmo el trabajo en equipo se asocia con el desempefio laboral en la Direccién

Regional del Callao, 2019. El enfoque de la investigacion fue cuantitativo y no experimental de

8

@ ®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Perti



tipo correlacional. Las 166 personas que laboran en cinco gerencias pertenecientes a la DREC
conformaron la poblacidn y se obtuvo como muestra a 34 casos. Respecto a la metodologia se
uso la técnica de la encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Concluye que el trabajo en

equipo se asocia de modo directo con el desempefio laboral en la DREC durante el afo 2019.

A nivel local

En la tesis denominada “Trabajo en equipo y desempeiio laboral en la municipalidad
distrital de San Marcos- Ancash- 2015” realizada por Marquez (2020), quien tuvo como finalidad
conocer cédmo el trabajo en equipo se asocia con el desempeiio laboral en la municipalidad
distrital de San Marcos. El cuestionario fue el instrumento, y la encuesta, la técnica. La poblacion
estuvo constituida por los trabajadores nombrados y contratados de la municipalidad de San
Marcos, obteniendo una muestra del estudio 76 casos. Concluye que el contexto del trabajo en
equipo se asocia de modo moderado a nivel bajo con el desempefio laboral
(RhoSpearman=0.295). La composicidn del equipo en el trabajo se asocia de modo moderado a
nivel bajo con el desempefio laboral (RhoSpearman=0.082). Por dende, el trabajo en equipo se
asocia de modo moderado a nivel positivo con el desempefio laboral, demostrado mediante la

prueba estadistica de la correlacion de RhoSpearman =0.405 y el valor de significancia de 0.010.

3.2. Bases Teoricas

A. Trabajo en equipo

A.1. Definicion de trabajo en equipo

Chiavenato (2017) asevera que es un conjunto de personas donde sus esfuerzos grupales en
cuanto al trabajo son mayores que aquella participacion individual, se logra una sinergia positiva

con el esfuerzo de todo los miembros.

Alvarado (2017) expresa que es la agrupacion de individuos que se les asigna ciertas funciones
para cumplir con el propdsito en comun, buscando sinergias, actuando con responsabilidad,

promover la comunicacidn, confianza, cooperacién y el liderazgo.

Asimismo, Ayovi (2019) asevera que es un grupo de personas con distintas competencias,
habilidades y conocimientos para el logro de metas comunes, donde cada miembro aporta con

sus experiencias y capacidades.

Es la competencia clave para el desarrollo de los colaboradores en una entidad. Es el conjunto
de personas con competencias y capacidades para ejecutar tareas, por lo que se requiere de una

comunicacién efectiva, cooperacion y liderazgo para el logro de las metas (Jaca et al., 2016).
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A.2. Diferencias entre grupos y equipos de trabajo

De acuerdo con Robbins y Judge (2017) no es lo mismo sefialar un grupo que un equipo, se aclara

y se muestra las diferencias.

Figural
Comparacion entre grupos de trabajo y los equipos de trabajo

Grupos de trabajo Equipos de trabajo

Comparten informacién - Meta = Desempeno colectivo
Neutral a veces negativos)

—Sinergia—® Paositivos
Individuales

4 Responsabilidad —# Individvales y mutualistas
Aleatorios y variados

st—— Aptitudes—= Complementarios

Fuente: (Robbins y Judge, 2017)

Por lo que, un grupo es aquel que interactla para lograr objetivos particulares, no se involucran
al trabajo colectivo y no existe sinergia positiva que genere mayor desempefio. En caso del
equipo genera sinergia con la coordinacion de sus integrantes para que las entidades mejoren

su desempefio y generen resultados mayores que al del grupo (Robbins y Judge, 2017).

De la misma manera Alvarado (2017) afirma que en el equipo las responsabilidades son

individuales y mutuas, mientras que en el grupo la responsabilidad es personal.

Figura 2
Diferencias entre equipos y grupos de trabajo

Equipos de trabajo Grupos de trabajo

sliderazgo compartido. slUn lider a cargo.

sResponsabilidad individual y #|a responsabilidad siempre es personal.
comunitaria. sEl objetivo es el mismo que el de la

#5e crea un propodsito especifico. organizacion.

oE| trabajo se realiza colectivamente. sl a labor se ejecuta de manera personal.

eReuniones con debates de libre sl as reuniones se caracterizan por la
participacion. eficiencia, no existe apoyo ni debates de

libre participacion.
*E| rendimiento se determina en base a
su influencia con otras areas.

sl as actividades del grupo son decididas
por el lider, quien las delega al grupo.

Fuente: (Alvarado, 2017, pp. 120-121).
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A.3. Importancia del trabajo en equipo

Ayovi (2019) expone que el trabajo en equipo busca garantizar resultados exitosos y fortalece
las estrategias del equipo de una manera eficaz y eficiente, se identifican las fortalezas y
debilidades de los trabajadores para asignar roles acorde a sus conocimientos y experiencias con
el propdsito de alcanzar una meta en comun, mejora la interaccidon del equipo con el uso de
expresiones verbales en todos los niveles de la institucién. Asimismo, se desarrolla las

habilidades de trabajar en conjunto como la coordinacion, liderazgo y el compafierismo.

e Los equipos optimizan y agilizan los procesos de elaboracion de actividades.
e Las habilidades y talentos se complementan.

e Crece la confianza entre los miembros del equipo.

e Aumenta el aprendizaje puesto que los conocimientos son compartidos.

e Aumenta el sentido de pertenencia.

Maxwell (2008) revela que los individuos se esfuerzan por ser mejores miembros del equipo,
tienen una tarea que desarrollar y cumplir de manera responsable. Ademas, afirma a que “No
hay problema que no podamos resolver juntos y muy pocos que podamos resolver por nosotros

mismos”. A continuacién, se menciona la importancia del trabajo en equipo.

e  Proveen diversas perspectivas para satisfacer una necesidad.
e Los equipos proporcionan ideas y la energia.

e  Construyen el potencial del lider.

e  Se obtiene mayores resultados.

e  Comparten créditos por la victoria.

e  Aumenta la voluntad de ayudar a los otros.

A.4. Etapas de desarrollo del equipo

De acuerdo con Franklin y Krieger (2011) es relevante que se desarrollen convenientemente las
actividades en cada una de las etapas para la formacidn de los equipos, con el propdsito de
generar sinergias para el beneficio de todos. La evolucidon y maduracién del equipo es

fundamental, los cuales se dividen en cuatro etapas:

v" Formacion: Es la etapa donde los individuos empiezan a conocerse, se realizan interrogantes

acerca de cémo van a interactuar, cuales serdn sus funciones, entre otros.

HiIOSIDERENDEEPRO)
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v" Discusién: En esta fase empieza a surgir discrepancias por la falta de confianza entre los
miembros, se resisten a realizar las tareas pues desconocen sus roles, por ende, es
importante definir quién conduce y realiza la divisidén de las tareas.

v" Normatizacién: Los miembros del equipo identifican y aceptan sus funciones, generan mas
confianza y comunicacién para resolver problemas. En esta fase se inicia con la elaboracién
de normas formales que guiaran las acciones del equipo. Los empleados se comprometen
con su equipo creando vinculos laborales para mejorar el rendimiento del equipo.

v Ejecucidn: El equipo establece cambios en funcidn a la productividad, se sienten seguros y
motivados para resolver problemas y tomar decisiones buscando optimizar sus funciones y

el trabajo colaborativo en base a sus objetivos.

Es preciso indicar que, surge una quinta etapa siempre y cuando el equipo sea transitorio
llamado desvinculacion, es decir, en los equipos realmente constituidos sus integrantes
estan comprometidos con las metas. Desarrollan habilidades y conocimientos; son

responsables y solidarios; existe confianza y recompensa que permita obtener resultados.

Figura 3

Etapas de desarrollo de los equipos

Etapa V: Desvinculacion

(En equipos transitorios)

Etapa IV: Ejecucion

Etapa lI: Discusion

Se discute acerca de como funcionar

Iver conflictos

Etapa I: Formacion

Caracterizada por la seleccion de los miembros

Fuente: (Franklin y Krieger, 2011)

HiiOS DEFENDE ELEROY|

@ ®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Perti



A.5. Elementos basicos del trabajo en equipo

Gutiérrez R. (2006) postula que los elementos del trabajo en equipo son:

La interdependencia positiva: Consiste en asignar al equipo una tarea que les de afecto,
los empleados saben que su éxito depende de los demas, es decir, sus esfuerzos no solo
benefician a ellos, sino también al resto del equipo.

- La responsabilidad individual y grupal: Cada persona es responsable de cumplir con las
tareas asignadas y el equipo es responsable de alcanzar sus propias metas al desarrollar
habilidades de socializacién.

- Lainteraccion y motivacion cara a cara: Se realiza por la necesidad de los colaboradores
de compartir recursos, motivacion y la colaboracion en el centro de trabajo para que se
sientan comprometidos con la entidad.

- El procesamiento de equipo: Permite a los miembros del equipo a desarrollar las labores

asignadas, describir las acciones que fueron determinantes en el trabajo para fortalecer los

valores y comportamientos constructivos para la mejora continua del trabajo.

A.6. Tipos de equipos de trabajo

Hellriegel et al. (2009) explica que para diferentes situaciones existen cinco tipos de equipos de

trabajo:

Equipos de solucion de problemas: se forman cuando se presenta un problema para discutir la
forma de mejorar los procesos de trabajo, la seguridad y eficiencia, provienen de distintas areas
de la organizacion, comparten ideas y ofrecen sugerencias para tomar acciones correctivas

frente a diversos tipos de problema.

Equipos funcionales: compuesto por los miembros de la entidad en funcién a las tareas para

analizar asuntos y resolver problemas, garantizando el cumplimiento de todas las funciones.

Equipos multidisciplinarios: compuesto por colaboradores de diversas dreas y de varios niveles
de la institucion, que permite desarrollar nuevas ideas, intercambiar informacion y solucionar

problemas con personas que tienen distintos conocimientos y experiencias.

Equipos autodirigidos: son equipos que tienen la responsabilidad y autoridad necesaria para
brindar un servicio adecuado, goza de la autonomia para decidir sobre la asignacion de sus
actividades y no se requiere a un jefe que los guie, el equipo como un todo decide sus propias

actividades. Suelen seleccionar sus propios miembros del equipo y se evaltian entre ellos.

