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RESUMEN

Obijetivo: Conocer la relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio organizacional de
la Municipalidad Distrital de la Caleta de Carquin, 2023. Métodos: La presente investigacion
es de tipo basica, nivel correlacional, disefio no experimental, enfoque cuantitativo. La
poblacién fue de 80 trabajadores, muestra de 66 trabajadores. Resultados: un 59.1%, califica
el trabajo en equipo como un excelente; no obstante, un porcentaje del 36,4% lo considera
regular; un 60,6%, califica el desempefio organizacional como satisfactorio; no obstante, un
30.3% de los encuestados considera el rendimiento organizacional como regular; asimismo,
un 9.1% lo califica como deficiente. Conclusion: Los resultados indican una correlacion de
0.830 entre el trabajo en equipo y el desempefio organizacional. La presente correlacion es
positivo alto. El valor de significancia bilateral es 0.000, lo cual se encuentra en una posicion
muy inferior al umbral estandar de 0.05, lo que indica que esta correlacion es

estadisticamente significativa.

Palabras clave: confianza, trabajo en equipo y desempefio organizacional.
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ABSTRACT

Obijective: To determine the relationship between teamwork and organizational performance
in the District Municipality of Caleta de Carquin, 2023. Methods: This is a basic research,
correlational level, non-experimental design, quantitative approach. The population was 80
workers, sample of 66 workers. Results: 59.1% qualified teamwork as excellent; however, a
percentage of 36.4% considered it as regular; 60.6% qualified organizational performance
as satisfactory; however, 30.3% of the respondents considered organizational performance
as regular; and 9.1% qualified it as deficient. Conclusion: The results indicate a correlation
of 0.830 between teamwork and organizational performance. This correlation is highly
positive. The bilateral significance value is 0.000, which is well below the standard threshold

of 0.05, indicating that this correlation is statistically significant.

Keywords: trust, teamwork and organizational performance.



INTRODUCCION

La implementacion de equipos de trabajo en estas instituciones genera una sinergia positiva,
puesto que el esfuerzo conjunto supera al individual, lo que resulta en una mejora del
desempefio organizacional. Esta mejora lleva a la organizacion a ser eficiente y eficaz,
logrando sus objetivos y metas sin aumentar los costos, con el objetivo principal de generar
mayores rendimientos. Por tanto, el rendimiento de una institucion depende de diversos
elementos, siendo los equipos de trabajo uno de los elementos clave, ya que los seres
humanos son considerados el motor de la organizacion para obtener los resultados favorables
(Quezada, Quevedo y Torres, 2020).

Es la razdn por la que esta pesquisa buscd conocer la relacion entre el trabajo en equipo y

el desempefio organizacional de la Municipalidad Distrital de la Caleta de Carquin, 2023.

El trabajo esté dividido en seis capitulos mas las referencias y anexos. Donde el primero se
enfoca en caracterizar y formular el problema que fue investigado, el segundo sirvié para
plasmar las teorias que sirvieron como base para entender las variables estudiadas, el tercer
capitulo explica la metodologia que la investigacion siguié para su desarrollo, el cuarto
presenta los resultados, para que el quinto se pueda discutir versus los antecedentes, el sexto

desarrolla las conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

Hoy en dia en el mundo la cantidad de investigaciones sobre temas relacionados
al trabajo en equipo y desempefio organizacional en las entidades ediles va en ascenso,
ya que el objetivo siempre es seguir brindando un servicio de mejor calidad, pero en
casi todos los casos las empresas publicas afrontan una serie de problematicas
relacionados a dichos temas. En este sentido, la pesquisa desarrollada por Ayovi
(2019) menciona que la interdependencia y la confianza son dos pilares que los
equipos de trabajo deberian priorizan. Sin embargo, al solo centrarse en mejorar solo
su efectividad ocasionara que funcione mal disminuyendo su rendimiento
obstaculizando que se cumplan los resultados a corto y mediano plazo. Respecto al
desempefio  organizacional, Pedraza y Castillo (2020) mencionan que
el factor mas crucial de una organizacion es su capital humano, aunque en ocasiones
se descuida su aprendizaje continuo razon por la que no se comprometen con las

politicas y direccion de la organizacion generando asi bajo desempefio en la misma.

En nuestro pais, el estudio realizado por Haro y Calvanapén (2022) recalca que
las instituciones publicas tienen dificultades en armonizar sus equipos de trabajo ya
que no se cuenta en la mayoria de los casos con verdaderos lideres que identifiquen
las destrezas y habilidades de los trabajadores para dar solucién a las debilidades de
las organizaciones. Respecto al desempefio organizacional, en funcion a los frutos de
los estudios hechos se sefiala que el clima laboral juega un rol clave en desempefio
organizacional, debido a que a que muchas veces hay otros factores extrinsecos que

influyen en la organizacion en su bajo rendimiento (Pinedo y Delgado, 2020).

En el ambito de las instituciones publicas, se busca la integracion de los

servidores publicos de distintos niveles a fin de concretar la vision para el beneficio de



los ciudadanos. Esto se logra mediante la intervencion y colaboracion de cada
integrante de la organizacion. La implementacion de equipos de trabajo en estas
instituciones genera una sinergia positiva, puesto que el esfuerzo conjunto supera al
individual, lo que resulta en una mejora del desempefio organizacional. Esta mejora
lleva a la organizacion a ser eficiente y eficaz, logrando sus objetivos y metas sin
aumentar los costos, con el objetivo principal de generar mayores rendimientos. Por
tanto, el rendimiento de una institucion esta sujeto a una serie de aspectos, siendo los
equipos de trabajo uno de los elementos clave, ya que los seres humanos son
considerados el motor de la organizacion para obtener los resultados favorables
(Quezada, Quevedo y Torres, 2020). Por lo expuesto el estudio actual tiene como
propdsito conocer el vinculo entre el trabajo en equipo y el desempefio organizacional

de la Municipalidad Distrital de la Caleta de Carquin.

Respecto a ello, la Municipalidad Distrital de la Caleta de Carquin, viene
presentando problemas en el desarrollo de sus funciones debido a un bajo desempefio
como organizacion esto debido a una serie de problematicas generadas por la falta de
motivacién, el personal se encuentra desmotivado, sin sentirse identificado con el
distrito, al sentirse la falta de liderazgo y de algun tipo de respaldo al no tener un solo
plan de trabajo ni sentir que estamos siendo bien remunerados teniendo en cuenta el
grado de responsabilidad que llevamos con nosotros; los trabajadores no cuentan con
estabilidad laboral, esto rige desde gerencia, subgerencias o areas administrativas,
estamos en constante cambio de superiores. En estos 5 meses de gestion hemos tenido
5 gerentes generales, reiterativos cambios de subgerentes y logisticos; el clima laboral
es hostil, el divorcio evidente entre el alcalde del distrito y sus regidores nos ha llegado
afectar, ocasionando la discordia y falta de trabajo en equipo entre las principales areas
que rigen nuestra municipalidad. No disponen de los materiales requeridos para
realizar nuestras labores correctamente; no cuentan con local propio, el palacio
municipal ya ha tenido muchas alertas por parte de defensa civil en gestiones anterior
, esta gestion recibi6 el palacio municipal en deterior6 total , en el mes de marzo ante
las fuertes lluvias termino por colapsar motivo por el cual se ha tenido que alquilar
local a terceros, estando en constante cambio , no podemos hacemos modificaciones
que hagan mas facil el desempefio laboral, compartimos un mismo ambiente con todas
las areas con espacios personales muy reducidos que ocasionan accidentes de grados

menores pero que causan incomodidades, no podemos atender a nuestra poblacion con



1.2.

comodidad porque no se cuenta con un espacio de espera; los estragos de la anterior
gestion, la actual gestion asumi6 el cargo con muchos problemas que dejo la gestion
anterior, juicios por corrupcion , el mal estado de nuestros inmuebles, déficit en los

sistemas de cobros por impuestos municipales.

Asimismo en la Municipalidad Distrital de la Caleta de Carquin, se ha
identificado dificultades de que han afectado el trabajo en equipo, entre ellas
destacamos la falta de organizacion por parte del jefe ante su ausencia en las
actividades, provocan molestias y caos entre los trabajadores; las reuniones no
productivas suelen pasar por el mal comportamiento entre el personal de trabajo o jefe,
no respetar la palabra ante el jefe o empleador, el no pedir la palabra cuando alguien
estd hablando, el decir groserias mediante la reunion, todo este aspecto hace que se
realice una reunion no productiva; existen conflictos en el ambiente laboral, estos
conflictos suelen darse cuando no hay una relacién sana entre los trabajadores dando
como resultado los diferentes bandos y no un “trabajo equipo”, estos conflictos causan
deficiencia en la produccion y un mal ambiente laboral; la falta de empatia entre los
trabajadores hace que no exista esa confianza y la colaboracion entre ellos, hace que
sea mas debil la labor de la organizacion razén por la cual es una deficiencia en la
gestion de produccién; falta de comunicacion en la organizacion hace que se cree un
mal ambiente laboral, la falta de comunicacion hace que sea deficiente el lugar de
trabajo; la falta de comunicacién ocasiona el no saber las molestias, incomodidades,

las opiniones de los trabajadores ante el jefe o viceversa.

Formulacion del Problema
1.2.1. Problema General

¢Cual es la relacién entre el trabajo en equipo y el desempefio organizacional
de la Municipalidad Distrital de la Caleta de Carquin, 2023?

1.2.2. Problemas Especifico

a. ¢Cudl es la relacion entre la complementariedad y el desempefio
organizacional de la Municipalidad Distrital de la Caleta de Carquin,
2023?



b. ¢Cudl es la relacion entre la confianza y el desempefio organizacional de
la Municipalidad Distrital de la Caleta de Carquin, 2023?

c. ¢Cual es la relacion entre la coordinacion y el desempefio organizacional
de la Municipalidad Distrital de la Caleta de Carquin, 2023?

d. ¢Cual es la relacion entre la comunicacion y el desempefio organizacional
de la Municipalidad Distrital de la Caleta de Carquin, 2023?

e. ¢Cual es la relacion entre el compromiso y el desempefio organizacional
de la Municipalidad Distrital de la Caleta de Carquin, 2023?

1.3. Objetivos de la Investigacion

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo General

Conocer la relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio organizacional

de la Municipalidad Distrital de la Caleta de Carquin, 2023.

Obijetivos Especificos

a. Conocer la relacion entre la complementariedad y el desempefio
organizacional de la Municipalidad Distrital de la Caleta de Carquin, 2023.

b. Conocer la relacion entre la confianza y el desempefio organizacional de
la Municipalidad Distrital de la Caleta de Carquin, 2023.

c. Conocer la relacion entre la coordinacion y el desempefio organizacional
de la Municipalidad Distrital de la Caleta de Carquin, 2023.

d. Conocer la relacion entre la comunicacion y el desempefio organizacional
de la Municipalidad Distrital de la Caleta de Carquin, 2023.

e. Conocer la relacion entre el compromiso y el desempefio organizacional
de la Municipalidad Distrital de la Caleta de Carquin, 2023.



1.4. Justificacion de la investigacion

Justificacion metodoldgica

La metodologia de la investigacion se justifica mediante el uso de un cuestionario para
obtener datos informativos. Ademas, se recurrio a la consulta de libros, articulos

cientificos, revistas y publicaciones relacionadas con las variables investigadas.
Justificacion por su relevancia social

La investigacion tiene gran relevancia social porque es imprescindible que la entidad
publica cuente con un trabajo en equipo adecuado, permitiendo que los trabajadores
rindan frutos hacia un mejor desempefio organizacional teniendo en cuenta el trabajo

en equipo.

1.5. Delimitacion del estudio
- Delimitacion geografica: Municipalidad Distrital de la Caleta de Carquin,
provincia de Huaura, departamento de Lima.
- Delimitacion temporal: afio 2023.

- Delimitacion social: trabajadores de Municipalidad Distrital de la Caleta de

Carquin.

- Delimitacion semantica: Trabajo en equipo y Desempefio organizacional.

1.6. Viabilidad del estudio

Es posible llevar a cabo la presente pesquisa porque se conté con los elementos
necesarios tales como materiales, el factor humano y monetario, que llevaron a cabo

su realizacion.



CAPITULO I1

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Investigaciones internacionales

Padilla (2021) elaboré la pesquisa con titulo “Gestion de la calidad y
desempefio organizacional en el G.A.D. Municipal de Ambato”. Universidad
Técnica de Ambato. Ambato. Ecuador. Su proposito fue establecer cémo la
gestiébn de calidad influye en el desempefio organizacional. Es una
investigacion no experimental, transversal, descriptiva correlacional y
cuantitativa. La poblacion fue 1,150 trabajadores y la muestra 288. Se usoé la
encuesta y el cuestionario. Resultados: la evaluacion de los encuestados sobre
el Desempefio Organizacional revela un promedio de 4.8 en la escala de Likert,
que va de 1 a 7. Segun las personas encuestadas, la percepcion en lo que
concierne al desempefio organizacional oscila entre la indiferencia y cierta
satisfaccion. Conclusion: el andlisis de la informacion muestra una correlacion
significativa a un nivel del 0.01 (bilateral), indicando que hay una asociacion

directa con un 99% de confianza entre ambas variables investigadas.

Quezada, Quevedo y Torres (2020) elaboraron la indagacion con titulo
“Trabajo en Equipo, Comunicacion y Desempefio laboral en las
Organizaciones del sector publico”. Santa Ana de Coro. Venezuela. Su
propdsito fue identificar el desempefio laboral. Es una investigacion no
experimental, y descriptiva. La muestra fue 78 servidores publicos. Se uso la
encuesta y el cuestionario. Resultados: el 89,7% de los encuestados comprende
claramente el concepto de trabajo en equipo, en tanto que el 7,7% lo percibe
como colaboracion y el 2,6% tiene una interpretacion equivocada de dicho

término. En relacion al desempefio laboral, el 65,4% se considera



2.1.2.

comprometido con la institucion, mientras que el 34,6% no esta de acuerdo con
esta afirmacion. Ademas, el 51,3% de las personas sefialan que el personal
municipal cumple con los propdsitos establecidos, en contraste con el 48,7%
que sostiene que estos propositos no se alcanzan. Conclusion: la introduccién
de equipos de trabajo en la municipalidad fomentaria un mayor compromiso
por parte de los servidores publicos, facilitando un desempefio coordinado a fin
de que se mejores los cursos de accidén y concretar los propositos de la
institucion. Este enfoque promoveria una productividad superior en

comparacion con el logro de metas de manera individual.

Rivera (2018) realiz6 la pesquisa con titulo “El Liderazgo y trabajo en
equipo de los colaboradores del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipalidad Santiago de Pillaro”. Universidad Técnica de Ambato. Ambato.
Ecuador. Su proposito fue determinar el vinculo que hay entre el liderazgo y el
trabajo en equipo. Es una investigacion descriptiva correlacional y mixta. La
poblacién fue 244 empleados y la muestra 150. Se usé la encuesta, observacion,
entrevista y el cuestionario. Resultados: el resultado del Chi Cuadrado
Calculado (68,45911) supera al valor del Chi Cuadrado Tabular (21,0261), lo
cual conduce al rechazo de la hip6tesis nula y a la confirmacion de la hipétesis
alternativa, indicando que hay una relacion entre el liderazgo y el trabajo en
equipo. Conclusion: el trabajo, tanto dentro como fuera de los equipos es
inadecuado debido a la falta de respaldo y disposicion por parte del personal
en sus acciones cotidianas, dificultades que se concreten los propdsitos de la

organizacion.

