FACULTAD DE CIENCIAS DE GESTION Y
COMUNICACIONES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE
EMPRESAS

TESIS

TRABAJO EN EQUIPO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE
UNA MYPE DEL SECTOR GASTRONOMICO, LURIN - 2022

PARA OBTENER EL TITULO DE
LICENCIADO EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

AUTOR

HEBER ELIAS GOMEZ SALVADOR
ORCID: 0000-0003-1965-3274

ASESORA

DRA. PATRICIA MARIBEL YLLESCAS RODRIGUEZ
ORCID: 0000-0002-4244-8167

LINEA DE INVESTIGACION
DIRECCION DE ORGANIZACIONES Y PERSONAS

LIMA, PERU, NOVIEMBRE DE 2023


https://orcid.org/0000-0003-1965-3274
https://orcid.org/0000-0002-4244-8167

CCBY-ND
https://creativecommons.org/licenses/by-nd/4.0/

Esta licencia permite la redistribucién, comercial y no comercial, siempre y cuando la obra
no se modifique y se transmita en su totalidad, reconociendo su autoria.



Referencia bibliogréfica

Gomez Salvador, H. E. (2023). Trabajo en equipo y desempefio laboral de
los trabajadores de una MYPE del sector gastronémico, Lurin - 2022 [Tesis
de pregrado, Universidad Autonoma del Perd]. Repositorio de la
Universidad Autonoma del Peru.



HOJA DE METADATOS

Datos del autor

Nombres y apellidos

Heber Elias Gomez Salvador

Tipo de documento de identidad

DNI

NUumero de documento de identidad

72157098

URL de ORCID

https://orcid.org/0000-0003-1965-3274

Datos del asesor

Nombres y apellidos

Patricia Maribel Yllescas Rodriguez

Tipo de documento de identidad

DNI

NUmero de documento de identidad

07266567

URL de ORCID

https://orcid.org/0000-0002-4244-8167

Datos del jurado

Presidente del jurado

Nombres y apellidos

James Aristides Pajuelo Rodriguez

Tipo de documento

DNI

NUmero de documento de identidad

03497186

Secretario del jurado

Nombres y apellidos

Pablo Enrique Cabral Byrne

Tipo de documento

DNI

Numero de documento de identidad

10280491

Vocal del jurado

Nombres y apellidos

Erika Del Rosario Buitron Hurtado De Medianero

Tipo de documento

DNI

Numero de documento de identidad

41260648

Datos de la investigacion

Titulo de la investigacion

Trabajo en equipo y desempefio laboral de los
trabajadores de una MYPE del sector gastrondmico,
Lurin - 2022

Linea de investigacion Institucional

Ciencia, Tecnologia e Innovacion

Linea de investigaciéon del Programa

Direccién de organizaciones y personas

URL de disciplinas OCDE

https://purl.org/pe-repo/ocde/ford#5.02.04




N Autonoma

FACULTAD DE CIENCIAS DE GESTION Y COMUNICACIONES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS
ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS

En la ciudad de Lima, el jurado de sustentacién de tesis conformado por: el MAG.
JAMES ARISTIDES PAJUELO RODRIGUEZ como presidente, el MAG. PABLO ENRIQUE
CABRAL BYRNE como secretario y la MAG. ERIKA DEL ROSARIO BUITRON
HURTADO DE MEDIANERO como vocal, reunidos en acto publico para dictaminar

la tesis titulada:

TRABAJO EN EQUIPO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
DE UNA MYPE DEL SECTOR GASTRONOMICO, LURIN - 2022

Presentado por el bachiller:

HEBER ELIAS GOMEZ SALVADOR

Para obtener el Titulo Profesional de Licenciado en Administracion de
Empresas; luego de escuchar la sustentacion de la misma y resueltas las preguntas
del jurado se procedidé a la calificacion individual, obteniendo el dictamen de

Aprobado con una calificacion de ONCE (11).

En fe de lo cual firman los miembros del jurado, el 17 de noviembre del 2023.

det’ . Lesw

~~— PRESIDENTE SECRETARIO VOCAL
MAG. JAMES ARISTIDES MAG. PAELO ENRIQUE MAG, ERIKA DEL ROSARIO
PAJUELD RODRIGUEZ CABRAL BYRNE BUITRON HURTADO DE
MEDIANERD

Campus Lima Sur: Panamericana Sur Km. 16.3 - Villa El Salvador
Central Telefénica: 715 3335
WWW.aULonoma. pe



X Auténoma

Universidad Auténoma del Peri

ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD

Yo Patricia Maribel Yllescas Rodriguez docente de la Facultad de Ciencias de Gestion
y Comunicaciones de la Escuela Profesional de Administracion de Empresas de la
Universidad Autdnoma del Perd, en mi condicion de asesor de la tesis titulada:

“TRABAJO EN EQUIPO Y DESEMPERO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE
UNA MYPE DEL SECTOR GASTRONOMICO, LURIN — 2022"

Del bachiller Heber Elias Gomez Salvador, certifico que la tesis tiene un indice de
similitud de 14% verilicable en el reporte de similitud del software Turnitin que se
adjunta.

La suscrita reviso y analizd dicho reporte a lo que concluyd que cada una de las
coincidencias detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis
cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la
Universidad Autdnoma del Peru.

Lima, 15 de diciembre de 2023

Patricia Maribel Yllescas Rodriguez

DNI: 07266567

~ HERTTT T T sl
Campus Lima Sur: Panamericana Sur Km. 16.3 - Villa El Salvador
Central Telefénica: 715 3335

www.autonoma.pe



DEDICATORIA
A Dios y a mis padres por ser mi
inspiracion y apoyo a lo largo de los afios,
impulsandome diariamente y
convirtiéndose en la energia impulsadora

de mis anhelos.



AGRADECIMIENTOS

A mi asesora de tesis, la Dra. Patricia Maribel Yllescas Rodriguez, por su guia
y apoyo constante a lo largo de este arduo proceso. Sus conocimientos fueron
fundamentales para dar forma a mis ideas y enfocar mi investigacion de manera
eficaz. Asimismo, me gustaria expresar mi gratitud a la Dra. Mary Hellen Mariela
Michca Maguifia por su apoyo continuo y dedicacién. Sus valiosas aportaciones y
consejos han sido una fuente de inspiracion para mi y han enriquecido mi
investigacion en gran medida. También agradezco a la Universidad Autonoma del
Peru por darme la posibilidad para continuar con mi carrera profesional. Ademas,
guiero agradecer a mis comparieros y amigos que me han brindado su aliento y apoyo
a lo largo de este desafiante camino. Sus palabras de aliento y animo fueron un
impulso vital en los momentos de duda y dificultad. Por ultimo, quiero extender mi
agradecimiento a todos los trabajadores de la mype del sector gastronémico por

brindarme la informacidén que necesitaba para continuar con esta investigacion.



INDICE

DE D I AT ORI A o e
AGRADECIMIENTOS ..o e e
RESUMEN o e
A B ST R A T e
INTRODUGCCION ...t
CAPITULO I. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Realidad problematica ...
1.2 Justificacién e importancia de la investigacion ..............................
1.3 Objetivos de la investigacion: general y especifico .........................
1.4 Limitaciones de la investigacion ..o
CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de estudios .........oviiiiiiiiii i,
2.2 Desarrollo de la tematica correspondiente al tema investigado .........
2.3 Definicién conceptual de la terminologia empleada ........................
CAPITULO IIl. MARCO METODOLOGICO

3.1 Tipo y disefio de investigacion ............ccoooiiiiiiiiiii
3.2 Poblacion y muestra ...
3.3 HIPOIESIS .. et
3.4 Variables — Operacionalizacion ...............ccooiiiiiiiiiii e
3.5 Métodos y técnicas de investigacion ...
3.6 Descripcidn de los instrumentos utilizados ...
3.7 Analisis estadistico e interpretacion de losdatos ............................
CAPITULO IV. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS
4.1 Validacion del instrumento ...
4.1.1 Analisisde fiabilidad ...
4.2 Resultados descriptivos de las variables ...
4.3 Resultados descriptivos de las dimensiones ...............cocooiiviia...
4.4 Resultados descriptivos de las variables relacionadas ....................
4.5 Prueba de normalidad para la variable de estudio ..........................
4.6 Procedimientos correlacionales ...,

CAPITULO V. DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

51 DISCUSIONES ..ot



52 Conclusiones

53 ReCOMENAACIONES ... i

REFERENCIAS
ANEXOS



Tabla 1
Tabla 2
Tabla 3
Tabla 4
Tabla 5
Tabla 6
Tabla 7
Tabla 8
Tabla 9
Tabla 10
Tabla 11
Tabla 12
Tabla 13
Tabla 14
Tabla 15
Tabla 16
Tabla 17
Tabla 18

Tabla 19

Tabla 20

Tabla 21

Tabla 22

Tabla 23

Tabla 24

Tabla 25

LISTA DE TABLAS

Operacionalizacion de la variable trabajo en equipo
Operacionalizacion de la variable desempefio laboral

Ficha técnica del cuestionario de trabajo en equipo

Ficha técnica del cuestionario de desempefio laboral

Escala de alfa de Cronbach

Escala de correlacion de Rho Spearman

Resultados de validacion del cuestionario de trabajo en equipo
Resultados de validacion del cuestionario de desempefio laboral
Andlisis de fiabilidad del instrumento de trabajo en equipo

Andlisis de fiabilidad del instrumento de desempefio laboral

Andlisis descriptivos de la variable trabajo en equipo

Andlisis descriptivos de la variable desempefio laboral

Analisis descriptivos de la dimension complementariedad

Analisis descriptivos de la dimension compromiso

Andlisis descriptivos de la dimension comunicacion

Andlisis descriptivos de la dimension calidad de trabajo

Analisis descriptivos de la dimension compromiso laboral

Andlisis descriptivos de la dimension clima laboral

Andlisis descriptivo de la relacion entre el trabajo en equipo y el
desemperio laboral

Andlisis descriptivo de la relacién entre la complementariedad y el
desempeiio laboral

Andlisis descriptivo de la relacion entre el compromiso y el desempefio
laboral

Anadlisis descriptivo de la relacion entre la comunicacion y el
desempeiio laboral

Prueba de normalidad de las variables trabajo en equipo y desempefio
laboral

Resultados de correlacion entre el trabajo en equipo y el desempefio
laboral

Resultados de correlacion entre la complementariedad y el

desempeiio laboral



Tabla 26 Resultados de correlacion entre el compromiso y el desempefio laboral

Resultados de correlacion entre la comunicacion y el desempefio
Tabla 27
laboral



Figura 1
Figura 2
Figura 3
Figura 4
Figura 5
Figura 6
Figura 7
Figura 8

Figura 9

Figura 10

Figura 11

Figura 12

Figura 13

LISTA DE FIGURAS

Andlisis descriptivo de la variable trabajo en equipo

Analisis descriptivo de la variable desempefio laboral

Andlisis descriptivo de la dimensién complementariedad

Andlisis descriptivo de la dimensién compromiso

Analisis descriptivo de la dimensién comunicacion

Analisis descriptivo de la dimension calidad de trabajo

Andlisis descriptivo de la dimensién compromiso laboral

Andlisis descriptivo de la dimension clima laboral

Andlisis descriptivos de la relacién entre el trabajo en equipo y el
desempeiio laboral

Andlisis descriptivos de la relacién entre la complementariedad y el
desemperio laboral

Analisis descriptivos de la relacion entre el compromiso y el
desempeiio laboral

Andlisis descriptivos de la relacidn entre la comunicacion y el
desemperio laboral

Diagrama de dispersion entre el trabajo en equipo y el desempefio
laboral



TRABAJO EN EQUIPO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
DE UNA MYPE DEL SECTOR GASTRONOMICO, LURIN - 2022

HEBER ELIAS GOMEZ SALVADOR

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN
El objetivo de esta investigacion es identificar la relacion entre el trabajo en equipo y
el desempefio laboral de los trabajadores de una Mype del sector gastronémico de
Lurin. Esta investigacion es de tipo bésica, alcance correlacional, disefio no
experimental y enfoque cuantitativo. La poblacion de estudio comprende a un total de
36 empleados de la empresa y para la recopilacion de informacion, se emple6 una
encuesta que consta de 12 preguntas relacionadas con la variable del trabajo en
equipo y otras 12 preguntas relacionadas con el desempefio laboral. Los instrumentos
utilizados cumplen con criterios aplicables en términos de validacion de contenido.
Ademas, los resultados de confiabilidad, medidos a través del coeficiente alfa de
Cronbach, arrojaron un valor de 0.848 para la prueba del trabajo en equipo y un valor
de 0.876 para la prueba del desempefio laboral. Los resultados estadisticos indican
gue existe una relacion moderada entre las variables, segun el coeficiente de
correlaciéon no paramétrico, Rho de Spearman, que arroja un valor de 0.592 con un
nivel de significancia de 0.000. En definitiva, la mejora del trabajo en equipo entre los
colaboradores lleva a un aumento en la eficiencia del desempefio laboral. Asi que, se
sugiere la adopcion de planes empresariales destinados a mejorar el rendimiento

laboral.

Palabras clave: trabajo en equipo, desempefio laboral, conocimientos, habilidades
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TEAMWORK AND JOB PERFORMANCE OF WORKERS OF A MYPE IN THE
GASTRONOMIC SECTOR, LURIN - 2022

HEBER ELIAS GOMEZ SALVADOR

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT

The objective of this research is to identify the relationship between teamwork and the
work performance of the workers of a Mype in the gastronomic sector of Lurin. This
research is basic, correlational in scope, non-experimental design and quantitative
approach. The study population includes a total of 36 company employees and to
collect information, a survey was used that consists of 12 questions related to the
teamwork variable and another 12 questions related to job performance. The
instruments used meet applicable criteria in terms of content validation. Furthermore,
the reliability results, measured through Cronbach's alpha coefficient, yielded a value
of 0.848 for the teamwork test and a value of 0.876 for the job performance test. The
statistical results indicate that there is a moderate relationship between the variables,
according to the non-parametric correlation coefficient, Spearman's Rho, which yields
a value of 0.592 with a significance level of 0.000. Ultimately, improving teamwork
among employees leads to an increase in the efficiency of work performance.
Therefore, the adoption of business plans aimed at improving work performance is

suggested.

Keywords: teamwork, job performance, knowledge, skills
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INTRODUCCION

Actualmente alcanzar y preservar el éxito en las empresas demanda la
combinacion de habilidades de diversos profesionales, en lugar de depender
Unicamente de un recurso humano. Por lo tanto, esta forma de trabajar, que se
fundamenta en la cooperacién de un conjunto de personas, donde todos contribuyen
con su conocimiento, integrando un conjunto y compartiendo responsabilidades hacia
logros colaborativos. Al trabajar en equipo, se aprovechan las habilidades individuales
de los miembros y se optimizan sus empenos, lo cual reduce el tiempo dedicado a las
tareas y maximiza los rendimientos conseguidos. Es importante destacar que una
empresa logra el desempefo adecuado de sus metas cuando sus empleados son
aptos y logran un rendimiento eficaz.

El problema central de la investigacion radica en los frecuentes retrasos de
preparacion de los platos en el restaurante, sino también en la entrega de servicios.
En definitiva, al evaluar el rendimiento de los empleados es importante considerar
multiples elementos que fomenten una mayor eficiencia en el trabajo con el objetivo
de lograr resultados mas favorables, es posible mejorar la colaboracion entre los
integrantes del equipo, lo que a su vez soluciona los inconvenientes relacionados con
la demora en la preparacion de los platos en el restaurante y la entrega de servicios.

La pregunta de investigacibn que se ha planteado gracias al andlisis del
problema de estudio es ¢Qué relacion existe entre el trabajo en equipo y el
desempeifio laboral de los trabajadores de una mype del sector gastronomico, Lurin —
20227

Asimismo, el objetivo principal de esta investigacion fue establecer la relacion
entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral de los trabajadores de una mype

del sector gastronomico, Lurin — 2022.
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De acuerdo con los resultados alcanzados se aprueba la hipotesis alterna
puesto que se demuestra que las dos variables presentan una correlacibn moderada
y positiva de los trabajadores de una mype del sector gastronémico, Lurin — 2022.

De esta forma, la investigacion se desarroll6 y fue explicada de la siguiente
manera a lo largo de cinco capitulos.

En el primer capitulo, se llevé a cabo la exposicion del problema, donde se
efectué un analisis que posibilité la explicacion y la descripcion de la situacion
problemética. Asimismo, se procedi6 a la formulacion de la interrogante general y las
especificas del problema. Luego, se efectud la justificacion de la investigacion, que
proporciond la base para la formulacion de los objetivos de la investigacion. Por
ultimo, se identificaron las limitaciones que surgieron en el transcurso de la
investigacion.

En el segundo capitulo, se identifico, selecciond y analiz6 los antecedentes
relevantes para el estudio, clasificandolos segun su tipo y disefio de investigacion,
ademas de considerar el uso de las variables de estudio. Este proceso facilité la
exploracion de la tematica relacionada con el tema de investigacion, respaldandola
con el aporte de tedricos que describen las variables de estudio. Por otro lado, se
desarroll6 la definicion conceptual de la terminologia utilizada en la investigacion.

En el tercer capitulo, se abordé la eleccion del tipo y disefio de investigacion,
aplicado a una poblacion y muestra especificas. Esto posibilitd la formulacion tanto
de la hipdtesis general como de las hipotesis especificas. A continuacion, se llevo a
cabo la operacionalizacion de las variables, la definicidn de los métodos y técnicas de
investigacion, asi como la descripcion de los instrumentos empleados para la
recopilacion de datos. Finalmente, esta etapa permitié la realizacion del analisis

estadistico e interpretacion de los datos obtenidos en la investigacion.
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En el cuarto capitulo, se desarrolld la validacion y la confiabilidad de los
instrumentos utilizados para recopilar datos relacionados con las variables. Luego, se
procedi6 a realizar analisis descriptivos tanto de las variables como de las
dimensiones. Después, se desarrollaron las tablas de contingencia para examinar la
relacion entre las variables. Ademas, se efectu6 una prueba de normalidad para
evaluar la distribucién de las variables de estudio. Finalmente, se implementaron
procedimientos correlacionales para poner a prueba las hipétesis planteadas.

En el quinto capitulo, se llevd a cabo la discusién en la que se compararon los
antecedentes que presentan una relacién significativa entre las dos variables.
Ademas, se formularon conclusiones relacionadas con las hipotesis planteadas, lo
qgue permitio la elaboracién de recomendaciones apropiadas.

Por ultimo, se proporcionaron detalles sobre las referencias que respaldan
tedricamente el desarrollo de la investigacion y se incluyeron las evidencias obtenidas

a lo largo del estudio de investigacion.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1. Realidad problematica

El trabajo en equipo se ha vuelto indispensable para asegurar el éxito de
cualquier organizacion en la actualidad. La combinacion de habilidades
complementarias, el compromiso compartido, una buena comunicacion, el uso de
tecnologias y herramientas colaborativas, junto con un alto nivel de confianza, son
elementos fundamentales que permiten a los equipos alcanzar sus objetivos de
manera eficiente y con resultados positivos.