HiIOSIDERENDEEPRO)
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Equipos virtuales: desarrollan sus actividades sin que todos los miembros del equipo estén
presentes en el mismo lugar, trabajan en lugares diversos y en los distintos horarios, se
comunican gracias a las herramientas tecnoldgicas, como por ejemplo los correos electrénicos,

videoconferencias y correos de voz con el propdsito de alcanzar una meta comun.
A.7. Habilidades personales y sociales para el trabajo en equipo

Ruiz y Martinez (2015) mencionan que al realizar trabajo en conjunto las personas deben tener

caracteristicas necesarias como:

- Liderazgo: Es la capacidad de una persona para influir, motivar y organizar a otros, el
objetivo de un lider es conseguir resultados a través de los liderados; las cualidades que
precisan una buena practica de liderar son la busqueda de sentido, la comprension,
enfocarse en proporcionar el plan estratégico para su aplicacién y proyectarse un
sentido de pertenencia para alcanzar el éxito.

- Comunicacion: Es necesario comunicarse entre los miembros del equipo para que la
informacién sea eficaz, la interaccion ayuda a relacionarse con otros y se debe tener en
cuenta las necesidades, expectativas e intereses de los receptores, potenciando la
cohesién en el equipo de trabajo.

- Coordinacidn: Se refiere a la accidn de dirigir y efectuar las actividades a que se realicen
de manera articulada, con el objetivo de aprovechar las habilidades y experiencias de
cada trabajador. Asimismo, se escucha y acepta las opiniones de cada uno para
proponer alternativas de solucién.

- Colaboracidn: Equipos de trabajo para brindar apoyo a los trabajadores que tengan
dificultades para la realizacion de actividades, se basa en cooperar entre los

componentes del equipo para alcanzar objetivos comunes.
A.8. Dimensiones del trabajo en equipo e indicadores

Para la presente investigacion se opté por el modelo de trabajo en equipo ejecutada por Angeles

y Benites (2017) que son la comunicacion, cohesidn y el liderazgo.

Dimension 1: Comunicacion

Es un proceso que permite transferir y recibir informacién o algin mensaje entre los
colaboradores con la finalidad de intercambiar ideas, opiniones o sugerencias que fortalezcan al
equipo durante el proceso de trabajo. Se comunican de modo directa y asertiva para la

comprension apropiada del mensaje (Von y Boito, 2021).
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A continuacion, se describen sus indicadores:

e Manejo de informacidn: Referida al conjunto de datos a los que accedemos para tomar
puntos de partida esencial y ser participe en la toma de decisiones, bordea

continuamente las fronteras entre saber y conocer (Nava y Mayorga, 2013).

e Coordinacion de actividades: Zimmermann et al. (2021) sefiala que es la organizacidn
de las actividades con el propdsito de llegar a consensos entre empleados y la
organizacion, estd ligada con la cooperaciéon que busca la accidn voluntaria de las

personas para un trabajo colectivo y jerarquizada.

e Identificacion de objetivos y metas: Los directivos y el supervisor deben plantearse
metas claras que permita lograr y evaluar a los trabajadores, ello proporcionara
informacidn sobre objetivos cumplidos y por alcanzar, tomando en cuenta los retos que

surgen de la organizacién (Werther y Davis, 2008).

Dimension 2 Cohesion

Hellriegel et al. (2009) afirma que es la capacidad de organizarse y permanecer unido en el
equipo, permitiendo desarrollar las tareas de modo eficiente que genere confianza entre jefes
y el personal a su cargo para un buen funcionamiento del trabajo en equipo. Se fortalece la
cohesion cuando se practica cooperatividad y comportamiento colaborativo, otro factor que
ayuda a fortalecer es la experiencia y el compromiso con las tareas del equipo para la

consecucién de objetivos.

A continuacion, se describen sus indicadores:

e Interaccion: Se refiere al talento del trabajador productivo, todos los miembros de la
organizacién se interactlan de manera constante, buscando adaptarse a las condiciones
qgue lleven a la innovacién. La interaccidon entre trabajadores permite a que se
comuniquen de forma efectiva, compartir ideas y opiniones de cambio (Chiavenato,

2019).

e Colaboracidn: Al incrementar el esfuerzo y el apoyo que desarrollan los integrantes del
equipo, mejora los procesos de trabajo y las responsabilidades son compartidas,
trabajar en equipo fortalece el compromiso del colaborador y las metas de la

organizacion (Bohlander et al., 2018).
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e Experiencias: Es la etapa donde el talento humano experimenta ciertas habilidades y
conocimientos en el trabajo, interés por la resolucién de problemas, capacidad de
organizacién y promover actividades de mejora. Las experiencias son impartidas con
todos los colaboradores para el cumplimiento de sus funciones en el puesto (Bohlander

et al., 2018).

Dimension 3: Liderazgo

Koontz et al. (2012) aseveran que es la habilidad o proceso de influir en las personas, busca
organizar y motivar al equipo para que participen con fervor y confianza hacia el cumplimiento
de las metas grupales. Las acciones de los lideres es ayudar al equipo que alcance los objetivos
de la institucion y que sean involucrados en la toma de decisiones. Es la fuente para facilitar el

desarrollo de los equipos e inspirar el logro de metas institucionales.

A continuacion, se describen sus indicadores:

e Conducta del lider: Es el comportamiento de un lider que dirige las actividades de un
equipo hacia el éxito de la meta compartida, se preocupa por satisfacer las necesidades
y el bienestar de sus seguidores que pretende alcanzar un balance dptimo de estas

conductas (Robbins y Judge, 2017).

e Conflictos: Se refiere a la capacidad idénea de los colaboradores de las diversas
gerencias de la entidad, promover estrategias para la resolucién de problemas al
momento que surja discrepancias de dos o mas colaboradores por intereses particulares

(Chiavenato, 2019).

e Confianza en el trabajo: Es la forma de familiaridad de los trabajadores que generan un
ambiente de seguridad, empatia y confianza. Se gana demostrando las habilidades

competentes, y respetar las ideas y sugerencias del uno al otro (Robbins y Judge, 2017).

B. Desempeiio laboral

B.1. Concepto del desempeiio laboral

El desempefio laboral es un proceso dindmico y sistemdtico para considerar el valor, excelencia
y virtudes de una persona de cémo se desempeiia en un puesto. El rendimiento laboral se
adecla de acuerdo a la situacion de cada personal, ya que las instituciones realizan evaluaciones

de manera continua a sus trabajadores, ya sea formal o informalmente con cierta continuidad
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para definir su capacidad. Es un medio que permite desarrollar una politica de Recursos

Humanos acorde con las necesidades de la organizacion (Chiavenato, 2019).

Robbins y Judge (2017) consideran que el desempefio laboral implica obtener buenos
resultados. El trabajador que cumple con sus funciones y realiza muy bien las tareas en su puesto
laboral, el cual sirve para lograr metas organizacionales, también mencionan que el trabajador

mas atractivo y alegre que no cumple con sus responsabilidades no es un buen empleado.

Es un procedimiento estructurado para medir y evaluar el rendimiento del empleado en la
organizacion, permite determinar si existe la necesidad de volver a capacitar y detectar errores
en el disefio del puesto para que el colaborador sepa los puntos que debe reforzar para mejorar

su desempefio integral de las empresas (Pérez, 2018).

Son acciones que muestra un trabajador cumpliendo las tareas asignadas para alcanzar metas
de la entidad. El desempefio eficiente es el resultado final de las capacidades, habilidades y

conocimientos del personal que interactdan en el puesto de trabajo (Bautista et al., 2020).

B.2. Importancia de la evaluaciéon del desempefio

La evaluacion del desempefio es importante porque identifica recursos que son aprovechables
para el cumplimiento de metas, asi mismo le permite al supervisor y al gerente conocer el valor
agregado que cada trabajador aporta a la institucion, es necesario realizar evaluaciones del
desempenfio que permite medir los resultados y que el empleado conozca la vision de la empresa
generando confianza en su area de trabajo (Werther y Davis, 2008).

La importancia del desempefio radica en que ayuda a determinar quién puede ascender de
puesto dentro de su trabajo con mejores condiciones y mejor salario, al gerente le permite
asignar personal idéneo y ayuda administrar con eficacia el proceso de evaluacién para que el
trabajador interactie con sus compafieros de trabajo y comparta labores administrativas de

manera correcta (Koontz et al., 2012).

B.3. Factores que inciden en el desempeiio laboral

Bohlander et al. (2018) afirman que la capacidad de rendimiento de un colaborador es una
funcién de varios componentes, se puede concretar a los siguientes elementos: capacidad,
motivacidn y ambiente. El trabajador posee una directriz propia de fortalezas y debilidades que

se relacionan directamente a su desempefio, los cuales se presentan a continuacion.
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Figura 4
La capacidad, motivacion y el ambiente o entorno
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Fuente: (Bohlander et al., 2018).

B.4. Objetivos de la evaluacion del desempefio

Robbins y Judge (2017) afirman que el objetivo principal es apoyar a la alta direccion a que tome
decisiones adecuadas del area del Talento Humano sobre ascensos de personal, transferencias
y despidos, también detecta necesidades de capacitacidn para ejecutarlo ofreciendo incentivos,

como aumento de salario por méritos.

Chiavenato (2019) expresa que el objetivo de la evaluacion del desempefio es mejorar los

resultados del potencial humano de la organizacidn, procura alcanzar varios objetivos:

e Adecuacién del personal a su puesto.

e (Capacitacion.

e Promociodn.

e Incentivo salarial por buen desempefio.

e Mejora de las relaciones humanas entre jefes y subordinados.
e Autoperfeccionamiento del empleado.

e Informacidn basica para la investigacion del talento humano.
e Estimacidn del potencial de desarrollo de los empleados.

e Estimulo para una mayor productividad.

e Otras decisiones de personal, como las transferencias y contrataciones (p.214).
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B.5. Métodos de evaluacion del desempeiio

Chiavenato (2019) afirma que el gerente o el jefe de linea asume la responsabilidad de evaluar
a sus subordinados, con la asesoria de Recursos Humanos para que mejoren sus habilidades de
evaluacion. Es una herramienta que busca administrar el desempefio de forma mecanizada para
recopilar informacidén y registro de datos, procesar y tomar decisiones para mejorar el

desempenfio en las organizaciones.

e Método de escalas graficas:
Es el método de evaluacién del desempefio mas frecuente y popular por su
simplicidad. Este método mide el desempefio de los empleados con componentes
ya definidos, tales como la cantidad y calidad del trabajo, conocimientos,
cooperacion y la creatividad con una escala gradual. Para ello maneja un
cuestionario de doble entrada, en donde las filas (horizontales) representan los
factores de evaluacién del desempefiio, y las columnas verticales los grados de
variacion de esos factores. El supervisor califica al personal marcando en los valores
de cada factor que describe mejor su trabajo, se suman los valores de los evaluados
y se analizan los resultados.