Investigaciones nacionales

Tapia (2023) elabor6 la pesquisa con titulo “Trabajo en equipo Yy
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de
Pacharanga, Oyon, 2022”. Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion. Huacho. Per(. Su proposito fue establecer como el trabajo en equipo
influye en el desempefio laboral. Es un estudio no experimental, basica,
explicativa y cuantitativa. La poblacion fue 32 empleados. Se uso la encuesta.

Resultados: en relacion con si lleva a cabo eficientemente sus



responsabilidades, el 46.9% indic6 que rara vez o nunca lo hace; en cuanto a si
escuchay comprende lo que sus colegas intentan comunicarle, el 46.9% sefial6
que rara vez o nunca lo hace; en relacion con si trabaja centrado en sus metas
personales, el 28.1% indic6 que rara vez o nunca lo hace; en cuanto a si siente
la ambicion de construir una carrera profesional a largo plazo en el interior de
la entidad edil, el 46.9% afirmd que casi nunca o nunca; respecto a si la entidad
edil proporciona los instrumentos o materiales necesarios para realizar sus
actividades, el 43.8% manifestd que casi hunca o nunca; y en relacién con si
posee las capacidades técnicas necesarias para el puesto que ocupa, el 40.6%
indico que casi nunca o nunca. Conclusion: mediante la Prueba de Pearson se
consiguio un valor de 0.674 con un nivel de significancia de 0.00, ubicandolo
en un grado positivo moderado. Por ende, confirmandose que el trabajo en

equipo influye significativamente en el desempefio laboral.

Montes (2022) realizé la investigacion con titulo “Trabajo en equipo y
satisfaccion laboral del personal de la Municipalidad provincial de Barranca”.
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion. Huacho. Perd. Su
proposito fue determinar como el trabajo en equipo incide en la satisfaccion
laboral. Es una investigacion no experimental, bésica, explicativa y
cuantitativa. La poblacion fue 307 empleados y la muestra 171. Se usé la
encuesta. Resultados: en relacion con la existencia de un respaldo en la entidad
edil, el 45.6% indic6 que se encuentra totalmente en desacuerdo o en
desacuerdo. Respecto a la correccion de malos entendidos en el grupo de
trabajo, el 47.4% manifestd estar totalmente en desacuerdo. En lo que
concierne a la confianza y responsabilidad percibida en el grupo de trabajo, el
45.6% expreso total desacuerdo o desacuerdo. En lo que respecta a la presencia
de una atmosfera de confianza en el lugar de trabajo, el 45.6% inform¢ estar
totalmente en desacuerdo o en desacuerdo. En lo que respecta a la coordinacion
y mantenimiento de adecuados vinculos entre compafieros con el grupo de
trabajo, el 47.4% sefialo estar totalmente en desacuerdo o en desacuerdo.
Conclusion: el trabajo en equipo tiene una influencia significativa en la
satisfaccion laboral del personal, que arrojo un valor de 0.700, indicando una
correlacion positiva elevada, con un nivel de significancia de 0.00, inferior al
0.05.



Marquez (2020) elabord la investigacion hecha con titulo “Trabajo en
equipo y desempefio laboral en la Municipalidad distrital de San Marcos -
Ancash - 2015”. Universidad Nacional Santiago Antunez de Mayolo. Huaraz.
Per0. Su propdsito fue establecer como el trabajo en equipo influye en el
desempefio laboral. Es un estudio no experimental, transaccional y
correlacional. La poblacion fue 76 empleados. Se usd la encuesta. Resultados:
el 82.9% del personal exhibe un elevado nivel de trabajo en equipo, a la vez
que demuestra un alto desempefio laboral. En contraste, solo un 5.3% muestra
un bajo trabajo en equipo y, por ende, un bajo desempefio laboral. Conclusion:
hay una relacion positiva entre ambas variables investigadas, y esta relacion se
clasifica como de nivel moderado (=0.405); lo que indica que a medida que el

trabajo en equipo aumenta, también lo hace el desempefio laboral.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Variable 1: Trabajo en equipo
A. Definiciones

Jacome y Lucero (2023) sefialan que, en el contexto de las organizaciones, el
trabajo en equipo se presenta como un factor esencial para lograr resultados
efectivos durante la ejecucidn de actividades. Cada integrante del equipo recibe una
determinada actividad que desempefiara de manera eficaz para concretar blancos

determinados.

Gonzales (2022) implica la union de individuos con el propdsito de llevar a
cabo una tarea, aprovechando sus experiencias y habilidades para cumplir con las

actividades propuestas o asignadas.

Fernandez (2022) menciona gque hace referencia a un grupo de individuos que
comparten metas, propositos y responsabilidades, llevando a cabo las actividades

de manera ordenada.

Montafio (2022) sefiala que esta habilidad se ha convertido en una de las mas
apreciadas por las empresas en afos recientes. Se define como la capacidad del
empleado para desempefiar sus actividades de manera coordinada con sus colegas

y trabajadores, compartiendo metas, mision y valores establecidos por la empresa.
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B. Dimensiones

Martines et al. (2018) mencionan que para un entedimiento efectivo la

dinamica del trabajo en equipo, quizas sea Util explorar las cinco C’s que definen

esta colaboracion y que garantizan el éxito de una labor bien ejecutada. Estas cinco

C’s son las mencionadas a continuacion:

Complementariedad: Todo integrante tiene las capacidades que sirven al

equipo, Y estos deben aprovecharse de forma exitosa (Martines et al., 2018).

Confianza: Es crucial que cada integrante confie en la competencia de sus
colegas, siendo consciente de su responsabilidad para llevar a adecuadamente
con sus propias actividades en tiempo y forma (Martines et al., 2018).

Coordinacion: Aquellos individuos con responsabilidad (como jefes o
gobernantes) deben coordinarse e involucrarse de manera ordenada con todos

los integrantes para alcanzar prop6sitos comunes (Martines et al., 2018).

Comunicacion: Las direcciones comunicativas entre cada integrante debe

permanecer abierta constatemente, en cada nivel (Martines et al., 2018).

Compromiso: Todo integrante tiene que esforzarse por detacarse por igual con
los otros y contribuir de la mejor forma, poniendo en manifiesto su compromiso

con la efectividad del servicio publico (Martines et al., 2018).

C. Caracteristicas del trabajo en equipo

Segln Jacome y Lucero (2023) trabajar en equipo contribuye al incentivo de

los integrantes de la institucion y, del mismo modo, facilita la retencion del talento.

Para conseguir la efectividad del trabajo en equipo, es esencial poseer ciertas

caracteristicas que favorezcan el logro de los propdésitos deseados. Se resaltan

cualidades que realzan al trabajo en equipo:

a.

b.

Su puesta en marcha solicita el deber de cada integrante del equipo.

Se necesita una planeacion del equipo que permita alcanzar los propositos

comunes.

La realizacién de actividades debe llevarse a cabo de manera coordinada.
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d. Delegar puestos y responsabilidades para que sean llevadas a cabo por los
miembros del equipo.

e. Existen diferentes elementos indispensables para el trabajo en equipo, tales
como la efectividad del liderazgo, medios comunicativos eficientes y un

clima de trabajo propicio.

Es esencial que los integrantes del equipo muestren deber tanto con la
institucion como con las responsabilidades asignadas. Existen diversas
caracteristicas que un equipo de trabajo debe tener, siendo las mas evidentes las

mencionadas a continuacion:

a. Propositos habituales y claramente especificos: Los blancos establecidos
deben ser simultaneas y admitidas por todos los integrantes del equipo,
quienes deben ajustarse a lo que se solicita y tener de forma optima en sus

roles laborales.

b. Resolucion de inconvenientes: Cada equipo enfrenta desafios en su
trayectoria, por lo que los integrantes deben estar atentos a posibles
inconvenientes en la ejecucion de actividades y ofrecer soluciones de manera
inmediata. En otras palabras, en lugar de buscar culpables, se debe considerar
las soluciones propuestas por los demas integrantes del equipo, examinarlas

y llegar a decisiones positivas que impulsen el logro de objetivos.

c. Trabajo en equipo estructurado: Las instituciones necesitan que el equipo de
trabajo esté estructurado, con actividades cuidadosamente planeadas para
asignar a cada integrante su funcién respectiva. Un trabajo en equipo
organizado incluye la presencia de un lider que comunique claramente las
practicas y trascendencias, y que los integrantes del equipo estén conformes

en llevar a cabo lo propuesto.

d. Fiabilidad y cooperacion del equipo de trabajo: A fin de lograr un desarrollo
adecuado de actividades, se necesita de la cooperacion de todos los
integrantes del equipo. Del mismo modo, los lideres deben tener la confianza
suficiente en los miembros del equipo para permitirles realizar sus acciones
independientemente, sin tanta inspeccion, otorgandoles la autonomia

necesaria para llevar a cabo eficientemente la funcion determinada.
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D. Objetivo del trabajo en equipo

Galarza et al. (2020) indican que el estudio del trabajo en equipo es un area
de interés tanto en el dmbito profesional como corporativo, ya que provoca
transformaciones en la implementacion de las acciones, obtener resultados y
constituye una ventaja competitiva. Los equipos son estructuras complejas,
dindmicas y adaptables, integradas en un sistema que incluye personas y la
organizacion, promoviendo asi la eficiencia, el cambio, enfoque al cliente y

complacencia laboral.

Los cambios constantes en el entorno laboral generan diversos contextos que
demandan habilidades variadas, una alta informacion, adaptabilidad e inmediates
en la respuesta. En este contexto, el trabajo en equipo se presenta como la habilidad
normal que satisface estas particularidades. En esencia, el trabajo en equipo se
define como un conjunto de personas que tiene una sola meta, en el cual sus
acciones son auténomas y cuyo compromiso se basa en la fidelidad, el deber y

fiabilidad mutua entre los integrantes.

El trabajo en equipo tiene la capacidad de impulsar y gestionar cambios, pero
las organizaciones tienen que considerar que formar un equipo no es lo mismo que
formar un grupo. En un grupo, hay un unico interés comun, la distribucion del
trabajo es equitativa, las metas se realcen de manera individual, no hay deber, los
cierres son variadas, no se vigoriza la cultura y no se necesita una evaluacion propia.
Por otro lado, un equipo se enfoca en un objetivo comun, asigna tareas segun las
habilidades de los integrantes, fomenta una comunicacion intensa, promueve una
colaboracion solida, cuenta con un coordinador responsable, reconoce los
resultados de manera colectiva, las conclusiones son compartidas y se hace

indispensable la autoevaluacion.

Dado que las empresas son sistemas dindmicos, es crucial que gestionen el
cambio de manera adecuada para minimizar la resistencia que pueda surgir entre
los integrantes de la organizacion. Esta resistencia puede manifestarse de manera
abierta, por medio de paros y desgaste de calidad, o de manera encubierta,
reflejandose en el ausentismo laboral, desercion, falta de colaboracion, etc. Por esta
razon, diversas investigaciones revelan el vinculo existente entre el equipo de

trabajo y el cambio en la organizacién.
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E. Ventajas del trabajo en equipo
Fern&ndez (2022) sefiala que son las siguientes:

a. Acumulacion e intercambio de conocimientos. Dentro de los valores
promovidos por el trabajo en equipo, se destaca la importancia de que las
personas se escuchen mutuamente, se enfoque en los cambios y replique de
manera constructiva a los enfoques manifestados por los demas. A fin de que
el equipo de que logre frutos de manera efectiva es esencial contar con una
disciplina fundamental que facilite el funcionamiento conjunto, convirtiendo
asi en realidad la premisa de que el grupo es igual resultados efectivos al
incentivar el esfuerzo personal en el mundo de colaboracion. Los frutos
dependen de los aportes de cada integrante. En contraste, en los equipos, los
resultados son el fruto tanto de los logros individuales como del producto del
trabajo grupal, que surge de las actividades en las que dos 0 méas integrantes
del equipo deben colaborar.

b. Colaboracién y cooperacion en la tarea. La colaboracion entre los
integrantes de un equipo es esencial para lograr una integracion adecuada y
un correcto desempefio de sus roles dentro del equipo. Esta colaboracién esta
estrechamente vinculada a la relacion entre los miembros, pudiendo
convertirse en tanto en obstaculo como en un facilitador. El espiritu de
colaboracion es un requisito fundamental para la formacion de equipos de
trabajo efectivos. En cada &mbito de la vida, como en el aspecto empresarial
0 en otros contextos, todos dependemos unos de otros. No obstante, este
espiritu de equipo a menudo se enfrenta a desafios que obstaculizan su

consolidacién. Entre estos desafios, podemos resaltar:
- Perciben que el jefe y la empresa los estan explotando.
- Adoptan actitudes pasivas, mostrando desinterés en las actividades.

- Consideran que la colaboracion siempre implica mas carga de trabajo

para ellos.
- Temen que, al cooperar, sus colegas abusaran de ellos.
- Asocian la cooperacion con servilismo.

- Existe rechazo mutuo entre las personas.
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- Hay criticas frecuentemente, tanto a sus superiores como a la empresa.
- Se constituyen grupos pequefios (argollas) que se protegen mutuamente.
- Algunas personas obstruyen el trabajo de otras.

- Otros se atribuyen el merito de los resultados ajenos (saludan con

sombrero de otro).
- Existen trabajadores que no reconocen la autoridad del superior.
- Algunos delegan excesivamente su trabajo en otros.

c. Sinergia para alcanzar objetivos y metas. Otra fuente de eficacia del trabajo
en equipo surge de la interaccion colectiva que se desarrolla con un enfoque
a metas claras y compartidas. Lo cual se denomina sinergia en equipo, cuyo
curso de accidon colectivo hace posible concretar metas que serian
inalcanzables de forma individual que en un equipo. Un conjunto de
individuos colaborando conjuntamente forma un equipo autentico equipo de
trabajo solo si existe autonomia entre los cargos, la creatividad florecerd y
solucionara de manera mas efectiva los inconvenientes y retos, en

comparacion con si cada individuo actuara de manera independiente.

F. Capacidad de trabajo en equipo

Montafio (2022) refieren que el trabajo en equipo presenta sus desafios
debido a que cada individuo tiene su propia personalidad, valores y enfoques
particulares. En muchas ocasiones, se observa una confusién entre el concepto de
equipo y el de grupo, a pesar de que existen diferencias significativas entre ellos.
Entonces, ¢qué distingue a un grupo de un equipo? Un equipo supone a un conjunto
de personal que se comunican entre ellos, distribuyen datos, opiniones y practicas,
pero cada miembro asume sus responsabilidades de forma personal, ya que no hay

responsabilidades compartidas ni propositos comunes.