Es crucial resaltar que el trabajo en equipo desempefia un papel fundamental
no solamente en el &mbito laboral, sino también en el deporte y en proyectos
colaborativos de diversa indole. Asi mismo, el desempefio laboral es un elemento
crucial en el entorno profesional. De acuerdo con Beltran y Téllez (2018) la efectividad
en el desempefio laboral esta sujeta por diversos elementos, incluyendo el trabajo en
equipo. Los autores sostienen que, para trabajar en este enfoque, es necesario que
la empresa cuente con niveles de comunicacion y responsabilidad, lo que a su vez
permite minimizar el trabajo puramente operativo. Para lograr un rendimiento
eficiente, se requiere un liderazgo solido que fomente la participacién y el crecimiento
de los empleados. Ademas, es esencial garantizar una calidad de trabajo 6ptima,
proporcionando las herramientas necesarias y estableciendo estandares de calidad y
metas alcanzables. Por ultimo, el compromiso de la empresa es vital para que los
empleados se sientan identificados y comprometidos con los principios y objetivos de
la entidad.

En el periodo actual, las organizaciones desempefian un papel fundamental
como principal fuente de apoyo social. Estas entidades permiten a las personas
alcanzar metas que serian dificiles de lograr individualmente, ya que facilitaran a

agilizar la produccion y entrega de productos y servicios necesarios para la vida
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humana. Ademas, las organizaciones brindan a los colaboradores la posibilidad de
obtener, desarrollar y aplicar habilidades, conocimientos y destrezas que contribuyen
tanto a los objetivos organizacionales como a los personales. En este sentido, el
trabajo en equipo en equipo se vuelve crucial para el rendimiento de los empleados
(Reatequi et al., 2021).

Mientras tanto, trabajar en equipo se ha vuelto mas comudn en casi todos los
tipos de organizaciones, incluido los restaurantes. No obstante, el trabajo en equipo
requiere que cada personal del equipo comprenda su area de responsabilidad y tenga
fe en su capacidad para gestionar las tareas de manera idénea. En tal sentido, el
desempeiio de los empleados ha adquirido recientemente una mayor importancia
para los gerentes y especialistas en recursos humanos de las empresas a la luz de la
epidemia de coronavirus. En este momento desafiante, las empresas de hoy en dia
continuamente buscan y encuentran formas creativas y eficientes de impulsar el
desempeiio de los empleados (Chanana y Sangeeta, 2021). Adicionalmente, los
cambios recientes en nuestro pais y en todo el mundo, han suscitado la exigencia de
fomentar la colaboracion entre los empleados dentro de las organizaciones. A
diferencia de épocas anteriores, donde el trabajo podia realizarse de manera solitaria,
en la actualidad se requiere la colaboracion y la interaccion entre dos o mas
trabajadores para lograr los resultados esperados.

Por otra parte, la relevancia del trabajo en equipo en el ambito gastronomico
es importante, ya sea limpiando, organizando o preparando la comida para evitar
cualquier inconveniente en la cocina. Si una persona hace todo, el trabajo puede
volverse aburrido. Se puede lograr eficiencia y ahorrar tiempo trabajando en conjunto
y en armonia con otras personas que estan disponibles para ayudar en la casa

(Dechenaux, 2021).
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Se hace necesario resaltar que, en ambito mundial, en Indonesia, los desafios
causados por la pandemia de coronavirus han obligado a las empresas a
operar desde casa. No obstante, en la actualidad, la labor remota tiene un impacto
negativo en el rendimiento de los trabajadores debido a la mala supervision, lo que
dificulta que los empleados se comuniquen de manera efectiva, esto resulta un menor
desempeiio de los empleados (Susilo, 2020).

Debido a la crisis de salud, se observa en la actualidad que las empresas a
nivel mundial se han visto obligadas a introducir nuevos procedimientos con el fin de
llevar a cabo sus actividades de produccion y comerciales de manera segura. En este
contexto, se realiz6 un estudio durante la pandemia de COVID-19 en México en una
empresa llamada DGS Profesional Graphics S.A., el cual sefiala que el 66% de los
empleados experiment6 un ambiente laboral desfavorable. Esto tuvo un impacto
negativo en el rendimiento del personal y, en consecuencia, resulté en pérdidas para
la empresa (Rodriguez et al., 2019).

Segun la investigacion realizada por Quevedo (2022) se identificd que el 42%
de los estudiantes chilenos de 15 afos presentaba carencias significativas en sus
habilidades de colaboracion en equipos. Los alumnos carecian de oportunidades para
mejorar sus habilidades en trabajo en equipo, lo que repercutia en la sociedad de
diversas maneras. En el caso de los jévenes mas desfavorecidos, un 62%
experimentaba dificultades en sus habilidades de colaboracion, mientras que, en los
estratos socioecondémicos mas altos, esta cifra se reducia al 22%.

Al respecto, segun el diario RRHH Digital (2022) mas del 50% de
los trabajadores en Espafia temen perder su empleo si la economia empeora en los
proximos meses. Como resultado, estan desmotivados o0 insatisfechos con su

trabajo, lo que produce un rendimiento mas bajo. Si bien el 46% de los empleados
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cree que su empleo se ve obstaculizado por procedimientos ineficientes vy
tareas repetitivas, los empleados creen que esto ha afectado negativamente la
comunicacién con colegas y clientes.

Por otra parte, en el Perq, de acuerdo con un informe de RPP (2021) se han
manifestado alteraciones significativas en el @mbito laboral a raiz de la pandemia.
Esto se refleja en que el 10% de los empleados en Peru quedaron desempleados, el
30% experimentd disminuciones en sus ingresos salariales, y el 59% indicé que el
trabajo remoto ha tenido un efecto negativo en su desempefio laboral. Por lo tanto, se
observa un creciente énfasis en fortalecer la interaccion y el aprecio que los
empleados requieren para alcanzar un 6ptimo rendimiento en su trabajo.

De acuerdo con un reporte publicado en el diario Gestion (2021) un 55% de los
empleados en Peru siente inseguridad acerca de cometer errores en su labor. Esta
aprehension se origina en gran medida por la continua presion impuesta por sus
superiores, lo que genera un ambiente laboral cargado de tension y estrés que
obstaculiza el rendimiento de los trabajadores.

En el territorio peruano, se ha observado un problema de bajo rendimiento
laboral. En Jaén, un estudio con 20 trabajadores mostr6 que el 65% tenia un
desempeiio deficiente y el 35% era regular. Esto afecta a las organizaciones.
Ademas, una encuesta efectuada por Aptitus a trabajadores del sector de Servicios
Generales en Lima revelo que el 81% de los empleados valora mucho el clima laboral,
y el 86% estaria dispuesto a renunciar si el ambiente es incomodo. Esto podria llevar
a una fuga de talento. Por otro lado, el 19% no cree que el clima laboral afecte su
desempeiio (Cacho y Carrasco, 2020).

Es necesario resaltar en el ambito local, especificamente en Lima, segun la

Universidad ESAN (2021), como consecuencia del impacto de la pandemia, el estrés
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laboral ha afectado a los colaboradores en una proporcion del 70 %; esta tendencia
continda en el pais, segun este estudio, de cada diez colaboradores, siete reportan
haber experimentado estrés. En este escenario, los colaboradores pierden el enfoque
en el trabajo y los comparieros de trabajo tienen miedo de irse, lo que genera errores
gue reducen el rendimiento de los trabajadores.

Céceres (2020) en su estudio llevado a cabo en Comas, los empleados de las
instituciones educativas se reportaron que el 44.62% experimentdé un clima
organizacional de nivel medio, mientras que el 38.46% lo calific6 como bajo. Esto tuvo
un impacto significativo en su rendimiento laboral, ya que se observé un rendimiento
de nivel medio en el 40% y un 15.38% con un nivel bajo. Estos resultados indican que
en ese momento no se estaban logrando rendimientos satisfactorios por parte del
personal, lo que se manifestaba en una alta rotacion de empleados, una productividad
reducida, ademas de un ambiente laboral poco favorable, entre otros problemas.

En Lurin una mype del sector gastrondmico especializado en servicios
culinarios, colabora estrechamente con los pescadores locales de la zona para
preservar la vida marina de nuestra nacién y brindar una amplia variedad de platos del
mar a su distinguida clientela, donde se han observados problemas recurrentes de
escasa de compromiso, la falta de motivacion, la pérdida de talento valioso, ambientes
laborales poco saludables, la escasa comunicacion entre colegas y la ausencia del
trabajo en equipo. Cada uno de estos factores tiene un impacto negativo en el
rendimiento de los empleados, lo que a su vez conduce a una disminucion en los
beneficios de la empresa y la estabilidad econdémica. En relacion con la
complementariedad, se ha notado que los empleados carecen de conocimientos y
habilidades, lo que afecta considerablemente su rendimiento. En la actualidad, no se

les proporciona una capacitacion adecuada, lo que dificulta su adaptacion a las tareas
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asignadas y provoca una falta de integracion con el equipo. Ademas, la colaboracién
activa entre los miembros del equipo no se lleva a cabo de forma consistente, lo que
ocasiona retrasos en la realizacion de muchas tareas y responsabilidades diarias,
dificultando el logro de las metas semanales.

En cuanto al compromiso, se ha notado una falta de disposicién y dedicacion
entre los empleados para cumplir con sus tareas asignadas. Esto ha llevado a un
sentimiento general de desanimo y falta de motivacion en sus actividades diarias.
Ademas, se ha observado una falta de responsabilidad por parte de los supervisores
para fomentar la colaboracion y la generacion de ideas que puedan ayudar a encontrar
soluciones. Algunos colaboradores también han mostrado poco esfuerzo y actitudes
agresivas, lo cual no es apropiado en un ambiente de atencion al publico, como ocurre
en un restaurante.

Respecto a la comunicacion en equipos de trabajo, es evidente que se presenta
una constante carencia de interaccion entre los miembros. Esta carencia provoca una
falta de disposicion para compartir conocimientos y habilidades en la ejecucion de las
labores. Esta circunstancia obstaculiza la efectividad en actividades como la atencion
al cliente, la preparacion de comidas y la entrega de un servicio satisfactorio. En cuanto
a la calidad de trabajo, a menudo se percibe una falta de entusiasmo para aprender y
adquirir nuevos conocimientos, ya que en muchas ocasiones los empleados carecen
del impulso necesario para enfrentar sus responsabilidades, especialmente cuando se
presentan nuevas ideas para mejorar la productividad diaria. Esto lleva a una
utilizacion ineficiente de los recursos diarios, dificultando que el personal pueda
desempenfar sus tareas. En cuanto al compromiso laboral, los empleados a menudo
muestran falta de relacion con la empresa y muestran una limitada disposicion a

adoptar los propoésitos y principios fundamentales de la empresa. Esto genera un
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ambiente negativo. También se desaprovecha la creatividad del personal, ya que se
les asignan tareas repetitivas que no les permiten destacar en sus interacciones con
sus colegas. Finalmente, respecto al clima laboral en la empresa la falta de enfoque
de la encargada para gestionar al personal para que exista una correcta comunicacion
y relacion con los trabajadores y supervisar el logro de las actividades, asi como
también incentivarlos a lograr un mejor trabajo, estos factores negativos se reflejan
en el desempeiio laboral.
Problema general

¢, Qué relacién existe entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral de los
trabajadores de una mype del sector gastronémico, Lurin - 20227
Problemas especificos

¢, Qué relacion existe entre la complementariedad y el desempefio laboral de
los trabajadores de una mype del sector gastronémico, Lurin — 20227

¢, Qué relacion existe entre el compromiso y el desempefio laboral de los
trabajadores de una mype del sector gastronémico, Lurin — 2022?

¢, Qué relacion existe entre la comunicacion y el desempefio laboral de los
trabajadores de una mype del sector gastronémico, Lurin — 2022?
1.2. Justificacion e importancia de la investigacion

El estudio se justifica por la presencia de dificultades en el trabajo en equipo y
el rendimiento laboral de los empleados. En consecuencia, los resultados logrados
permitiran identificar los elementos que promueven una mayor eficiencia, lo cual
contribuira al logro de los objetivos organizacionales. La investigacion adquiere una
relevancia crucial al examinar los problemas existentes en la empresa en cuanto a las
insuficiencias en el desempefio laboral. De esta manera, al recopilar los datos

esenciales y analizarlos mediante métodos estadisticos, se facilita la identificacion de
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las cuestiones relacionadas con el trabajo en equipo y la toma de decisiones en el
seno de la organizacion. Esto, a su vez, permite que los empleados desempefien sus
funciones de manera mas eficaz y cumplan con los objetivos establecidos por la
empresa.

Esta investigacion tiene un valor tedrico, dado que funciona como una fuente
de orientacion para futuros estudios. Las recomendaciones, los datos estadisticos y
las conclusiones derivadas se convertiran en pilares de informacién y punto de partida
para investigaciones posteriores relacionadas con las variables. En este contexto, la
variable trabajo en equipo fue abordada tomando en cuenta los conceptos tedricos de
Huerta y Rodriguez (2014), mientras que para la variable desempefio laboral se
tuvieron en cuenta las contribuciones del autor Chiavenato (2019). Sin lugar a duda,
la justificacion practica, la investigacion se enfocd en comprender la relacion entre el
trabajo en equipo y el desempefio laboral, y los resultados serviran como guia para
dar solucion a problemas similares en diferentes situaciones. Finalmente, desde un
enfoque metodoldgico, esta investigacion empled instrumentos, técnicas y procesos
estadisticos para establecer la relacién entre las variables de trabajo en equipo y
desempefio laboral. Los resultados obtenidos se basaron en datos con validez y
fiabilidad, los cuales pueden respaldar investigaciones futuras.
1.3. Objetivos de la investigacion: general y especificos
Objetivo general

Establecer la relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral de los
trabajadores de una mype del sector gastronémico, Lurin — 2022.
Objetivos especificos

Establecer la relacion entre la complementariedad y el desempefio laboral de

los trabajadores de una mype del sector gastronomico, Lurin — 2022.
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Establecer la relacion entre el compromiso y el desempefio laboral de los
trabajadores de una mype del sector gastronémico, Lurin — 2022.

Establecer la relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral de los
trabajadores de una mype del sector gastronémico, Lurin — 2022.

1.4. Limitaciones de la investigacion

No se hallaron antecedentes nacionales ni internacionales relevantes con el
afo y el rubro que se desarrolla la investigacion, ha habido casos en los que se haya
descubierto investigaciones utilizando las mismas variables, pero con un tema y
objeto diferente. Sin embargo, también se descubrieron articulos protegidos, lo que
dificulta la explotacion de la informacion. También hay pocos libros sobre trabajo en
equipo y desempefio; por este motivo, existen escasos textos comprensivos que
expliqguen en detalle las dos variables.

Debido a sus amplios y exigentes horarios de trabajo, los empleados se
encuentran entre los que tienen restringido el acceso. En el caso de estos
trabajadores, las herramientas deben ser accesibles para su uso durante el tiempo de
inactividad de los empleados, y los propietarios deben dar permiso para que se realice
el estudio. Por lo tanto, la rapidez en la recogida de informacién y el ingreso a la

muestra son esenciales.
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2.1. Antecedentes de estudios
Antecedentes internacionales

Gonzélez y Morales (2020) desarrollaron un articulo “Clima organizacional y
desempefio laboral de los servicios publicos del servicio de rentas internas”, con el
proposito de investigar la relacion entre el ambiente laboral y el desempefio de los
empleados que trabajan en el servicio de rentas internas. El estudio emple6 un
enfoque cuantitativo en su metodologia, utilizando un nivel correlacional de tipo
exploratoria. La muestra consistio en 128 empleados del sector publico, a quienes se
les encuestd. Segun los resultados del estudio, para calcular el nivel de correlacion
entre las variables se utilizé el coeficiente de Pearson (r=0.959; sig. 0.000) se observo
una correlaciéon directa, fuerte y significativa entre las variables. Esto indica que a
medida que mejora el ambiente de trabajo en la institucion, también se incrementa el
rendimiento laboral de los empleados publicos. Ademas, se lleg6 a la conclusién de
que los empleados publicos mostraron un rendimiento laboral satisfactorio. Esto se
debe a que, en los distintos medios de comunicacion e informacién utilizados por la
entidad, no hubo quejas significativas sobre el desempefio, ya que perciben un
entorno de trabajo propicio para llevar a cabo sus tareas. El estudio presentado aporta
una contribucién valiosa al conocimiento sobre el rendimiento laboral, puesto que
ofrece un minucioso andlisis de la situacion actual dentro de la institucion. Esto
permitira realizar comparaciones con los resultados obtenidos en el estudio actual,
enriqueciendo asi nuestra comprension de este tema.

Paredes y Quiroz (2021) desarrollaron un articulo “Correlacion entre el clima
organizacional y desempefio laboral en las principales cadenas ecuatorianas de
supermercados” con el objetivo de determinar la relacion entre el ambiente de trabajo

y el desempefio de los empleados que forman parte de las principales cadenas de
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supermercados en Ecuador. La metodologia este estudio se clasifica de tipo aplicada,
de nivel correlacional, con un disefio no experimental transversal, que se llevo a cabo
en una muestra por 379 trabajadores. El articulo cientifico respalda la existencia de
una relacién positiva entre el ambiente de trabajo y el rendimiento laboral. Este
resultado se basa en un coeficiente Rho de 0.294 y un nivel de significancia de 0.000.
El estudio destacé la importancia de implementar acciones administrativas orientadas
a la mejora del entorno laboral, o que a su vez facilita el crecimiento tanto a nivel
personal como profesional, lo que se refleja en un mejor desempeiio en el trabajo.
Asimismo, se identificé un nivel de supervision moderado, lo que sugiere que mejorar
esta dimensién podria contribuir a un mejor desempefio y, en consecuencia, un
desarrollo més solido en el &mbito laboral. Por otra parte, se ha observado que las
compafiias tienen canales de comunicacion, pero deben invertir mas en mejorarlos
para que la informacion llegue a todos los departamentos y, de esta manera, potenciar
el desemperfio de los empleados.

Guallimba (2019) en su tesis El impacto del ambiente de trabajo en el
rendimiento de los empleados en un restaurante conocido como Luchi, desarrollado
con el objetivo de comprender como el clima organizacional impacta en el rendimiento
del personal del restaurante, la metodologia utilizada es un enfoque cualitativo y
cuantitativa, también el alcance fue descriptivo correlacional y por dltimo el nivel es
exploratorio. La poblacion considerada fue de 12 colaboradores. La conclusion central
resalta que el clima organizacional influye de manera significativa en el rendimiento
laboral de sus miembros, debido a que en gran medida a que la mitad de los
encuestados informaron que la comunicacion en la empresa es deficiente. Se
demostrd que la conexion entre estas variables en el restaurante no fue la adecuada,

ya que se acerto que el clima en el restaurante fue del 24% y el desempefio de los
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compafieros de trabajo fue del 32%. Esto se debe a que la comunicacién y las
relaciones entre los colaboradores y el liderazgo dificultan la creacion de un ambiente
de trabajo adecuado y esto resulta en la falta de logros empresariales y una ausencia
de compromiso por parte del empleado hacia la organizacién. La contribucién de este
estudio radica en organizar sesiones de capacitacion o charlas para informar a los
trabajadores sobre los criterios 0 métodos que la empresa utiliza para evaluar como
estan realizando su trabajo.