Figura 5
Evaluacion del desempeiio con el método de escalas grdficas.
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e Maétodo de eleccion forzada: Consiste en evaluar el desempefio personal por medio de
las dimensiones, que describen el tipo de desempefio individual, este método evita que
los supervisores distingan a todo el personal a quienes muestran un bajo desempefio. El
representante de realizar la evaluacién al subalterno, escoge solo una o dos
afirmaciones de las que explican mejor el desempefio del colaborador evaluado, por eso

se denomina “eleccion forzada”.

e Método de investigacion de campo: Se refiere a un experto que va a desarrollar
entrevistas del desempefio, acompafiado por el supervisor, los cuales evaluaran el
desempefiio de su personal, preguntando sobre los origenes, motivos y consecuencias
de su rendimiento, que llevan a un hecho a una situacién. Es un método de evaluacion
mas completo que se usan en las empresas, oferta una variedad de alternativas o
criterios que permita evaluar el rendimiento del trabajador, establecer con el experto
los métodos para su desarrollo y determinar el desempeiio del personal de una forma

mas especifica que otras maneras de evaluacién.

e Meétodo de incidentes criticos: Se enfoca en la conducta de los trabajadores sobre sus
atributos externos, ya que brinda ejemplos al evaluador para exponer las apreciaciones
del empleado, que son una herramienta para guiar los fines, alcanzando el éxito o
fracaso. El responsable de realizar las evaluaciones registra los acontecimientos

positivos y negativos sobre el comportamiento de un subordinado.

e Método de comparacion por pares: Es un instrumento de evaluacion del rendimiento
gue se empareja a los empleados de dos en dos en multiples opciones, con la finalidad
de mostrar y establecer al mejor trabajador emparejado en relacién con el desempeiio,
se utiliza algunos factores de evaluacion en cada encuesta teniendo como instrumento
el cuestionario para al final establecer el puntaje de la productividad en base a los

indicadores de la evaluacién.

e Método de frases descriptivas: “En este método el evaluador indica las frases que
caracterizan el desempefio del empleado (con “+” o “S”) y las que muestran el

o u

desempeiio contrario (con o “N”)”. Solo difiere del método de eleccidon forzada

(p.224).
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B.6. Dimensiones del desempeiio laboral

Ramirez y Ampudia (2018) afirman que la evaluacién del desempefio se realiza acorde los
lineamientos de Recursos Humanos que son elementos claves en cualquier proceso de cambio,
busca determinar el grado de la eficacia y eficiencia que los trabajadores efectian en sus puestos

de trabajo. A continuacidn, se clasifica las dimensiones del desempefio laboral en:

Dimension 1: Eficacia

Es hacer “las cosas de manera correcta”, es decir realizar aquellas tareas y actividades que

ayudaran a la organizacion a alcanzar los objetivos (Robbins y Judge, 2017).

Es el nivel de consecucion de metas y objetivos, se dice que eres “eficaz” te tratas una metayla

cumples, es decir cuando consigues un resultado (Ramirez y Ampudia, 2018).

Chiavenato (2019) afirma que es una medida normativa del logro de resultados, la eficacia

satisface la necesidad de las personas cumpliendo los objetivos planeados.

A continuacion, se describen los indicadores:

— Percepcion del nivel de calidad de trabajo: Patlan (2018) considera como un proceso
qgue se percibe y dirige a lograr el bienestar de los empleados y esta relacionado con
todos los aspectos del trabajo que pueden ser relevantes para la satisfaccidn,
rendimiento y motivacion (seguridad, salud, remuneracion y el liderazgo) del trabajador
para su mejor desempenio.

— Cumplimiento de las tareas: Es la ejecucién de las tareas establecidas que el
responsable cumple su compromiso, determina el orden de cumplimiento de los
objetivos alcanzados, plantean propuestas de mejora y evalian de forma responsable
para concretar las tareas (Velarde et al., 2016).

— Cumplimiento de metas: Es la unidad de medida que explica los objetivos y metas
alcanzados en el drea de trabajo, por parte de cada empleado, en un tiempo
determinado, las metas que podamos alcanzar y dificiles de conseguir dan mejores
resultados (Dessler y Varela, 2017).

— Conocimiento en el puesto de trabajo: Es el dominio y cumplimiento de compromisos
en el puesto de trabajo, que permita desenvolver al trabajador en los procedimientos

de tramite y gestidon (Ramirez y Ampudia, 2018).
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Dimension 2: Eficiencia laboral

Es la relacion entre los recursos utilizados en un proyecto y los logros conseguidos con el mismo,
se da cuando se utilizan menos recursos para lograr un mismo objetivo que permite maximizar

los resultados (Ramirez y Ampudia, 2018).

Es un vinculo entre costo-beneficio que se preocupa de realizar las cosas a la mejor forma
utilizando recursos (mdquinas, individuos, materias primas) se apliquen de forma razonable

(Chiavenato, 2017).

Eficiencia se identifica con productividad de los recursos ya que equivale a la relacidon entre

cantidad producida con la minima inversion (Pérez, 2018).

Segln Koontz et al. (2012) la eficiencia es alcanzar los fines con el minimo de recursos. Por
ejemplo, un obrero es mas eficiente que si en las 8 horas de trabajo pudo producir 25 productos

en lugar de las 24 de su compaiiero.

A continuacién, se describen los indicadores.

— Responsabilidad del trabajador: Es una competencia del personal para poder planificar
sus actividades laborales con anticipacion y utilizando de modo éptimo los recursos
asignados por la entidad para el cumplimiento de sus funciones (Dessler y Varela, 2017).

— Iniciativa: El colaborador crea nuevas ideas, promueve iniciativas laborales con el
propésito de apoyar activamente a sus compafieros, ser proactivo es proponer la
innovacion en beneficio de la entidad (Ruiz y Martinez, 2015).

— Toma de decisiones: Robbins y Judge (2017) sefialan que las emociones y los estados de
animo efectivos ayudan a los gerentes a tomar decisiones asertivas, optimizar la
capacidad de analisis e identificar posibles alternativas que permita resolver problemas
de modo que los colaboradores encuentren mejores soluciones.

— Nivel de adaptabilidad del empleado: Robbins y Judge (2017) indican que es la
capacidad del trabajador para demostrar sus competencias para afrontar los cambios

gue exige la institucion en bien de los objetivos.
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3.3. Definicion de términos

Cohesion: Es la unién entre todos los que conforman el equipo de trabajo, y se sienten
identificados con los objetivos, motivados y se refleja confianza entre jefe y subordinado

(Angeles y Benites, 2017).

e Comunicacion: Es el medio para transmitir y compartir informacion, debe ser directa
donde el otro es perceptible fisicamente para un entendimiento apropiado de la
informacidn y esta se transmite de manera eficiente a los empleados para mejorar el

desempeiio del equipo (Bohlander et al., 2018).

o Desempeiio laboral: Es un proceso dindmico y sistematico para considerar el valor,
excelencia y virtudes de una persona de cdmo se desenvuelve en su centro de labores

(Chiavenato, 2019).

e Eficacia: Es hacer “las cosas de manera correcta”, es decir realizar aquellas actividades

gue ayudaran a la organizacién a alcanzar los objetivos (Robbins y Judge, 2017).

e Eficiencia laboral: Es la relacidn entre los recursos utilizados en un proyecto y los logros
conseguidos con el mismo, se da cuando se utilizan menos recursos para lograr un

mismo objetivo que permite maximizar los resultados (Ramirez y Ampudia, 2018).

e Liderazgo: Es la habilidad o proceso de influir a las personas, organizar y motivar al
equipo para que participen con entusiasmo hacia el cumplimiento de metas y objetivos

(Koontz et al., 2012).

e Trabajo en equipo: Chiavenato (2017) asevera que es un conjunto de personas donde
sus esfuerzos grupales en cuanto al trabajo son mayores que aquella participacién

individual, se logra una sinergia positiva con el esfuerzo de todo los miembros.
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4. MATERIALES Y METODOS

4.1. Tipo de Estudio

Acorde a la finalidad fue de caracter aplicada, debido a que el estudio depende de las teorias
existentes vinculadas a las variables para la resolucién de las problematicas diagnosticadas. Por
su alcance, corresponde al correlacional, puesto que se asociaron las variables contempladas en

la investigacion (Arias y Covinos, 2021).

4.2. Diseiio de Investigacion
En el estudio se optd por el no experimental, puesto que no se realizé la manipulacion o
alteracién del estado natural de las variables, y de corte transversal, puesto que la informacién

se recabd en una sola ocasién (Hernandez y Mendoza, 2018).

4.3. Poblacion

La poblacion estuvo conformada por todos los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pira,
constituida por 39 trabajadores entre nombrados, contratados, funcionarios publicos, Locacion
de servicios y trabajadores temporales en planilla por realizar actividades de mantenimiento y

sus contratos se renuevan trimestralmente.

Tabla 1

Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pira

NORMA CONDICION LABORAL CANTIDAD
D. Leg. 276 Nombrados 2
D. Leg. 276 Contratados 4
D. Leg. 28175 Funcionarios Publicos 6
Cadigo Civil aprobado por
Locacién de Servicios 15

el D. Leg. 295
Ley N2 27972 Ley
Organica de | Trabajador temporal 12
Municipalidades

TOTAL 39

N= 39 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pira, 2022.

g @ ®®®  Repositorio Institucional - UNASAM - Perti



4.4. Unidad de analisis y Muestra

Unidad de analisis:
Es cada uno de los trabajadores que laboran en distintas dreas de la Municipalidad Distrital de

Pira.

Muestra: La muestra que se desarrolld en la investigacion fue censal, es decir, se tomd en cuenta

a toda la poblacidn.

4.5. Técnicas e Instrumentos de recopilacion de datos
En el estudio se empled como técnica la encuesta y el instrumento fue el cuestionario,
compuesto por un conjunto de preguntas acorde a los indicadores propuestos para cada

dimensidn de las variables, con escala tipo Likert (Hernandez y Mendoza, 2018).

El proceso para la aplicacion de la encuesta para la variable trabajo en equipo estuvo dirigido y
fue aplicado a todos los trabajadores de la entidad; y para la variable desempefio laboral se
aplicé a los jefes de drea que dependen de la Gerencia Municipal quienes evaluaron al personal

gue tenga a su cargo, y los jefes de area fueron evaluados por el gerente municipal.

La validacién del instrumento fue mediante el juicio de cuatro (04) expertos, el cual garantizo la
aplicaciéon del cuestionario. Asimismo, la fiabilidad del instrumento se determind mediante el

método de Alfa de Cronbach.

4.6. Analisis Estadistico e Interpretacion de datos

Una vez culminada con la fase de recopilacién de la informacidn, el analisis estadistico fue
mediante la estadistica descriptiva para las variables tomadas individualmente y se presentan
en tablas de distribucién de frecuencias. Posteriormente se procedid con el registro de la base
de datos para la codificacién de variables y su respectiva tabulacién. Para el procesamiento de
datos se opto por el uso del programa estadistico SPSS v.24 (“Statistical Package for the Social

Sciencies”), con los datos vélidos obtenidos de la encuesta y sin omisiones.