En contraste, un equipo se compone de individuos con habilidades personales
gue se complementan mutuamente para lograr un objetivo compartido. La
formacion de un equipo requiere la creacion de cohesion entre todos sus integrantes,
la cual es descrita por autores como Brawley, Carron y Widmeyer (1998) como “un

proceso dindmico que se refleja en la tendencia del grupo a permanecer unido en la



15

busqueda de sus metas y propositos™, y para lograrlo, es esencial que se cumplan
dos condiciones:

Proposito grupal: Todos los integrantes del equipo comparten los mismos

propdsitos y trabajan juntos para lograrlos.

- Fomento del conocimiento grupal: Los miembros del equipo deben conocerse

entre si para establecer una conexion que promueva la colaboracion.

- Sentimiento de pertenencia: Este concepto se refiere a la sensacion de formar
parte de algo, lo cual proporciona una sensacion de seguridad. La nocion de

pertenencia fomenta la cohesion.

- Codigo de conducta y valores: Los empleados, en su interaccion en la
empresa, se adhieren a la cultura de la organizacién y a un conjunto de reglas
preestablecidas que todos deben cumplir. La empresa establece un cédigo,
aunque el equipo puede tener otro siempre que esté en linea con el de la

empresa.

- Apoyo entre los integrantes del grupo. Los integrantes del grupo se motivan
mutuamente y brindan apoyo en momentos dificiles. Esta motivacion

promueve valores como la constancia.

G. Desventajas del trabajo en equipo

Gutiérrez, Us y Ochoa (2021) aluden que uno de los desafios al ser participe
de un equipo podria estar vinculado a las capacidades con otras personas. En
ocasiones, las personas se muestran reacias a unirse a un equipo debido a que
pueden estar acostumbradas a trabajar individualmente o han tenido préacticas
previas con individuos que no comparten el mismo enfoque en la ejecucion de las
actividades determinadas. Algunos individuos puede que tengan rutinas diarias
diferentes, lo que dificulta su capacidad para reunirse o realizar sus actividades.
Otros pueden ser pasivos o dejar todo para el ultimo momento, sintiendo que el

aprendizaje autonomo no les beneficia.

Otro obstaculo para el estudio del equipo podria ser el lider, que necesita mas
detallada ya que requiere capacitar a las personas para la actividad. El rol del lider

como intermediario es crucial, ya que debe asignar tareas y comprender claramente
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su objetivo. Si el lider no comprende el valor de lo que requiere de los individuos,
estos pueden ya no tener voluntad si sabe que su lider no revisara sus avances. El
lider motiva a través de la retroalimentacion constructiva, ya sea por escrito u oral,

ya gue unifica el conocimiento de los demas.

Otro inconveniente podria surgir si el responsable no realiza un monitoreo a
la actividad evaluadora y no muestra interés en saber los desafios que tuvieron que
enfrentar los individuos en la actividad y en la forma en que los superaron. Tanto
los responsables como los miembros del equipo deben participar activamente en el
trabajo en equipo. Si el responsable involucra a los miembros del equipo en las
decisiones sobre el orden de su equipo, es probable que se sientan satisfechos al
poder elegir considerando sus fortalezas y debilidades. Asimismo, si el responsable
no comunica de manera transparente los criterios de evaluacién para el desempefio
del equipo o de cada persona, los individuos no sabrén segun qué estandares seran
evaluados. Algunos responsables pueden pensar que, si algo no se evalla, no
motivara a las personas a esforzarse por alcanzarlo. En consecuencia, no le dan
importancia al transcurso de la actividad, centrandose Unicamente en el producto y
sin proporcionar una lista de verificacion que posibilite a los individuos centrarse y

enfocarse en la labor.

. El trabajo en equipo en las organizaciones

Cervantes, Mufioz y Inda (2020) manifiestan que el tema de los grupos dentro
de las organizaciones, siempre vinculado al aumento de la productividad, ha sido
objeto de desarrollo tanto técnico como tedrico en la gestion desde los tiempos de
Elton Mayo. En temas colectivos adicionales, este tema ademas surge con fuerza
en los inicios del siglo XX. Aunque la denominacién de equipo nacio en el &ambito
deportivo, esta perspectiva se introduce en el entorno organizacional hacia la mitad
del siglo, si los estudiosos comienzan a identificar las relevancias de los equipos en
las organizaciones, inicialmente enfocandose en empresas y especialmente en
propdsitos (construccion de equipos, trabajo en equipo, liderazgo de equipos, entre
otros). Un equipo es un grupo de individuos que trabajan juntas para lograr
resultados; la base para definir y distinguir los equipos radica en la idea de

individuos que acttan de manera coordinada. Por otra parte, el trabajo en equipo
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puede entenderse como una actividad que requiere la colaboracion de distintos

sujetos.

Cada organizacion debe ser consciente de la presencia de inconvenientes en
cualquier departamento y nivel. Esta conciencia es fundamental para abordar los
conflictos e inconvenientes que puedan afectar el desempefio de la empresa. En este
sentido, Caracciolo identifica algunos sintomas de inconvenientes en equipos de
trabajo, como la incapacidad de los miembros para describir facilmente la meta,
estrictas juntas con poca intervencion y escasas metas, una comunicacion deficiente
a pesar de las extensas discusiones, y desacuerdos que se expresan en didlogos
informales. Ademas, existe desorden en relacion a los cargos, la falta de apoyo en
temas como la coordinacion. En cuanto a esto, es crucial destacar que el
rendimiento, con un enfoque al cliente, debe ser inicio para la organizacién ya que

esto permite tomar medidas para fortalecer a los equipos de atencion al cliente.

. Técnicas de trabajo en equipo

Segun Bueno y Rosas (2022) los métodos o dispositivos automatizados para
llevar a cabo y organizar las labores del equipo, asi como los procesos para
identificar y abordar problemas, buscan optimizar el procedimiento mas destacado
y, de esta manera, elegir la opcion mas optima. Los enfoques implementados en
entornos grupales tienen como objetivo fomentar la interaccidn entre los integrantes

de la institucion lograr propdsitos establecidos por la propia institucion.

a) Estrategias que promueven el trabajo en equipo. Proporcionar cualquier dato
necesario para el funcionamiento del equipo. Se recomiendan ciertas
estrategias que se detallan posteriormente: es fundamental ofrecer toda la
informacién requerida o sefialar a quién dirigirse para conseguirla. La
informacion debe ser siempre precisa y util, creando al mismo tiempo un

entorno laboral atractivo que incluya temas psiquicos como fisicos.

- En el aspecto fisico, resulta crucial que el entorno en el cual se lleva las
acciones corporales con cierto grado de confort y esté equipado con
instrucciones y materiales para desarrollar la actividad. En muchas
ocasiones, las enormes organizaciones incentivan a los equipos a que se

relinan para comentar sus avances individuales, pues consideran que una
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comunicacion efectividad es esencial. Asimismo, sugieren el uso de

ciertos materiales, donde el personal presente sus avances.

- En el aspecto psiquico, es fundamental cultivar habilidades de
comunicacion interpersonal, tales como la atencion, la obediencia y la

comprension entre los colegas, para asegurar un planeamiento efectivo.

El rol del lider. EI lider desempefia un papel fundamental al fomentar el
desarrollo en cada equipo; con su orientacion, puede reunir a trabajadores
para trabajar de manera colaborativa. El lider establece metas y objetivos en
conjunto con su equipo, generando confianza mutua entre él y sus
trabajadores. Esta confianza contribuye a la construccion de un

reconocimiento del equipo.

J. El contexto de un trabajo en equipo

Avila (2021) indica que el trabajo en equipo no se limita a la reunion e

identificacion de las actividades individuales de cada persona. Por el contrario,

implica un proceso que abarca desde la formacion del equipo hasta el logro de

metas. Este proceso requiere un analisis de las particularidades y fortalezas de cada

miembro, asi como acuerdos sobre el funcionamiento del equipo, la asignacion de

deberes y la puesta en marcha de reglas.

a)

b)

Formacién de un equipo: Establecer un trabajo en conjunto no es sencillo;
implementar esta estrategia conlleva cierto nivel de complejidad. Antes de
formar un equipo, es esencial considerar aspectos como conocer a fondo las
capacidades de cada integrante, ademas las actividades y actividades

concretas.

Puesta en marcha y relevancia: Los miembros del equipo participan durante
el periodo de realizacion de las labores, alternandose de manera que se genere
una sensacion de continuacion. Esto facilitara la claridad de su actividad y

que su vivencia y didlogo con las otras personas sean especificas y claras.

Funciones en el trabajo en equipo: Cada colaborador desempefia un papel
esencial y realiza funciones concretas en aras de la responsabilidad grupal,

motivo por el cual cada individuo asume un cargo Unico. En equipos, se debe
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reconocer cada personalidad, asi como sus virtudes y defectos, que se
comparten con los otros. Es importante sefialar que estos no son las Unicas
personalidades; también puede a ver, por ejemplo, la persona que no colabora
al equipo pero lo divierte positivamente, que estd a la esperara de los

mandatos del lider para proceder con sus aportaciones.

d) Reglas en el trabajo en equipo: La delegacion de actividades, el monitoreo
del lider, las interacciones y dialogos deben estar formalmente regulados para
prevenir la creacion de un entorno negativo. Es crucial determinar pautas para
abordar inconvenientes, las cuales son inevitables en cualquier grupo de
personas. La resolucion de inconvenientes en un equipo refleja un

crecimiento personal y colectivo, asi como madurez y discernimiento.

K. Capacidades individuales y colectivas requeridas para el trabajo en equipo

Montafio (2022) sefiala que, retomando el tema sobre la habilidad innata o
aprendida para liderar, se puede afirmar que, mas alla de las teorias, hay una serie
de habilidades reconocidas en todo lider para el trabajo en equipo, como el
liderazgo, el dialogo, la coherencia, la asistencia, entre otros, que se identifican en

mayor o menor medida.

a. Liderazgo. La presencia de un individuo que asuma el papel de lider dentro
del grupo resulta ventajosa para los demas miembros, ya que proporciona una
referencia que transmite seguridad y coordinacion. Sin embargo,
dependiendo de las particularidades del grupo y del tipo de liderazgo ejercido,
la influencia del lider puede variar en intensidad, al igual que la coordinacion

del grupo.

b. Comunicacién. Se trata de la habilidad fundamental que debe cultivarse para
la creacion, mantenimiento y gestion de un grupo. La interaccion social es
esencial para que las personas se sientan parte del grupo, y un sistema de
comunicacion, ya sea formal o informal, facilitara esta interaccién entre los
integrantes. Ademas, determinard los canales mediante los cuales la
informacion llegard al grupo y definira el vinculo entre el lider y los

miembros.
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c. Coordinacion. Dada la interaccion constante entre los individuos en el seno
de los grupos, es esencial establecer ciertas reglas. Para el bien
funcionamiento del grupo, el lider debe definir pautas de actuacion, las cuales
deben ser admitidas y aplicadas por los miembros para lograr una

coordinacion eficaz dentro del grupo.

d. Cooperacion. Este acto de trabajar de manera conjunta con una 0 mas
personas con el proposito de alcanzar metas especificas ha sido abordado por
diversos autores. Muchos de ellos estan de acuerdo en la relevancia de dos
conceptos esenciales para el desarrollo de esta habilidad, a saber, la

colaboracion y las habilidades de comunicacion.

2.2.2. Variable 2: Desempefio organizacional
A. Definiciones

Hernandez (2023) indica que el desempefio organizacional implica una labor
colaborativa en beneficio de la organizacion, logrando asi un buen desempefio y

mejorando la eficiencia de la empresa.

Del Rio et al. (2022) sefialan que, desde una perspectiva no financiera, la
evaluacion del desempefio organizacional contribuye a fortalecer los vinculos con
los ciudadanos al indicar si la réplica de la institucion es apropiada o si hay

deficiencias en cubrir dichas necesidades.

Fernandez et al. (2022) aluden que resulta del deber laboral, enfocado en sus
funciones, y esta centrado en el crecimiento y aprendizaje a través del desarrollo
cognitivo, proporcionando el logro exitoso de las metas laborales. Asimismo, eun
adecuado feedback impacta la complacencia del empleado, repercutiendo en la

satisfaccion del cliente.

Ortiz (2022) manifiesta que el desempefio organizacional es la manera en que
una institucion evalta los frutos alcanzados de sus propositos, proporcionando una

indicacion de la eficacia de la organizacion.
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B. Dimensiones

Para evaluar la variable de desempefio organizacional, Calle y Urbina (2018)
seflalan que hay diversas categorias y enfoques, aunque los agrupan en tres

categorias de gran relevancia, que son las siguientes:

Para evaluar la variable de desempefio organizacional, Calle y Urbina indican
que existen diversas categorias y enfoques, pero los agrupan en tres categorias

fundamentales:

a. Las Condiciones Organizacionales, son aquellas circunstancias que se crean en
el entorno laboral y pueden dar lugar a diversos factores o causas que influyen
en el rendimiento del personal, en términos de alcanzar los objetivos definidos
por la institucién. Estas condiciones estan principalmente vinculadas a los
indicadores de ambiente, confiabilidad y colaboracion en el ambito laboral
(Calle y Urbina, 2018).

b. La motivacién Organizacional, representa un elemento de gran relevancia en
cualquier tipo de organizacién y se relacionan directamente con el fomento del
crecimiento y la mejora del rendimiento laboral en funcién de los objetivos
establecidos. Estos incentivos abarcan los 14 indicadores relacionados con la
formacion, el reconocimiento y la valoracion del desempefio laboral (Calle y
Urbina, 2018).

c. Los Lineamientos Organizacionales, se refieren al grupo de acciones y tareas
relacionadas principalmente con la ejecucion de las actividades asignadas,
muchas de las cuales estan programadas, y la consecucion de metas y
propdsitos durante la jornada laboral. Estos lineamientos desempefian un papel

fundamental en el éxito de cualquier organizacion (Calle y Urbina, 2018).

C. Teorias del desempefio organizacional

Segun Susanibar y Garcia (2023) a continuacion, se explican las teorias de

desempefio organizacional.

a. Doctrina de la vision sustentadas en medios (RBV) de Penrose (1959). Esta
teoria destaca las ganancias que adquiere una empresa al poseer los recursos

necesarios para su supervivencia. Estos pueden ser en forma de musculo
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financiero, ubicaciones fisicas, trabajo y esfuerzo humanos, avances
tecnoldgicos, entre otras capacidades. Estos recursos y capacidades
diferencian a una empresa del resto y forman parte de su ventaja competitiva.
La posesion de productos y servicios con caracteristicas unicas o0
procedimientos de trabajo especificos y detallados excluira la competencia
por los recursos y capacidades de la institucion. La adaptacion de las
empresas a las transformaciones industriales y del mercado también puede
considerarse una oportunidad para hacer frente a la competencia global. Una
cadena de suministro bien gestionada es esencial para crear valor y ventajas
competitivas. La competitividad ya no es entre empresas, Sino que es una
cadena de suministro contra otra cadena de suministro. Por tanto, los
beneficios de esta teoria se acumulan directamente en el desempefio de la

empresa.