Albarracin y Bastidas (2020) en su tesis Satisfaccion y el desempefio de los
empleados de Llermat Super Pollo, desarrollado con el objetivo de determinar si las
dos variables se correlacionan. En su investigacion, se optdé por un enfoque
cuantitativo, y el nivel de analisis se enfoco en lo descriptivo y explicativo, 53 personas
empleadas fueron en total y se utilizaron tres cuestionarios que se centraron en medir
la satisfaccién en el trabajo, el rendimiento laboral y la autoevaluacion del desempefio.
Como resultado, se constatd que la satisfaccién de los empleados en la compaiiia es
excepcionalmente buena, y se demostrd que los resultados tanto en el desempefio
laboral como en la autoevaluacién del desempefio son buenos, lo cual es consistente
con las dos variables. En conclusion, la satisfaccion de los colaboradores con su
trabajo y su rendimiento no estan relacionados, al analizar la correlacién entre ambas
variables, se observo en primer lugar que es negativa, con un valor de -0,1337. Esto
sugiere de manera preliminar que a medida que el rendimiento laboral aumenta, la
satisfaccion tiende a disminuir, y esta relacion se considera de baja intensidad. La
contribucion de este estudio radica en Implementar formas adicionales de ingresos
aparte del salario puede contribuir a la satisfaccion de los trabajadores en el contexto
laboral, evitando que el trabajo se perciba como una carga y en su lugar, haciéndolo

mas entretenido. Esta mejora en el ambiente laboral puede aumentar el rendimiento
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de los trabajadores.

Quezada et al. (2020) en su articulo “Trabajo en Equipo, Intercambio de
informacion y Desempefio laboral en entidades gubernamentales”, tuvo como objetivo
general, analizar el rendimiento en el entorno de trabajo a través del trabajo en equipo
y la comunicacion. Esta investigacion fue presentada en la revista Koinonia. El estudio
utilizé un enfoque metodolégico de disefio no experimental, de tipo descriptivo. La
muestra consistié en 78 empleados del sector publico, a quienes se les administro
una encuesta en linea. Los resultados de la investigacién revelaron que un 93.6% de
los empleados consideran que es necesario el mejoramiento de los equipos laborales
en la organizacion. Ademas, el 73.1% valora la importancia del trabajo en equipo y lo
prefiere como enfoque. No obstante, un 26.9% muestra desacuerdo debido a
experiencias previas negativas. Se lleg6 a la conclusién de que la mejora del trabajo
en equipo proporciona una comprension méas profunda de las habilidades individuales
dentro del equipo en diferentes circunstancias. Esto a su vez conduce a un mayor
compromiso por parte de los trabajadores, lo que resulta en un desempefio mas eficaz
para alcanzar los objetivos y satisfacer las demandas de la institucién. La aportacién
de la investigacion en lo que respecta a las variables, con el objetivo de mejorar el
rendimiento laboral en la organizacién, se sugiere introducir una evaluacion de
rendimiento de 360 grados en la empresa, mediante la cual se pueda evaluar de
manera completa las habilidades y el rendimiento de los trabajadores.
Antecedentes nacionales

Diaz (2021) en su tesis Trabajo en equipo y desempefio laboral en el area
monitor de gestion local de Qali Warma San Ignacio, desarrollado con el objetivo de
determinar la relacion existente entre el trabajo en equipo y el rendimiento en el ambito

laboral en el campo de la gestion de Qali Warma. La investigacion se enmarco en un
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tipo basico, con un disefio no experimental y un nivel correlativo. Para realizar la
investigacion, se recolectaron datos a través de un cuestionario aplicado a una
muestra compuesta por 57 colaboradores. Los resultados obtenidos mediante el
coeficiente de correlacién de Spearman (r = 0,896; Sig. = 0,000). Esto indicé una
relacion positiva alta y significativa entre las dos variables. Este resultado condujo a
la conclusién de que a medida que la colaboracion entre los trabajadores mejoraba,
también aumentaba el rendimiento laboral de manera proporcional, se hizo evidente
al analizar la variacién del rendimiento laboral, que mostré un incremento del 45.4%.
La contribucién de este estudio radica en implementar un conjunto de medidas entre
los empleados con el fin de fomentar una mayor colaboracion y generar un sentido de
pertenencia hacia el entorno laboral, también se sugiere a la administracion crear un
entorno de trabajo mas propicio mediante mejoras en la infraestructura, con el
proposito de estimular un ambiente laboral més favorable para los empleados. Esto
posibilitaria que los empleados puedan mejorar sus habilidades y aprovechar al
maximo sus capacidades para elevar su desempefio laboral.

Tapia (2023) en su tesis Trabajo en equipo y rendimiento laboral de los
empleados en la municipalidad distrital de Pachangara, Oyo6n, durante 2022,
desarrollado con el objetivo de establecer si la labor en equipo influye en el
rendimiento laboral de los empleados. La investigacién es basica, teniendo como
enfoque cuantitativo, teniendo un seguimiento de nivel explicativo, disefio que aplico,
no experimental, la poblacién considerada fue de 32 colaboradores, se emple6 una
encuesta y un cuestionario. De acuerdo con los resultados, constataron que las dos
variables tienen una relacion moderadamente positiva entre si, mediante la prueba de
Pearson (r= 0,674; Sig.= 0.00). Asimismo, los resultados constataron que la

dimension compromiso y la variable tienen una relacion positiva moderada mediante
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la prueba de Pearson (r= 0,506; Sig.= 0.003). De igual manera, los resultados
constataron que la dimension comunicacion y la variable tienen una relacion positiva
moderada mediante la prueba de Pearson (r= 0,415; Sig.= 0.018). Se concluy6 que
la colaboracion en equipo ejerce un impacto considerable en el rendimiento laboral
de los empleados. La contribuciéon de este estudio radica en que demuestra que dos
de nuestras dimensiones muestran un impacto positivo moderado. Ademas, sugieren
nuevas estrategias, como fomentar la interaccion, proporcionar apoyo a los
empleados en su rendimiento y reconocer los logros alcanzados.

Barrios (2021) en su tesis Motivacion laboral y desempefio laboral de un
restaurante de Chiclayo, planteado con el objetivo de establecer si ambas variables
se relacionan en el restaurante, el tipo fue basica y aplicé a corte transversal y con un
nivel correlacional y también disefio no experimental. Para formar parte de la muestra
se eligieron 25 trabajadores, utiliz6 una encuesta y también un cuestionario, utilizé
Shapiro-Wilk y se emple6 el analisis no paramétrico de Spearman como método de
evaluacién. De acuerdo con los resultados, constataron que las dos variables tienen
una relacion moderadamente positiva entre si de (Rho= 0,622; Sig.= 0.001). También
hay una relacion moderadamente positiva entre la desmotivacion (Rho= 0,496; Sig.=
0.012) y el rendimiento laboral. Por cierto, hay una relacién moderadamente positiva
entre regulacion externa (Rho= 0,539; Sig.= 0.005) y el desempefio laboral. Sin duda
hay una relacion moderadamente positiva entre regulacion introyectada (Rho= 0,550;
Sig.= 0.004) y el rendimiento laboral. De igual importancia hay una relacion
moderadamente positiva entre regulacion identificada (Rho= 0,538; Sig.= 0.006) y el
desempeiio laboral. Para terminar, hay una relacion moderadamente positiva entre
regulacion intrinseca (Rho= 0,567; Sig.= 0.003) y el desempefio laboral. La

contribucion de este estudio radica en implementar sistemas de incentivos que se
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centren en el cumplimiento de metas por parte del personal y emplear recompensas
como una estrategia para prevenir la insatisfaccion y la falta de motivacién laboral.

Hancco y Layme (2022) en su tesis Trabajo en equipo y desempeiio laboral del
capital humano en la oficina de administracion de la gerencia regional de Educacion
Cusco, 2021, desarrollado con el objetivo de determinar el grado de relacién entre
trabajo en equipo y el rendimiento del capital humano en ese entorno en particular. El
tipo de esta investigacion es de caracter basico, adoptando un enfoque cuantitativo.
Se utilizé un disefio no experimental con un alcance centrado en la correlacion de
variables, la poblaciébn considerada consisti6 en un total de 35 empleados.
Adicionalmente, se llevé a cabo una encuestay se utilizé un cuestionario con el fin de
recoger los datos. Los resultados indican que se observa una correlacion alta y
positiva entre las variables, segun se evidencia en el coeficiente de correlacion Rho
de Spearman, el cual es igual a 0.710. De lo que se concluye que, cuando el personal
trabaja en equipo de manera positiva, se produce un aumento en el rendimiento
laboral de forma directa. La contribucion de este estudio radica en llevar a cabo
actividades conjuntas cada tres meses, fomentar la hermandad entre los miembros
del equipo, desarrollar una identidad empresarial mediante la uniébn de metas
compartidas y preparar un plan operativo que facilite una comprensién de las
actividades a llevar a cabo.

Zavaleta (2022) en su tesis Ambiente de trabajo y rendimiento del empleado
en el sector de alimentos y bebidas en el complejo turistico Hacienda Resort Guizado
Portillo, ubicado en Ica, desarrollado con el objetivo de determinar si el clima laboral
influye en el rendimiento. La metodologia adopté un enfoque de naturaleza
cuantitativa y tipo descriptiva-explicativa. Se empledé un disefio secuencial con

propaositos explicativos. Se procedio a aplicar el cuestionario como instrumento para



32

recabar informacion, aplicandolo a los 50 colaboradores en un momento especifico.
Se lleg6 a los resultados de que existe una correlacion moderada entre el ambiente
laboral y el rendimiento de los colaboradores, con un coeficiente Rho de 0.588.
Ademas, los resultados sefialan que existe una correlacion del 0.555 entre la
dimension de comunicacion y el rendimiento laboral. Esto sugiere que la
comunicacion tiene una influencia moderada en el desempefio en el trabajo.
Adicionalmente, los resultados revelan que hay una correlacién del 0.633 entre la
dimension de calidad en el trabajo y el desemperio laboral. Esto sugiere que la calidad
en el trabajo tiene una influencia moderada en el rendimiento en el ambito laboral. En
Ultima instancia, se puede concluir que el ambiente laboral ejerce una influencia sobre
el rendimiento de los colaboradores de caracter moderado. La contribucion de la
investigacion radica en que se tiene que llevar a cabo encuestas de satisfaccion de
manera regular con el propdésito de detectar deficiencias que podrian mejorarse
mediante estrategias.
Antecedentes regionales

Tafur (2021) en su tesis Sugerencia de fortalecimiento de trabajo en equipo
como elemento crucial para la viabilidad de los nuevos proyectos en las empresas
peruanas, especificamente en las micro y pequefias compafias del ambito de
servicios, enfocandose en los restaurantes ubicados en la urbanizacion Paseo de la
Republica, en el distrito de Chorrillos, durante el afio 2019. Esta investigacion propuso
mejoras del trabajo en equipo entre los integrantes del equipo como un factor
determinante para la sostenibilidad de estos emprendimientos en el tiempo, el disefio
empleado no fue de naturaleza experimental, se fundamenté en un enfoque
cuantitativo de tipo descriptivo, transversal. La muestra consistio en 18 restaurantes

situados en Chorrillos. Con el propésito de recopilar la informacion requerida para
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esta investigacion se utilizd una encuesta que se administr6 a través de un
cuestionario. Los resultados de la relacion al trabajo en equipo, el 83.3% de los
colaboradores nota un nivel moderado de contacto, el 66,7% valora un nivel
moderado de comunicacion, el 100% acepta estar motivado a un grado moderado y
el 83,3% identifica que la inteligencia emocional tiene un grado moderado. En
sintesis, las causas que influyen en el trabajo colaborativo, se encontraba un nivel
moderado de inteligencia emocional, motivaciébn y comunicacion en las empresas
enfocadas en el trabajo en equipo, lo cual requeria mejoras para fortalecer la
sostenibilidad de estas organizaciones. La contribucion de este estudio radica en
aumentar la interaccion entre propietarios del restaurante y los empleados, con el fin
de comprender sus inquietudes y llegar a tratos mutuamente beneficiosos.

Remicio (2021) en su tesis titulada Comunicacién organizacional y desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa Café del Perl, Miraflores—2020,
desarrollado con el objetivo de determinar la relacion entre la comunicacién dentro de
la organizacién y el rendimiento en el trabajo por parte de los trabajadores. La
ejecucién de la investigacién tuvo lugar utilizando un tipo de investigacion aplicada
con un nivel descriptivo correlacional, utilizando un corte transversal y disefio no
experimental y un enfoque cuantitativo. La muestra consistié en 33 empleados que
participaron en el estudio. Se midieron las variables mediante un cuestionario
compuesto por 45 items relacionados con la comunicacion organizativa y 36 items
relacionados con el rendimiento laboral. Los resultados, ademas, indicaron una
relacion positiva entre las variables. Se acordo ademas que los resultados fueron
fructiferos porque se mostro que las variables tienen una alta correlacion. De esta
manera se empleo la correlacién de Pearson (r=0,789; Sig.=0,000) de tal forma entre

las variables tienen alta correlacion positiva. En sintesis, se observa que existe una
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alta correlacion positiva entre la comunicacién en la organizacién y el rendimiento en
el trabajo. La contribucion de este estudio radica en mejorar la comunicacién a través
de la implementacién del plan de accion, con el fin de alcanzar un nivel 6ptimo de
rendimiento en el trabajo. Esto contribuira a identificar y aplicar soluciones eficaces
con el fin de alcanzar los fines determinados por la empresa.

Sulca y Takeshita (2021) en su tesis Clima organizacional y desempeiio de los
empleados en la cevicheria Punto Marino de Lince de Lima en el afio 2019, con el
objetivo de determinar la relacion entre el clima organizacional y el rendimiento de los
trabajadores en la cevicheria de Lince. El enfoque utilizado fue no experimental, con
tipo aplicado, de corte transversal y de naturaleza cuantitativa. Veinte empleados del
restaurante fueron evaluados en esta serie de analisis. Se utilizaron encuestas como
técnica y herramienta para recolectar los datos, y se emplearon dos cuestionarios
para cada variable. Los resultados revelaron que el ambiente laboral obtuvo un nivel
de aceptacién del 20%, mientras que el desempefio laboral obtuvo un nivel de
aceptacion del 15%. Finaliz6 utilizando correlacion de Spearman (Rho= 0,817; Sig.=
0,000) las variables se correlacionan de manera positiva alta. En definitiva, el clima
laboral tiene un vinculo en el rendimiento de los empleados y si las estrategias no se
implementan a tiempo, puede llevar al fracaso organizacional. La contribucion de la
investigacion en lo que respecta a las variables de ambiente laboral y rendimiento
para el estudio actual es capacitar a los trabajadores de manera trimestral contribuira
en la adquisicion de nuevos conocimientos y el fortalecimiento de sus capacidades.
Esto generard una motivacion impulsada por su progreso en los ambitos personal y
laboral, lo que a su vez mejorara su disposicion y habilidades.

Gomez (2021) en su tesis Cultura organizacional y desempefio laboral en los

trabajadores de Starbucks Zona Sur, Lima — 2019, desarrollado con el objetivo de
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determinar si entre las dos variables se relacionan en los empleados de Starbucks. El
tipo de la investigacion fue descriptivo y correlacional y se realizd utilizando un
enfoque cuantitativo y siguiendo un disefio no experimental. La muestra incluy6 a 36
trabajadores. Se realiz6 una prueba piloto con una muestra de 20 participantes. Los
resultados mostraron una correlacion positiva significativa alta (r= 0,690) entre las
variables. En lo que respecta a la dimensién de identidad, se identificé una correlacién
de 0.283 con una significancia de 0.094, lo que indica una baja relacién significativa.
En relacion con la dimension de normatividad, se observé una correlacién r=0.383
con significancia de 0.021, lo que indica una correlacién baja entre la normatividad y
el rendimiento laboral. En respecto se encontré una correlacion alta significativa entre
la dimensién de comunicacion horizontal y el rendimiento laboral, con un valor de
0.681 y una puntuacién de 0.000. Por ultimo, con una correlacién de 0.598 y un valor
de significancia de 0.000, Se notdé una contribucion individual con un grado de
participacion moderado. En definitiva, las variables muestran una alta correlacion
significativa. La contribucién de la investigacién en lo que respecta a las variables
para el estudio actual es implementar la supervision constante de las tareas laborales
con el propésito de reconocer posibles mejoras y aplicar correcciones en un plazo
breve.

Chéavez y Ruiz (2022) en su tesis El trabajo en equipo y su relacién con el
desempeiio laboral de los empleados de las empresas bancarias en Lima
Metropolitana, 2021, desarrollado con el propdésito de determinar la relacion entre la
colaboracion en grupo con el rendimiento laboral de los trabajadores en instituciones
financieras. La aproximacion de esta investigacion se fundamenté en un enfoque
cuantitativo, esta investigacion adopté un enfoque no experimental transaccional y el

alcance de investigacion abarca lo correlacional. Se seleccion6 una muestra de 370
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trabajadores de las cuatro instituciones bancarias lideres, ademas se consideraron
dos cuestionarios que habian sido utilizados en investigaciones anteriores. Esta
afirmacién se fundamento en los resultados derivados del coeficiente de correlacion
de Spearman, el cual reflej6 un indice de 0.284 entre las variables. Esto sefiala
claramente que la relacién en cuestion presentd una correlacién positiva de baja. La
conclusion clave obtenida es que se ha reconocido una relacion positiva baja entre
las variables, esto implica que a medida que se mejore la eficacia del trabajo en
equipo en las instituciones bancarias, habra un aumento en los logros de rendimiento
laboral por parte de los empleados. La contribucion de este estudio radica en llevar a
cabo capacitaciones en grupo resulta efectivo para fomentar el desarrollo de
habilidades bajas de los miembros de los equipos presentes en una empresa.
2.2. Desarrollo de la tematica correspondiente al tema investigado
2.2.1. Bases tedricas de trabajo en equipo

A lo largo de la historia, las personas han trabajado juntas en equipo, logrando
diversos resultados. La narrativa histérica muestra cdmo nuestros antepasados se
vieron obligados a cooperar y emplear sus habilidades en actividades como la caza,
la defensa y la proteccion para sobrevivir. A lo largo de los siglos posteriores, se ha
presenciado casos destacados de exploradores y cientificos que alcanzaron
descubrimientos y triunfos significativos, gracias a la contribucion esencial de muchas
personas, a menudo pasadas por alto. Estos logros requirieron la capacidad de
colaborar en equipo, es decir, asignar roles diversos a los miembros del grupo y
realizar tareas de forma conjunta para alcanzar objetivos.

A pesar de que el concepto de trabajo en equipo no era una novedad en el
entorno organizativo, en sus primeras etapas, los especialistas y lideres solian pasar

por alto esta forma de colaboracion, centrando su atencion principalmente en el
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analisis de tareas individuales. Sin embargo, en las ultimas dos décadas, una serie
de cambios relacionados con factores estratégicos, econdémicos, tecnolégicos y
sociales provocaron una transformacion significativa en la perspectiva general. Esto
impulsé a nivel global y en todos los sectores la reestructuracion de organizaciones
gue se basen en trabajar en equipo.

En la actualidad, dado que las organizaciones operan en entornos
caracterizados por cambios continuos y dinamicos, ademas de enfrentar situaciones
de incertidumbre, su tamafio ha aumentado y se han vuelto mas complejas desde una
perspectiva estructural. Esto ha generado la necesidad de respuestas rapidas,
flexibles y adaptables. Por lo tanto, se ha vuelto cada vez més esencial que estas
organizaciones realicen sus actividades a través del trabajo en equipo. En este
sentido, los equipos se han convertido en los componentes fundamentales en la
construccion de la organizacion, formando las unidades esenciales en su estructura,
gue se configura en base a sistemas basados en equipos.