Para la contrastacién de la hipétesis, se utilizd la prueba estadistica de la Correlacién de Rho

Spearman para determinar la asociacion de las variables del estudio.

La interpretacién de datos, se realizé a través de los resultados del analisis bivariado por medio
de las tablas descriptivas y cruzadas, asi como de graficos, tomando en cuenta el problema,
objetivos e hipétesis de la investigacion. Se hizo la discusidn en base a los resultados obtenidos
comparando con los antecedentes y el marco tedrico; finalmente las conclusiones vy

recomendaciones.
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4.7. Etica de la investigacion

Para realizar la presente investigacién fue autorizado por el alcalde y su plana de regidores en
la segunda Sesion Ordinaria del Consejo Distrital de Pira, lo cual fue comunicado por intermedio
del drea de Recursos Humanos mediante la Carta N2 001-2023-PDP/SGP/INYG. Se mantuvo la
confidencialidad y discrecionalidad de la informacién proporcionada por la municipalidad,

garantizando el desarrollo de la investigacidn con fines académicos.
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5. RESULTADOS
5.1. Datos Generales
Figura 6

Género

B asculino
B Femenino

La figura 6 revela que el 71.8% de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pira son del

género masculino, mientras que el 28.2% del género femenino.
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Figura 7

Grado de instruccion
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La figura 7 revela que el 41% de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pira tienen el
grado de instruccidn de secundaria, el 28.2% de titulado universitario, el 10.3% de bachiller

universitario, el 7.7% de técnico superior, asi como el 7.7% de primaria y el 5.1% de posgrado.
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Figura 8

Condicion laboral

B Nombrado
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O Trabajadar temporal

La figura 8 muestra que el 38.5% de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pira tienen
la condicién laboral de locador de servicios, el 30.8% de trabajador temporal, el 15.4% de

funcionario publico, el 10.3% de contratado y el 5.1% es nombrado.
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Figura 9

Area laboral

B Concejo Municipal
Gerencia de Desarrallo

B Econdmico, Social y
Agropecuario

pGerencia de Desarrollo
Urbano y Rural

Gerencia de
B Planificacian y
Presupuesto

Gerencia de Semvicios a
la Ciudadania
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La figura 9 muestra que el 35.9% de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pira laboran
en el drea de la gerencia de servicios a la ciudadania, el 17.9% en la gerencia municipal, el 15.4%
en el consejo municipal, el 10.3% en la gerencia de desarrollo urbano y rural, el 7.7% en la
gerencia de desarrollo econémico, social y agropecuario, asi como el 7.7% en la secretaria

general y el 5.1% en la gerencia de planificacidn y presupuesto.
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5.2. Datos del estudio del trabajo en equipo
Figura 10

Variable 1 Trabajo en equipo
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Los resultados revelan que el 46.2% de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pira
consideran que el trabajo en equipo se encuentra en un nivel regular, el 33.3% deficiente y solo

el 20.5% bueno.
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Figura 11

Dimension 1 Comunicacion
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Los resultados revelan que el 48.7% de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pira
consideran que la dimensién 1 comunicacion del trabajo en equipo estd en un nivel regular, el

33.3% deficiente y solo el 17.9% bueno.
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Figura 12

Dimension 2 Cohesion
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Los resultados revelan que el 51.3% de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pira
consideran que la dimension 2 cohesidn del trabajo en equipo se encuentra en un nivel regular,

el 33.3% deficiente y solo el 15.4% bueno.
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Figura 13

Dimension 3 Liderazgo
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Los resultados revelan que el 48.7% de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pira
consideran que la dimension 3 liderazgo del trabajo en equipo esta en un nivel regular, el 33.3%

deficiente y solo el 17.9% bueno.
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5.3. Datos del estudio del desempeiio laboral
Figura 14

Variable 2 Desempeiio laboral
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Los resultados revelan que el 51.3% de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pira
demuestran un desempeiio laboral a nivel moderado, el 30.8% de nivel bajo y solo el 17.9% a

nivel alto.
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Figura 15

Dimension 1 Eficacia

Porcentaje

Bajo Moderado
Niveles

Los resultados revelan que el 48.7% de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pira
demuestran la eficacia del desempefio laboral a nivel bajo, el 41% a nivel moderado y solo el

10.3% a nivel alto.
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Figura 16

Dimension 2 Eficiencia
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Los resultados revelan que el 51.3% de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pira
demuestran la eficiencia del desempefio laboral a nivel moderado, el 43.6% a nivel bajo y solo

el 5.1% a nivel alto.
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5.4. Resultados del analisis bivariado
Figura 17

Trabajo en equipo* Desempeiio laboral
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Los resultados revelan que a un regular nivel del trabajo en equipo ocasiona un moderado nivel
del desempefio laboral (46.2%), en caso el nivel del trabajo en equipo sea de modo deficiente
genera un bajo nivel del desempefio laboral (30.8%), y cuando el nivel es bueno del trabajo en
equipo se evidencia un nivel alto del desempefio laboral (17.9%) en la Municipalidad Distrital de

Pira.
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Figura 18

Comunicacion*Desempeiio laboral
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Los resultados muestran que cuando es regular el nivel de la dimensiéon 1 comunicacion del
trabajo en equipo genera un moderado nivel del desempefio laboral (46.2%), en caso el nivel de
la comunicacion sea de modo deficiente ocasiona un bajo nivel del desempefio laboral (28.2%),
y cuando el nivel es bueno de la comunicacion se presenta un nivel alto del desempefio laboral

(17.9%) en la Municipalidad Distrital de Pira.
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Figura 19

Cohesion* Desempefio laboral
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Los resultados revelan que a un regular nivel de la dimensién 2 cohesion del trabajo en equipo
ocasiona un moderado nivel del desempefio laboral (48.7%), en caso el nivel de la cohesién sea
de modo deficiente genera un bajo nivel del desempefio laboral (30.8%), y cuando el nivel es
bueno de la cohesion se evidencia un nivel alto del desempefio laboral (15.4%) en la

Municipalidad Distrital de Pira.
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Figura 20

Liderazgo*Desempefio laboral
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Dimension 3 Liderazgo

Los resultados muestran que cuando es regular el nivel de la dimensién 3 liderazgo del trabajo
en equipo genera un moderado nivel del desempefio laboral (48.7%), en caso el nivel del
liderazgo sea de modo deficiente ocasiona un bajo nivel del desempefio laboral (30.8%), y
cuando el nivel es bueno del liderazgo se presenta un nivel alto del desempefio laboral (17.9%)

en la Municipalidad Distrital de Pira.
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5.5. Contrastacidon de las hipétesis
En el siguiente apartado, en primer lugar, se efectud la prueba de normalidad de datos con el

“Shapiro Wilk”, ya que el tamafio de muestra del estudio fue de 39.

Tabla 2

Prueba de la Normalidad de Datos

Shapiro Wilk
Variables Estadistico gl Sig. Resultado
Trabajo en equipo ,805 39 ,000 No normal
Desempefio laboral ,801 39 ,000 No normal

Los resultados revelan que los datos no son normales, por lo que se procedié a utilizar la prueba

del Rho de Spearman.

A. HIPOTESIS GENERAL

i.  Planteamiento de la Hipdtesis estadistica

- Ho: El trabajo en equipo no se relaciona significativamente con el desempefio laboral

de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pira, Huaraz- Ancash, 2022.

- Hi: El trabajo en equipo se relaciona significativamente con el desempeiio laboral de

los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pira, Huaraz- Ancash, 2022.

iii. Significancia: a=0.05.

iiii. Estadistico de prueba: “Rho Spearman”.

iv. Criterio de decision:

- Si el resultado del “p value” es igual o mayor al valor de 0.05, se admite la Ho, caso

contrario se refuta.
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V. Calculos y resultados

Tabla 3

Correlacion: Trabajo en equipo*Desempefio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente de Correlacion

,950%*
Rho de Spearman
Trabajo en equipo
P value ,000
N 39

vi. Conclusion

Los resultados revelan que el valor de p es inferior al nivel de significancia tedrico
(0.000<0.05), es decir, se refuta la Ho, por ende, el trabajo en equipo se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Pira, Huaraz- Ancash, 2022, y el valor del Rho Spearman es igual a 0.950 que

representa una asociacion muy fuerte.
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B. Hipétesis especifica 1
i Planteamiento de la hipétesis estadistica
- Ho: La comunicacion no se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pira, Huaraz- Ancash, 2022.
- Hi: La comunicacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pira, Huaraz- Ancash, 2022.
ii.  Significancia: a=0.05.
iii.  Estadistico de prueba: “Rho Spearman”.

iv. Criterio de decision:

- Si el resultado del “p value” es igual o mayor al valor de 0.05, se admite la Ho, caso
contrario se refuta.

V.  Cdlculos y resultados

Tabla 4

Correlacion: Comunicacion*Desempefio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente de Correlacion

,908%#
Dimensién 1 Rho de Spearman
Comunicacion
Sig. Bilateral (p value) ,000
N 39

vi.  Conclusion
Los resultados muestran que el valor de p es inferior al nivel de significancia teérico
(0.000<0.05), esto quiere decir que, se refuta la Ho, por ende, la comunicacion se
relaciona significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pira, Huaraz- Ancash, 2022; y el valor del Rho Spearman es

igual a 0.908 que representa una asociacion muy fuerte.
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C. Hipétesis especifica 2
i Planteamiento de la hipétesis estadistica
- Ho: La cohesidn no se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pira, Huaraz- Ancash, 2022.
- Hi: La cohesién se relaciona significativamente con el desempeiio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pira, Huaraz- Ancash, 2022.
ii.  Significancia: a=0.05.
iii.  Estadistico de prueba: “Rho Spearman”.
iv.  Criterio de decision:
- Si el resultado del “p value” es igual o mayor al valor de 0.05, se admite la Ho, caso
contrario se refuta.

V.  Cdlculos y resultados

Tabla 5

Correlacion: Cohesion*Desempefio laboral

Desempeifio laboral

Coeficiente de Correlacion

,949%#
Dimension 2 Rho de Spearman
Cohesion
Sig. Bilateral (p value) ,000
N 39

vi.  Conclusion
Los resultados muestran que el valor de p es inferior al nivel de significancia tedrico
(0.000<0.05), es decir que, se refuta la Ho, por ende, la cohesién se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Pira, Huaraz- Ancash, 2022; y el valor del Rho Spearman es igual a 0.949 que

representa una asociacion muy fuerte.
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D. Hipétesis especifica 3
i Planteamiento de la hipétesis estadistica
- Ho: El liderazgo no se relaciona significativamente con el desempeiio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pira, Huaraz- Ancash, 2022.
- Hi: El liderazgo se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pira, Huaraz- Ancash, 2022.
ii.  Significancia: a=0.05.
iii.  Estadistico de prueba: “Rho Spearman”.
iv.  Criterio de decision:
- Si el resultado del “p value” es igual o mayor al valor de 0.05, se admite la Ho, caso
contrario se refuta.