Doctrina de la economia de los costos de transaccion (ECT) de Coase (1937).
Etimologicamente, fue el primero en destacar la relevancia de comprender los
costos de las transacciones, pero la ECT como teoria formal comenz6 en serio
finalizando la década de 1960 e iniciando la de 1970 por Williamson como
un intento de comprender y hacer predicciones empiricas sobre integracion
vertical ("la decision de hacer o comprar™). En su historia que abarca ahora
mas de cinco décadas, ECT se ha expandido hasta convertirse en una de las
teorias de gestion mas influyentes, abordando no solo la escala y el alcance
de la organizacion, sino también muchos aspectos de su funcionamiento
interno, en particular el gobierno corporativo y el disefio de la organizacion.
por tanto, no s6lo una teoria de la empresa, sino también una teoria de la
gestion y la gobernanza. Basicamente, el ECT es una teoria de la eficiencia
organizacional: ¢cémo se debe estructurar y gobernar una transaccion
compleja para minimizar el desperdicio? El objetivo de eficiencia exige
identificar el arreglo organizativo comparativamente mejor, la alternativa que
mejor se adapte a las caracteristicas clave de la transaccion. Por ejemplo, una
transaccion compleja, riesgosa y recurrente puede ser muy costosa de
gestionar mediante un contrato entre comprador y proveedor; La
internalizacion de la transaccion a través de la integracion vertical ofrece un

enfoque econdmicamente mas eficiente que el intercambio de mercado. Si



23

bien la RBV sugiere la creacion de valor a través de la sinergia de recursos,
la mejora del desempefio en una cadena de suministro también se puede lograr
mediante una coordinacion eficiente. Esto puede entenderse a través del lente
de la economia de costos de transaccion (ECT). Reconociendo explicitamente
los costos de coordinacion entre entidades econémicas en los mercados, ECT
enfatiza que la tarea central de una empresa es coordinar las transacciones de

manera eficiente.

D. Caracteristicas del desempefio organizacional

Santillan (2022) presenta 7 aspectos que caracterizan el rendimiento

organizacional:
a. Seguridad: Hace referencia a ser capaz de alcanzar el resultado ambicionado.

b. Productividad: Hace referencia a ser capaz de completar una tarea o trabajo
con poca ejecucion de tiempo y empefio.
c. Caracteristica: Es la excelencia de una prestacion, evaluada por la ausencia

de defectos, deficiencias y cambios significativos.

d. Productividad: Es ser capaz de generar, concebir, optimizar y/o generar con
habilidad prestaciones y recursos.

e. Calidad de vida laboral: Es proporcionar a los trabajadores la posibilidad de
optimizar su propia vida mediante el medio de trabajo, contribuyendo asi a la

ventaja competitiva organizacional.

f. Innovacidn: Es el transcurso de transformar una nocion y afiadirle valor y es

esencial para la existencia de la empresa.

g. Renta: Es ser capaz de lograr mas con el fin de conseguir una ventaja

competitiva.

E. Importancia y fortalecimiento del desempefio organizacional

Gonzélez (2022) sefiala que el desempefio en las organizaciones es un asunto
confuso, ya que aborda mdltiples indicadores que afectan a estas, siendo un tema

de diferentes disciplinas. El rendimiento en la organizacion se relaciona con
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aspectos vinculados a lo monetarios, el posicionamiento, la adecuaciéon a nuevos

espacios, el deber del recurso humano y el desarrollo a través de la productividad.

Bajo este enfoque, aspectos de motivacién mas comunes para los trabajadores
de cualquier institucion incluyen la complacencia, el rendimiento y las
recompensas. Después de la puesta en marcha de tacticas de motivacion, estos
factores establecer el grado de complacencia laboral, la posibilidad de aprender y
desarrollarse, el reconocimiento de frutos, la resolucion de inconvenientes, la
participacion en cursos y capacitaciones para la mejora del rendimiento., se puede
medir de acuerdo a lo logrado en sus funciones, contribuyendo asi a la produccion

de prestaciones y articulos, y la puesta en marcha de sus labores.

La mejora del rendimiento y la competitividad en las organizaciones se
atribuye a la efectividad del manejo del personal y la puesta en marcha de tacticas
organizativas que incluyan la implementacion de tacticas para comentar la
concepcion y retencion del personal. La ventaja de el rendimiento en el trabajo, la
tactica competitiva y las practicas del manejo adoptadas por las instituciones
consiguen un rendimiento excelente en consonancia con los propositos y el entorno
externo de las empresas, lo que favorece de diversas maneras al desempefio de las

mismas.

El desemperio laboral es un transcurso guiado a metas y dirigido a garantizar
que los procesos organizativos se lleven de manera oportuna con el fin de aumentar
la eficiencia del personal, los equipos y de la organizacion. En este contexto, el
rendimiento en el trabajo es un elemento bésico para alcanzar una tactica
organizacional y abarca la evaluacion y mejora de la fuerza laboral, asi como la
implementacion de la GRH segln la estrategia adoptada. Por ende, abogan por
estructuras mas avanzadas para el manejo del personal. No obstante, ciertas
instituciones descuidan ciertas practicas, como el entrenamiento y desarrollo,
debido a las estrategias de minimizacion de costes y falta de acuerdos sobre el

manejo del personal principalmente al proceso de su seleccion.

. Evaluacion del desempefio organizacional

Barradas, Rodriguez y Maya (2021) mencionan que la medicion del

rendimiento es un aspecto crucial para mejorar la organizacién, ya que permite
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establecer metas, evaluar su cumplimiento y detectar desviaciones. Ademas,
contribuye a la satisfaccion de los requerimientos del ciudadano, el entendimiento
de los cursos de accidn, la validacion de cada consenso Yy la identificacion del logro
de los resultados planificados. Esto, a su vez, facilita la obtencion de diversas
evaluaciones de eficacia basadas en distintos grupos. A pesar de que la medicion
del desempefio es fundamental en el anélisis y diagndstico organizacional debido a
los diversos enfoques disponibles, aun existe un debate significativo sobre las

dimensiones usadas para medir el desempefio organizacional.

El concepto de desempefio organizacional se puede definir adecuadamente
relaciondndolo con el concepto mas amplio de eficacia organizacional, que se
refiere al nivel en que las organizaciones alcanzan sus objetivos determinados. Los
diversos enfoques para medir el desempefio pueden ser valiosos en circunstancias
especificas, y aunque todos se orientan hacia las metas organizacionales, su
priorizacion da lugar a diferencias que establecen la preeminencia de algunos

mencionados a continuacion:

a. Enfogue basado en metas: La eficacia de una organizacion se evalla mediante
la consecucion de sus metas. Por lo tanto, se requiere medir y comparar el

desempefio real con lo planificado inicialmente.

b. Enfoque de sistemas: Este enfoque examina la capacidad de la organizacion
para adquirir insumos, procesarlos y distribuir resultados con el fin de
conservar el equilibrio. La efectividad se evalGa en funcion a la puesta en
marcha del sistema, aunque este enfoque resulta Gtil solamente si existe una

relacion entre recursos y frutos obtenidos.

c. Enfoque de los grupos de interés: Es el nivel en que se satisfacen los
requerimientos de los actores importantes de la empresa y cOmo se ven
perjudicados por las determinaciones elegidas, incluyendo a gerentes,
acreedores, trabajadores, clientes, abastecedores, la sociedad de la localidad,

competidores, sindicatos etc.

d. Enfoque de los valores en competencia: Este enfoque puede incluir los
aspectos anteriores debido a la naturaleza subjetiva del concepto de eficacia,
ya que los criterios para medirla dependen de la perspectiva individual y los

intereses que represente.
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G. Elementos del desempefio organizacional

Bravo (2021) alude que, de igual manera, el desempefio organizacional
incluye elementos que se consideran importantes, ya que favorecen a la mejora de
diversos contextos, como la creaciébn de ambientes laborales positivos, la
promocion del trabajo en equipo y el correcto funcionamiento de la empresa.
Posteriormente, se describen cada uno de estos elementos:

- Comunicacion: se establece en la fluidez de los datos generados internamente

en la empresa, lo que permite supervisar la conducta de los empleados.

- Mando y autoridad: hace referencia al derecho de liderar y la capacidad de

influir en la motivacidon de los subordinados por parte de los superiores.

- Liderazgo: representa la capacidad de un directivo para tomar decisiones a
favor de toda la empresa, lo que involucra un profundo conocimiento de la
misma. Un buen directivo también interviene en las actividades de los

trabajadores, incentivandolos hacia la obtencion de propositos.

- Direccion: se fundamenta en la coordinacion de empefios y la implementacion

de proyectos para conseguir las metas de la organizacion.

- Tomar decisiones: consiste en elegir la mejor opcion para solucionar

contextos para beneficiar a la organizacion.

Cualquier organizacion que conserve una comunicacion efectiva, ejerza
autoridad, fomente el liderazgo, promueva una direccion eficiente y tome
decisiones acertadas tiene la capacidad de llevar a cabo una planificacién apropiada

que le permitird mantenerse en funcionamiento.

H. Factores para incrementar el desempefio

Barbosa (2020) manifiesta que posteriormente se muestran los factores que
incrementar a mejorar el rendimiento de la organizacion de los individuos en las

instituciones.

a. Toma de decisiones para gestionar el desempefio: Este enfoque es
fundamental para potenciar el rendimiento tanto personal como colectivo de

los trabajadores. Es necesario establecer los roles idoneos, las habilidades y
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las motivaciones de cada empleado. En lo que concierne a los trabajadores,
existen diversas decisiones que deben estar respaldadas por una base solida
para conseguir resultados claros. Esto incluye cotejos que evallen a los
empleados en funcion de sus valores, aptitudes y desempefio en la

organizacion.

Medicién del desempefio: Primero, se encuentran los trabajadores que
cumplen con las politicas y valores organizacionales, asi como con los
propdsitos y consiguen resultados satisfactorios. En este caso, su desempefio
se considera idoneo, y es esencial mantenerlos en la organizacion, pero
también seguir desarrollando sus habilidades y motivarlos para mantener su

alto nivel de desemperio.

- Segundo, tenemos a los trabajadores que no cumplen con los propositos,
principios y valores de la organizacion, y sus resultados no alcanzan las
expectativas establecidas. En esta situacion, es necesario emprender una
gestion para redefinir su desempefio laboral. Esto implica analizar las
razones detras de su bajo rendimiento, proporcionar capacitacion, apoyar
su mejora, suministrar instrumentos y valorar su contribucion. De este
modo, se puede evaluar si se requiere considerar un despido o una
reubicacion, ya que es posible que la gestion previa estuviera fuera de sus
competencias laborales, y en Gltima instancia, se busca capacitarlo para

mejorar su desemperio.

- Tercero, encontramos al trabajador que cumple con los valores y politicas
organizacionales, pero no logra alcanzar los resultados deseados ni los
propdsitos establecidos. De esta forma, la gestion implica proporcionar
capacitacion y entrenamiento a través del manual de operaciones, ademas
de brindar apoyo en la resolucion de cualquier dificultad en su trabajo.
Con el tiempo, se puede determinar si se requiere considerar un despido
0 si simplemente se trata de gestionar sus inconvenientes de manera

efectiva.

- En cuarto lugar, tenemos al trabajador que no cumple con los valores y
politicas organizacionales, pero logra obtener los resultados deseados,

aunque no alcanza los propositos organizacionales. En este escenario, el
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trabajador puede ser altamente competente en sus habilidades laborales,
pero su desempefio puede verse afectado por su falta de atencién al
entorno y al ambiente laboral. La gestion en este caso implica comunicar
la importancia del clima laboral, que representa el 50% de su desempefio,

y la necesidad de realizar cambios en su comportamiento.

c. Peligro psicosocial. Se trata de uno de los problemas recurrentes en las
organizaciones que afecta a los trabajadores, ya sea debido al estrés, al
mobbing (acoso laboral), o al ambiente laboral negativo. Estos factores
contribuyen al bajo desempefio de los empleados en la organizacion. El
mobbing, que involucra el abuso y el acoso en el entorno laboral, puede llevar
a que los empleados desemperfien su trabajo de manera mediocre debido a la
falta de sentido de pertenencia y al hostigamiento por parte de superiores y
colegas. Esto puede hacer que los empleados realicen sus tareas por
obligacion y no por satisfaccion, lo que afecta su eficiencia y productividad.
Abordar adecuadamente el peligro psicosocial es esencial, ya que es una de
las causas mundialmente de enfermedades profesionales y bajo rendimiento

en las organizaciones.

Las actividades competitivas y su vinculo con el desempefio organizacional

Segun Miranda (2020) conseguir un alto desempefio en un entorno dinamico
y competitivo necesita de una variedad de actividades competitivas. El dinamismo
ambiental (industria y mercado) es la escala de cambio en la industria y la
competitividad del mercado, creando oportunidades comerciales, situaciones
imprevistas y amenazas. Bajo este contexto, los gerentes organizacionales toman
diversas acciones, tacticas y estrategias para sobrevivir y/o conseguir que se crezca

econdmicamente.

En lo que concierne al dinamismo ambiental y organizacional, la cartera de
actividades competitivas es el motor del desempefio, que abarca una gama de
actividades y estrategias relacionadas con la percepcion de la organizacion como
un grupo de actividades coordinadas, por ejemplo, relacionadas con capital, fijacion
de precios, mercadeo, alianzas, compras, expansion de mercado, diferenciacion y

politica. El efecto de la competitividad sobre el desempefio se basa en las
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particularidades de la empresa (rendimiento anterior, practica, edad y tamafio,

conducta competitiva) y del mercado (variedad, desarrollo, vida util del producto).

El impacto de las actividades competitivas en el desempefio puede ser
positivo o perjudicial (aumento de las ganancias y las ventas, participacion de
mercado), se basa en las particularidades de las actividades y estrategias de los
competidores y del circulo de vida del mercado (emergentes, en desarrollo o en
declive); Rindova, Ferrier y Wiltbanh, citados por Miranda, hicieron un analisis
empirico del vinculo entre las actividades competitivas y el desempefio
organizacional en los mercados emergentes. En resumen, la categoria de acciones
competitivas se basa tedricamente en la dinamica competitiva. Incluye estrategias
y actividades que alientan a las organizaciones a conseguir un desempefio elevado,
mejorar su posicion competitiva frente a los competidores, considerando la

dinamica y complejidad de la situacion.

2.3. Definicion de términos basicos
Trabajo en equipo

Gonzales (2022) indica que el trabajo en equipo implica la union de individuos con el
proposito de llevar a cabo una tarea, aprovechando sus experiencias y habilidades para

cumplir con las actividades propuestas o asignadas.
Desempefio organizacional

Hernandez (2023) indica que el desempefio organizacional implica una labor
colaborativa en beneficio de la organizacion, logrando asi un buen desempefio y

mejorando la eficiencia de la empresa.
Complementariedad

Hace referencia a las habilidades que posee cada integrante de un equipo que en

conjunto potencia dicho grupo (Martinez et al., 2018).
Confianza

Es crucial que cada miembro confie en la competencia de sus colegas, siendo
consciente de su responsabilidad para cumplir adecuadamente con sus propias tareas

en tiempo y forma (Martinez et al., 2018).
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Coordinacion

Aquellas personas con responsabilidad (como jefes o gobernantes) deben coordinarse
e involucrarse de manera ordenada con todos los integrantes para alcanzar propositos

comunes (Martinez et al., 2018).
Comunicacion

Las lineas de comunicacion entre todos los miembros deben permanecer abiertas

constantemente, en todos los niveles (Martinez et al., 2018).
Compromiso

Cada miembro tiene que esforzarse por no destacarse por encima de los demés y
contribuir con lo mejor de si mismo (Martinez et al., 2018).