A lo largo del tiempo, se ha observado una evolucién en la percepcion y
aplicacion del concepto de trabajo en equipo, respaldada por diversas teorias y
enfoques. A continuacién, se presenta un marco tedrico que examina los inicios del
trabajo en equipo.

En el transcurso de la historia, se produjo una evolucion en la percepcion del
trabajo en equipo, influida por diversas teorias. Entre estas teorias, se destaca la
conocida como Teoria de las relaciones humanas. En las primeras décadas del siglo
veinte, eruditos como Elton Mayo llevaron a cabo investigaciones que enfatizaban la
importancia de las interacciones sociales y la comunicacion entre los empleados con
el objetivo de aumentar tanto el animo como la eficacia en el trabajo. Esta teoria puso

de manifiesto la relevancia de fomentar un entorno de colaboracién y de dar prioridad
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al bienestar de los trabajadores. Por otro lado, la teoria de sistemas sociales también
tuvo un papel esencial en la transformaciéon del trabajo en equipo. A medida que
avanzaba el siglo XX, la psicologia social comenz6 a explorar la interaccion de
individuos en entornos grupales. Destacados cientificos como Kurt Lewin pusieron
énfasis en la importancia de la dinamica de grupos, la comunicacion y la colaboracion
en procesos como la toma de decisiones y la resolucién de problemas.

Desde otro punto de vista, es relevante mencionar la contribucién de Bruce
Tuckman en lo que respecta a las etapas de desarrollo de los equipos. En 1965,
propuso un modelo que describe las diferentes fases que atraviesa un equipo:
formacion, conflicto, establecimiento de normas, rendimiento y finalizacion. Este
enfoque enfatiza la importancia de la cohesién y el intercambio de informacién como
elementos clave para lograr la eficacia en el trabajo en equipo.

Igualmente, los enfoques actuales de trabajo en equipo. A medida que
avanzamos en el siglo veintiuno, la colaboracién en equipo ha adquirido un rol
primordial en la administracion y estructura empresarial. Las teorias modernas se
enfocan en la variedad en los equipos, la complementariedad, la integracién en la
toma de decisiones, el compromiso, asi mismo la comunicacion y el fomento de un
ambiente de respaldo emocional.

Varios estudios teoricos previos exploraron el trabajo en equipo, en diversos
estudios se identificaron diversas dimensiones del trabajo en equipo que se
enfocaban en comportamientos observables. Estas dimensiones se centraban en
aspectos tales como la supervision del rendimiento del equipo y la cohesion grupal
(McEwan et al., 2017).

Estos dos elementos hacen referencia a dos componentes que Kurt Lewin

propuso para la participacion de todos los equipos: locomocién y mantenimiento. En
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relacién con la regulacion del rendimiento del equipo, es decir, la locomocion, los
comportamientos de trabajo en equipo abarcan aquellas acciones que se presentan
antes o en preparacion para llevar a cabo la tarea del equipo, durante la ejecucion de
la tarea del equipo, y después de completar dicha tarea (McEwan et al., 2017).

De acuerdo con el modelo propuesto por Pierre en (2017) el término trabajo en
equipo implica una colaboracion activa y coordinada entre diferentes profesionales
con el fin de lograr objetivos comunes en el entorno laboral. Este enfoque se
fundamenta en la premisa de que los profesionales poseen habilidades en
negociacion, comunicacion y trabajo conjunto. EI modelo resalta la importancia del
trabajo en equipo como elemento central, promoviendo la participacion de diversas
areas y permitiendo el analisis del impacto de habilidades como la comunicacion
interpersonal, el sentido ético, la negociacion y la gestion de conflictos (Ayovi, 2019).

2.2.1.1. Definicion del trabajo en equipo.

El trabajo en equipo es un proceso en constante cambio, donde un conjunto
de individuos comparte un objetivo y se apoyan mutuamente utilizando sus
conocimientos, habilidades y actitudes. Esto se logra mediante la coordinacién y el
liderazgo, con el fin de mejorar el desempefio del equipo. Al respecto Huerta y
Rodriguez (2014) afirman que el concepto de trabajo en equipo abarca las diversas
estrategias, enfoques y métodos que un conjunto de personas emplea para alcanzar
los objetivos establecidos. Un equipo pequefio de personas con habilidades que se
complementan entre si y con un compromiso compartido hacia una meta, asi como
una comunicacion efectiva y planificacion conjunta, constituye un equipo. Respecto a
Lopez (2022) el trabajo en equipo consiste en la labor individual de diversas personas
gue colaboran en pro de un objetivo compartido, lo cual conlleva ventajas y contribuye

a una vision integral al abordar los aspectos de todos los miembros, reflejando asi la
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contribucion colectiva de todos sus integrantes. En cuanto a Ayovi (2019) el trabajo
en equipo se puede describir como la colaboracién, la interaccién y el intercambio de
informacién entre los individuos pertenecientes a una entidad. También implica la
cooperacion en las tareas, la promocion de un ambiente de compafierismo y el
reconocimiento mutuo dentro del equipo.

En relacién con Alvarado (2017) el trabajo en equipo implica que los empleados
colaboran de manera conjunta para lograr un objetivo preciso, combinando una
sinergia positiva, asumiendo compromiso tanto individual como colectivo, vy
complementando sus habilidades y talentos de manera conjunta. A su vez McEwan
et al. (2017) menciona que el concepto de trabajo en equipo alude a la cooperacion
gue existe entre los integrantes de un equipo particular, quienes realizan acciones
interdependientes e interactivas para convertir las contribuciones individuales en
resultados tangibles, como desempefio y satisfaccion. Ademas, de acuerdo con las
investigaciones de Robbins y Judge (2009) los equipos de trabajo se definen como
agrupaciones en las que sus integrantes colaboran de manera intensiva en la
consecucion de un objetivo especifico y compartido. En este proceso, aprovechan su
sinergia positiva, mantienen una responsabilidad tanto individual como colectiva, y
hacen uso de sus habilidades complementarias.

2.2.1.2. Caracteristicas del trabajo en equipo.

De acuerdo con el estudio realizado por Huerta y Rodriguez (2014) se
describen las caracteristicas fundamentales del trabajo en equipo, las cuales se
mencionan a continuacion:

- Un equipo implica la combinacion armoniosa de tareas y acciones llevadas a
cabo por distintas personas.

- Para llevarlo a cabo, es esencial que los integrantes compartan las
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responsabilidades.

- Adicionalmente, se necesita que las acciones ejecutadas sean coordinadas y
gue los planes disefiados en conjunto se dirijan hacia un objetivo unificado.
Igualmente, Alvarado (2017) identifica caracteristicas de gran eficacia de

equipos de trabajo.

Los empleados muestran compromiso hacia los objetivos del equipo, los cuales
tienen una comprension nitida.

- Los integrantes del equipo poseen las competencias técnicas y sociales
requeridas para alcanzar los objetivos deseados.

- Cada miembro tiene confianza en las aptitudes, la personalidad y la honestidad
de sus colegas.

- Los integrantes se comunican de diversas maneras para asegurar que la
comprensién de los objetivos y las acciones a tomar sea directa y
comprensible.

- Los lideres de equipos desempefian un papel mas orientador y de apoyo,
actuando como facilitadores en lugar de ejercer control sobre el equipo.
2.2.1.3. Importancia del trabajo en equipo.

La relevancia de trabajar en equipo es el esfuerzo combinado y la participacion
de muchos colaboradores o la capacidad de cada uno de ellos por separado. Por ello,
la colaboracion supera gradualmente el ambito de dirigir para convertirse en una
forma de vida laboral (Huerta y Rodriguez, 2014).

De acuerdo con Ayovi (2019) la relevancia del trabajo en equipo se fundamenta
en su capacidad para lograr resultados de manera eficiente. Cuando un equipo se
convierte en un modelo a seguir dentro de una empresa, esto esta estrechamente

vinculado al liderazgo. En cambio, si solo es un equipo que cumple con los objetivos
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a largo plazo, no alcanza ese nivel de influencia en la organizacion. El trabajo en
equipo involucra que los empleados se influyan mutuamente y colaboren para
alcanzar un objetivo previamente definido por la empresa.

Ayovi (2019) subraya la importancia del trabajo en equipo, expresandola de la
siguiente manera:

- Posibilita la optimizacion y agilizacién de los procedimientos de elaboracion.
Esto se debe a una gestiébn mas eficiente del tiempo, lo que conlleva a la
produccioén de resultados de mayor calidad.

- Se produce un mejoramiento en el ambiente laboral, dado que las
responsabilidades se transforman en desafios compartidos que fomentan la
colaboracion. Simultaneamente, se promueve el intercambio constante de
vivencias y experiencias en el dia a dia.

- Ventajas de las actividades de colaboracion, tanto en el ambito individual como
en el colectivo.

- Aumenta la confianza que inspiras en el entorno, al mismo tiempo que
desarrolla la habilidad de confiar en los comparieros.

- El aprendizaje se potencia gracias al intercambio de conocimientos entre los
participantes.

Segun el estudio realizado por Lopez (2022) el trabajo en equipo adquiere
importancia debido a:

- Se observa una mejora en la calidad de los productos, se acelera el proceso y
se reducen los gastos.

- En situaciones que demandan una variedad de habilidades y la experiencia,
los equipos suelen mejorar el desempefio individual.

- Se logra una gestion mas eficaz de las habilidades y talentos de los
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colaboradores.

La capacidad de adaptacion a situaciones cambiantes se ve aumentada.
Constituye un efectivo medio para que la administracion promueva la liberacion
de su organizacion y eleve la motivacion de su personal.

2.2.1.4. Tipos de trabajo en equipo.

Robbins y Judge (2009) indican que existen diversas categorias de equipos

gue se diferencian entre si por su funcion y actividad.

Equipos de resolucion de problemas. Estos equipos de resolucion surgen
cuando se presenta un problema sin solucion interna. Sus miembros, de
diversas areas, colaboran en hallar respuestas a los problemas que se
identifican en la empresa.

Equipo de trabajo informal. Los equipos no formales suelen surgir para
actividades sociales y pueden contribuir a abordar inquietudes compartidas por
los empleados, como la mejora de sus condiciones laborales que se brindan al
colaborador.

Equipo autodirigido. Es un grupo de personas que trabajan en colaboracién
demostrando diferentes habilidades, experiencias y talentos designados por un
superior para llevar a cabo un proyecto que beneficie a la organizacion y al
logro de sus objetivos.

Equipo virtual. Conjunto de personas que trabajan de manera individual dentro
de una empresa para lograr un objetivo para ofrecer un producto final. En un
equipo virtual, cada miembro se encarga de sus tareas y por lo general, la
supervision es escasa o limitada. El logro en un equipo virtual radica en
aspectos como la adecuada formacion del equipo, la colaboracién entre sus

miembros, la confianza mutua y una comunicacion fluida.
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2.2.1.5. Aportes teoricos de Huerta y Rodriguez.

El trabajo en conjunto es un enfoque colaborativo en el cual un grupo de
personas complementa sus capacidades, saberes y dedicacién con el fin de alcanzar
metas compartidas. Esto involucra comunicacién y compromiso para lograr resultados
de manera eficaz. La colaboracion puede adoptar distintas formas, desde grupos
pequefios y proyectos concretos hasta comparfias completas que trabajan juntas en
colaboracion. Su relacion con el rendimiento es esencial y puede incidir
considerablemente en el logro y la eficiencia de una entidad.

Segun Huerta y Rodriguez (2014), el trabajo en equipo se define como el
conjunto de tacticas, métodos y enfoques empleados por un conjunto de individuos
con el fin de alcanzar los objetivos establecidos. Esta definicion indica reconocer que
el trabajo en equipo surge como resultado de las habilidades que los trabajadores
poseen con respecto a sus labores, que comprende aspectos concretos del trabajo
en equipo, como habilidades complementarias y comunicacion eficiente, asi como la
dedicacién compartida hacia un objetivo laboral. Segun su teoria, el trabajo en equipo
se fundamenta en las siguientes dimensiones:

A. Complementariedad.

La complementariedad es una cualidad en la que cada individuo dentro de un
proyecto posee habilidades y conocimientos especificos que se complementan entre
si. Cada miembro del equipo tiene su propia area de experiencia y dominio, lo que les
permite contribuir de manera Unica y efectiva al trabajo conjunto. Reconoce que cada
persona tiene fortalezas y debilidades Unicas y que, al combinar y aprovechar esas
diferencias, se puede lograr un desempefio mas completo y equilibrado (Huerta y
Rodriguez, 2014).

Por otro lado, Hancco y Layme (2022), sefialan que la complementariedad
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juega un papel crucial como herramienta esencial dentro de un equipo. Cada miembro
debe tener un claro entendimiento de sus funciones para beneficiar al grupo en su
totalidad, lo que resulta en una colaboracién efectiva que impulsa el progreso del
trabajo. Las caracteristicas clave de la complementariedad son el conocimiento y la
sinergia.

Esta dimension se mide teniendo en cuenta los siguientes indicadores.

- Referente al conocimiento, es la aptitud de los empleados para entender la
labor que estan a punto de desarrollar. Es importante destacar que el
aprendizaje es el resultado del conocimiento adquirido.

- Referente a la sinergia es la constante colaboracién de los trabajadores que
comparten un determinado espacio con la finalidad de cumplir con el objetivo
planeado, para que los equipos se fortalezcan, es importante que los
trabajadores se esfuercen mutuamente, asi la union de esfuerzos va a generar
buenos resultados.

B. Compromiso.

El compromiso se refiere a una postura y disposicion voluntaria en la que cada
persona se compromete a brindar su maximo esfuerzo y dedicacién para alcanzar el
éxito laboral. Esto implica mostrar responsabilidad, perseverancia y una gran
motivacion en la realizacion de las tareas asignadas, demostrando un elevado nivel
de entrega (Huerta y Rodriguez, 2014).

En relacion con el compromiso, se define como un tipo de pacto que una
persona establece con otros acerca de cierta situacion. En el contexto laboral, cada
miembro de la organizacion asume el compromiso de brindar lo maximo de sus
habilidades y esfuerzos, es decir, se refiere a dedicarse por completo para llevar a

cabo su trabajo de manera adecuada (Ayovi, 2019).
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Esta dimension se mide teniendo en cuenta los siguientes indicadores.

- Referente a la responsabilidad, es el grado en que los empleados cumplen con
sus obligaciones laborales, contribuyendo asi a fomentar la confianza tanto en
el equipo como en la empresa.

- Referente a la cooperacion, implica la colaboracion entre los colaboradores,
con el propdsito de mejorar la competitividad y fomentar la innovacion en las
actividades en curso.

C. Comunicacion.

El trabajo en equipo requiere que todos los integrantes se comuniquen de
manera abierta, lo cual es fundamental para coordinar las acciones individuales. El
equipo opera como una maquinaria con multiples componentes; todos deben operar
de manera éptima, pero si uno falla, el equipo no alcanza su propoésito (Huerta y
Rodriguez, 2014).

Ademas, la comunicacién se describe como el procedimiento mediante el cual
se transmite ciertas ideas con el propdésito de lograr un funcionamiento 6ptimo del
equipo de trabajo. Para lograrlo, se apoya en la retroalimentacion y la responsabilidad
de guiar adecuadamente la informacion (Ayovi, 2019).

Asimismo, Lépez (2022) afirma que la comunicacion es vital para el
funcionamiento de una entidad, ya que el trabajo en equipo es esencial para el
progreso adecuado de cualquier equipo, y sin ella seria casi imposible de lograr.
Esta dimension se mide teniendo en cuenta los siguientes indicadores.

- Referente a las relaciones interpersonales, debido a que los empleados estan
disefiados para interactuar con los demas, requieren la capacidad de
comunicarse con ellos. Esto se debe a que cuando dos personas interactuan,

sus gestos y comportamientos tienden a interactuar.
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Referente a la contribucion, cada miembro del equipo es crucial porque pueden
compartir sus conocimientos en las tareas recomendadas por la empresa.
Ademas, debido a que cada miembro del equipo trae diferentes experiencias a
la mesa, trabajar juntos dara como resultado un desempefio positivo de todo
el equipo.

2.2.1.6. Estrategias que impulsan el trabajo en equipo.

Segun Huerta y Rodriguez (2014) las siguientes tres estrategias sirven para

fomentar el trabajo en equipo:

Suministrar toda la informacion requerida para el apropiado desempefio del
equipo. Se debe proveer la informacién necesaria, o se debe especificar donde
0 a quién contactar para obtenerla.

Generar un ambiente de trabajo agradable. Esto abarca dos aspectos fisicos
como los aspectos psicologicos. Respecto a lo fisico, es fundamental que el
espacio de trabajo sea algo coémodo, libre de interrupciones y equipado con
todo lo necesario para realizar las actividades. Respecto a lo psicolégico, es
esencial utilizar las habilidades de interaccion entre personas, que engloban la
capacidad de prestar atencion, demostrar respeto y comprender al préjimo,
ademas de organizar las reuniones de manera efectiva. Igualmente, relevante
es reconocer los progresos logrados, tanto a nivel personal como de equipo,
expresar con gratitud de manera tanto verbal como no verbal.

Establecer de manera precisa los tiempos para cumplir con la tarea. Se
recomienda hacer un seguimiento de las fechas y periodo de las reuniones, asi

como asegurarse de que todos estén de acuerdo con los dias y horarios.

2.2.2. Bases teoricas del desempefio laboral

El concepto de desempefio laboral en las organizaciones ha experimentado
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transformaciones a largo del tiempo a medida que las teorias de gestion y las
practicas empresariales han ido modificando. A continuacion, presentaré un resumen
gue explora el origen de la atencion dirigida hacia el desempefio laboral en entornos
organizacionales.

Enfoque en la produccion y la eficiencia (Siglo XIX - Principios del Siglo XX) en
los primeros momentos de la Revolucion Industrial, las empresas se enfocaban
principalmente en la produccion y la optimizacién en el proceso de produccion. La
supervision rigurosa y la uniformizaciéon de labores eran habituales con el propdsito
de garantizar que los empleados desempefiaran sus roles de manera veloz y precisa.
Por lo tanto, el enfoque en la motivacion y la psicologia (Principios del Siglo XX -
Década de 1950) y con el transcurso del tiempo, los investigadores y directivos
comenzaron a reconocer la importancia fundamental de la satisfaccion y la motivacion
de los trabajadores como impulsores cruciales de la productividad. Teorias como la
pirdmide de necesidades de Maslow y el modelo de factores de motivacion e higiene
de Herzberg tuvieron un impacto significativo en la manera en que las empresas
afrontaban el desempefio laboral, al tener en cuenta las necesidades emocionales y
psicoldgicas de los trabajadores. En consecuencia, en la (Década de 1950 — 1980)
En esta época, se enfatizé la importancia de la excelencia del producto y surgieron
ideas como el control de calidad total y la mejora constante. Enfoques como la
administracion basada en objetivos también se elaboraron para fijar metas claras y
evaluables que orientaran el desemperio de los trabajadores.

Ademas, en la década de 1980 — hasta la actualidad, conforme las empresas
adquirieron mayor complejidad y alcance global, surgi6 un énfasis en la
administracion del rendimiento, que conlleva establecer expectativas definidas,

ofrecer retroalimentacion continua y evaluar el desempefio de manera periddica. La
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gestion del rendimiento también guarda vinculos con el progreso profesional y el
desarrollo de los empleados mediante la capacitacion y comentarios constructivos.