V.  Cdlculos y resultados

Tabla 6

Correlacion: Liderazgo*Desempefio laboral

Desempeiio laboral

Coeficiente de Correlacion

,970%%
Dimension 3 Rho de Spearman
Liderazgo
Sig. Bilateral (p value) ,000
N 39

vi.  Conclusidn
Los resultados muestran que el valor de p es inferior al nivel de significancia tedrico
(0.000<0.05), es decir que se refuta la Ho, por ende, el liderazgo se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Pira, Huaraz- Ancash, 2022; y el valor del Rho Spearman es igual a 0.970 que

representa una asociacion muy fuerte.
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6. DISCUSION

El propdsito general del estudio fue determinar la relacion del trabajo en equipo con el
desempeno laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pira, Huaraz- Ancash,
2022. Para conseguir los resultados fue mediante la aplicacion de la encuesta a los 39
trabajadores de la entidad, el instrumento de recoleccidn de datos fue validado por el juicio de
cuatro (04) expertos, donde se obtuvo un valor aceptable por los especialistas de 0.851. Se
determind el grado de confiabilidad del instrumento mediante el resultado estadistico del Alfa
de Cronbach obteniendo como resultado de los 17 items el coeficiente del Alfa de Cronbach a=
0.929, el valor es de magnitud muy alta, lo que garantiza que el instrumento es fiable y

consistente.

Referente a la hipdtesis general, se demostrd que el trabajo en equipo se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Pira, Huaraz- Ancash, 2022. Se comprobd a través de la contrastacidon de la prueba de hipétesis,
puesto que el valor de significacidon observada p=0.000 es inferior al nivel de significancia tedrico
o= 0.05, por lo que se refuta la hipdtesis nula y se opta védlida a la hipdtesis alterna o de la
investigacion. Ademas, se determind el valor de coeficiente de correlacién Rho Spearman igual
a 0.950 que representa una asociaciéon muy fuerte entre las variables de estudio. Los resultados
revelan que, el 46.2% de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pira consideran que
el trabajo en equipo se encuentra en un nivel regular, el 33.3% deficiente y solo el 20.5% bueno.
Ademas, demuestran un desempeno laboral a nivel moderado, el 30.8% de nivel bajo y solo el
17.9% a nivel alto. De igual modo, a un nivel deficiente del trabajo en equipo genera un bajo
nivel del desempefio laboral (30.8%); a un nivel regular del trabajo en equipo ocasiona un
moderado nivel del desempefio laboral (46.2%); y a un nivel bueno del trabajo en equipo se
evidencia que el nivel del desempefio laboral es alto (17.9%) en la Municipalidad Distrital de

Pira.

Lo afirmado coincide con los resultados de la tesis de Sequeira y Zambrana (2020),
concluye que el trabajo en equipo se asocia con el desempefio laboral en los organismos
gubernamentales de Chontales. Por ende, es relevante que se fomenten las competencias en el
personal para que realicen sus actividades en equipo, asi repercutir en su rendimiento y
concretar las mestas. Igualmente con, Tapia (2023) concluye que el trabajo en equipo se asocia
de modo directo a nivel moderado con el desempefio laboral de la municipalidad de Pachangara,
Oyodn, 2022 (RhoPearson=0.674; p=0.018). Ademads, se corrobora con Chavez y Ruiz (2022) el
trabajo en equipo se asocia de modo medio con el desempeiio laboral en las entidades bancarias

de Lima Metropolitana (RhoSperman=0.284; p=0.000). También, Melgarejo (2022) sefiala que el
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trabajo en equipo se asocia significativamente de modo fuerte con el desempeiio laboral en el
centro hospitalario Carlos Lanfranco la Hoz de Puente Piedra durante el ano 2020
(RhoPearson=0.707; p=0.000). Ademas, coincide con los resultados de Segura (2022) el trabajo
en equipo se asocia significativamente de modo medio con el desempefio laboral en la ferreteria

JSV SRL ubicada en Cajamarca durante el afio 2019 (RhoSpearman=0.583; p=0.001).

Igualmente posee fundamento tedrico de, Jaca et al. (2016) quien postula que el trabajo
en equipo es la competencia clave para el desarrollo de los colaboradores en una entidad. Es el
conjunto de personas con competencias y capacidades para ejecutar tareas, por lo que se
requiere de una comunicacion efectiva, cooperacion y liderazgo para el logro de las metas.
Asimismo, Ayovi (2019) expone que el trabajo en equipo busca garantizar resultados exitosos y
fortalece las estrategias del equipo de una manera eficaz y eficiente, se identifican las fortalezas
y debilidades de los trabajadores para asignar roles acorde a sus conocimientos y experiencias
con el propdsito de alcanzar una meta en comun, mejora la interaccion del equipo con el uso de

expresiones verbales en todos los niveles de la institucion.

Respecto a la primera hipdtesis especifica, se llegd a demostrar que la comunicacién se
relaciona significativamente con el desempeno laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Pira, Huaraz- Ancash, 2022. Se verificd a través de la contrastacion de la prueba de
hipdtesis en la que se rechazé la hipétesis nula (Ho) y se admitié como verdadera a la hipdtesis
alterna (H1), obteniendo como resultado el valor del nivel de significancia (p-value de 0.000 <
0.05) y el coeficiente de correlacién Rho de Spearman igual a 0.908, dicho valor indica una
asociacién muy fuerte entre la comunicacién y el desempefio laboral. Ademas, los resultados
revelan que el 48.7% de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pira consideran que
la dimensidn 1 comunicacién del trabajo en equipo esta en un nivel regular, el 33.3% deficiente
y solo el 17.9% bueno. Asimismo, se demuestra que cuando es regular el nivel de la dimensién
1 comunicacion del trabajo en equipo genera un moderado nivel del desempenio laboral (46.2%),
en caso el nivel de la comunicacion sea de modo deficiente ocasiona un bajo nivel del
desempeiio laboral (28.2%), y cuando el nivel es bueno de la comunicacidn se presenta un nivel

alto del desempefio laboral (17.9%) en la Municipalidad Distrital de Pira.

Lo sefialado concuerda con los resultados de la tesis de Chavez y Ruiz (2022), quien
sefialé que las habilidades comunicativas se asocian de modo medio con el desempefio laboral
en las entidades bancarias de Lima Metropolitana (RhoSpearman=0.197; p=0.000). Asimismo,
con Melgarejo (2022), concluyé que la comunicacién se asocia significativamente de modo

medio con el desempefio laboral en el centro hospitalario Carlos Lanfranco la Hoz de Puente
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Piedra durante el afio 2020 (RhoPearson=0.477; p=0.002). Ademas coincide con Segura (2022),
concluye que la comunicacion se asocia significativamente de modo medio con el desempefio
laboral en la ferreteria JSV SRL ubicada en Cajamarca durante el afio 2019 (RhoSpearman=0.616;

p=0.000).

De igual manera tiene soporte tedrico de Von y Boito (2021), sefialan que la
comunicacién es un proceso que permite transferir y recibir informacién o algin mensaje entre
los colaboradores con la finalidad de intercambiar ideas, opiniones o sugerencias que
fortalezcan al equipo durante el proceso de trabajo. Igualmente, Zimmermann et al. (2021)
sefiala que con la comunicacion se pueden ejecutar las actividades de organizacién para llegar a
consensos entre empleados y la organizacion, esta ligada con la cooperacién que busca la accién

voluntaria de las personas para un trabajo colectivo y jerarquizada.

Respecto a la segunda hipdtesis especifica, sefala que la cohesidon se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Pira, Huaraz- Ancash, 2022. Se obtuvo como resultado el valor de sig (bilateral) que es inferior
al nivel de significancia tedrico (p-value= 0.000 < 0.05), por lo que se refutd la hipotesis nula y
se admite como valida la hipédtesis alterna. Ademas, el coeficiente de correlacion es 0.949 que
nos indica un nivel de asociacién muy fuerte entre la cohesién y el desempeiio laboral. Los
resultados revelan que el 51.3% de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pira
consideran que la dimensidn 2 cohesion del trabajo en equipo se encuentra en un nivel regular,
el 33.3% deficiente y solo el 15.4% bueno. Por lo que, a un regular nivel de la dimensién 2
cohesion del trabajo en equipo ocasiona un moderado nivel del desempefio laboral (48.7%), en
caso el nivel de la cohesién sea de modo deficiente genera un bajo nivel del desempeiio laboral
(30.8%), y cuando el nivel es bueno de la cohesidn se evidencia un nivel alto del desempefio

laboral (15.4%) en la Municipalidad Distrital de Pira.

Lo afirmado coincide con los resultados de la investigacion realizada por Melgarejo
(2022) concluye que la cohesidn se asocia significativamente de modo medio con el desempefio
laboral en el centro hospitalario Carlos Lanfranco la Hoz de Puente Piedra durante el afio 2020
(RhoPearson=0.490; p=0.002). Ademas, Segura (2022) concluye que la colaboracién se asocia
significativamente de modo medio con el desempefio laboral en la ferreteria JSV SRL ubicada en

Cajamarca durante el afio 2019 (RhoSpearman=0.682; p=0.000).

Ademas, se aprecia en el fundamento tedrico de Hellriegel et al. (2009) afirma que la
cohesidn es la capacidad de organizarse y permanecer unido en el equipo. Se fortalece cuando

se practica cooperatividad y comportamiento colaborativo, otro factor que ayuda a fortalecer la
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cohesién en la experiencia y el compromiso en las tareas del equipo para la consecucion de
objetivos. De la misma forma, Bohlander et al. (2018) sefialan que el talento humano
experimenta ciertas habilidades y conocimientos en el trabajo, interés por la resolucién de

problemas, capacidad de organizacidn y promover actividades de mejora.