Condiciones organizacionales

Son aquellas circunstancias que se crean en el entorno laboral y pueden dar lugar a
diversos factores o causas que influyen en el desempefio de los empleados, en términos
de alcanzar los objetivos definidos por la organizacion. Estas condiciones estan
principalmente vinculadas a los indicadores de ambiente, confiabilidad y colaboracion
en el ambito laboral (Calle y Urbina, 2018).

Motivacién organizacional

Motivacion organizacional, representa un elemento de gran relevancia en cualquier
tipo de organizacion y se relacionan directamente con el fomento del crecimiento y la
mejora del rendimiento laboral en funcidén de los objetivos establecidos (Calle y
Urbina, 2018).

Lineamiento organizacional

Se refieren al grupo de acciones y tareas relacionadas principalmente con la ejecucién
de las actividades asignadas, muchas de las cuales estan programadas, y la consecucién
de metas y propositos durante la jornada laboral. Estos lineamientos desempefian un

papel fundamental en el éxito de cualquier organizacion (Calle y Urbina, 2018).
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2.4. Hipotesis de investigacion

2.4.1.

2.4.2.

Hipétesis general

El trabajo en equipo se relaciona significativamente con el desempefio

organizacional de la Municipalidad Distrital de la Caleta de Carquin, 2023.
Hipotesis especificas
a. La complementariedad se relaciona significativamente con el desempefio

organizacional de la Municipalidad Distrital de la Caleta de Carquin, 2023.

b. La complementariedad se relaciona significativamente con el desempefio

organizacional de la Municipalidad Distrital de la Caleta de Carquin, 2023.

c. La comunicacion se relaciona significativamente con el desempefio

organizacional de la Municipalidad Distrital de la Caleta de Carquin, 2023.

d. La coordinacion se relaciona significativamente con el desempefio

organizacional de la Municipalidad Distrital de la Caleta de Carquin, 2023.

e. El compromiso se relaciona significativamente con el desempefio

organizacional de la Municipalidad Distrital de la Caleta de Carquin, 2023.
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ORGANIZACIONAL

Lineamiento
organizacional

Variable 1 Dimensiones Indicadores
Complementariedad | - Especializacion.
- Conocimiento.
- Dominio de tareas.
- Sinergia.
Confianza - Responsabilidad.
- Libertad de expresion.
- Empowerment.
- Cumplimiento de acuerdos.
Coordinacién
- Involucramiento de las personas.
TRABAJO EN - Liderazgo.
EQUIPO : L
L - Trabajo armonico.
Comunicacion
- Asertividad.
- Escucha activa.
- Honestidad.
Compromiso - Comunicacion no verbal.
- ldentificacion.
- Lealtad.
- Proactividad.
- Cooperacion.
Fuente: Martines et al. (2018).
Variable 2 Dimensiones Indicadores
Condiciones Ambiente laboral.
organizacionales Confiabilidad laboral.
Cooperacion laboral.
Mot!vac_lén Formacion laboral.
~ organizacional .
DESEMPENO Reconocimiento laboral.

Valoracion laboral.

Cumplimiento de los roles laborales.

Logro de metas laborales.
Logro de objetivos laborales.

Fuente: Calle y Urbina (2018).



33

CAPITULO I11

METODOLOGIA

3.1. Disefio metodoldgico

3.2.

3.1.1.

3.1.2.

3.1.3.

3.1.4.

Tipo de investigacion: Basica dado que busco el entendimiento a fin de
compararlo con la realidad a fin de saber el verdadero contexto (Diaz et al.,
2013).

Nivel de investigacion: Correlacional porque tuvo como objeto conocer la

relacion que existe entre dos variables (Herndndez et al., 2014).

Disefio de investigacion: No experimental ya que no se realizé la manipulacion

de las variables (Hernandez et al., 2014).

Enfoque de investigacion: Cuantitativo porque se uso a la ciencia estadistica
(Mufioz, 2011).

Poblacion y muestra

3.2.1.

3.2.2.

Paoblacion

La poblacion fue 80 trabajadores de la Municipalidad Distrital de la Caleta de
Carquin.

Muestra

Se aplicé la formula para poblaciones finitas:

B Z?p.q.N
n= e2(N—-1)+Z%p.q




3.3.

3.4.
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Donde:

n: muestra.

py q: probabilidades.
Z: desviacion.

N: poblacion.

E: error.

Reemplazando:

_ 3.8416 * 0.5 x 0.5 * 80
"~ 0.0025(80 — 1) 4+ 3.8416 * 0.5 * 0.5

n

n = 66.35

La muestra incluy6 66 trabajadores d de la Municipalidad Distrital de la Caleta

de Carquin.

Técnicas de recoleccion de datos

Técnica: encuesta. El instrumento evaluo las variables en estudio, motivacion laboral
y calidad de vida laboral. El cuestionario fue respondido por los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de la Caleta de Carquin.

Técnicas para el procesamiento de la informacion

Se utilizo la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov. El software empleado

fue el Statical Package for the Social Sciences - SPSS.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Analisis de resultados

A. Anadlisis descriptivo del trabajo de equipo

Tabla 1
Distribucion de frecuencia de la complementariedad y sus indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %

Complementariedad 35 53.0% 23 34.8% 8 12.1%
Especializacion. 31 47.0% 12 18.2% 23 34.8%
Conocimiento. 29 43.9% 12 18.2% 25 37.9%
Dominio de tareas. 30 45.5% 10 15.2% 26 39.4%
Sinergia. 27 40.9% 9 13.6% 30 45.5%
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Figura 1. Complementariedad y sus indicadores.

La tabla de frecuencia indica que, en cuanto a "Complementariedad"”, la mayoria de los
encuestados (53.0%) la considera buena, lo que sugiere una percepcion positiva de como las
habilidades y conocimientos se complementan dentro de la organizacion. No obstante, un
34.8% la considera regular y un 12.1% deficiente, indicando areas para optimizar la
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integracion de habilidades y talento. En lo que respecta a la "Especializacion™, a pesar de
que un 47.0% la valora como buena, un porcentaje considerable (34.8%) la considera como
deficiente, lo cual podria indicar una distribucion desigual de la especializacion entre los
trabajadores. El 43.9% de los individuos lo califica como éptimo, sin embargo, un 37.9% lo
considera insuficiente, sefialando la necesidad de fortalecer la base de conocimientos y la
capacitacion. En el &mbito de tareas, el 45.5% sostiene que es adecuado, mientras que un
39.4% lo percibe como insuficiente, lo que sugiere una disparidad en la confianza o habilidad
de los empleados para desempefiar sus tareas asignadas. Finalmente, "Sinergia” obtiene el
menor porcentaje de percepcion positiva (40.9% bueno) y el més alto en percepcion negativa
(45.5% deficiente), destacando un area critica de mejora en la colaboracion y el trabajo en

equipo en particular.

Tabla 2
Distribucién de frecuencia de la confianza y sus indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %

Confianza 37 56.1% 25 37.9% 4 6.1%
Responsabilidad. 32 48.5% 15 22.7% 19 28.8%
Libertad de expresion. 30 45.5% 13 19.7% 23 34.8%
Empowerment. 37 56.1% 10 15.2% 19 28.8%

Cumplimiento de acuerdos. 26 39.4% 14 21.2% 26 39.4%
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Figura 2. Confianza y sus indicadores.

La tabla 2 evidencia que la "confianza" es considerada como positiva por una mayoria del
56.1% de los encuestados, lo que indica una base solida de confianza general. No obstante,
se encuentra un 37.9% que la considera regular y un 6.1% deficiente, sefialando que aun

existe una posibilidad para mejorar la construccién de confianza en la organizacion. En lo
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gue respecta a la "responsabilidad", un 48.5% la califica como buena, mientras que un 28.8%
la considera como deficiente, lo que podria indicar cierta incertidumbre o inconsistencia en
la asignacion o reconocimiento de responsabilidades. La libertad de expresion se otorga a un
porcentaje del 45.5%, mientras que un significativo 34.8% la considera desfavorable, lo que
indica posibles areas de mejora en la comunicacion abierta y la seguridad para expresar
opiniones. En cuanto al "Empowerment", aunque un 56.1% lo ve como bueno, un 28.8% lo
califica como deficiente, lo que indica la necesidad de reforzar el empoderamiento y la
autonomia de los empleados. En ultima instancia, el "Cumplimiento de acuerdos™ presenta
la evaluacion més baja en positivo (39.4%) y la mas alta en negativo (39.4%), lo que a su
vez presenta desafios importantes en la fiabilidad y la consistencia en el cumplimiento de

compromisos dentro de la organizacion.

Tabla 3
Distribucién de frecuencia de la coordinacion y sus indicadores
Bueno Regular Deficiente

f % f % f %
Coordinacién 34 51.5% 22 33.3% 10 15.2%
Involucramiento de las personas. 33 50.0% 17 25.8% 16 24.2%
Liderazgo. 27 40.9% 11 16.7% 28 42.4%
Trabajo armdnico. 27 40.9% 14 21.2% 25 37.9%
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Figura 3. Coordinacién y sus indicadores.

La Tabla 3 ilustra la distribucion de las frecuencias de la coordinacion y sus indicadores en
una organizacioén. Se evidencia que un 51.5% de los encuestados considera la coordinacion
como buena, aunque un 33.3% la califica como regular y un 15.2% como deficiente. Esta

evidencia indica que, a pesar de una percepcion generalmente positiva, existen areas de
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mejora en la coordinacién efectiva. En lo que respecta al envolvimiento de individuos, la
mitad del porcentaje de la poblacion percibe su agrado, mientras que un notable 24.2% lo
percibe como desfavorable, sosteniendo que existe un espacio considerable para mejorar la
inclusion activa y la participacion en los procesos de toma de decisiones. El liderazgo
presenta una tarea desafiante, donde solo un 40.9% lo considera 6ptimo frente a un 42.4%
que lo considera desfavorable. Se destaca la necesidad de fortalecer el liderazgo para una
mayor coordinacion. En ultima instancia, el trabajo arménico también se divide, con un
40.9% que lo califica como bueno, pero un 37.9% como deficiente, lo que refleja una
division en la percepcion del ambiente de trabajo y sefiala la necesidad de mejorar en la

construccion de un entorno colaborativo y libre de conflictos.

Tabla 4
Distribucion de frecuencia de la comunicacion y sus indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %

Comunicacién 38 57.6% 23 34.8% 5 7.6%
Asertividad. 33 50.0% 12 18.2% 21 31.8%
Escucha activa. 29 43.9% 15 22.7% 22 33.3%
Honestidad. 35 53.0% 9 13.6% 22 33.3%
Comunicacién no verbal. 29 43.9% 12 18.2% 25 37.9%
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Figura 4. Comunicacion y sus indicadores.

La Tabla 4, centrada en la comunicacion y sus indicadores en una organizacion, evidencia
gue un 57.6% de los encuestados considera la "comunicacion™ en general como positiva, lo
cual evidencia una percepcion generalmente positiva. No obstante, un 34.8% la considera
regular y un 7.6% deficiente, sefialando que aun existe una posibilidad para mejorar la

comunicacion global en la organizacion. En lo que respecta a la "Asertividad"”, la mitad del
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empleo (50.0%) la considera como buena, mientras que un 31.8% la califica como deficiente.
Este hecho indica que, a pesar de que existe una base de comunicacion asertiva adecuada,
una proporcion significativa de empleados podria experimentar dificultades en comunicarse
de manera clara y directa. La palabra "Escucha activa" ostenta una calificacion favorable del
43.9%, sin embargo, un 33.3% se considera deficiente, lo que indica la necesidad de mejorar
la habilidad de escuchar y comprender a los demas. En relacion a la "Honestidad™, un 53.0%
la califica como buena, mientras que un 33.3% la considera como deficiente. Este hecho
sugiere gque, aunque la mayoria percibe que la honestidad es una caracteristica relevante en
la comunicacidn, existe una considerable falta de confianza o percepcion de transparencia
entre una tercera parte de los encuestados. En Gltima instancia, la comunicacion no verbal
exhibe una division similar, donde un 43.9% de los empleados califica la comunicacion no

verbal como buena y un 37.9% como deficiente.

Tabla 5
Distribucién de frecuencia del compromiso y sus indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %

Compromiso 40 60.6% 17 25.8% 9 13.6%
Identificacion. 32 48.5% 13 19.7% 21 31.8%
Lealtad. 36 54.5% 6 9.1% 24 36.4%
Proactividad 30 45.5% 13 19.7% 23 34.8%

Compromise Graficos de Barras Apiladas para Otras Variables

6%

Ruenn Regul Detlclante

Figura 5. Compromiso y sus indicadores.

La Tabla 5 referente al compromiso y sus indicadores en una organizacion revela que la
mayoria de los encuestados, a saber, califica el "Compromiso™ en su totalidad como positivo,

lo cual indica una percepcion mayoritariamente positiva. Un 25.9% del total de personas
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considera que es regular y un 13.6% deficiente, lo que demuestra que, aungue hay una base
solida de compromiso, aun existen areas que podrian mejorarse. En lo que respecta a la
identificacion con la organizacion, menos de la mitad (48.5%) la considera positiva, mientras
que un significativo 31.8% la considera desfavorable. Esta afirmacion puede indicar que,
mientras ciertos empleados se identifican de manera significativa con la mision y los valores
de la organizacion, existe una proporcion considerable que no se siente completamente
alineada o integrada. Segun un 54.5% de los encuestados, la "Lealtad" es positiva, pero un
preocupante 36,4% la ve como deficiente. La presente situacion podria presentar desafios en
la relacion entre los trabajadores y la organizacion, en los cuales una parte significativa de
los trabajadores puede no sentirse completamente comprometida o leal. Al evaluar la
"Proactividad", un 45.5% de los encuestados la considera positiva, mientras que un 34.8%

la percibe como desfavorable.

Tabla 6
Distribucién de frecuencia del trabajo en equipo
f %
Bueno 39 59.1
- Regular 24 36.4
Vélido g
Deficiente 3 45
Total 66 100.0
?
g 30
20
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Figura 6. Trabajo en equipo.
La Tabla 6, enfocada en la distribucion de las frecuencias del trabajo en equipo en una

organizacion, evidencia que la mayoria de los encuestados, un 59.1%, califica el trabajo en

equipo como un excelente, lo cual indica una percepcion general favorable y sugiere que la
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mayoria de los empleados se sienten satisfechos con la dinamica de equipo en su posicion
de trabajo. Esta es una sefial positiva, ya que un 6ptimo equipo es esencial para la eficacia y
la eficacia de la organizacion. No obstante, un porcentaje del 36,4% lo considera regular, lo
que significa que existe una significativa proporcion de empleados que perciben que el
trabajo en equipo podria mejorarse. Existen dificultades para colaborar, comunicarse o
coordinar en sus equipos, lo que sugiere una oportunidad de mejora en estas areas. La
calificacion de la labor en equipo es escasa, lo cual es relativamente bajo, no obstante, es de
suma importancia, dado que se evidencia que un reducido grupo de empleados esta

experimentando graves dificultades en el desempefio conjunto.