Asi pues, la teoria del desempefio laboral se enfoca en la utilizacion de las
habilidades de los empleados. Los directivos de las compafiias deben estar atentos,
supervisar y responder a las situaciones en sus entornos laborales para garantizar un
desempeiio beneficioso. La habilidad para percibir cambios y la capacidad de
ajustarse a ellos son elementos fundamentales que influyen en el rendimiento laboral
(Bienkowska & Tworek, 2020).

Una de las teorias sobre el desempefio laboral fue hecha por Vroom y Maier,
quienes vieron que la capacidad y la disposicion son dos elementos cruciales para el
rendimiento en el trabajo. Posteriormente, este modelo se amplié al agregar un tercer
elemento llamado "oportunidad de actuar”. La oportunidad de actuar se refiere al
entorno especifico en el que una persona y su tarea se encuentran, lo cual permite
llevar a cabo dicha tarea y estda mas alla del control directo de la persona (Wang &
Yang (2017).

Sonnentag y Frese observaron que los cambios actuales en la forma de
trabajar, como el aprendizaje continuo y la iniciativa, estan teniendo un impacto en el
desempefio laboral. La teoria de Hackman y Oldham se relaciona con los resultados
tanto personales como laborales, como la motivacion, la satisfaccion en el empleo y
el rendimiento laboral (Bienkowska y Tworek, 2020).

Robbins y Judge (2009) indican que en el pasado las empresas solian evaluar
principalmente la ejecucion de tareas especificas descritas en una descripcion del
puesto de trabajo para medir el desempefio de los empleados. Sin embargo, en la
actualidad, las empresas mas orientadas al cliente y menos convencionales requieren

una mayor cantidad de informacion. Actualmente, los investigadores identifican tres
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categorias fundamentales de comportamiento que componen el rendimiento laboral:

- Desempefio de la tarea. Esto se refiere a como se llevan a cabo las
responsabilidades y compromisos relacionados con la produccion de un
producto o la ejecucion de actividades de gestion.

- Civismo. Hace referencia a comportamientos que mejoran el clima psicolégico
del lugar de trabajo, como echar una mano, aunque no se pida, respaldar los
objetivos de la organizacién, mostrar respeto por los compafieros, ofrecer
recomendaciones Utiles y hablar bien de la empresa.

- Obstaculos a la propiedad. Esto incluye comportamientos que perjudican
intencionadamente a la empresa, como el abandono frecuente, el robo
habitual, los dafios a la propiedad de la empresa y el comportamiento violento
hacia los comparieros de trabajo.
2.2.2.1. Definicién del desempefio laboral.

Se entiende que el desempefio en el entorno laboral son acciones y
comportamientos destacados por parte de los empleados, que contribuyen al
desarrollo de las empresas mediante el cumplimiento de los objetivos establecidos
por las organizaciones. Segun Alles (2002) el desempefio laboral se define como la
manera en que un empleado realiza sus funciones y deberes en el contexto de su
empleo. Con mayor precision, Alles destaca que el desempefio guarda una estrecha
relacion con la habilidad de un empleado para lograr los objetivos y metas fijados por
la empresa, ademas de cumplir con los niveles de calidad y eficiencia que se
anticipan. Dentro de la perspectiva de Alles, se otorga importancia al desempefio en
términos cualitativos, considerando elementos como la actitud, el comportamiento y
las destrezas interpersonales de un colaborador. Alles argumenta que el desempefio

es una amalgama de las acciones ejecutadas por un empleado y la manera en que
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las lleva a cabo, lo cual abarca su actitud y conducta en el entorno laboral.

De igual manera, Chiavenato (2019) afirma que el desempefio hace alusion a
la forma en que un trabajador lleva a cabo sus tareas y logra sus objetivos laborales,
considerando tanto sus habilidades y capacidades personales como los aspectos
organizacionales que afectan su desempefio. Ciertamente, Chiavenato sostiene que
la principal fortaleza de una empresa radica en la excelencia en el rendimiento laboral.

De acuerdo con Dessler y Varela (2011) el rendimiento laboral implica el
procedimiento mediante el cual las organizaciones garantizan que su equipo de
trabajo se dedique a alcanzar los objetivos de la empresa. Esto conlleva la ejecucion
de métodos por parte del gerente para establecer las metas y responsabilidades del
empleado, fomentar su crecimiento en habilidades y capacidades, y realizar
evaluaciones periodicas de su desempefio.

Por otro lado, Werther et al. (2019) lo definen como un proceso para medir el
desempefio total del colaborador; dicho, de otro modo, mide su aportacion total a la
empresa, lo que determina cuanto tiempo trabajaran para la empresa.

El desempefio en el trabajo hace referencia al proceso en el cual los gerentes
aseguran que las acciones y resultados de los trabajadores estén alineados con los
objetivos de la empresa. Es vital que las organizaciones también se aseguren de que
la motivacion fomente el esfuerzo de los empleados, mejoren su rendimiento y
proporcionen un servicio de alta calidad (Bienkowska & Tworek, 2020).

2.2.2.2. Caracteristicas del desempefio laboral.

Segun Chiavenato (2019) las siguientes cualidades son caracteristicas de los
equipos de alto desempefio:

- Participacion. Los colaboradores se comprometen a compartir habilidades y la

ayuda mutua.
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Responsabilidad. Los colaboradores responden sus obligaciones, ante una
falla ellos son responsables de los resultados.

Claridad. Cada colaborador del equipo es consciente de los objetivos y los
apoya.

Interaccion. Todos los trabajadores se comunican abiertamente y con
confianza en este entorno.

Flexibilidad. Cuando los colaboradores quieren cambiar de tarea para mejorar
su desempefio.

Creatividad. Los trabajadores usan sus habilidades e ideas propias para
beneficiar al equipo.

Segun Werther et al. (2019), los siguientes rasgos caracterizan el desempefio

laboral eficaz:

El objetivo de la evaluacion del rendimiento es crear una retroalimentacion que
ayude a los trabajadores hacer mejor su trabajo en base a la informacién de
retorno que se le brinda producto de su evaluacion.

Ayuda a evaluar los procesos de contratacion y seleccién. La informacion
metddica y bien documentada a la que se puede acceder sobre los
trabajadores influye incluso en las decisiones internas sobre ascensos, salarios
y otros aspectos del departamento de capital humano.

El sistema de informacion sobre capital humano puede tener problemas, que
pueden detectarse mediante un sistema de evaluacion adecuado. Los
procesos de seleccion, induccion y formacion pueden haber sido infructuosos
o inadecuados si se trata de empleados con bajo rendimiento.

2.2.2.3. Importancia del desempefio laboral.

Segun Chiavenato (2019) los siguientes factores son significativos para el
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desempeifio laboral:

Eficiencia y productividad. ElI buen desempefio laboral esta directamente
relacionado con la eficiencia de la empresa, ya que empleados que cumplen
adecuadamente sus tareas contribuyen al éxito organizacional.

Retencion de talento. Reconocer y recompensar un trabajo bien hecho ayuda
a mantener a los empleados satisfechos y comprometidos, reduciendo la
rotacion de personal.

Motivacion y satisfaccion. Un desempefio laboral positivo puede impulsar la
motivacion y satisfaccién de los trabajadores, mejorando su compromiso con
la organizacion.

Desarrollo de habilidades. Evaluar el desempefio identifica las areas en las que
los empleados pueden mejorar, permitiendo la implementacién de programas
de capacitacion especificos.

Segun Werther et al. (2019) los beneficios que se obtiene cuando se evalla de

forma correcta el desempefio son las siguientes:

El trabajador tiene conocimiento de la orientacion que sigue la compaiiia y el
departamento para lo cual debe alinear sus habilidades y objetivos en la misma
linea que la organizacion.

Permite hacer una lluvia de ideas sobre los recursos que ya estan a su
disposicion o que necesitara para lograr sus objetivos tanto de area como de
la organizacion.

Una mejor comunicacion y comprension entre los gerentes y los empleados da
como resultado un ambiente de trabajo positivo.

2.2.2.4. Aportes teodricos del desempefio laboral segun Chiavenato.

Siguiendo las afirmaciones de Chiavenato (2019) es posible y necesario buscar



54

una mejora continua en el rendimiento individual de las personas. Por lo tanto, el
gerente debe hacer algo més que controlar y evaluar el rendimiento; también debe
asegurarse de que los empleados crezcan personalmente, creen objetivos y metas
dificiles, reciban informacién en tiempo real sobre su rendimiento y sean capaces de
trabajar a niveles muy altos.

En ese sentido, Dessler y Varela (2011) explica que la administracion del
desempeiio implica identificar, evaluar, inspirar y mejorar constantemente el
rendimiento orientado a objetivos de los empleados. Esto trae consigo garantizar que
los propésitos individuales de los empleados estén en sintonia con los propositos
estratégicos y operativos de la organizacién, dar a los subordinados informacion
oportuna sobre su rendimiento, proporcionarles las herramientas y la formacién que
necesitan para completar su trabajo, recompensar el buen trabajo y hacer un
seguimiento continuo de su rendimiento. La administracion del desempefio, en pocas
palabras, es el proceso continuo de determinar, evaluar y mejorar el rendimiento de
un empleado o un equipo, y de alinear ese rendimiento con los objetivos de la
empresa.

Segun, Alles (2002) si consideramos que el desempefio no se limita
Unicamente al resultado del trabajo de un empleado, sino el método utilizado para
llevarlo a cabo, la evaluacion del rendimiento no solo mide el resultado del trabajo
realizado, sino también las variadas etapas, el progreso en la utilizaciéon de las
habilidades y las mejoras positivas que se producen durante este proceso.

Las siguientes dimensiones han sido reconocidas como condiciones
insuficientes en la actualidad de la empresa que esta siendo investigado, de acuerdo
con los aportes tedricos de Chiavenato (2019) son los siguientes:

A. Calidad de trabajo.
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Chiavenato (2019) lo define como el grado de satisfaccion relacionado con las
actividades realizadas en el lugar de trabajo. Un trabajo de calidad es cuando se lleva
a cabo adecuadamente y se consiguen los objetivos fijados, por lo que su medicion
es significativa porque afecta la productividad. Es decir, la eficiencia y la calidad del
trabajo estan relacionadas; operaciones comerciales exitosas son sinénimo de trabajo
bien hecho que utiliza la menor cantidad de recursos.

Esta dimension se mide teniendo en cuenta los siguientes indicadores.

- Referente a predisposicion al aprendizaje positivo, conducen a
comportamientos positivos; en particular, la motivacion puede extenderse entre
los compafneros de trabajo, mejorar el desempefio, las relaciones entre
individuos y la felicidad en el trabajo, y reducir la ansiedad por el fracaso.

- Referente al uso racional de los recursos; aunque los equipos pueden
funcionar bien si los recursos se utilizan con prudencia, también requieren
apoyo organizativo para completar con éxito sus tareas. Para ello, requieren
informacién oportuna, personal suficiente y motivacion.

B. Compromiso laboral.

El compromiso laboral, de acuerdo con las ideas de Chiavenato (2019), se
refiere al vinculo emocional que siente un trabajador con la empresa y sus metas, con
la intencion principal de quedarse y seguir laborando. Este compromiso es de gran
importancia, ya que influye positivamente en la productividad de los trabajadores,
creando condiciones favorables para la empresa. Esta relacionado con la
participacion y la capacidad de innovacion.

Esta dimension se mide teniendo en cuenta los siguientes indicadores.
- Referente a la participacion implica que todo el equipo colabora de manera

conjunta en la realizacion de sus responsabilidades, compartiendo metas
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comunes con el fin de optimizar los procesos y estimular la involucracién activa

de los empleados.

- Referente a capacidad de innovacion, es la capacidad de desarrollar y producir
productos y servicios recién desarrollados que diferencien a la empresa de la
competencia y contribuyan a la competitividad del mundo empresarial. Se
refiere a las habilidades y experiencia de los empleados de la empresa, asi
como de toda la fuerza laboral.

C. Clima laboral.

Chiavenato (2019) explica que el clima laboral se define como el entorno
interno de una organizacién que ejercen influencia en las conductas de los
trabajadores, asi como en su desempefio laboral y en la productividad general de la
empresa. En ese sentido, Robbins y Judge (2009), el clima laboral se define como un
entorno formado por las instituciones y fuerzas externas que tienen la capacidad de
afectar su funcionamiento.

Esta dimension se mide teniendo en cuenta los siguientes indicadores.

- Referente al confort en el &mbito laboral se relaciona con la sensacién de
bienestar de los trabajadores en su entorno. Se trata de crear condiciones que
fomenten un ambiente agradable tanto a nivel fisico como psicolégico.

- Referente a la igualdad de oportunidades implica establecer una cultura
organizacional que aprecie y celebre la diversidad, asi como el desempefio.
Un entorno laboral que fomente la igualdad de oportunidades contribuye a
crear un ambiente mas productivo, saludable y sostenible para todos los
miembros de la empresa.
2.2.2.5. Evaluacién del desempefio laboral.

La evaluacion del desempefio, basado en Chiavenato (2019) hace alusion al
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procedimiento en el que se analiza y evalla el rendimiento de los empleados en una
organizacion. Consiste en medir y evaluar de manera objetiva los logros adquiridos
por los empleados en relacion con las metas y criterios establecidos. Esta evaluacion
se realiza con el fin de identificar puntos fuertes y aspectos a mejorar en cada
empleado, proporcionar retroalimentacion positiva y tomar decisiones vinculadas a la
recompensa y el progreso de los trabajadores, y fomentar la mejora continua en el
desempefio individual y organizacional.

Dessler y Varela (2011) consiste en evaluar el rendimiento anterior o actual de
un trabajador en relacién con sus criterios de desempefio. La revision del desempefio
también presupone que el empleado era consciente de las expectativas de
rendimiento y tenia acceso a los conocimientos, la instruccion, la retroalimentacion y
los incentivos necesarios para corregir cualquier deficiencia. Esencialmente, en estas
evaluaciones siempre se utiliza un método de evaluacion del rendimiento que consta
de tres pasos: la elaboracién de reglamentos laborales y la valoracién del desempefio
de los empleados en funcion de dichas normas (que frecuentemente implica algin
tipo de acreditacion) y proporcionar retroalimentacion al personal para animarle a
abordar las areas de desempefio que necesitan mejorar.

Segun lo planteado por Werther et al. (2019) la evaluacion del rendimiento se
describe como el procedimiento a través del cual se mide el desempefio integral de
un empleado. En otras palabras, se evalla la totalidad de su aporte a la empresa, lo
cual, en dltima instancia, incide en su permanencia dentro de la empresa. Ademas,
estos autores sostienen que un sistema de evaluacion del desempefio solidamente
fundamentado resulta Gtil para analizar procedimientos para contratar, elegir e
integrar al personal.

2.2.2.6. Beneficios de la evaluaciéon del desempeiio laboral.
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Chiavenato (2019) indica que los beneficiados son los siguientes:

Beneficia a la organizacién porque puede utilizarse para analizar el potencial
de sus empleados, los empleadores estardn en mejores condiciones para
identificar y contratar empleados calificados que retunan los parametros
requeridos para beneficiarse de las oportunidades de avanzar en sus carreras
y mejorar sus relaciones interpersonales.

Al jefe, contribuird proponiendo, dirigiendo y eligiendo las medidas y acciones
adecuadas que apoyen el impulso para mejorar el desempeiio del colaborador
en el trabajo.

Al trabajador, para inspirarse a si mismo a hacerlo mejor, un trabajador debe
ser consciente de las expectativas de su superior. Sabiendo que una
organizacion valora mas a sus empleados cuando estdn preparados para
desarrollar un trabajo eficaz, y que, si carecen de alguna habilidad o
herramienta, la propia empresa les proporcionara los recursos que requieran,
0 puede ser el propio empleado el que se haga cargo la iniciativa para
satisfacer sus necesidades y seguir mejorando.

2.2.2.7. Los métodos de evaluacion de desempefio.

A. Método de evaluacion de desempefio 360°

En cuanto a la evaluacién de 360 grados se refiere a un método que permite

evaluar a un empleado mediante el feedback de todas las personas que interactian

con él, incluidos colegas de trabajo, superiores y clientes. Esta evaluacion se basa en

diversos factores que reflejan los comportamientos observables del individuo en su

desempeiio diario. La evaluacion de 360 grados es una manera novedosa de medir

el rendimiento, ya que se centra en complacer las necesidades y anhelos de todas

las partes involucradas (Alles, 2002).
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Chiavenato (2019) sefiala que la evaluacion de rendimiento de 360° es un
proceso de ciclo completo en el que todos los individuos que interactian con el
evaluado participan en la evaluacion. Esto incluye al supervisor y todas las personas
gue tienen una relacion con el individuo evaluado, abarcando un circulo completo de
360°.

Dessler y Varela (2011) sefiala que el método de evaluacion de 360 grados
implica que los evaluadores completen encuestas de evaluacion en linea sobre las
personas que seran evaluadas. Después se recogen toda esta retroalimentacion y
generan informes individuales que se entregan a los empleados evaluados.
Posteriormente, el personal tiene la oportunidad de reunirse con su supervisor para
crear un plan de mejora propia basado en los resultados logrados.

En el mismo contexto, de acuerdo con Werther et al. (2019), la evaluacion 360°
se presenta como un enfoque estructurado para recopilar perspectivas provenientes
de diversas fuentes acerca del rendimiento de un trabajador, un departamento o
incluso de toda la organizacién. Esta particularidad brinda la flexibilidad para emplear
este método de multiples formas con el propésito de mejorar tanto el desempefio
individual como el colectivo, optimizando de esta manera los resultados globales de
la empresa.

B. Método de evaluacion del desempefio 180°

Segun Chiavenato (2019) la evaluacion de 180 grados implica que el jefe
evalla a un empleado, pero también proporciona al empleado la oportunidad de
conocer como lo valora su superior. Esto permite al empleado obtener una percepcion
mas realista y cercana sobre como sus habilidades son percibidas laboralmente.