Respecto a la tercera hipdtesis especifica, indica que el liderazgo se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Pira, Huaraz- Ancash, 2022. Acorde con los resultados, se hallé el valor de sig (p value) que es
inferior al nivel de significancia (p-value= 0.000 < 0.05), por lo que se refuté la hipdtesis nula.
También se obtuvo el coeficiente de correlacion Rho de Spearman=0.970 que nos demuestra el
nivel de asociacion muy fuerte entre el liderazgo y el desempefio laboral. Los resultados revelan
que el 48.7% de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pira consideran que la
dimension 3 liderazgo del trabajo en equipo esta en un nivel regular, el 33.3% deficiente y solo
el 17.9% bueno. Asimismo, se aprecia que a un regular nivel de la dimensidn 3 liderazgo del
trabajo en equipo genera un moderado nivel del desempefio laboral (48.7%), en caso el nivel
del liderazgo sea de modo deficiente ocasiona un bajo nivel del desempefio laboral (30.8%), y
cuando el nivel es bueno del liderazgo se presenta un nivel alto del desempefio laboral (17.9%)

en la Municipalidad Distrital de Pira.

Lo sefialado, es similar con los hallazgos de la tesis de Segura (2022), concluyd que el
liderazgo se asocia significativamente de modo medio con el desempefio laboral en la ferreteria
JSV SRL ubicada en Cajamarca durante el afio 2019 (RhoSpearman=0.593; p=0.000). De igual
modo con, Segovia (2019) concluye que el liderazgo se asocia de modo directo a nivel alto con
el desempefio laboral en la entidad bancaria BCP. Ademads, coincide con la tesis desarrollada por
Melgarejo (2022), concluye que el liderazgo se asocia significativamente de modo medio con el
desempenio laboral en el centro hospitalario Carlos Lanfranco la Hoz de Puente Piedra durante

el aflo 2022 (RhoPearson=0.533; p=0.001).

Asimismo, tiene argumento tedrico de Koontz et al. (2012) aseveran que es la habilidad
o proceso de influir en las personas, busca organizar y motivar al equipo para que participen con
fervor y confianza hacia el cumplimiento de las metas grupales. De la misma forma, Robbins y
Judge (2017) aseveran que el liderazgo es la caracteristica principal del trabajo en equipo porque
busca familiaridad de los trabajadores que generen un ambiente de seguridad, empatia y

confianza, respetar las ideas y sugerencias del uno al otro.
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7. CONCLUSIONES

- Como conclusion general, en trabajo en equipo se asocia a nivel muy fuerte y
significativa con el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Pira, Huaraz- Ancash, 2022 (RhoSpearman=0.950). Los resultados revelan que el
46.2% de los colaboradores de la municipalidad consideran que el trabajo en equipo se
encuentra en un nivel regular, y el 51.3% demuestran un desempefio laboral a nivel
moderado. Por ende, a un nivel regular del trabajo en equipo ocasiona un moderado
nivel del desempefio laboral (46.2%), es decir, ante cualquier cambio que surja en el
trabajo en equipo ocasionard la misma secuela en el desempefio de los colaboradores
del municipio. Estos resultados se aprecian por las deficiencias en la comunicacién,
cohesién y liderazgo que afecta en la eficiencia y eficacia del personal de la

municipalidad.

- De modo especifico, la comunicacion se asocia a nivel muy fuerte y significativamente
con el desempeno laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pira,
Huaraz- Ancash, 2022 (RhoSpearman=0.908). Los resultados revelan que el 48.7% de los
colaboradores de la municipalidad consideran que la dimensidon 1 comunicacion del
trabajo en equipo estd en un nivel regular, y el 51.3% demuestran un desempefio laboral
a nivel moderado. Por tanto, cuando es regular el nivel de la dimensién 1 comunicacion
del trabajo en equipo genera un moderado nivel del desempefio laboral (46.2%). Por lo
gue, ante cualquier circunstancia que surja en la comunicacion generara los mismos
efectos en el desempeiio de los colaboradores del municipio. Estos resultados se
aprecian por las diferencias en el manejo de informacidn, la coordinacion de actividades,
la identificacién de metas y propdsitos que ocasionan un bajo nivel de eficiencia y

eficacia en los colaboradores de mencionada municipalidad.

- La cohesidn se asocia significativamente con el desempenio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Pira, Huaraz- Ancash, 2022; y el valor del Rho Spearman
es igual a 0.949 que representa una asociacion muy fuerte. Los resultados revelan que
el 51.3% de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pira consideran que la
dimension 2 cohesidn del trabajo en equipo se encuentra en un nivel regular, y el 51.3%
demuestran un desempeiio laboral a nivel moderado. Por ende, a un regular nivel de la
dimension 2 cohesidn del trabajo en equipo ocasiona un moderado nivel del desempeiio
laboral (48.7%). Es decir, ante cualquier cambio que surja en la cohesién como

consecuencia se apreciara en el desempefiio del personal del municipio. Estos resultados
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se aprecian por las deficiencias en la interaccidn, colaboracidn y compartir experiencia

que perjudica en la eficiencia y eficacia del personal de la municipalidad.

- Elliderazgo se asocia a nivel muy fuerte y significativamente con el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pira, Huaraz- Ancash, 2022
(RhoSpearman=0.970). Los resultados revelan que el 48.7% de los colaboradores de la
municipalidad consideran que la dimensidn 3 liderazgo del trabajo en equipo esta en un
nivel regulary el 51.3% demuestran un desempefio laboral a nivel moderado. Por lo que,
cuando es regular el nivel de la dimensién 3 liderazgo del trabajo en equipo genera un
moderado nivel del desempefio laboral (48.7%). Por ello, ante cualquier circunstancia
qgue surja en el liderazgo ocasionara los mismos efectos en el desempefio de los
colaboradores del municipio. Estos resultados se aprecian por las deficiencias en la
conducta del lider, los conflictos y la falta de confianza en el trabajo que perjudican en

el buen nivel de eficiencia y eficacia de los colaboradores de mencionada municipalidad.
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8. RECOMENDACIONES

- Serecomienda al alcalde y el gerente municipal fomentar el trabajo en equipo mediante
reuniones entre gerentes, jefes de area, funcionarios publicos y el equipo técnico para
socializar con todos los trabajadores de la institucion, que permita desarrollar un trabajo
articulado para concretar los objetivos estratégicos institucionales. Ademas, en
coordinaciéon con el area de Recursos Humanos serda importante implementar
capacitaciones, talleres y charlas para los trabajadores referido a temas de
comunicacion en el equipo, liderazgo, motivacidon e instrumentos de gestion de la
entidad, que permita enriquecer sus conocimientos y habilidades técnicas para la

idoneidad de sus funciones.

- Es relevante que se implemente y se haga la actualizacion de documentos técnicos
normativos de gestién institucional como el Reglamento de Organizacién y Funciones,
Manual de Organizacién y Funciones, Cuadro para Asignacién de Personal, Presupuesto
Analitico de Personal y el Texto Unico de Procedimientos Administrativos, para una
comunicacion apropiada entre jefes y el personal que tenga a su cargo; que facilite al
trabajador interactuar en otras areas de la entidad. Asimismo, es importante incorporar
al personal del equipo técnico para responder y absolver sugerencias de la

municipalidad.

- Es importante realizar las sesiones del Concejo Municipal de manera publica, que
permita generar mayor confianza a los trabajadores para interactuar y contribuir sus
experiencias en el equipo de trabajo. De la misma manera sera necesario promover la
coordinacion y la colaboracién del trabajador que fortalezcan la cohesién del equipo
para absolver las consultas y realizar tramite eficientemente los expedientes que se

presentan por mesa de partes.

- Finalmente, es recomendable que la Municipalidad Distrital de Pira se potencie el
liderazgo para que los gerentes promuevan estrategias para afrontar problemas y que
generen un ambiente de seguridad y confianza, que sean involucradas en la toma de
decisiones para que se sientan identificados con la entidad. Se efectie un
reconocimiento a los trabajadores destacados para que se sientan motivados a cumplir

sus tareas asignadas, por lo que mejorara el nivel del desempefio laboral.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de Consistencia

Problema General Objetivo General Hipotesis General Variables Dimensiones Indicadores
iDe gué manera se relaciona el | Determinar la relacion del | El trabajo en equipo se relaciona Manejo de
trabajo en equipo con el | trabajo em eguipo con el | significativamente con el informacion.
desempefio laboral de los | desempefio laboral de los | desempefio labaral de los . Coordinacion de
trabajadores de la | trabajadores de la | trabajadores de la Municipalidad Comunicacion actividades.
Municipalidad Distrital de Pira, | Municipalidad Distrital de | Distrital de Pira, Huaraz- Ancash, Identificacidn de
Huaraz- Ancash, 20227 Pira, Huaraz- Ancash, 20232 2022. ) ohjetivos y metas.
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipotesis Especificas Traba!-:: &N Interaccian.
¢ (Quérelacion existe entrela | « Determinar la relacién entre | HE1= La comunicacidn ze relacicna sauieo Cohesign Colabaracian.
comunicacicn y desempefic la comunicacién v | significativamente con el Experiencias.
laboral de los trabajadores desempefo laboral de los | desempefio laboral de los Conducta del lider.
de la Municipalidad Distrital trabajadores de la | trabajadores de la Municipalidad ) Conflictos.
de Pira, Huaraz- Ancash, Municipalidad Distrital de | Distrital de Pira, Huaraz- Ancash, Liderazgo Confianza en el
20227 Pira, Huaraz- Ancash, 2022, | 2022. trabajo.
Percepcion del nivel
¢ (Quérelacidn existe entrela | » Determinar la relacién entre | HE2= La cohesion se relaciona de calidad de trabajo.
cohesign  y  desempefio la cohesién y desempefio | significativamente can el Cumplimiento de
laboral de los trabajadores laboral de los trabajadores | desempefic  laboral de  los tareas.
de la Municipalidad Distrital | de la Municipalidad Distrital | trabajadores de la Municipalidad Eficacia Cumplimiento  de
de Pira, Huaraz- Ancash, de Pira, Huaraz- Ancash, | Distrital de Pira, Huaraz- Ancash, metas
20227 2022. 2022, . Conocimiento en el
Desempeno .
. . ) ) . ) ) puesto de trabajo.
s iQuérelacion existe entre el | » Determinar la relacién entre | HE3= El liderazgo se relaciona laboral Responsabilidad del
liderazgo vy desempefio el liderazgo v desempefio | significativamente con el trabaiador
laboral de los trabajadores laboral de los trabajadores | desempefic  laboral de  los IniciaJtiva ’
de la Municipzlidad Distrital de la Municipalidad Distrital | trabajadores de la Municipalidad Eficiencia T
de Pira, Huaraz- Ancash, de Pira, Huaraz- Ancash, | Distrital de Pira, Huaraz- Ancash, laboral Tc_:ama decisiones.
20227 2022. 2022. Nivel de

adaptabilidad del
empleado.
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Anexo 2: Organigrama de la municipalidad