B. Anadlisis descriptivo del desempefio organizacional

Tabla 7
Distribucion de frecuencia de las condiciones organizacionales y sus indicadores
Bueno Regular Deficiente

f % f % f %
Condiciones organizacionales 34 51.5% 21 31.8% 11 16.7%
Ambiente laboral. 29 43.9% 12 18.2% 25 37.9%
Confiabilidad laboral. 34 51.5% 11 16.7% 21 31.8%
Cooperacion laboral. 23 34.8% 19 28.8% 24 36.4%
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Figura 7. Condiciones organizacionales y sus indicadores.

La Tabla 7 evidencia que un cincuenta por ciento de los encuestados califica las condiciones
organizacionales como buenas, mientras que un 16.7% las considera como deficientes. Esto
indica que, a pesar de que existe una percepcién generalmente favorable, existe un margen
para mejorar en aspectos como herramientas y procedimientos. En lo que respecta al entorno

laboral, solo un 43.9% lo considera Optimo, mientras que un 37.9% lo califica como
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insuficiente, sefialando desafios significativos en la creacién de un entorno de trabajo
positivo y motivador. La confiabilidad laboral, evaluada como buena por el 51.5%, y
deficiente por el 31.8%, plantea incertidumbres o inconvenientes relacionadas con la
estabilidad y claridad en el sitio de trabajo. La cooperacion laboral, considerada como una
actividad benéfica por el 34.8% y una deficiencia por un 36.4%, se posiciona como un
ambito particularmente critico, donde la carencia de colaboracion efectiva y alineacion de
objetivos es evidente. Los resultados obtenidos sugieren que, aunque existen aspectos
positivos en las condiciones y confiabilidad laborales, el ambiente y la colaboracion laboral
requieren de mejoras sustanciales para fomentar un entorno de trabajo méas productivo,

seguro y colaborativo.

Tabla 8
Distribucion de frecuencia de la motivacidn organizacional y sus indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %

Motivacion organizacional 35 53.0% 21 31.8% 10 15.2%
Formacién laboral. 31 47.0% 14 21.2% 21 31.8%
Reconocimiento laboral. 32 48.5% 10 15.2% 24 36.4%
Valoracién laboral. 27 40.9% 16 24.2% 23 34.8%
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Figura 8. Motivacion organizacional.
En la Tabla 8 referente a la motivacion organizacional y sus indicadores, se constata que un

53.0% de los encuestados percibe la motivacion organizacional como buena, indicando una
tendencia general hacia una motivacion positiva en la organizacion, aunque un 31.8% la
considera regular y un 15.2% deficiente. Esta sefial indica areas de mejora en el fomento del
compromiso y la motivacion del personal. La formacién laboral, evaluada como buena por
el 47.0%, pero también como deficiente por el 31,8%, refleja una division en la percepcion
de la efectividad y accesibilidad de la formacion ofrecida, lo que podria afectar la motivacion
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y el desarrollo profesional. El 48,5% de los empleados reciben una valoracion positiva,
mientras que un 36,4% lo califica como deficiente. Esto revela que, aunque muchos
empleados se sienten reconocidos, existe una proporcion considerable que no se siente
valorada por sus contribuciones, un factor critico para la motivacion. Finalmente, la
valoracion laboral es percibida como positiva por el 40.9% y como deficiente por el 34.8%,
lo que sugiere que, aunque algunos empleados se sienten valorados, hay una cantidad

significativa que percibe falta de aprecio en su entorno laboral.

Tabla 9
Distribucidn de frecuencia del lineamiento organizacional y sus indicadores

Bueno Regular Deficiente

f % f % f %

Lineamiento organizacional 38 576% 21 318% 7 10.6%
Cumplimiento de los roles laborales. 33 50.0% 13 197% 20 30.3%
Logro de metas laborales. 37 56.1% 8 121% 21 31.8%
Logro de objetivos laborales. 33 50.0% 11 16.7% 22 33.3%
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Figura 9. Lineamiento organizacional y sus indicadores.

En la Tabla 9, enfocada en la distribucion de frecuencias del alineamiento organizacional y
sus indicadores, se puede constatar que un 57.6% de los encuestados califica el alineamiento
organizacional como 6ptimo, lo que indica una percepcion generalmente favorable de la
claridad y coherencia de la direccion y los objetivos de la organizacién. No obstante, un
31,8% lo ve como regular y un 10.6% como deficiente, lo que sugiere que existe un grupo
significativo de empleados que podria estar experimentando cierta confusién o falta de
claridad en cuanto a los objetivos y la direccion de la organizacion. En relacion al

cumplimiento de los roles laborales, la mitad de los encuestados (50.0%) lo considera
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positivo, mientras que un 30.3% lo califica como ineficiente. La presente afirmacion implica
que, a pesar de que numerosos empleados comprenden y cumplen con sus responsabilidades,
existe una proporcion significativa que experimenta una falta de claridad o inconsistencia en
los roles y responsabilidades dentro de la organizacion. En relacion al "Establecimiento de
metas laborales”, un 56.1% lo valora como Optimo, mientras que un 31.8% lo considera
como insuficiente. La presente afirmacion puede indicar que, aunque una gran cantidad de
empleados siente que estd alcanzando sus metas laborales, existe un vasto grupo de
empleados que experimenta dificultades para alcanzar estas metas. Esto podria indicar
dificultades en la definicion de metas, en la disposicion de recursos disponibles o en el apoyo
necesario para alcanzar estas metas. Finalmente, el término "Los objetivos laborales” es
considerado como beneficioso por el 50.0% de los participantes, mientras que la tercera parte
enfrenta desafios en este ambito, lo que podria indicar dificultades en la alineacion de los
objetivos personales con los objetivos organizacionales o en la consecucion de metas

efectivas y alcanzadas.

Tabla 10
Distribucién de frecuencia del desempefio organizacional
f %
Bueno 40 60.6
- Regular 20 30.3
Valido Deficiente 6 9.1
Total 66 100.0

Porcentaje
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Figura 10. Desempefio organizacional.

La Tabla 10 exhibe la distribucion de las frecuencias del desempefio organizacional,
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evidenciando que una mayoria significativa de los encuestados, un 60,6%, califica el
desempefio organizacional como satisfactorio. La mayoria de los empleados perciben que su
organizacion esta funcionando de manera eficaz, 1o que es un indicador positivo del exito
general de la organizacion en términos de alcanzar sus objetivos y metas. No obstante, No
obstante, un 30.3% de los encuestados considera el rendimiento organizacional como
regular, lo que indica que existe un considerable grupo de empleados que ven aspectos de la
organizacion que podrian mejorar. Los ambitos de aplicacién de estos recursos pueden
incluir aspectos como la eficacia de los procedimientos, la eficacia de la comunicacién
interna, o la excelencia en la gestion y liderazgo. Asimismo, un 9.1% lo califica como

deficiente, lo cual, aunque es una proporcion menor, sigue siendo significativo.

C. Prueba de normalidad

Tabla 11
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Trabajo en equipo 0.274 66 0.000
Complementariedad 0.222 66 0.000
Confianza 0.243 66 0.000
Coordinacion 0.223 66 0.000
Comunicacion 0.215 66 0.000
Compromiso 0.231 66 0.000
Desempefio organizacional 0.264 66 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

La Tabla 11, exhibe los resultados de las pruebas de normalidad de Kolmogorov-Smirnov
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para diversas variables organizacionales, indica que todas las variables examinadas - Trabajo
en equipo, Complementariedad, Confianza, Coordinacion, Comunicacion, Compromiso y
Desempefio organizacional - tienen un valor de significancia de 0.000. Estos resultados
sugieren que ninguna de estas variables cumple con una distribucion habitual en la muestra
de 66 observaciones. En términos estadisticos, esto implica que para el analisis de estos datos
seria més adecuado emplear métodos no paramétricos que no asumen una distribucion

normal.
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Tabla 12
Pruebas de Rho de Spearman entre el trabajo en equipo y desempefio organizacional
Trabajo en Desempefio
equipo organizacional
Coeﬂmen@g de 1,000 830
Trabajo en equipo _corre!acmn
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 66 66
Spearman ) Coeﬂuen?g de 830 1.000
Desempefio correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
N 66 66

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

La Tabla 12 muestra los resultados de la prueba de Rho de Spearman, que se ha utiliza

para evaluar la relacién entre el trabajo en equipo y el desempefio organizacional. Esta

do

evaluaciéon examina la correlacion entre dos variables, sefialando como el cambio en una

variable esta vinculado con el cambio en la otra. Los resultados indican una correlacion
0.830 entre el trabajo en equipo y el desempefio organizacional. La presente correlacion
positivo alto, lo que sugiere que, a medida que se mejora el desempefio conjunto en

organizacion, se puede lograr una mejora en el desempefio organizacional, y

de
es
la

en

consecuencia, en ambos casos. En términos generales, los equipos que colaboran y funcionan

de manera eficiente contribuyen al mejoramiento general de la organizacion. El valor
significancia bilateral es 0.000, lo cual se encuentra en una posicion muy inferior al umb

estandar de 0.05.

de

ral
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Tabla 13
Pruebas de Rho de Spearman entre la complementariedad y desempefio organizacional
. Desempefiio
Complementariedad .
organizacional
Coeﬁuen?e}: de 1.000 570"
Complementariedad f:orre!acmn
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 66 66
Spearman i Coeﬂuen?g de 570" 1.000
Desempefio correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
N 66 66

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

La Tabla 13 exhibe los resultados de la prueba de Rho de Spearman, con el proposito de

evaluar la correlacion entre la complementariedad y el rendimiento organizacional. Los

resultados indican una correlacion de 0.570 entre la complementariedad y el rendimiento

organizacional. Este valor sugiere una correlacion positiva moderada, lo que implica que un

incremento en la complementariedad en la organizacién puede estar vinculado con una

mejora en el rendimiento organizacional. En términos practicos, esto podria ser interpretado

como que cuando los empleados y los equipos poseen habilidades, conocimientos y recursos

que se complementan de manera adecuada, es mas probable que la organizacion en su

conjunto funcione de manera mas eficiente. El valor de significancia bilateral es 0.000.
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Tabla 14
Pruebas de Rho de Spearman entre la confianza y desempefio organizacional
i Desempeiio
Confianza e
organizacional
Coeﬁmen_tg de 1.000 697"
Confianza c orre!acmn
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 66 66
Spearman i Coeﬂmen_tg de 697" 1.000
Desempefio correlacion
organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 66 66

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

La Tabla 14 presenta los resultados de la prueba de Rho de Spearman utilizada para evaluar

larelacion entre la confianza y el rendimiento organizacional. Esta prueba, que es un método

de correlacion no paramétrico, evalla el grado de asociacién entre dos variables. Estos

resultados indican una correlacion de 0.697 entre la confianza y el rendimiento

organizacional. Este valor evidencia una correlacion positiva profunda, lo que sugiere que

un incremento en la confianza en la organizacion esté vinculado significativamente con una

mejora en el rendimiento organizacional. La existencia de una correlacion profunda implica

que en los &mbitos en los que los empleados y los lideres confian mutuamente, y en los que

existe una confianza general en los sistemas y procesos organizacionales, es mas probable

que la organizacién alcance un nivel elevado de rendimiento. El valor de significancia

bilateral es de 0.000, lo cual esta muy por debajo del umbral convencional de 0.05.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Tabla 15
Pruebas de Rho de Spearman entre la coordinacién y desempefio organizacional
L Desempeiio
Coordinacion .o
organizacional
Coeﬁuen?e}: de 1,000 799"
Coordinacion porre!acmn
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 66 66
Spearman i Coeﬂuen?g de 799™ 1.000
Desempefio correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
N 66 66

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

La Tabla 15 presenta los resultados de la prueba de Rho de Spearman para analizar la
relacion entre la coordinacion y el rendimiento organizacional. Este método de correlacion
no paramétrico mide la magnitud y la direccion de la asociacion entre dos variables. De
acuerdo con los datos, se puede constatar una correlacion de 0.799 entre la coordinacion y
el desempefio organizacional, lo cual indica una conexién positiva alta. Las tareas
coordinadas dentro de una organizacion estan estrechamente relacionadas con mejoras en su
rendimiento general. En otras palabras, cuando la coordinacién entre equipos, departamentos
y procesos es efectiva, es mas probable que la organizacidn en su conjunto sea mas eficiente,
lo que puede resultar en un mejor rendimiento. El valor de significancia bilateral es 0.000,
lo cual se encuentra en un nivel extremadamente bajo del umbral estdndar de 0.05, lo que

indica que la correlacion entre estas dos variables es estadisticamente significativa.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 4

Tabla 16
Pruebas de Rho de Spearman entre la comunicacion y desempefio organizacional
L Desempeiio
Comunicacion o
organizacional
Coeﬁmen_tg de 1.000 658"
Comunicacion porre!acmn
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 66 66
Spearman i Coeﬂmen_tg de 658" 1.000
Desempefio correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
N 66 66

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

La Tabla 16 exhibe los resultados de la prueba de Rho de Spearman, efectuada con el
propdsito de evaluar la correlacion entre la comunicacion y el desempefio organizacional.
Esta prueba evalua la correlacion entre dos variables, determinando cémo el cambio en una
se asocia con el cambio en la otra. Los resultados indican una correlacion de 0.658 entre la
comunicacion y el rendimiento organizacional. Este valor representa una fuerte correlacion
positiva moderada, lo que indica que una mejora en la comunicacion dentro de una
organizacion esta significativamente asociada con una mejora en su rendimiento. La presente
afirmacion implica que las entidades con comunicacidn efectiva, tanto interna como externa,
presentan un rendimiento mas 6ptimo en cuanto a la eficiencia operativa, la satisfaccion del
empleado, la calidad del servicio, entre otros aspectos. El valor de significancia bilateral es

0.000, lo cual se encuentra muy por debajo del rango convencional de 0.05.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 5

Tabla 17
Pruebas de Rho de Spearman entre el compromiso y desempefio organizacional
. Desempeiio
Compromiso e
organizacional
Coeﬁuen?e,: de 1.000 701"
Compromiso _corre!acmn
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 66 66
Spearman ) Coeﬂuen?g de 701" 1.000
Desempefio correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
N 66 66

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

La Tabla 17 presenta los resultados de la prueba de Rho de Spearman para analizar la
relacion entre el compromiso y el rendimiento organizacional. Esta metodologia estadistica
evalua la correlacion entre dos variables, indicando como se encuentran en conjunto. Los
datos revelan una correlacion de 0.701 entre el compromiso y el rendimiento organizacional,
lo cual es una correlacién positiva fuerte. Este resultado sugiere que existe una significativa
asociacion entre el nivel de compromiso de los empleados y el rendimiento general de la
organizacién. En términos practicos, esto implica que las entidades con empleados méas
comprometidos presentan un rendimiento superior en areas tales como la productividad, la
excelencia del servicio, la innovacion y la eficiencia operativa. El valor de significancia

bilateral es de 0.000, lo cual es considerablemente superior al umbral estandar de 0.05.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1. Discusioén de resultados

Se planteo como objetivo principal conocer la relacion entre el trabajo en
equipo y el desempefio organizacional de la Municipalidad Distrital de la Caleta de
Carquin, 2023; donde mediante la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un valor de
0.830 y con un nivel de significancia de 0.001 siendo menor al 0.05. La relacion entre
el trabajo en equipo y el desempefio organizacional en una Municipalidad es crucial
y multifacética. Los equipos estructurados y colaborativos mejoran la eficiencia
operativa, lo que posibilita la ejecucion de tareas rapidas y de alta calidad, lo que asu
vez contribuye a un servicio mas eficiente al publico. La colaboracion efectiva es
esencial para la resolucion de dificultades y la toma de decisiones, a través de la
aplicacion de diversas perspectivas y experiencias que conducen a soluciones mas
innovadoras y eficaces. Asimismo, un Optimo equipo fortalece la cultura
organizacional y el ambiente laboral, aspectos fundamentales para el éxito a largo
plazo, ya que optimizan la retencién de empleados y atraen talento. Los equipos que
colaboran de manera eficiente son mas adaptables y pueden responder con rapidez a
las modificaciones, lo que mejora la resiliencia organizacional y garantiza la
continuidad de la municipalidad. Asimismo, la comunicacion efectiva en los equipos
garantiza que la informacion requerida llegue a las personas adecuadas en el momento
oportuno, lo cual es esencial para la operatividad y la toma de decisiones informadas.
Padilla (2021) en su tesis titulada “Gestion de la calidad y desempefio organizacional
en el G.A.D. Municipal de Ambato”, sus resultados sostienen que la evaluacion de
los encuestados sobre el desempefio organizacional revela un promedio de 4.8 en la
escala de Likert, que va de 1 a 7. Segun las personas encuestadas, la percepcion en lo
que concierne al desempefio organizacional oscila entre la indiferencia y cierta
satisfaccion. Concluyendo que el anélisis de la informacion muestra una correlacién

significativa a un nivel del 0.01 (bilateral), indicando que hay una asociacion directa
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con un 99% de confianza entre ambas variables investigadas.