De acuerdo con Alles (2002) la evaluacion de 180 grados implica que un

empleado es evaluado tanto por su supervisor como por los posibles clientes. La
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implementacion de esta técnica implica la participacién de todos los trabajadores.
Ademas, Alles sostiene que un sistema de evaluacion de 180 grados requiere de
varios afios de implementacion constante para que la empresa y sus empleados
puedan beneficiarse mutuamente.
2.3. Definicién conceptual de la terminologia empleada
Trabajo en equipo

Se refiere a un grupo reducido de personas que colaboran de manera conjunta
con el propdsito de alcanzar un objetivo especifico. Este equipo establece una serie
de metas de rendimiento y se compromete con una ética de trabajo que todos los
miembros asumen responsabilidad.
Comunicacién

Se trata de una habilidad fundamental para el trabajo en equipo, ya que saber
expresar nuestros pensamientos y puntos de vista de forma respetuosa y amigable
es una cualidad que favorece la eficacia en la colaboracién entre equipos.
Capacitacion

Consiste en una iniciativa organizada y orientada hacia la modificacién de los
saberes y competencias de los empleados, adaptada a las demandas especificas de
una compaiiia.
Compromiso

El compromiso implica asumir de manera personal y voluntaria el cumplimiento
de nuestras responsabilidades y objetivos, demandando dedicacion, esfuerzo y
perseverancia. Constituye una manera de mantenernos responsables y de actuar en
consonancia con nuestros valores y principios.
Desempefio laboral

Implica que cada empleado se dedique y se esfuerce en las tareas que realiza
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a diario, teniendo en mente que cuentan con la posibilidad de mostrar sus aptitudes
laborales, conocimientos, atributos personales y, sobre todo, todos los principios
éticos y morales que los caracterizan.
Comportamiento

El comportamiento de un empleado se describe como la manera en que se
comporta en relacién con las tareas que realiza en su trabajo. Estos comportamientos
estan enfocados en alcanzar los objetivos de la organizacion.
Calidad de trabajo

Hace alusion a la habilidad de un empleado para satisfacer los criterios de
rendimiento y aportar de manera eficaz al cumplimiento de los objetivos
organizacionales, al tempo que experimenta satisfaccidén y bienestar en su trabajo.
Conocimiento

La capacidad de un miembro del equipo para actuar basandose en informacién
especifica y, como resultado, ser capaz de comprender e interpretar la esencia de
algo y poner en practica sus habilidades o capacidades.
Habilidades

Las habilidades se refieren a las capacidades y destrezas que permiten seguir
las etapas del proceso de toma de decisiones, asi como alcanzar un rendimiento
Optimo en tareas especificas y resolver problemas. Estas habilidades desempefian

un papel crucial en el progreso de una empresa.
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3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

La investigacion actual se enmarca en el tipo de la investigacion bésica, ya que
su enfoque principal consiste Unicamente en encontrar novedosos conocimientos
mediante la recopilacién de informacion y no solucionar problemas particulares, es
decir, sin requerir la realizacion de alguna aplicacion practica. En relacion con eso,
Arias y Covinos (2021) sefialan: “En este tipo de estudio, no resuelve ninguna
situacion problematica de manera inmediata; en cambio, se establece como base
tedrico para otras variedades de investigaciones. Es posible formular tesis con
enfoques exploratorios, descriptivos o incluso correlacionales” (p. 68).

El alcance de este estudio es correlacional, segun Arias y Covinos (2021) el
objetivo principal de este estudio consiste en comprender el comportamiento de una
variable en relacion con otra variable que esta correlacionada con ella. Afiadiendo a
esto, este alcance tiene la funcion de evaluar la relacion entre dos variables sin
establecer causas directas, aunque puede servir como muestra para investigaciones
venideras.

Ademas, este estudio se lleva a cabo un enfoque cuantitativo debido a la
recopilacion de datos y se analiza para ofrecer respuestas a las preguntas del estudio
y asi poder constatar la hipotesis. Sin embargo, el enfoque cuantitativo implica la
captura y el andlisis de datos numéricos con el proposito de responder las
interrogantes de investigacion y confirmar las hipdtesis formuladas previamente
(Naupas et al., 2018).

Disefio de investigacion
El estudio se realiza utilizando un disefio no experimental, donde se centra en

observar y recopilar datos sin realizar cambios intencionales en las variables. No
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obstante, se realizaron andlisis estadisticos para establecer la correlacion entre
ambas variables. Segun Arias y Covinos (2021) afirman: “En este disefio, no se
aplican estimulos ni condiciones experimentales a las variables de estudio, y los
participantes son evaluados en su entorno natural sin intervenir en ninguna situacion.
Ademas, no se realizan manipulaciones en las variables de estudio” (p. 78).

En dltima instancia, este estudio opta por un corte transversal, ya que se
recopilan datos y se miden las variables en un inico momento y en una sola ocasion.
Es decir, las encuestas se llevaron a cabo de manera puntual para cada empleado,
evitando repeticiones y asegurando una correcta recopilacion de datos. Conforme a,
Arias y Covinos (2021) explican: “Este disefio implica la recopilacién de datos en un
unico momento. Puede asemejarse a tomar una foto, que posteriormente se utiliza
para su descripcion en la investigacion” (p. 78).

3.2. Poblacion y muestra
Poblacion

La poblacion de interés para este estudio esta conformada por 36 trabajadores
de una mype del sector gastronémico ubicada en Lurin. Referente a Naupas et al.
(2018) expresan: “La poblacion se define como el conjunto completo de unidades de
estudio que poseen las caracteristicas necesarias para ser consideradas como tal.
Estas unidades pueden abarcar personas, objetos, eventos o fendmenos que exhiben
las cualidades necesarias para la investigacion” (p. 334).

Muestra

Dado que se decidio trabajar con los 36 empleados de la mype, la investigacion
no incluye muestra. Dicho de otro modo, se tuvo en cuenta a toda la poblacién porque
es accesible para recopilar informacion, no se llevo a cabo ningin muestreo y los

resultados son apropiados porque estan mas cerca a la poblacion. Referente a
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Naupas et al. (2018) afirma que:
Una muestra se puede definir como una porcion representativa de la poblacién
con el fin de estudiar las caracteristicas presentes en la poblacién. En otras
palabras, se busca que este subconjunto sea un reflejo representativo de la
poblacion original de la cual fue tomado. (p. 334)
3.3. Hipotesis
Hipotesis general
Existe relacion significativa entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral
de los trabajadores de una mype del sector gastronémico, Lurin — 2022.
Hipdtesis especificas
Existe relacion significativa entre la complementariedad y el desempefio laboral
de los trabajadores de una mype del sector gastronémico, Lurin — 2022.
Existe relacion significativa entre el compromiso y el desempefio laboral de los
trabajadores de una mype del sector gastronémico, Lurin — 2022.
Existe relacion significativa entre la comunicacién y el desempefio laboral de
los trabajadores de una mype del sector gastronémico, Lurin — 2022.
3.4. Variables — Operacionalizacién
Definicién conceptual del trabajo en equipo
Huerta y Rodriguez (2014) define el trabajo en equipo como las diversas
estrategias, enfoques y métodos que un conjunto de personas emplea para alcanzar
los objetivos establecidos. Un equipo pequefio de personas con habilidades que se
complementan entre si y con un compromiso compartido hacia una meta, asi como
una comunicacion efectiva y planificacion conjunta, constituye un equipo.
Definicion operacional del trabajo en equipo

El trabajo en equipo se mide en tres dimensiones, tal como se han definido por
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tedricos en la materia como la complementariedad, el compromiso y la comunicacion,
con seis indicadores que se han utilizado para crear un cuestionario compuesto por
12 items. Estos items se emplean en conjunto para valorar la implementacion de las
estrategias relacionadas con el trabajo en equipo utilizando la escala de Likert.

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable trabajo en equipo

Escala de
Dimensiones Indicadores items mediciény Niveles yrangos
valores
Bueno [18; 20)
Complementarie - Conocimiento
. . lal4 Regular [15; 18)
dad - Sinergia 1. Nunca

Mala [12; 15)
Bueno [18; 20)

2. Casi nunca

_ - Responsabilidad 3. Aveces
Compromiso » 5al8 o Regular [14; 18)
- Cooperacion 4. Casi siempre
_ Mala [8; 14)
5. Siempre
- Relaciones Bueno [17; 19)
Comunicacién interpersonales 9al Regular [13; 17)
- Contribucién 12 Mala [10; 13)

Definicion conceptual del desempefio laboral

Segun Chiavenato (2019) el desempefio se refiere con la manera en que un
empleado realiza sus responsabilidades laborales y logra sus objetivos laborales,
considerando tanto sus habilidades y capacidades personales como los aspectos
organizacionales que afectan su desempefio. Ciertamente, Chiavenato sostiene que
la principal fortaleza de una empresa radica en la excelencia en el rendimiento laboral.
Definicion operacional del desempefio laboral

El desempeiio laboral se mide en tres dimensiones clave, tal como se han
definido por los aportes tedricos como la calidad del trabajo, el compromiso

institucional y el liderazgo, con seis indicadores que se han empleado para crear un
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cuestionario compuesto por 12 items. Estas preguntas se utilizan en conjunto para
medir el desempefio laboral mediante la escala de Likert.

Tabla 2

Operacionalizacion de la variable desempefio laboral

Escala de
Dimensiones Indicadores items mediciény Niveles yrangos
valores
- Predisposicion al Bueno [18; 19)
Calidad de aprendizaje Lala Regular [15; 18)
trabajo - Uso racional de los Mala [10; 15)
recursos 1.Nunca
_ - Participacion 2. Casi nunca Bueno [18; 19)
Compromiso .
iaboral - Capacidad de 5al8 3. Aveces Regular [13; 18)
innovacion 4. Casisiempre  Mala [9; 13)
- Confort 5. Siempre Bueno [18; 20)
Clima laboral - lgualdad de 912| Regular [14; 18)
oportunidades Mala [10; 14)

3.5. Métodos y técnicas de investigacion
Métodos de investigacion
El estudio se lleva a cabo aplicando los principios del método hipotético-
deductivo, ya que se parte de una situacion problematica general y se apoya a través
de hipotesis para responder el problema y asi buscar una solucion.
De acuerdo con Sanchez et al. (2018) sefalan que:
Una hipotesis deductiva se deriva de una teoria existente. En este enfoque, se
comienza con una afirmacién general, seguida de una hipétesis que debe ser
confirmada o refutada. Las hip6tesis deductivas se basan en los supuestos
tedricos, los cuales se derivan de la teoria basica. (p. 75)
Técnica

Se emple6 una técnica de recoleccion de informacion que consistié en la
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realizacion de encuestas dirigidas a la totalidad de la poblacion. El propdsito de esta
accion residia en adquirir una comprension diversificada de las perspectivas de los
trabajadores, con el objetivo de establecer si existe una relacion discernible entre las
variables de trabajo en equipo y rendimiento laboral en el contexto de esta
investigacion.

Segun Sanchez et al. (2018) expresan que:

Las técnicas de investigacidbn son pasos especificos empleados en areas

especificas de la ciencia con el propésito de adquirir datos. Las técnicas de

investigacion se enmarcan en un método mas amplio; por ejemplo, el método
de encuestas abarca tacticas como la entrevista y la observacion participativa.

Estas técnicas, usadas para obtener informacion, a menudo son denominadas

técnicas de recopilacion de datos. (p. 120)

Ademas, en este estudio, se utilizé el método de encuesta descriptiva, con el
propésito de presentar los fendmenos estudiados dentro de una poblacion especifica.
3.6. Descripcion de instrumentos utilizados

Los instrumentos de investigacion son herramientas empleadas para evaluar
el comportamiento o caracteristicas de las variables en estudio. Estos pueden incluir
elementos como cuestionarios, entrevistas y escalas de valoracion, entre otros
métodos. En este estudio se emplearon dos cuestionarios de preguntas disefiados
para medir independientemente las variables, que posteriormente se correlacionaron
y asociaron. Estos cuestionarios se seleccionaron basandose en rigurosos criterios
de validez y fiabilidad para garantizar la pertinencia y la calidad de los datos para la
investigacion.

En este sentido, Arias y Covinos (2021) mencionan: “El cuestionario es una

herramienta utilizada frecuentemente en investigaciones para juntar informacion. Se
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sustenta en un conjunto de interrogantes organizados en una tabla, junto con varias
opciones de respuesta, que el participante debe seleccionar” (p. 82).

Por otra parte, la confiabilidad de un instrumento se relaciona con el nivel en el
cual al medir de manera repetida la misma variable en un mismo sujeto o muestra,
conseguimos mediciones que muestran similitud entre ellas. Ademas, la confiabilidad
contiene atributos como la estabilidad, semejanza y precision, tanto en los
instrumentos se refiere tanto a la consistencia y precision de los datos como a las
técnicas de estudio utilizadas. De igual modo que la validez, la confiabilidad puede
ser vista en términos de error, dado que la confiabilidad aumenta, el margen de error
tiende a reducirse. Es la habilidad del instrumento para generar resultados
consistentes al ser utilizado nuevamente en situaciones similares a la inicial (Sanchez
et al., 2018).

Respecto a este punto, Sanchez et al. (2018) aluden que:

La validez hace referencia al grado en que un instrumento mide con precision

las variables que se pretenden evaluar, que el investigador tiene la intencién

de analizar. Esto implica que la validez de dicho instrumento esta

estrechamente vinculada con el propésito que tiene el instrumento. (p. 124)
Instrumento I. Cuestionario de la variable trabajo en equipo

El formulario se centra en analizar las tres dimensiones que conforman el
trabajo en equipo, abarcando la importancia y significado de las tareas realizadas, asi
como las circunstancias del entorno laboral. Se emple6 una herramienta para medir
tres dimensiones del trabajo en equipo, las cuales son la complementariedad,
compromiso y comunicacion. Esta variable se mide mediante de un cuestionario de
12 preguntas distribuido en 3 dimensiones, 4 items de complementariedad, 4 items

de compromiso, 4 items de comunicacion. Se trabajé la escala de valoracion Likert
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con 5 alternativas. Considerando un valor maximo de 150.

Tabla 3

Ficha técnica del cuestionario de trabajo en equipo

Caracteristicas

Descripciones

Nombre

Autor

Objetivo

Ambito de aplicacion
Informadores

Administracién

Duracion

Validacién

Finalidad

Puntajes

Material

Escalas de medicion del trabajo en equipo

Heber Elias Gomez Salvador

Evaluacién objetiva del trabajo en equipo de los trabajadores de una
mype del sector gastronémico, Lurin — 2022

mype del sector gastronémico

Trabajadores

Individual

10 minutos

Docentes expertos en la tematica de administracion del talento
humano pertenecientes a la Universidad Autonoma del Peru
Identificar el nivel de trabajo en equipo entre los empleados de la
organizacion con el fin de ofrecer sugerencias para el progreso
constante de la empresa.

Puntuaciones en la medida de bueno, regular y malo, considerando
como punto de corte el 75% de la desviacion estandar para cada una
de las dimensiones.

Formulario de Google

Instrumento Il. Cuestionario de la variable desempefio laboral

Se utilizé una herramienta para poder medir tres dimensiones del desempefio

laboral, las cuales son: Calidad de trabajo, compromiso institucional y liderazgo. Esta

variable se mide mediante un instrumento de 12 items repartido en 3 dimensiones, 4

items de Calidad de trabajo, 4 items de compromiso institucional, 4 items de liderazgo.

Se trabajé la escala de valoraciéon Likert con 5 alternativas. Considerando un valor

maximo de 140.
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Ficha técnica del cuestionario de desempefio laboral

Caracteristicas

Descripciones

Nombre
Autor

Objetivo
Ambito de aplicacion
Informadores

Administracién

Validacién

Duracion

Finalidad

Puntajes

Material

Escalas de medicion del desempefio laboral

Heber Elias Gomez Salvador

Evaluacion objetiva del desempefio laboral de los trabajadores de
una mype del sector gastronémico, Lurin — 2022

mype del sector gastronémico, Lurin

Trabajadores de una mype del sector gastronémico

Individual

Docentes expertos en la tematica de administracion del talento
humano pertenecientes a la Universidad Auténoma del Peru

10 minutos aproximadamente

Medir el nivel del desempefio laboral entre los empleados de la
organizacion con el fin de ofrecer sugerencias para el progreso
constante de la empresa.

Puntuaciones en la medida de bueno, regular y malo, considerando
como punto de corte el 75% de la desviacion estandar para cada una
de las dimensiones.

Formulario Google

3.7. Analisis estadistico e interpretacion de los datos

La investigacion se llevd a cabo recolectando informacién de los empleados
utilizando un cuestionario que abarcaba las dos variables en estudio. Esta
recopilacion de datos posibilité la realizacién de un analisis estadistico a través de
una base de datos, empleando herramientas como Microsoft Excel e IBM Statistics
26.

Sanchez et al. (2018) el procesamiento del andlisis de datos constituye una
fase crucial en el proceso de investigacién. Esta etapa implica la recopilacién y
organizacion de los datos recolectados de manera que puedan ser seguros,

sometidos a analisis estadisticos, representados visualmente y comparados entre si.
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Por otra parte, se evalud la confiabilidad de los instrumentos utilizando el
coeficiente alfa de Cronbach. Con este coeficiente, se pudo evaluar la coherencia
interna del instrumento y confirmar la fiabilidad de los items de acuerdo con su escala
de medicion adecuada.

Sanchez et al. (2018) evalua la fiabilidad y coherencia de las respuestas de los
participantes en el conjunto de items. Un valor de alfa mas cercano a 1 indica una
mayor consistencia entre los items del cuestionario, lo que sugiere que las preguntas
miden de manera confiable el constructo que se esta evaluando.

Tabla 5

Escala de alfa de Cronbach

Rangos Grado
0,53 a menos Nula confiabilidad

0,54 a 0,59 Baja confiabilidad

0,60 a 0,65 Confiable

0,66 a 0,71 Muy confiable

0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad
1.00 Perfecta confiabilidad

Nota: Naupas et al., 2018, p. 279.

La garantia de la fiabilidad de la informacién recopilada consiste en llevar a
cabo un analisis descriptivo de las dos variables de investigacién, junto con las
dimensiones correspondientes. Este analisis incluyo la utilizacion de medidas como
la media aritmética, los puntajes maximos y minimos, y la desviacion estandar, que
fueron representados visualmente mediante gréaficos y tablas estadisticas.

Posteriormente, se empled la prueba de normalidad que se llevo a cabo a
realizar es Shapiro Wilk en vista de que la parte de una poblacion es menor a 50, se
hace uso para verificar la normalidad de una coleccion de datos. Al respecto, Galindo
(2020) afirma: “Si la muestra es pequefia, menor a 50 casos, se hace el uso de

Shapiro- Wilk” (p. 37).



73

Ahora bien, se emple6 correlacion de Rho-Spearman para comparar las
hipétesis. Esta prueba de correlacion se realizd con base en los resultados de la
prueba de normalidad. Tomando en consideracion que es una prueba no paramétrica.
Segun Triola (2018) el coeficiente de correlacion de Spearman representa una medida
no paramétrica que evalla la correlacion de rango entre dos variables, lo que permite
un analisis eficaz de los datos.

Tabla 6

Escala de correlacion de Rho Spearman

Valor de Rho Significado
0.00 Correlacién nula
0.01a-0.19 Correlacién positiva muy baja
0.20a-0.39 Correlacion positiva baja
0.40a-0.69 Correlacion positiva moderada
0.70a-0.89 Correlacion positiva alta
0.90a-0.89 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva perfecta

Nota: Galindo, 2020, p. 91.

Finalmente, de acuerdo con los resultados conseguidos, se extrajeron
conclusiones basadas en los objetivos de la investigacién con la intencién brindar
recomendaciones que puedan ayudar a la empresa a mejorar su eficiencia y
satisfacer sus necesidades de manera 6ptima presentadas a lo largo del desarrollo

de la investigacion.



CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS

RESULTADOS
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4.1. Validacién del instrumento
Validez del instrumento trabajo en equipo

La validacion del cuestionario se desarroll6 mediante el andlisis de cuatro
expertos evaluaron la autenticidad del instrumento utilizando el criterio de juicio en
relacion con la variable que se desea medir. Estos especialistas llegaron a la
conclusion de que las preguntas del cuestionario son apropiadas para evaluar la
variable trabajo en equipo.

Tabla 7

Resultados de validacion del cuestionario de trabajo en equipo

Validador Resultado de aplicabilidad
Dra. Patricia Maribel, Yllescas Rodriguez Aplicable
Dra. Mary Hellen Mariela Michca Maguifia Aplicable
Dr. Fernando Alexis, Nolazco Labajos Aplicable
Mg. José Luis, Trelles Suca Aplicable

Validez del instrumento desempefio laboral

Este cuestionario paso por criterio de cuatro expertos que evaluaron la validez
del instrumento utilizando el criterio de juicio en relacién con la variable que se desea
medir. Los expertos llegaron a la conclusion de que las preguntas del cuestionario
son idéneas para evaluar la variable desempefio laboral.