ORGANIGRAMA CONCEJO COMISIONES DE REGIDORES
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PIRA MUNICIPAL
CONSEJO DE COORDINACION LOCAL
DISTRITAL
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cviL
COMITE DISTRITAL DE SEGURIDAD
PROCURADURIA PUBLICA CIUDADANA
MUNICIPAL ALCALDIA
COMITE DE ADMINISTRACION DEL
PROGRAMA VASO DE LECHE
UNIDAD DE GESTION DE COMITE MUNICIPAL POR LOS DERECHOS
RIESGO3 DEDESASTRES DEL NINO Y DEL ADOLESCENTE
UNIDAD DE COMUNICACIONES JUNTA DE DELEGADOS VECINALES Y
E IMAGEN INSTITUCIONAL COMUNALES
SECRETARIA GENERAL
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DOCUMENTAL
GERENCIA
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SUBGERENCIA DE
PERSONAL
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SUBGERENCIA DE
TESORERIA OFICINA DE PROGRAMACION
MULTIANUAL DE INVERSIONES
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LOGISTICA
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RECAUDACION, FISCALIZACION
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GERENCIA DE DESARROLLO GERENCIA DE SERVICIOS A LA GERENCIA DE DESARROLLO
URBANO Y RURAL CIUDAD ECONOMICO, SOCIAL Y
AGROPECUARIO
SUBGERENCIA DE OBRAS Y SUBGERENCIA DE REGISTRO SUBGERENCIA DE
LIQUIDACION cviL PROGRAMAS SOCIALES
SUBGERENCIA DE SUBGERENCIA DE SUBGERENCIA DE BIENESTAR
PROYECTOS DE INVERSION ECOLOGIA Y MEDIO E INCLUSION SOCIAL-
AMBIENTE DEMUNA - OMAPED
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Anexo 3: Carta de autorizacion para la investigacion

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PIRA %.
Creado por Ley 2547
Sub Gerencia de Personal

Pira, 07 de marzo de 2023

CARTA N° 001 - 2023 - MDP/SGP — JNYG.

Sefior:
RUBEN ARTURO MALLQUI VEGA
Bachiller de la Escuela Profesional de Administracién- UNASAM

ASUNTO : SE AUTORIZA REALIZAR LA EJECUCION
DEL PROYECTO DE TESIS.

REF. : EXPEDIENTE ADMINISTRATIVO N° 081 - 2023

Tengo el agrado de dirigirme a usted para expresarle mi saludo
cordial, y a nombre de la Municipalidad Distrital de Pira comunicarle por intermedio del area de
Recursos Humanos, que su expediente ha sido aprobado y autorizado por el sefior Alcalde y su
plana de Regidores en Sesion Ordinaria N° 2 del Concejo Distrital de Pira de fecha 25 de enero
del 2023, para que pueda realizar la ejecucion de su proyecto de tesis titulado “TRABAJO EN
EQUIPO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PIRA, HUARAZ- ANCASH, 2022”. Desde ya le
deseamos éxitos en su investigacién en bien de su desarrollo profesional y de nuestra
Municipalidad. En consecuencia, debera realizar todas las coordinaciones con mi persona para

poder brindar la informacion necesaria.

Sin otro en particular me despido sin antes expresarle las muestras

de mi consideracion y estima personal.

Atentamente;

Direccién: Plaza de Armas S/N - Pira. |Pira_ te quiero verde...!
Carretera: Huaraz — Yupash - Huarmey.
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Anexo 4: Cuestionario

UNIVERSIDAD NACIOMAL

“SANTIAGO ANTUNEZ DE MAYOLO” i
FACULTAD DE ADMINISTRACION Y TURISMO mﬂ,}ﬂw
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

CUESTIONARIO SOBRE EL TRABAJO EN EQUIPO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PIRA, HUARAZ- ANCASH, 2022

OBJETIVO: La presente investigacion tiene como proposito determinar la relacion del trabajo en
equipo con el desempefio labaral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Fira,
Huaraz- Ancash, 2022.

“Cuestionario confidencial amparado en el D5 N°® 043-2001-PCM- Secreto Estadistico™

INSTRUCCIOMES: Estimado colaborador lea atentamente las preguntas v marque con un aspa
(¥} la alternativa que Ud. considere la mas apropiada, se |le ruega su objetividad.

I. DATOS GEMERALES
1. Género 3. Condicién laboral
a) Masculing a)] Mombrado
b) Femenino b) Contratado
2. Grado de instruccion c] Funcionario publico
a) Primaria d) Locacion de servicios
h) Secundariz e) Trabajador temporal

c) Teécnico superior

d) Bachiller universitario 4, Area en el que labora:
g] Titulado universitario

fl  Postgrado

Il. DATOS DEL ESTUDIO
1. Totalmente 2. En . 5. Totalmente
en 3.  Indiferente 4. Deacuerdo
desacuerdo de acuerdo
desacuerdo
VALORACION
ME Preguntas

1 (23| 4|5
V1 | TRABAJO EN EQUIPO

D1V1 COMUNICACION

1. La Municipalidad fomenta al manejo de informacidn

actualizada para sus trabajadores para el desarrollo aptimo

de sus actividades y funciones.
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2 En la Municipalidad se desarrolla oportunamente la
coordinacion de actividades para la cooperacion conjunta
entre todos los trabajadores.

3 La Municipalidad de modo conveniente delimita los
propositos  institucionales para ser transmitidos a los
trabajadores y su posterior evaluacion de cumnplimiento.
D2V1 COHESION

4 En la Municipalidad se lleva a cabo la interaccion entre todos

|os trabajadores para compartir e intercambiar opiniones que

permitan el desarrollo de las actividades en equipo.

5 La Municipalidad genera un ambiente de colabaracion activa
entre todos los trabajadores para concretar las metas.

] En la Municipalidad se promueven actividades para la
retroalimentacion de tareas y compartir experiencia entre los
trabajadores que permita generar acciones de mejora.

D3V1 LIDERAZGO

7 En la Municipalidad los jefes demuestran su preocupacian

constante para satisfacer las necesidades y lograr el bienestar

de sus trabajadores a cargo.

B En Iz Municipalidad los jefes promueven estrategias para
afrontar las discrepancias entre los miembros de su equipo
que permitan la resolucion de problemas y la consecucion de
las metas.

q En lz Municipalidad los jefes generan un amhbiente de
seguridad, empatia, colaboracion y confianza entre los

trabajadores para cumplir con los propdsitos institucionales.

1. Totaimente 2. En ) 4. De 5.  Totalmente
en 3. Indiferente
desacuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerdo
VALORACION
M2 Preguntas

= 1123 4]|5
V2 | DESEMPENO LABORAL

D1V2 EFICACIA

10. | Considera gue los trabajadores a su cargo demuestran un

adecuado nivel en la calidad de sus actividades vy tareas
designadas.

11. | Percibe que los trabajadores gue estan a su cargo ejecutan
sus tareas de modo responsable.

12. | Los trabajadores que estan a su cargo se comprometen
activamente en el cumplimiento de las metas institucionales.

HiIOSIDERENDEEPRO)
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13. | Considera gue los trabajadores a su cargo conocen, dominan
y cumplen con sus funciones designadas y los procedimientos
acorde a sus puestos de labores.

D2V2 EFICIENCIA LABORAL

14. | Eltrabajador a su cargo planifica oportunamente el desarrollo

de sus actividades y hace uso adecuado de los recursos
asignados para el cumplimiento de los objetivos de la
Municipalidad.

15. | Considera que el personal a su cargo posee las capacidades
de brindar ideas, mejoras e iniciativas laborales que

beneficien a la Municipalidad.

16. | El trabajador a su cargo tiene la capacidad de analizar y elegir
la mejor alternativa frente a una situacion suscitada en la

Municipalidad.

17. | Percibe que el trabajador a su cargo demuestra las
competencias para adaptarse a los cambios gue exige la

Municipalidad.

Muchas gracias por su colaboracion.
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Anexo 5: Validacion de expertos

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS
DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del informante Cargo e institucién donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento

Lol® (POMG —~elmo /‘)c.‘a \o Do cenle - LN ASAH Cuestionario Bach. Rubén Arturo Mallqui Vega
TRABAJO EN EQUIPO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PIRA, HUARAZ - ANCASH, 2022.

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque el porcentaje, segun intervalo.

DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE SUB
INDICEDORES CRITERIOS 00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100% TOTAL
0 6 11 | 16 21 26 3l 36 41 46 51 56 61 66 11 16 81 86 81 6
5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 10 15 80 85 90 95 100
\. CLARIDED Esta ] ’fomulado con lenguaj ‘ - -
E‘:ta( expresade en  conductas |
2. OBJETIVIDAD actividades, observables en um 75 2
3. ACTUALIDAD gdecuadlu f’l avance de la ciencia y 25 25
4. ORGANIZACION Ex‘iste una organmizacién légica 7 7 P
Comprende los (indicadores,
5. SUFICIENCIA sub escalas, dimensiones) en cantidal 27/ ZA
y calidad.
| Bdecuado para valorar la influencia
de la VI en la VD. o la relaciea
6. INTENCIONALIDAD entre ambas, con determinades #£ [ —+¢
sujetos y contexto. ! ]
Basado en aspectos teérice- | -
1. CORSISTENCIA cientificos. L 7y i 7>
8. COHERENCIA :lme l_os indices, indicadores y las 2/ [ 7 o
La estrategia responde al propdsito =
| & NERGHOsA del diagndsticn o | ) R - # s
10. PERTINENCIA F: upl ¥ adecnade para h 24 | 7(3
- ' - - __PROMEDIO - B 7y
o 3 Procedesu aplicacion o
OPINION DE APLICABILIDAD: 3 Procede su plicacién previo le iento de las observaciones que se adjuntan
[ no procede su aplicacién
)
framz 29 QA,,'/A.Cp) Yo ly 2F0s // 2 ' F 572236 €
Lugary fecha DNI. N© Firma del experto Teléfono

HIOS DEPENDE ELPRO

=4 0 @0

63

UERZO!DE SUS|
Fa[OSIED)

&y
0ig3nd/so
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del informante

Cargo e institucién donde labora

Nombre del instrumento

Autor(a) del instrumento

Geonzalez Lucers Juan R.