Se planteo como primer objetivo especifico conocer la relacion entre la
complementariedad y el desempefio organizacional de la Municipalidad Distrital de
la Caleta de Carquin, 2023; donde mediante la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo
un valor de 0.570 y con un nivel de significancia de 0.00 siendo menor al 0.05. La
complementariedad en una localidad desempefia un papel esencial en su desarrollo
organizacional, dado que la combinacion de diversas habilidades, conocimientos y
recursos entre sus empleados posibilita la aplicacion de una amplia variedad de tareas
y desafios de manera efectiva. La diversidad abarca la toma de decisiones mas
exhaustiva y equitativa, esencial en el ambito gubernamental local, donde las
decisiones tienen un impacto significativo en la comunidad. Asimismo, la
complementariedad fomenta la innovacion y la creatividad, lo que permite la
generacion de ideas méas creativas y soluciones efectivas. Asimismo, mejora la
eficacia en la resolucion de problemas, dado que cada integrante aporta diversos
enfoques y soluciones, y fomenta una mayor adaptabilidad y flexibilidad, lo que
permite ajustarse mas a los cambios y enfrentar nuevos desafios con celeridad. La
valoracion de las aptitudes y contribuciones singulares mejora la cohesién y moral
del equipo, esencial en un entorno en el que el trabajo en equipo y la colaboracién
son fundamentales. Quezada, Quevedo y Torres (2020) en su investigacion titulada
“Trabajo en Equipo, Comunicacion y Desempefio laboral en las Organizaciones del
sector publico”, sus resultados sostienen que el 89,7% de los encuestados comprende
claramente el concepto de trabajo en equipo, en tanto que el 7,7% lo percibe como
colaboracion y el 2,6% tiene una interpretacion equivocada de dicho término. En
cuanto al desempefio laboral, el 65,4% se considera comprometido con la institucion,
mientras que el 34,6% no esta de acuerdo con esta afirmacion. Ademas, el 51,3% de
las personas sefialan que el personal municipal cumple con los propositos
establecidos, en contraste con el 48,7% que sostiene que estos propositos no se
alcanzan. Concluyendo que la introduccion de equipos de trabajo en la municipalidad
fomentaria un mayor compromiso por parte de los servidores publicos, facilitando un
desempefio coordinado con el fin de mejorar los procesos y lograr los propdsitos de
la institucion. Este enfoque promoveria una productividad superior en comparacion

con el logro de metas de manera individual.

Se planteo como segundo objetivo especifico conocer la relacion entre la
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confianza y el desempefio organizacional de la Municipalidad Distrital de la Caleta
de Carquin, 2023; donde mediante la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un valor
de 0.697 y con un nivel de significancia de 0.00 siendo menor al 0.05. La confianza
es esencial para el rendimiento organizacional de una Municipalidad, ya que facilita
una comunicacion interna mas abierta y honesta, esencial para la toma de decisiones
efectiva y la resolucion de problemas. Esta confianza refuerza la colaboracion y el
trabajo en equipo, lo que mejora la coordinacién y el apoyo mutuo, lo que conduce a
un rendimiento mas solido. Asimismo, propicia un entorno de trabajo que otorgd
mayor satisfaccion y moral, reduciendo la rotacion del personal y reintegrando el
talento. En un entorno que se confiere, los trabajadores experimentan confianza en la
innovacion y la propuesta de nuevas ideas, lo cual resulta fundamental para optimizar
los servicios publicos. La confianza entre la municipalidad y su comunidad es
fundamental, puesto que fortalece las relaciones, fomenta la colaboracion y respaldo
a iniciativas locales. Asimismo, la confianza puede incrementar la eficiencia y
disminuir los costos al reducir la necesidad de supervision excesiva, lo que posibilita
la inversion de recursos directos en servicios directos. Rivera (2018) en su tesis
titulada “El Liderazgo y trabajo en equipo de los colaboradores del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipalidad Santiago de Pillaro”, sus resultados
sostienen que el resultado del Chi Cuadrado Calculado (68,45911) supera al valor del
Chi Cuadrado Tabular (21,0261), lo cual conduce al rechazo de la hipétesis nulay a
la confirmacién de la hipétesis alternativa, indicando que hay una relacion entre el
liderazgo y el trabajo en equipo. Concluyendo que el trabajo, tanto dentro como fuera
de los equipos es inadecuado debido a la falta de respaldo y disposicion por parte del
personal en sus acciones cotidianas, dificultades que se concreten los propositos de la

organizacion.

Se planteo como tercer objetivo especifico conocer la relacion entre la
coordinacion y el desempefio organizacional de la Municipalidad Distrital de la Caleta
de Carquin, 2023; donde mediante la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un valor
de 0.799y con un nivel de significancia de 0.00 siendo menor al 0.05. La coordinacién
es fundamental para el rendimiento organizacional de una Municipalidad, lo cual tiene
un impacto directo en su eficiencia operativa y la calidad en la entrega de servicios.
Una coordinacion efectiva evita duplicidades en el trabajo y garantiza el uso adecuado

de recursos, lo que mejora la eficiencia. Es esencial para la eficaz entrega de servicios
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publicos, asegurando que diversas unidades y departamentos colaboren conjuntamente
en lograr metas comunes. Asimismo, la coordinacién mejora tanto la comunicacion
interna como con el pablico, lo cual es fundamental para mantener a todos informados
y para las decisiones sustentas en informacion. En circunstancias de emergencia o
cambios répidos, una buena coordinacién resulta fundamental para una respuesta
répida y adecuada, y es fundamental en el planeamiento y puesta en marcha de planes

que involucran multiples departamentos.

Se planteo como cuarto objetivo especifico conocer la relacion entre la
comunicacion y el desempefio organizacional de la Municipalidad Distrital de la
Caleta de Carquin, 2023; donde mediante la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo
un valor de 0.658 y con un nivel de significancia de 0.00 siendo menor al 0.05. La
comunicacion es esencial para el rendimiento organizacional de una Municipalidad,
ya que una comunicacién eficaz y clara es esencial para mejorar la eficiencia y la
eficacia operativa, minimizando errores y malentendidos. La toma de decisiones es
facil y fundamentada en datos, vital en un entorno en el que las decisiones tienen un
impacto significativo en la comunidad. La comunicacion efectiva es esencial para
fomentar la colaboracion y el trabajo en equipo entre diversos departamentos,
alineando esfuerzos hacia metas compartidas. En el &mbito de la comunicacién, una
comunicacion transparente y bidireccional fortalece la confianza y la participacion
ciudadana, mientras que, en situaciones de cambio o crisis, es fundamental mantener
a los trabajadores y a la comunidad a la espera de una informacion eficiente y
eficiente. Asimismo, una comunicacién abierta fomenta una cultura organizacional
positiva, mejorando la moral y la satisfacciéon laboral, lo cual es esencial para la
retencion del talento. Tapia (2023) en su tesis de titulada “Trabajo en equipo y
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Pacharanga,
Oyobn, 20227, sus resultados sostienen que en relacion con si lleva a cabo
eficientemente sus responsabilidades, el el 46.9% indico que rara vez o nunca lo hace;
en cuanto a si escucha y comprende lo que sus colegas intentan comunicarle, el 46.9%
sefial6 que rara vez o nunca lo hace; en relacién con si trabaja centrado en sus metas
personales, el 28.1% indicO que rara vez o nunca lo hace; en cuanto a si siente la
ambicion de construir una carrera profesional a largo plazo en el interior de la entidad
edil, el 46.9% afirmé que casi nunca o nunca; respecto a si la entidad edil proporciona

los instrumentos o materiales necesarios para realizar sus actividades, el 43.8%
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manifestd que casi nunca o nunca; y en relacion con si posee las capacidades técnicas
necesarias para el puesto que ocupa, el 40.6% indicé que casi nunca 0 nunca.
Conclusién: mediante la Prueba de Pearson se consiguio un valor de 0.674 con un
nivel de significancia de 0.00, siendo este ultimo valor inferior al nivel de
significacion de 0.05 y ubicandolo en un grado positivo moderado. Por ende,
confirmandose que el trabajo en equipo influye significativamente en el desempefio

laboral.

Se planteo como quinto objetivo especifico conocer la relacion entre el
compromiso Yy el desempefio organizacional de la Municipalidad Distrital de la Caleta
de Carquin, 2023; donde mediante la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un valor
de 0.701 y con un nivel de significancia de 0.00 siendo menor al 0.05. EI compromiso
de los empleados con su trabajo en una Municipalidad tiene un efecto significativo en
el rendimiento organizacional. Los empleados comprometidos presentan una mayor
productividad y eficiencia, lo que se traduce en una mejor calidad en la prestacion de
servicios publicos. Este compromiso también contribuye a una mayor atencion al
detalle y mejora la calidad del trabajo, aspectos cruciales en el contexto de servicios
municipales que tienen un impacto directo en el bienestar de la comunidad. De igual
manera, el compromiso aumenta la retencién de empleados, reduciendo los costos y
interrupciones asociados a la alta rotacion de personal, y propiciando un ambiente de
trabajo positivo, esencial para la moral y la satisfaccion laboral. Los empleados
comprometidos son méas inclinados a innovar y buscar la mejora continua, lo cual
puede acarrear resultados significativos en el desempefio organizacional. De igual
manera, se mejoran las relaciones con la comunidad debido a su mayor orientacion al
servicio y su efectiva interaccion con los ciudadanos. Asimismo, en un entorno en
constante evolucion, la adaptabilidad y la apertura al cambio son mayores entre el
personal comprometido. Marquez (2020) en su tesis titulada “Trabajo en equipo y
desempefio laboral en la Municipalidad distrital de San Marcos - Ancash - 20157, sus
resultados sostienen que el 82.9% del personal exhibe un elevado nivel de trabajo en
equipo, a la vez que demuestra un alto desempefio laboral. En contraste, solo un 5.3%
muestra un bajo trabajo en equipo y, por ende, un bajo desempefio laboral.
Concluyendo que hay una relacion positiva entre ambas variables investigadas, y esta

relacién se clasifica como de nivel moderado (=0.405).
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

La complementariedad se relaciona significativamente con el desempefio
organizacional de la Municipalidad Distrital de la Caleta de Carquin, 2023; donde
mediante la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un valor de 0.570 y con un
nivel de significancia de 0.00 siendo menor al 0.05. La complementariedad en una
Municipalidad tiene un efecto significativo en el rendimiento organizacional,
gracias a la amplia variedad de habilidades y experiencias que abordan los
desafios desde diversos ambitos. Esta diversidad mejora la eficacia operativa,
impidiendo la duplicacion de esfuerzos y optimizando el uso de recursos al
compartir conocimientos entre departamentos. Asimismo, fomenta la innovacion,
puesto que equipos con una amplia variedad de habilidades y perspectivas son
mAas propensos a generar ideas innovadoras, lo cual resulta fundamental para la

renovacion de los servicios y procesos municipales.

La confianza se relaciona significativamente con el desempefio organizacional de
la Municipalidad Distrital de la Caleta de Carquin, 2023; donde mediante la
Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un valor de 0.697 y con un nivel de
significancia de 0.00 siendo menor al 0.05. La confianza en una Municipalidad
desempefia un papel fundamental en su capacidad de desempefio organizacional,
ya que fomenta una comunicacién abierta y transparente, fundamental para la
toma de decisiones efectivas y la resolucion de problemas. La confianza en equipo
fortalece el vinculo laboral en equipo, propiciando un entorno colaborativo en el
que las ideas y el apoyo mutuo fluyen libremente, lo que aumenta la eficiencia en
proyectos y tareas grupales. Un ambiente de trabajo que se fundamenta en la
confianza también mejora la moral y el compromiso de los empleados, lo que se
traduce en una disminucion en la rotacion y la retencion de talento. La confianza

también es esencial en la gestion del cambio, lo que permite una adaptacién mas
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fluida a nuevas politicas y cambios organizacionales. En el exterior, una
municipalidad que tiene la confianza de su comunidad puede implementar
politicas y programas de manera mas efectiva, con mayor respaldo y cooperacion

ciudadana.

La coordinacion se relaciona significativamente con el desempefio organizacional
de la Municipalidad Distrital de la Caleta de Carquin, 2023; donde mediante la
Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un valor de 0.799 y con un nivel de
significancia de 0.00 siendo menor al 0.05. La coordinacion en una Municipalidad
se encuentra estrechamente vinculada a su desempefio organizacional,
desempefiando un papel fundamental en optimizar la eficiencia operativa y
asegurar que los diversos departamentos y equipos colaboren de manera conjunta,
lo que optimiza el uso de recursos y reduce las redundancias. La eficacia de la
coordinacion efectiva resulta fundamental para la erogacion eficiente y eficiente
de servicios publicos, lo que mejora la satisfaccion de la comunidad y la imagen
de la municipalidad. Asimismo, optimiza la interaccion interna y externa,
asegurando que la informacién relevante se comparta de manera adecuada y a
tiempo, lo cual resulta fundamental para la toma de decisiones efectivas y la
preservacion de la comunidad. La coordinacion permite a la municipalidad
adaptarse y gestionar eficientemente las situaciones imprevistas en situaciones de
emergencia o cambios rapidos, mientras que, en la planificacion y ejecucion de
proyectos, especialmente aquellos que involucran multiples departamentos o
entidades, garantiza la alineacion y el cumplimiento de objetivos.