Tabla 8

Resultados de validacion del cuestionario de desempefio laboral

Validador Resultado de aplicabilidad
Dra. Patricia Maribel, Yllescas Rodriguez Aplicable
Dra. Mary Hellen Mariela Michca Maguifia Aplicable
Dr. Fernando Alexis, Nolazco Labajos Aplicable
Mg. José Luis, Trelles Suca Aplicable

Ambos cuestionarios, han demostrado veracidad de contenido. Esto significa

gue las preguntas formuladas en ambos cuestionarios responden adecuadamente a
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las variables que se midieron. Ahora, ambos cuestionarios estan preparados para ser
evaluados en términos de su fiabilidad utilizando el coeficiente alfa de Cronbach.
4.1.1. Analisis de fiabilidad

Fiabilidad del instrumento de trabajo en equipo.

La fiabilidad del instrumento de la variable trabajo en equipo se evalué a través
del coeficiente alfa de Cronbach, al considerar una prueba con opciones multiples.

Tabla 9

Andlisis de fiabilidad del instrumento de trabajo en equipo

Alfa de Cronbach N de elementos
,848 12

Los resultados de la tabla 9 indican que el instrumento utilizado en esta
investigacion es confiable, con un coeficiente de alfa de Cronbach de 0.848. Esto
demuestra un excelente grado de confiabilidad del cuestionario, con base en estos
resultados, se puede afirmar que el cuestionario es adecuado para recopilar datos en
este estudio.

Fiabilidad del instrumento del desempefio laboral.

Se realiz6 una medicion de la consistencia interna de la variable utilizando el
enfoque estadistico denominado coeficiente alfa de Cronbach, siendo un analista
estadistico relevante dado que el cuestionario se construyé utilizando la escala de
Likert de cinco opciones.

Tabla 10

Analisis de fiabilidad del instrumento de desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
,876 12

Los resultados de la tabla 10 indican que el instrumento utilizado en esta

investigacion es confiable con un coeficiente de alfa de Cronbach de 0.876. Esto
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demuestra un excelente grado de confiabilidad del cuestionario, con base en estos
resultados, se afirma que el cuestionario es ideal para recopilar informacién en pro de
llevar a cabo la investigacion.

4.2. Resultados descriptivos de las variables

Resultados descriptivos de la variable trabajo en equipo

Tabla 11

Andlisis descriptivos de la variable trabajo en equipo

Trabajadores Porcentaje
Malo 9 25,0
Regular 20 55,5
Bueno 7 19,4
Total 36 100,0

Figura 1

Andlisis descriptivo de la variable trabajo en equipo

60

PORCENTAJES

MALO REGULAR BUENO
TRABAJO EN EQUIPO

En lo que se refiere a la tabla 11 y la figura 1, se nota que 20 trabajadores
equivalentes al 55,56% expresan que su nivel de trabajar en equipo es regular, por
otra parte, 9 trabajadores constituyen el 25,00% opinan que su capacidad para

colaborar en un equipo es mala y finalmente 7 trabajadores, lo que equivale al 19,44%
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considera que su nivel de trabajo colaborativo es bueno. Esto demuestra que el
trabajo en equipo que se ejecuta en la empresa no es el adecuado porque los
trabajadores de la empresa no complementan sus conocimientos y habilidades,
ademas no todos se comprometen de dar lo mejor de si para conseguir un trabajo
mas eficiente y asi poder lograr buenos resultados, esto perjudica su desempefio
laboral.

Resultados descriptivos de la variable desempeiio laboral

Tabla 12

Analisis descriptivos de la variable desempefio laboral

Trabajadores Porcentaje
Malo 9 25,0
Regular 18 50,0
Bueno 9 25,0
Total 36 100,0

Figura 2

Andlisis descriptivo de la variable desempefio laboral

PORCENTAJES

MALO REGULAR BUENO
DESEMPENO LABORAL

En cuanto a la tabla 12 y la figura 2, se nota que 18 trabajadores, equivalente
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al 50,00% expresan que su nivel de desempefio es regular, mientras 9 trabajadores,
equivalente al 25,00% perciben un nivel malo en cuanto al rendimiento de sus
funciones y finalmente 9 trabajadores, equivalente al 25,00% consideran que su nivel
desempeiio es bueno. Esto tiene un impacto en la presencia de un problema, ya que
el restaurante enfrenta una falta de productividad por parte de su equipo, lo que
resulta en un rendimiento no ideal que no contribuye al méximo beneficio
organizacional. En otras palabras, la organizacion no posee de tacticas para elevar el
rendimiento de las labores de sus empleados.

4.3. Resultados descriptivos de las dimensiones

Resultados descriptivos de las dimensiones del trabajo en equipo

Tabla 13

Analisis descriptivos de la dimensién complementariedad

Trabajadores Porcentaje
Malo 8 22,2
Regular 23 63,9
Bueno 5 13,9
Total 36 100,0

Figura 3

Analisis descriptivo de la dimensién complementariedad

PORCENTAJES

MALO REGULAR BUENO
COMPLEMENTARIEDAD
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En la tabla 13 y la figura 3, se puede apreciar que 23 trabajadores, lo que
equivale al 63,89% consideran que su nivel de complementar con sus habilidades es
regular y 8 trabajadores, lo que equivale al 22,22% consideran que su nivel de
complementar con sus habilidades es malo y 5 trabajadores, lo que equivale al
13,89%, opinan que su capacidad para complementar sus habilidades es buena.
Estos resultados sefialan de manera evidente una cuestion problemética. Esto indica
gue los empleados de la empresa no aportan sus conocimientos y habilidades para
el funcionamiento del equipo para dar respuesta a las diferentes necesidades en la
empresa, ni todos unen fuerzas para realizar las labores diarias.

Tabla 14

Analisis descriptivos de la dimensiébn compromiso

Trabajadores Porcentaje
Malo 8 22,2
Regular 23 63,9
Bueno 5 13,9
Total 36 100,0

Figura 4

Analisis descriptivo de la dimensién compromiso

PORCENTAJES

MALO REGULAR BUENO
COMPROMISO
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En lo que se refiere a la tabla 14 y la figura 4 se puede notar que 23
trabajadores, lo que equivale al 63,89% se encuentran regularmente comprometidos
y 8 trabajadores, lo que equivale al 22,22% se considera que su nivel de compromiso
es malo y 5 trabajadores, lo que equivale al 13,89% piensan que su grado de
compromiso es bueno. Estos resultados reflejan la existencia de una problematica.
Esto comprueba que los trabajadores de la empresa no estan contribuyendo al
crecimiento de la empresa. Esto supone que no todos los empleados se comprometen
para lograr los objetivos, y no siempre sienten una gran responsabilidad por el trabajo
gue hacen.

Tabla 15

Analisis descriptivos de la dimensién comunicacion

Trabajadores Porcentaje
Malo 10 27,8
Regular 15 41,7
Bueno 11 30,6
Total 36 100,0

Figura 5

Andlisis descriptivo de la dimensién comunicacion
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Respecto a la informacion presentada en la tabla 15 y la figura 5, se nota que
15 trabajadores, lo que equivale al 41,67% expresan satisfaccion regular en términos
de comunicacion dentro de la empresa y 10 trabajadores, lo que equivale al 27,78%
considera que su nivel de comunicacion es malo y 11 trabajadores, lo que equivale al
30,56% sienten que su nivel de comunicacion es bueno en la empresa. Estos
resultados indican claramente la existencia de un problema. Las relaciones
interpersonales son deficientes y la comunicacion dentro de la empresa es
independiente, ademdas los trabajadores no contribuyen sus conocimientos o
experiencias en sus labores sugeridas por la empresa.
Resultados descriptivos de las dimensiones del desempefio laboral

Tabla 16

Analisis descriptivos de la dimension calidad de trabajo

Trabajadores Porcentaje
Malo 13 36,1
Regular 20 55,6
Bueno 3 8,3
Total 36 100,0

Figura 6

Andlisis descriptivo de la dimensién calidad de trabajo
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En lo que se refiere a la tabla 16 y la figura 6, se nota que 20 trabajadores,
equivalentes al 55,56% toman en cuenta que su nivel de calidad de trabajo que
realizan en la empresa es regular, 13 trabajadores, lo que corresponde al 36,11%
perciben que su nivel de calidad de trabajo es malo, mientras que solamente 3
trabajadores, equivalente al 8,33% toman en consideracion que su nivel de calidad
de trabajo es bueno. Esto pone de manifiesto que los trabajadores de la empresa no
estan interesados en aprender cosas nuevas relacionadas con su trabajo, ademas los
recursos de la empresa no estan siendo utilizados adecuadamente, en consecuencia,
la produccion y la calidad del producto se ven afectadas negativamente, lo que
dificulta el crecimiento regular en el restaurante.

Tabla 17

Analisis descriptivos de la dimension compromiso laboral

Trabajadores Porcentaje
Malo 9 25,0
Regular 24 66,7
Bueno 3 8,3
Total 36 100,0

Figura 7

Andlisis descriptivo de la dimensiébn compromiso laboral
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En relacién con la tabla 17 y la figura 7, se percibe que 24 trabajadores,
equivalente al 66,67% estan comprometidos con su trabajo regularmente y 9
trabajadores, lo cual constituye el 25,00% tienen una mala responsabilidad con su
trabajo, finalmente 3 trabajadores, representando el 8,33% cree que su grado de
compromiso laboral es bueno. Esto comprueba que los trabajadores carecen de las
habilidades necesarias y no se comprometen con la empresa, muestran escasa
fidelidad a los objetivos y valores de la compafiia; ademas, sienten que tienen mucha
responsabilidad hacia la institucion en cuanto al desarrollo de las actividades y, pocas
veces aportan ideas creativas para mejorar los trabajos.

Tabla 18

Andlisis descriptivos de la dimension clima laboral

Trabajadores Porcentaje
Malo 9 25,0
Regular 19 52,8
Bueno 8 22,2
Total 36 100,0

Figura 8

Anadlisis descriptivo de la dimensién clima laboral
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En lo que se refiere a la tabla 18 y la figura 8, se nota que 19 trabajadores, lo
gue equivale al 52,78% comprenden que el nivel de clima laboral es regular y 9
trabajadores, que constituyen el 25,00% percibe que el nivel de clima laboral es malo
y, por otra parte, solo 8 trabajadores, representando el 22,22% percibe que el nivel
de clima es bueno. Esto evidencia que el clima laboral no es adecuado, por lo que es
necesario implementar medidas para abordar y corregir este problema en la empresa.
4.4. Resultados descriptivos de las variables relacionadas

Tabla 19

Andlisis descriptivo de la relacién entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral

Desempeifio laboral

_ _ Malo Regular Bueno Total
Trabajo en equipo ] ] ] ]
fi % fi % fi % fi %

Malo 4 11,1% 5 13,9% 0 0,0% 9 25,0%
Regular 4 11,1% 11 30,6% 5 13,9% 20 55,6%
Bueno 1 2,8% 2 5,6% 4 11,1% 7 19,4%
Total 9 25,0% 18 50,0% 9 25,0% 36 100,0%
Figura 9

Andlisis descriptivos de la relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral
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De acuerdo con la informacion proporcionada en la tabla 19, se puede observar

gue el 19,4% de los trabajadores opina que el trabajo en equipo es bueno, mientras
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que el 55,6% lo considera regular y el 25,0% lo valora malo. En términos del
desempefio laboral, el 25,0% lo considera bueno, el 50,0% lo ve como regular y el
25,0% lo califica como malo. De manera similar, la figura 9 muestra que el 11,1% de
los trabajadores expresan que la relacion entre el trabajo en equipo y el rendimiento
laboral es bueno, mientras que el 30,6% sostiene que esta relacion es regular, y el
11,1% de los empleados manifiesta que esta relacion es mala.

Tabla 20

Andlisis descriptivo de la relacion entre la complementariedad y el desempefio laboral

Desempefio laboral

_ Malo Regular Bueno Total

Complementariedad _ _ ) i
fi % fi % fi % fi %

Malo 3 8,3% 5 13,9% 0 0.0% 8 22,2%
Regular 6 16,7% 10 27,8% 7 10.0% 23 63,9%
Bueno 0 0,0% 3 8,3% 2 3.3% 5 13,9%
Total 9 25,0% 18 50,0% 9 13.3% 36 100,0%
Figura 10

Andlisis descriptivos de la relacion entre la complementariedad y el desempefio laboral
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En la tabla 20, se refleja que el 13,9% de los empleados opinan que es bueno

acerca de la complementariedad, mientras que el 63,9% sostienen que se
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complementan de forma regular y el 22,2% de los trabajadores ven la
complementariedad de manera mala. Por otra parte, en lo que respecta al desempefio
laboral, el 13,3% opina que es bueno, el 50,0% lo ve como regular y el 25,0% lo
percibe como malo. Para concluir, en la figura 10 se observa que un 5,6% de los
trabajadores indican que la relacion entre la complementariedad y el desempefio
laboral es buena, mientras que un 27,8% de los trabajadores expresan que esta
relacion es regular, y un 8,3% de los trabajadores sefialan que dicha relacién es mala.

Tabla 21

Andlisis descriptivo de la relacién entre el compromiso y el desempefio laboral

Desempeifio laboral

Compromiso Malo Regular Bueno Total

fi % fi % fi % fi %
Malo 4 11,1% 4 11,1% 0 0,0% 8 22,2%
Regular 5 13,9% 12 33,3% 6 16,7% 23 63,9%
Bueno 0 0,0% 2 5,6% 3 8,3% 5 13,9%
Total 9 25,0% 18 50,0% 9 250% 36 100,0%
Figura 11

Andlisis descriptivos de la relacion entre el compromiso y el desemperio laboral
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En la tabla 21 que un 13,9% de los empleados demuestran un nivel bueno de

compromiso, mientras que un 63,9% mantienen un compromiso regular y un 22,2%
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presentan un nivel malo de compromiso. En relacion con el desempefio laboral, se
puede observar que un 25,0% muestra un rendimiento laboral bueno, mientras que
un 50,0% mantiene un rendimiento regular y un 25,0% presenta un rendimiento
laboral malo. Por ultimo, en la figura 11, se evidencia que el 8,3% de los trabajadores
expresan que la relacién entre el compromiso y el desempefio laboral es buena,
mientras que un 33,3% es considerada como regular, y un 11,1% de los trabajadores
sefialan que esta relacion es mala.

Tabla 22

Andlisis descriptivo de la relacién entre la comunicacion y el desempefio laboral

Desempeifio laboral

Comunicacién Malo Regular Bueno Total
fi % fi % fi % fi %
Malo 5 13,9% 5 13,9% 0 0,0% 10 27,8%
Regular 3 8,3% 9 25,0% 3 8,3% 15 41,7%
Bueno 1 2,8% 4 11,1% 6 16,7% 11 30,6%
Total 9 25,0% 18 50,0% 9 250% 36  100,0%
Figura 12

Andlisis descriptivos de la relacion entre la comunicacion y el desemperio laboral
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En la tabla 22 que un 30,6% de los empleados opinan que la comunicacion se

encuentra en un nivel bueno, mientras que un 41,7% la califica como nivel regular y
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un 27,8% la percibe como malo. Por otro lado, un 25,0% considera que su desempefio

laboral es bueno, el 50,0% se encuentra en un nivel regular y el 25,0% experimenta

un nivel malo. Finalizando con la informacion de la figura 12, se aprecia que un 16,7%

afirma que existe una relacion buena entre la comunicacion y el rendimiento laboral,

mientras que un 25,0% tiene la perspectiva de que esta relacion es regulary un 13,9%

considera que se trata de una relacion mala.

4.5. Prueba de normalidad para la variable de estudio

Ho. La variable trabajo en equipo y desempefio laboral presenta una distribucion
normal.

Ha. La variable trabajo en equipo y desempefio laboral no presenta una distribucién
normal.

Tabla 23

Prueba de normalidad de las variables trabajo en equipo y desemperio laboral

Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.
Trabajo en equipo ,902 36 ,004
Desempefio laboral ,903 36 ,004

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

La tabla 23, muestra los resultados de la prueba de normalidad mediante el
Shapiro-Wilk. Se confirma que la distribucion de los puntajes en relacién con las
variables de trabajo en equipo y desempefio laboral no muestran una distribucién que
sea considerada normal (Valor de Significacion = 0.004, siendo menor que 0.05). Esto
conduce a rechazar la hipétesis nula y la aceptacion de la hipétesis alternativa. En
consecuencia, la prueba de hipoétesis se llevard a cabo mediante el empleo del
coeficiente de correlacion no paramétrico, Rho de Spearman. En relacion con este

tema, Galindo (2020) menciona: "En caso de contar con una muestra pequefia, con
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menos de 50 casos, se opta por utilizar el test de Shapiro-Wilk" (p. 37).

4.6. Procedimientos correlacionales

Contraste de la hipétesis general

Ho. No existe relacion significativa entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral
de los trabajadores de una mype del sector gastronémico, Lurin -2022.

Ha. Existe relacion significativa entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral de
los trabajadores de una mype del sector gastronémico, Lurin -2022.

Tabla 24

Resultados de correlacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral

Desempeifio laboral

Coeficiente de correlacion ,592"

Rho de _ _ _ _
Trabajo en equipo Sig. (bilateral) 0,000
Spearman N 36

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

En la tabla 24, se aprecian los resultados obtenidos de la relacion entre el
trabajo en equipo y desempefio laboral, se percibe Sig.=0.000, menor al 0.05, este
resultado lleva al rechazo de la hip6tesis nula y decide acceder la hipétesis alterna.
De este modo, el trabajo en equipo y desempefio laboral presentan una relacién
positiva moderada (Rho = 0.592). Por ende, en la medida en que los trabajadores
abandonen el enfoque individualista y colaboren para alcanzar resultados positivos,

se produce una mejora significativa en su rendimiento.
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Figura 13

Diagrama de dispersion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral
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En la figura 13 se muestran los resultados del grafico de dispersion entre las
variables, se puede apreciar una relacion positiva entre las dos variables. Esto quiere
decir, cuanto mas efectivo sea el esfuerzo colaborativo, mejor sera el rendimiento de
los trabajadores de una mype del sector gastronémico de Lurin.

Contraste de la hipotesis especifica 1

Ho. No existe relacion significativa entre la complementariedad y el desempefio laboral
de los trabajadores de una mype del sector gastronémico, Lurin -2022.

Hi. Existe relacion significativa entre la complementariedad y el desempefio laboral
de los trabajadores de una mype del sector gastronémico, Lurin -2022.

Tabla 25

Resultados de correlacion entre la complementariedad y el desempefio laboral

Desempefio laboral

Coeficiente de correlacion ,506

Rho de _ _ _
Complementariedad Sig. (bilateral) 0,002
Spearman N 36

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 25 se aprecian los resultados obtenidos de la correlacién entre la
complementariedad y el desempeiio laboral, se puede ver un nivel de Sig.=0,002,
menor a 0.05. Asi que, en consecuencia, se rechaza la hipotesis nula y sé valida la
hipotesis alternativa. De este modo, la complementariedad y el desempefio laboral
presentan una relacion positiva moderada (Rho= 0, 506) de los trabajadores de la
MYPE del sector gastrondmico. En consecuencia, si los trabajadores complementan
al madximo sus habilidades en el trabajo, experimentardn una mejora en su
desempefio.