AN RS H0q

Cuestionario

Bach. Rubén Arturo Mallqui Vega

TRABAJO EN EQUIPO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PIRA, HUARAZ - ANCASH, 2022,

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque el porcentaje, segun intervalo.
DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE SUB
INDICADORES CRITERIOS 00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100% TOTAL
0 b 11 16 21 26 31 36 41 46 51 56 61 66 n 16 81 86 91 96
5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 10 15 80 85 30 95 | 100
1. CLARIDAD Esta  formulade con  lenguaje 9 "
= apropiado. 6| 9¢
Esta expresade en conductas
2. OBJETIVIDAD actividades, observables en wna A ¢
organizacion. ¢
Bdecuado el avance de la ciencia y
3. ACTUALIDAD la tecnologia. ac 4(,,
A Existe wuna organizacién ldgica
4. ORGANIZACION Sl qs5 G5
Conprende los aspectos (indicadores,
5. SUFICIENCIA sub escalas, dimensiones) en cantidad 95 qs
y calidad.
Bdecvado para valorar la influencia
de la VL en la VD. o la relacién =
6. INTENCIONALIDAD entre ambas, con deterninados 91 a3
sujetos y contexto.
Basado en  aspectos tedrico- - =
1. CONSISTENCIA cietificos. 9% Gy
Entre los indices, indicadores y las - -
8. COHERENCIA r——— i8 q¥
La estrategia responde al propésito .
9. METODOLOGIA del diagnésti 9+ 71
Es atil y adecvado para la e s
1 R investigacion 5 ) s
PROMEDIO B 92¢_ |

[ Procede su aplicacién

OPINION DE APLICABILIDAD: (- Procede su i6n previo lev de las observaciones que se adjuntan

1
P

CJ ne procede su aplicacién

P
Huaraz ,23/09/2521 3lechrag W g 996 85 £363
Lugary fecha DNI. N2 Firma del experto Teléfono

HIOS DEPENDE ELPRO

Fa[OSIED)

5|
i
a
a

D
0ig3nd/so
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTI

DATOS GENERALES:

10N MEDIANTE JUICI

DE EXPERT

| Apellidos y nombres del informante

Cargo einstitucion donde labora

Nombre del instrumento

Autor(a) del instrumento

| Léon VLE0 MperiZA

DOCEANE -

Cuestionario

Bach. Rubén Arturo Mallqui Vega

! TRABAJO EN EQUIPO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PIRA, HUARAZ - ANCASH, 2022.

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque el porcentaje, segun intervalo.
DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE SUB
-20Y " 4 e -
INDICEDORES R 10S 00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100% TOTAL
6 11 16 21 26 3l 36 41 46 51 56 61 66 11 16 81 86 91 96
10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 10 15 80 85 90 95 100
Esta formulado con lenguaje
1. CLARIDAD apwpiaie. b4 Gio
Esta expresado en  conductas |
2. OBJETIVIDAD actividades, observables en una [ X q 5
organizacion. |
Adecuado el avance de la ciencia y 1
3. ACTUALIDAD la tecnologia. | X 95
Existe wuma organizacién légica
4. ORGENIZACIOX iy X | go
Comprende los aspectos (indicadores, |
5. SUFICIENCIA sub escalas, dimensiones) en cantidad X ; 85
y calidad. |
Bdecoado para valerar la influencia \
de la VI en la VD. o la relacién [
6. INTENCIONALDAD entre amhas, con determinados )( ‘ QO
sujetos y contexto. {
Basado en  aspectss tedrico-
1. CONSISTENCIE ciantiBons. X | qo0
Entre los indices, indicaderes y las [
8. COHERENCIA dimensiones. X q b
La estrategi nde al propdsito -
9. METODOLOGIA it | prop X 95
Es it y adecnad para la
10. PERTINENCLE investigacion B )< ? 0
PROMEDIO 91.5%

B<X] Procede su aplicacién
OPINION DE APLICABILIDAD: = Procede su aplicacién previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan

_ No procede su aplicacién

.| 943203229

Teléfono

bPuer 2] oyl 2023
) Lugar y fecha

J8Bsgp30Y

DNI. N®

Ay n ;
Firma del experto
Ll s

HIOS DEPENDE ELPRO

65

ek
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>
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del informante Cargo e institucién donde labora Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento

D e/en cHadea Orlamdo C . Dot — Q1o Sr77] Cuestionario Bach. Rubén Arturo Mallqui Vega
TRABAJO EN EQUIPO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PIRA, HUARAZ - ANCASH, 2022,

ASPECTOS DE VALIDACION:
Cologue el porcentaje, segtn intervalo.

DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE SUB
INDICEDORES CRITERIOS 00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100% TOTAL
0 b 11 16 21 6 31 36 41 46 51 5 | 61 66 11 16 81 86 91 96
§ 10 15 20 25 0 35 40 45 50 55 60 65 10 15 80 85 90 95 100
1. CLARIDAD Esta_ formulade con  lenguaje < ‘_;\O
E;ta‘ expresade en  conductas
2. OBJETIVIDAD actividades, observables en una | b4 90
Adecuado el de la ciencia y | ’ -
3. ACTUALDAD . ecual ‘o’ avaice de la ciencia y f ~ Is
Exite wna omanizacién légica | e
4. ORGANTZACION cobereiits. | A z5
T, D de los 2 FrC o] T
5. SUFICIEKCIA sub escalas, dimeisiones) en cantidad B
y calidad. X 80
Bdecuade para walorar la influencia
de la VI en la VD. o la relacion |
6. INTENCIVNALIDAD entre ambas, con determinados 1 X 7 9
sujetos y contexte. |
Basado en  aspectos  teérico- &
1. CONSISTERCIA ciestificos. | X 3O
8. COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las [ ~ s
La estrategi de al dsit |
9. METODOLOGIA o , o | 8¢
Es dtil y adecnade para la [ .
in;?mmncu investigacién | ) i K0
- PROMEDIO B 1 F9
D Procede su aplicacién -
OPINION DE APLICABILIDAD: A procede su aplicacién previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan

I no procede su aplicacién

s~ Wewvy 25-ou- 2023 231509 414 . A g236246 0é
~ Lugary fecha DNI. N® Fifma del£xperto Teléfono

1105

ZO/DESUS! )
z
=

’ 5
B
S

2078304 /SOTA0|0SIED

CRVESFUERL
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Anexo 6: Analisis de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,525 17
Media de Varianza de Correlacian Alfa de
escala si el escala siel total de Cronbach si el
elemento se elemento se elementos elemento se
ha suprimido  ha suprimido corregida ha suprimido
Manejo de informacion 45,41 210,406 ,732 ,922
Coordinacidn de
46,46 216,887 ,080 ,524
actividades.
Identificacidn de
46,62 225,822 498 ,928
objetivos y metas.
Interaccion. 46,36 216,920 ,085 ,5923
Colaboracion. 46,79 218,430 a2 ,926
Experiencias. 46,64 225,078 85 ,928
Conducta del lider. 46,54 210,150 ,763 ,921
Conflictos. 46,45 215,993 , 78l ,922
Confianza en el trabajo. 46,62 213,085 ,728 ,922
Percepcion del nivel de
, ) 46,62 211,874 ,784 ,921
calidad de trabajo.
Cumplimiento de tareas. 46,69 225,219 A6 ,930
Cumplimiento de metas. 46,44 216,989 ,660 ,924
Conocimiento en &l
46,54 211,623 ,736 ,922
puesto de trabajo.
Responsabilidad del
. 46,72 216,997 ,034 ,925
trabajador.
Iniciativa. 46,55 222,090 ,601 ,925
Toma de decisiones. 46,56 217,252 ,609 ,925
Adaptabilidad del
46,72 227,734 ,396 ,930
empleado.
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Anexo 7: Baremos de las variables

Tabla 7
Baremos del trabajo en equipo y sus dimensiones

V1
Percepcion Vidl Vid2 Vid3
Trabajo en
Comunicacién Cohesién Liderazgo
equipo

Deficiente

9-21 3-7 3-7 3-7

Regular
22-34 8-12 8-12 8-12
Bueno 35-47 13-17 13-17 13-17
Tabla 8

Baremos del desemperio laboral y sus dimensiones

V2
v2d1i v2dz2
Percepcion Desempefio
Eficacia Eficiencia
laboral

Deficiente 8-18 4-9 -9
Regular 19-29 10-15 10-15
Bueno 30-40 16-21 16-21
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Anexo 8: Resultados descriptivos
Figura 21

Manejo de informacion

M Muy en desacuerdo
En desacuerdo

Clindiferente

M D acuerdo

CItiuy de acuerdo

Figura 22

Coordinacion de actividades.

B \Muy en desacuerdo
B En desacusrdo
Oindiferents

B D: acuerdo

O Muy de acuerdo

Repositorio Institucional - UNASAM - Pera



Figura 23

Identificacion de objetivos y metas.

M uy en desacuerdo
B En desacuerdo
Oindiferante

M D= acuerdo

CImuy de acuerdo

Figura 24

Interaccion.

W Muy en desacuerdo
En desacuerdo

Oindiferente

WD: acuerdo

DMuy de acuerdo

Repositorio Institucional - UNASAM - Pera



Figura 25

Colaboracion

W uy en desacuerdo
B En desacuerdo
Cindiferente

MD: acuerdo

O uy de acuerdo

Figura 26

Experiencias

M Muy en desacuerdo
B En desacuerdo

O indiferente

M De acuerdo

CIMuy de acuerdo

Repositorio Institucional - UNASAM - Pera



Figura 27

Conducta del lider

B Muy en desacuerdo
B En desacuerdo
Cindiferente
M D¢ acuerdo

Muy de acuerdo

Figura 28

Conflictos.

B Muy en desacuerdo
B En desacuerdo
Oindiferente

M e acuerdo

O wiuy de acuerda
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Figura 29

Confianza en el trabajo.

W uy en desacuerdo
B En desacuerdo
Oindiferente

M De acuerdo

OMuy de acuerdo

Figura 30

Percepcion del nivel de calidad de trabajo.

W \uy en desacuerdo
B En desacuerdo
Oindiferente

M De acuerdo

OMuy de acuerdo
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Figura 31

Cumplimiento de tareas.

B Muy en desacuerdo
B En desacuerdo
Cindiferents

M D: acuerdo

O uy de acuerdo

Figura 32

Cumplimiento de metas.

W Muy en desacuerdo
B En desacuerdo
Oindiferente

M De acuerdo

Cnuy de acuerdo
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Figura 33

Conocimiento en el puesto de trabajo.

W Wiuy en desacuerdo
W En desacuerdo

O indiferente

M D: acuerdo

O uy de acuerdo

Figura 34
Responsabilidad del trabajador.

M 1iuy en desacuerdo
B En desacuerdo
Cindiferente

M De acuerdo

CIMuy de acuerdo
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Figura 35

Iniciativa.

WMoy en desacuerdo
En desacuerdo

COindiferente

M De acuerdo

Cnuy de acuerdo

Figura 36

Toma de decisiones.

M viuy en desacuerdo
B En desacuerdo
Cindiferente

M De acuerdo

O nuy de acusrdo
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Figura 37
Adaptabilidad del empleado.

B Muy en desacuerdo
B En desacuerdo
Oindiferents

B De acuerdn

O Muy de acuerdo
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