La comunicacion se relaciona significativamente con el desempefio
organizacional de la Municipalidad Distrital de la Caleta de Carquin, 2023; donde
mediante la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un valor de 0.658 y con un
nivel de significancia de 0.00 siendo menor al 0.05. La comunicacion eficiente en
una Municipalidad constituye un elemento esencial para su desarrollo
organizacional, ya que garantiza una eficacia operativa mediante la disminucion
de errores y malentendidos mediante una comprension clara de las tareas y
responsabilidades. Proporciona una toma de decisiones informada y basada en
datos, esencial para tener un impacto positivo en la comunidad. La comunicacion
efectiva resulta crucial en el ambito del trabajo en equipo y la colaboracion entre

departamentos, mejorando la coordinacion y alineando esfuerzos hacia metas
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comunes. En la interaccion con los ciudadanos, una comunicacion transparente y
bidireccional aumenta la confianza y participacion ciudadana, mientras que, en la
gestion del cambio, resulta fundamental mantener a la comunidad informada tanto

a empleados como a la comunidad, reduciendo la incertidumbre.

El compromiso se relaciona significativamente con el desempefio organizacional
de la Municipalidad Distrital de la Caleta de Carquin, 2023; donde mediante la
Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un valor de 0.701 y con un nivel de
significancia de 0.00 siendo menor al 0.05. EI compromiso de los trabajadores en
una Municipalidad se encuentra estrechamente vinculado con su desempefio
organizacional, lo cual se traduce en un incremento significativo en la
productividad y eficiencia, dado que empleados comprometidos tienden a exceder
las expectativas fundamentales, lo que mejora la calidad y rapidez de los servicios
publicos. Este compromiso también conduce a una mayor atencion al detalle y un
interés genuino por la calidad del trabajo, esencial en el contexto de servicios que
impactan directamente en el bienestar de los ciudadanos. De igual manera, el
compromiso reduce la rotacion de personal, manteniendo la continuidad y
experiencia dentro de la organizacion, y fomenta la innovacion al buscar

activamente formas de mejorar procesos y servicios.

El trabajo en equipo se relaciona significativamente con el desempefio
organizacional de la Municipalidad Distrital de la Caleta de Carquin, 2023; donde
mediante la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un valor de 0.830 y con un
nivel de significancia de 0.001 siendo menor al 0.05. El desarrollo conjunto en
una Municipalidad esta intimamente vinculado con su desempefio organizacional,
dado que equipos estructurados y colaborativos mejoran la eficiencia y la
productividad al compartir habilidades y recursos de manera efectiva. Esta
colaboracion mejora la calidad de los servicios publicos, combinando diversas
habilidades y perspectivas para una mayor comprension de las necesidades de la
comunidad. La pluralidad de perspectivas en los equipos facilita la resolucion
innovadora e innovadora de problemas, esencial para la adaptabilidad y evolucion

de la municipalidad.
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6.2. Recomendaciones

Se recomienda a la Municipalidad distrital de la Caleta de Carquin, implementar
tacticas de formacion y desarrollo que fomenten la integracion de habilidades y
conocimientos en la Municipalidad resulta esencial para mejorar su desempefio
organizacional. Esta iniciativa deberia incluir programas de capacitacion
interdepartamentales, sesiones de trabajo en equipo y actividades de construccion
de relaciones, todo ello orientado a maximizar la diversidad de talentos y
experiencias. Al llevar a cabo esta accion, se simplificara la resolucion de
problemas mas innovadoras, se optimizaré la eficiencia operativa y se fomentara
una cultura de colaboracién y respeto mutuo, lo cual resulta fundamental para
satisfacer de manera efectiva las necesidades de la comunidad y para el desarrollo

de servicios publicos mas adaptados y eficientes.

Se recomienda a la Municipalidad distrital de la Caleta de Carquin, fomentar una
cultura de confianza dentro de la Municipalidad puede ser un paso esencial para
mejorar su rendimiento organizacional. La implementacion de politicas de
comunicacion abiertas, programas de desarrollo de liderazgo enfocados en la
gestion transparente y ética, asi como la creacion de espacios seguros para el
didlogo y la retroalimentacion entre empleados de todos los niveles. Ademas, seria
beneficioso promover practicas que reconozcan y premien la colaboracion, la
honestidad y la responsabilidad. Las iniciativas a cargo no solo mejoraran la
eficiencia y moral interna, sino que también fortaleceran la conexion de la
municipalidad con la comunidad, propiciando un entorno méas favorable para la
innovacion, la adaptacion al cambio y una gestion publica méas eficiente y

receptiva.

Se recomienda a la Municipalidad distrital de la Caleta de Carquin, fomentar una
cultura de confianza dentro de la Municipalidad puede ser un paso esencial para
mejorar su desempefio organizacional. La implementacion de politicas de
comunicacion abiertas, programas de desarrollo de liderazgo enfocados en la
gestién transparente y ética, asi como la creacion de espacios seguros para el

dialogo y la retroalimentacion entre empleados de todos los niveles.

Se recomienda a la Municipalidad distrital de la Caleta de Carquin, implementar

un plan de comunicacion integral en la Municipalidad puede mejorar
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significativamente su rendimiento organizacional. Este plan deberia incluir la
capacitacion del personal en habilidades comunicativas, el uso de tecnologias de
comunicacion modernas para facilitar el intercambio de informacién, y la creacion
de canales efectivos para la comunicacién interna e externa. Asimismo, resulta
imperativo establecer estrategias claras para la comunicacion en circunstancias de

crisis y cambio, asi como fomentar una cultura de transparencia y didlogo abierto.

Se recomienda a la Municipalidad distrital de la Caleta de Carquin, fomentar el
compromiso de los trabajadores en la Municipalidad resulta esencial para
optimizar su desempefio organizacional. Esto puede lograrse mediante la
implementacion de programas de reconocimiento y recompensa, la promocion de
oportunidades de desarrollo profesional y personal, y la creacién de un entorno de
trabajo inclusivo y participativo. Es crucial asegurar que los trabajadores se
sientan acogidos y valorados, y comprenden como su labor contribuye a los
objetivos mas amplios de la municipalidad. La comunicacion diligente y
transparente, junto con la participacion activa de los empleados en la toma de

decisiones, puede fortalecer su sentido de pertenencia y compromiso.

Se recomienda a la Municipalidad distrital de la Caleta de Carquin, establecer una
cultura solida de colaboracién en la Municipalidad ello resulta fundamental para
mejorar su desempefio organizacional. La consecucion de esta meta se logra
mediante la implementacion de programas de formacion en habilidades de equipo,
actividades de equipo y la promocion de la colaboracion interdepartamental.
También es beneficioso establecer sistemas de reconocimiento que valoren la
colaboracion y el esfuerzo conjunto, y brindar herramientas y plataformas que
faciliten la comunicacion efectiva y el intercambio de informacion entre los
empleados. Las medidas implementadas no solo aumentaran la eficiencia y la
productividad en la prestacion de servicios municipales, sino que también
mejoraran la calidad de estos servicios, la resolucién de problemas, la innovacion
y la satisfaccion laboral, lo que, en Gltima instancia, conduce a una gestion pablica

mas eficiente y alineada con las necesidades de la comunidad.
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ANEXOS

ANEXO N°01 - CUESTIONARIO

El presente cuestionario tiene como propdsito fundamental reunir informacion sobre el
trabajo en equipo y el desempefio organizacional de la Municipalidad Distrital de la Caleta
de Carquin. El cuestionario es anénimo y la informacién recaudada sera utilizada Unicamente

para fines académicos y se garantiza estricta confidencialidad.

I.  Por favor margue con una equis (X) en el espacio correspondiente:

a. Género

asculino

menino

b. Edad

tre 18 afios a 24 afos

tre 25 afios a 31 afios

tre 32 afios a 45 afios

as de 45 afos

Il. Instrucciones
En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” segun corresponda, teniendo

en cuenta el cuadro de calificacion siguiente:

CUADRO DE CALIFICACION

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Neutro

N Wl &~ O

En desacuerdo
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Totalmente en desacuerdo 1
ITEM 3)
TRABAJO EN EQUIPO
DIMENSION 01
1. Las funciones en la Municipalidad estan definidas por
especialidades.
2. Los trabajadores tienen el conocimiento necesario sobre las
funciones que deben realizar en sus puestos de trabajo.
3. Los trabajadores dominan las funciones que desemperian.
4. En la municipalidad los trabajadores se apoyan entre si
DIMENSION 02
5. Considera que los trabajadores tienen la confianza de asumir sus
acciones responsabilidad.
6. En la Municipalidad se les brinda a los trabajadores de expresar
libremente sus opiniones.
7. Los superiores se preocupan por reforzar el desempefio de los
trabajadores.
8. En la Municipalidad se cumplen los acuerdos pactados.
DIMENSION 03
9. Existe una participacion activa de los trabajadores en las
actividades de la Municipalidad.
10. Existe un claro liderazgo en la Municipalidad.
11. Los superiores se preocupan crear un trabajo armdénico entre
colegas.
DIMENSION 05
12. Existe una comunicacién asertiva dentro de la Municipalidad.
13. La Municipalidad se preocupa por escuchar las opiniones de los
trabajadores.
14. La comunicacion dentro de la Municipalidad es honesta.
15. Los trabajadores utilizan gestos para comunicarse adecuadamente
con sus demas compafieros.
DIMENSION 06
16. Los trabajadores se identifican con los valores y objetivos de la
Municipalidad.
17. Los trabajadores son leales a la Municipalidad.
18. Los trabajadores siempre tratan de aportar ideas para mejorar los
objetivos de la Municipalidad.
19. Los trabajadores cooperan activamente con las metas de la

Municipalidad.
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DESEMPENO ORGANIZACIONAL

DIMENSION 01

20.

La Municipalidad posee un ambiente laboral armonico.

21.

La Municipalidad promueve un clima de confianza entre
trabajadores.

22.

La Municipalidad promueve la cooperacion de los trabajadores.

DIMENSION 02

23.

La municipalidad se preocupa por brindar oportunidades de
crecimiento profesional.

24.

La municipalidad reconoce los buenos resultados en los
trabajadores.

25.

La municipalidad valora a sus trabajadores.

DIMENSION 03

26.

La municipalidad se preocupa por guiar a los trabajadores a que
cumplan adecuadamente sus roles.

27.

La municipalidad se preocupa por alinear a los trabajadores hacia
las metas laborales.

28.

La municipalidad se preocupa por alinear a los trabajadores hacia
los objetivos laborales.
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ANEXO N°02 - DATOS GENERALES

Tabla
Datos generales
f %

Género M 50 75.8%
F 16 24.2%
18 a24 21 31.8%
Edad 25a3l1 32 48.5%
(afos) 32a45 6 9.1%
Mas de 45 7 10.6%

Distribucién por Género Distribucién por Edad
Femenino 32-45 ahos

Mas de 45 afios

24.2%

18-24 afios 25-31 afios

Figura. Datos generales.

En la muestra analizada, se aprecia una predominancia del género masculino, con un 75.8%
de los participantes, mientras que el 24.2% son femeninos, lo que indica una mayor
representacion masculina. En cuanto a la distribucion por edades, la mayoria de los
participantes son jovenes adultos, con un 48,5% en el rango de 25 a 31 afios y un 31,8%
entre 18 y 24 afios, lo que sugiere una fuerte presencia de individuos en las etapas tempranas
de su trayectoria profesional o educacion superior. Los grupos de edad media y mayor estan
menos representados, con solo el 9.1% entre 32 y 45 afios y el 10.6% mayores de 45 afios,

lo que indica una menor participacion de individuos en etapas mas avanzadas de su carrera.

ANEXO N° 03 - VALIDACION Y CONFIABILIDAD DEL



INSTRUMENTO

VALIDEZ DEL TRABAJO EN EQUIPO

Prueba de KMO y Bartlett

73

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0.704
Aprox. Chi-cuadrado  650.782
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 171
Sig. 0.000
VALIDEZ DEL DESEMPENO ORGANIZACIONAL
Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0.850
Aprox. Chi-cuadrado  227.740
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 36
Sig. 0.000

CONFIABILIDAD DEL TRABAJO EN EQUIPO

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.928 19

CONFIABILIDAD DEL DESEMPENO ORGANIZACIONAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.910 9

ANEXO N° 04 — DATA DE LA VALIDACION Y CONFIABILIDAD



74

8

7

6

5

4

3

2

1

0

8

7

6

5

4

3

2

1
2
4
4
3
4
3

2
3
4
3
4
3
3
4

2
4
3
3

3
3
4
3
3

3
3
5

5
5
5

5
5

5
5
5

5
5

5
5
5
5
5
5

pl | pl|pl|pl|pl|pl|pl|pl|pl|pl|p2|p2|p2|p2| p2|p2|p2|p2|p2
9

5
5
3
5
1
2
2
4
2
2
3
2
2
5
5
3
5
5
1
3
1
5
5
5
5
3
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5
5

o O

1]11]4]|5

1531

o

o<

o m

o N

o

5|5|5[5[5|5|5]|]5]5
5[5|5[5[5|5|5]|5]5
55831441 ]2]1
5(3|2[2[3|4|4]1]2
5[3|5[4[1|5|4]|5]5
51222 |5|5|2]1]3
1/3[1]2|5]4]3]|1]5
1741211335183

5|14 (1|11

2131523212
41212(3|5]412(2]1
411|121 ]2]4]12[3]5
3(3|3[4[5]3[3]|1]5
5/5|5|5[5|5[|5|5]|5
5/5|5[5[5|5[|5]|5]5
5/3]2|3[3|4[1]|5]1
5/5|5|5[5|5[|5|5]|5
5/5|5[5[5|5[|5]|5]5
1(1(1]1]2]5]2]2]5

21414142

4111511412 [3[4]5
5[5[2[3[3|5|5]3]5

5|5[5[5]|5|5[5]5]|5
5/5|5[5[5|5|5]|]5]5
5|5[5[|5]|5|5[5]5]|5
5/5|5[5[5|5|5]5]3
5[3|5[5[5|5|5]|]5]5

3|5]|5[5[5|5|3]3]5
5/5[3[5[5|5|5]5]5
5|5[5[5]|5|5[5]5]|5
5/5|5[5[5|5|5]5]5
5|5[5[5]|5|5[5]5]|5
5/5|5[5[5|5|5]5]5
5/5|5[5[5|5|5]|]5]5
5|5[5[5]|5|5[5]5]|5
5/5|5[5[5|5|5]|]5]5
5|5[5[|5]|5|5[5]5]|5
5/5|5[5[5|5|5]|]5]5
5|5[5[|5]|5|5[5]5]|5
5|5[5[|5]|5|5[5]5]|5
5/5|5[5[5|5|5]5]5
5]5[5]|5]|]5|5[5]5]|5




75

ANEXO N° 05 - BASE DE DATOS
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Logro de
objetivos

laborales.

Logro de

metas
laborales.

Cumplimiento

de los roles

laborales.

Lineamiento
organizacional

Valoracién

laboral.

Reconocimiento

laboral.

Formacion

laboral.

Motivacion

organizacional

laboral.

Confiabilidad | Cooperacion

laboral.

Ambiente

laboral.

Condiciones
organizacionales

DESEMPEPNO
ORGANIZACIONAL
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