Contraste de la hipétesis especifica 2

Ho. No existe relacién significativa entre el compromiso y el desempefio laboral de
los trabajadores de una mype del sector gastronémico, Lurin - 2022.

H2. Existe relacion significativa entre el compromiso y el desempefio laboral de los
trabajadores de una mype del sector gastronémico, Lurin - 2022.

Tabla 26

Resultados de correlacion entre el compromiso y el desempefio laboral

Desemperfio laboral

Coeficiente de correlaciéon ,519"

Rho de ) . .
Compromiso Sig. (bilateral) 0,001
Spearman N 36

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 26 se detallan los resultados de la correlacién entre el compromiso
y el desempefio laboral. Aqui se evidencia un valor de significancia de 0.001, que es
menor a 0.05. Por lo tanto, la hipétesis nula es rechazada en favor de la hipétesis
alternativa. En otras palabras, el compromiso esta relacionado con el desempefio
laboral de los trabajadores de la mype del sector gastronGmico, mostrando una
relacion moderadamente positiva (Rho = 0.519). En consecuencia, a medida que los

empleados se comprometan a brindar su maximo esfuerzo, es decir, al aplicar todas
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sus habilidades y esmero en la correcta realizacion de sus labores, veran un aumento

en su desempefio en las distintas actividades cotidianas.

Contraste de la hipotesis especifica 3

Ho. No existe relacién significativa entre la comunicacion y el desemperio laboral de
los trabajadores de una mype del sector gastronémico, Lurin -2022.

Hs. Existe relacion significativa entre la comunicacion y el desempefio laboral de los
trabajadores de una mype del sector gastronémico, Lurin -2022.

Tabla 27

Resultados de correlacion entre la comunicacion y el desemperio laboral

Desempeiio laboral

Coeficiente de correlacion 521"

Rho de ) .
Comunicacion Sig. (bilateral) 0,001
Spearman N 36

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Los datos de la tabla 27 muestran una correlacién entre la comunicacion y el
desemperfio laboral. Se destaca un nivel de significancia de 0.001, que es menor a
0.05. Esto conlleva rechazar la hipétesis nula 'y a aceptar la hipétesis alterna. De este
modo, la comunicacion y el desempefio laboral presentan una correlacién positiva
moderada (Rho= 0, 521) de los trabajadores de la mype del sector gastronémico. En
consecuencia, en la medida que los trabajadores puedan compartir ideas y
comunicarse abiertamente entre si para llevar a cabo sus tareas, la mejora de su

desempefio sera evidente.
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5.1. Discusion

El objetivo de esta investigacion es identificar la relacién entre el trabajo en
equipo y el desempefio laboral de los trabajadores de una mype del sector
gastrondmico, Lurin — 2022. Durante una exhaustiva revisibn, se encontraron
deficiencias en las variables de estudio. Para lograr los objetivos, se utilizaron dos
cuestionarios para recolectar datos, fueron evaluados a rigurosos estandares de alta
validez y fiabilidad, produciendo resultados de excelente confiabilidad. En lo que
respecta al primer instrumento destinado a medir el trabajo en equipo, se logré un
coeficiente alfa de Cronbach de 0.848. En contraste, al evaluar el desempefio laboral,
se alcanzé un coeficiente alfa de Cronbach de 0.876 en el segundo instrumento.

En relaciéon con los resultados conseguidos de la hip6tesis general se prueba
que el trabajo en equipo se relaciona con el desempefio laboral demostrado a través
del coeficiente de correlacion Rho de Spearman que registré un valor de 0.592, con
un nivel de significancia de 0,000, indicando una correlacién moderadamente positiva
entre las variables. Los resultados se contrastan con Diaz (2021) en su tesis Trabajo
en equipo y desempefio laboral en el &rea monitor de gestion local de Qali Warma
San Ignacio, demuestran que ambas variables presentan un resultado de correlacion
positiva alta con Rho de Spearman de 0.896 y un grado de significancia de 0.000.
Estos resultados respaldan lo que afirman Huerta y Rodriguez (2014) y Chiavenato
(2019) si los trabajadores se involucran de manera activa y comparten sus éxitos con
sus compaferos de equipo, mejoran aspectos clave como la comunicacion y el
compromiso, lo cual amplia su vision sobre las tareas encomendadas y, como
resultado, aumenta su rendimiento en la empresa. Segun Beltran y Téllez (2018), el
desempeiio laboral incluye el trabajo en equipo, para implementar el trabajo en

equipo, es esencial que la empresa mantenga una comunicacion solida y niveles
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adecuados de responsabilidad.

En lo que concierne a los resultados de la primera hipétesis especifica, se
obtuvo un coeficiente de correlacién de Spearman de 0.506, el cual fue acompafiado
por un nivel de significancia de 0.002, estos resultados confirman la existencia de una
relacion positiva moderada entre la complementariedad y el desemperio laboral. Tales
resultados conseguidos se contrastan con la investigacion de Hancco y Layme (2022)
en su tesis Trabajo en equipo y desempefio laboral del capital humano en la oficina
de administracién de la gerencia regional de Educacion Cusco, 2021, los resultados
del coeficiente Rho de Spearman arrojan un valor de 0.474, junto con un nivel de
significancia de 0.004, donde se identific6 una correlacion positiva moderada entre la
dimension de complementariedad y el rendimiento laboral. Estos resultados respaldan
lo que afirman Huerta y Rodriguez (2014) cuando los empleados colaboran, aplicando
sus habilidades y conocimientos para abordar proyectos especificos o atender las
necesidades de la empresa, sin duda alguna, esto conduce a una mejora en su
rendimiento. De acuerdo con Rodriguez et al. (2019), quien considera que una de las
competencias esenciales para los empleados es la capacidad de trabajar en equipo,
ya que esto impulsa la realizacion de tareas colaborativas.

En relacion con los resultados de la segunda hipétesis especifica, se obtuvo
un coeficiente de correlacién de Spearman de 0.519, el cual fue acompafiado por un
nivel de significancia de 0.001, confirman una correlacion moderada y positiva entre
el compromiso y el desempefio laboral. Los resultados coinciden con la investigacion
llevada a cabo por Tapia (2023) en su tesis Trabajo en equipo y rendimiento laboral
de los empleados en la municipalidad distrital de Pachangara, Oyén, durante 2022,
por medio del resultado de R de Pearson de 0,506 y un nivel de significancia de 0,003.

Estos resultados respaldan lo que afirman Huerta y Rodriguez (2014) cuando los
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trabajadores se comprometen con una actitud responsable y cooperativa, logran
mantener un nivel adecuado de conformidad, lo que sin duda conduce a una mejora
en su rendimiento dentro de la organizacion. Ademas, Chiavenato (2019) resalta la
relevancia del compromiso, argumenta que un colaborador que se encuentra
comprometido no solamente aumenta su desempefio, sino que también demuestra
una mayor fidelidad hacia la empresa.

En cuanto a los resultados de la tercera hipétesis especifica, se obtuvo un
coeficiente de correlacion de Spearman de 0.521, el cual fue acompafado por un nivel
de significancia de 0.001, confirman una correlacion positiva moderada entre la
comunicacion y el desempefio laboral. Tales resultados conseguidos se contrastan
con la investigacion que logré Tapia (2023) en su tesis Trabajo en equipo y
rendimiento laboral de los empleados en la municipalidad distrital de Pachangara,
Oyoén, durante 2022, donde muestra un resultado por medio del coeficiente R de
Pearson de (r=0,415; Sig. 0,018). Estos resultados respaldan lo que afirma
Chiavenato (2019) sostiene que la comunicacion desempefia un papel fundamental
al proporcionar informacion que permite a los empleados llevar a cabo sus tareas de
manera efectiva. Siguiendo a Ayovi (2019), argumenta que la comunicacion se apoya
en la retroalimentacion y en la responsabilidad de dirigir la informacion de manera
adecuada.

5.2. Conclusiones

En conformidad con el objetivo general, se concluye que existe una relacion
positiva moderada entre el trabajo en equipo y el desempefio de los trabajadores de
una mype del sector gastronomico, Lurin — 2022, este resultado se logr6 a través de
un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0.592, con un nivel de significacion

bilateral de 0,000. Esta situacion se refleja en los resultados descriptivos, donde se
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puede apreciar que la mayor parte de los empleados reporta que el trabajo en equipo
se mantuvo a un nivel regular, alcanzando un 55,6%, y esto guarda similitud con la
valoracion del rendimiento laboral, que también se sitia en torno al regular, marcando
un 50,0%. En otras palabras, si la empresa fomenta activamente el trabajo en equipo,
esto influird de manera positiva en el desempefio de sus empleados, lo que a su vez
contribuira a la consecucion de los objetivos organizacionales. Esta mejora puede
ayudar a la empresa a fortalecer su posicion en el mercado.

En conformidad con el objetivo especifico 1, se concluye que existe una
relacion positiva moderada entre la complementariedad y el desempefio laboral de
los trabajadores de una mype del sector gastrondémico, Lurin — 2022, este resultado
se logré a través de un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,506, con un
nivel de significacion bilateral de 0,002. Estos resultados pueden entenderse a través
de los resultados descriptivos, donde se evidencia que la complementariedad ha sido
principalmente percibida a un nivel regular de 63,9%. Este resultado guarda
coherencia con la percepcion del desempefio laboral, ya que la mayoria de los
empleados indicaron que su desempefio es también de nivel regular, situAndose en
un 50,0%. En consecuencia, a medida que la compafiia reconozca las habilidades de
su personal y les brinde capacitacion, contribuira al fortalecimiento de la fidelidad de
sus empleados.

En conformidad con el objetivo especifico 2, se concluye que existe una
relacion positiva moderada entre el compromiso y el desempeiio laboral de los
trabajadores de una mype del sector gastronomico, Lurin — 2022, este resultado se
logré a través de un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de 0,519, con un
nivel de significacion bilateral de 0,001. Segun los resultados descriptivos, se aprecia

gue los empleados indican que el compromiso se ha desarrollado a un nivel regular,
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alcanzando un 63,89%, lo cual es coherente con la percepcién sobre el desempefio
laboral que también se clasificé en un nivel regular, con un 50,0%. Por lo tanto, cuando
la empresa adopta un alto nivel de compromiso, logran mejores resultados y cumplen
con sus responsabilidades, lo que a su vez conduce a una mejora en el desempefio
laboral, un aumento en la productividad y una mayor motivacion entre los
trabajadores.

En conformidad con el objetivo especifico 3, se concluye que existe una
relacion positiva moderada entre la comunicacion y el desempefio laboral de los
trabajadores de una mype del sector gastrondmico, Lurin — 2022, este resultado se
logré a través de un coeficiente de correlacién Rho de Spearman de 0,521, con un
nivel de significacion bilateral de 0,001. Segun los resultados descriptivos, se aprecia
que los trabajadores indican que la comunicacion se ha desarrollado en un nivel
regular de 41.67%, lo cual es coherente con el desempefio laboral, que también fue
evaluado en un nivel regular, con un 50.0%. Por lo tanto, al implementar una
comunicacion en las empresas, se fomentan relaciones interpersonales mas sélidas
y un trabajo en equipo mas eficiente, lo que a su vez mejora el rendimiento laboral y
se refleja en una mayor relacién entre los trabajadores y la empresa.

5.3. Recomendaciones

En concordancia con la conclusién general que evidencia la relacién entre el
trabajo en equipo y el desempefio laboral, se recomienda al gerente utilizar como
estrategia la capacitacion y crecimiento profesional como una herramienta para
mejorar el trabajo en equipo e incrementar el desempefo. Es relevante mencionar
gue el crecimiento en la carrera profesional puede contribuir a incrementar la
satisfaccion en el trabajo y, al mismo tiempo, disminuir la tasa de rotacion de

empleados. Después de aplicar esta estrategia, es crucial realizar una evaluacion
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para identificar posibles mejoras o0 ajustes necesarios. Las actividades a realizar son:

- Disefiar juegos de entretenimiento y colaborativas que requieran que los
participantes trabajen juntos para alcanzar un objetivo comdn. Pueden ser
desafios fisicos al aire libre, rompecabezas, juegos de roles o simulaciones de
proyectos. Estas actividades ayudan a desarrollar la confianza entre los
trabajadores del equipo y mejoran la coordinacién y la capacidad para tomar
decisiones en un entorno no relacionado con el trabajo.

- Realizar talleres de comunicacion efectiva, es fundamental para un trabajo en
equipo exitoso. Organizar talleres que ensefien habilidades de escucha activa,
expresion clara de ideas y retroalimentacion enriquecedora. Se puede incluir
ejercicios de juegos de roles para practicar situaciones de comunicacion
desafiantes y reales que surgen en el entorno laboral.

- Realiza actividades que permitan a los trabajadores comprender mejor sus
propias habilidades y fortalezas, asi como las de sus comparieros. Se puede
utilizar herramientas de evaluaciébn de personalidad, cuestionarios de
habilidades o dinamicas que revelen los roles naturales que asumen en un
equipo. Esto ayuda a asignar tareas de manera mas eficiente y a aprovechar
las capacidades de cada trabajador.

- Implementar un programa de coaching donde trabajadores con experiencia
puedan guiar a los menos experimentados. Esto no solo ayudar a mejorar sus
habilidades y conocimientos, sino que también fortalece la cultura de
aprendizaje en la empresa.

En concordancia con la primera conclusion especifica que ilustra la relacion
entre la complementariedad y el desempefio laboral, se propone al gerente y al

administrador aplicar la estrategia de rotacion de puestos y proyectos, ya que eso
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enriquecerd la experiencia y las habilidades de los colaboradores, lo que contribuira
a un mejor desempefio en general. Se puede poner en practica a través de las
siguientes actividades:

- Disefiar un programa de rotacién bien planificado que permita a los
trabajadores cambiar de roles y proyectos de manera ordenada. Garantizar
gue cada integrante del equipo tenga la posibilidad de involucrarse activamente
en diferentes areas funcionales o proyectos que se alineen con sus habilidades
y aspiraciones.

- Proporciona capacitacion adecuada antes de que los trabajadores inicien una
nueva asignacion en un puesto. La capacitacion debe adaptarse a las
necesidades especificas de la nueva posicion y ayudar a los colaboradores a
familiarizarse con las nuevas responsabilidades y desafios que enfrentaran.

- Al iniciar cada nueva rotacion, asegurar de establecer objetivos claros y
medibles para los trabajadores. Estos objetivos deben ser desafiantes pero
alcanzables, y deben estar alineados con las metas generales de la entidad.
Establecer metas ayudara a mantener a los trabajadores enfocados y
motivados durante la rotacién y les proporcionara una sensaciéon de logro al
completar con éxito su asignacion.

- Durante y al final de cada rotacion, realizar evaluaciones formales e informales
para medir el progreso de los colaboradores y proporcionar retroalimentacion.
Estas evaluaciones deben ser una oportunidad para identificar fortalezas y
areas de mejora, asi como para reconocer el trabajo bien hecho.

En concordancia con la segunda conclusién especifica que demuestra la
relacion entre compromiso y el desemperfio laboral, se sugiere al gerente general y

administrador aplicar la estrategia de celebrar los logros y reconocimientos de los
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empleados de manera regular. Esto puede incluir elogios publicos, premios,
bonificaciones o incentivos. El reconocimiento es una poderosa herramienta para
fortalecer la autoestima, lo que lleva a un mayor compromiso y esfuerzo en el trabajo.
Se puede poner en practica a través de tales actividades como:

- Planificar una ceremonia especial destinada a valorar los notables logros de
los trabajadores. Se podrian otorgar premios, diplomas, incentivos u otros
gestos simbdlicos de reconocimiento. Garantizar resaltar tanto los éxitos
personales como los logros del equipo para promover un espiritu colaborativo.

- Asignar una jornada especifica para expresar gratitud hacia los trabajadores
por su incansable esfuerzo y compromiso. Una opcion viable seria planificar
un evento como un almuerzo o una cena, donde la empresa invita a todos los
colaboradores a compartir un momento de compaferismo y reconocimiento.

- Crear programas de incentivos vinculados al desempefio con el fin de valorar
los éxitos obtenidos. Definir objetivos alcanzables y premiar a aquellos que los
sobrepasen. Estas recompensas podrian incluir incentivos econémicos, dias
de descanso adicionales e incluso opciones para el crecimiento profesional.

- Reconoce los logros de los trabajadores mediante su destacado en
comunicados internos o en las redes sociales de la empresa. Al elogiar
abiertamente sus aportaciones y triunfos, se fomenta un mayor sentimiento de
satisfaccion y conexion con la empresa.

- Organizar una tarde de juegos y competiciones amistosas. Esto puede incluir
dividir al personal en equipos y realizar una serie de actividades divertidas y
desafiantes, como juegos de adivinanzas interactivas, competencias de cocina
(como preparar un platillo en un tiempo limite). Ademas de ser entretenido,

esto fortalecera el trabajo en equipo y el comparierismo.
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- Ofrecer talleres, seminarios o charlas con expertos en el campo de la
restauracion. Esto les permitira adquirir nuevas habilidades y conocimientos, y
sentiran que su trabajo es valorado y apreciado.

En concordancia con la tercera conclusion especifica que demuestra la
relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral, se sugiere al gerente y
administrador emplear diversas herramientas y canales de comunicacién para
garantizar que los mensajes se transmitan de manera clara. Esto va a mejorar
significativamente la comunicacion interna, lo que resultara en un equipo Mas
cohesionado, una mayor eficiencia y una mejor experiencia general para los
trabajadores y clientes. Se puede poner en practica a través de tales actividades
como:

- Establecer protocolos claros para la comunicacion interna en el restaurante,
usando canales adecuados para distintos tipos de mensajes, como el uso de
correos electrénicos para anuncios importantes, aplicaciones de mensajeria
instantanea para comunicaciones rapidas, pizarras o tableros para avisos en
el lugar de trabajo, entre otros. Con esto, se logra reducir la confusion y se
garantiza una entrega mas efectiva de la informacion.

- Proporcionar capacitacion a los trabajadores sobre cdémo utilizar
adecuadamente las herramientas de comunicacion. Asegurarse de que todos
comprendan como acceder a los canales, coOmo enviar y recibir mensajes y
como utilizarlos de manera efectiva para evitar malentendidos o informacion
equivocada.

- Promover una cultura de retroalimentacion abierta para que los trabajadores
se sientan a gusto al expresar sus opiniones y sugerencias sobre el proceso

de comunicacion actual. La retroalimentacion continua resulta importante para
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detectar &reas de mejora y buscar soluciones que conduzcan a una

comunicacién mas eficaz.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de consistencia

Trabajo en equipo y desempefio laboral de los trabajadores de una mype del sector gastronémico, Lurin — 2022

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema general
¢, Qué relacion existe
entre el trabajo en
equipo y el
desempefio laboral
de los trabajadores
de una mype del
sector gastronémico,
Lurin - 2022?
Problemas
especificos

¢, Qué relacién existe
entre la
complementariedad
y el
laboral de

desempefio
los
trabajadores de una

mype del sector

Objetivo general

Establecer la
relacion entre el
trabajo en equipo y el
desempefio laboral
de los trabajadores
de una mype del

sector gastronémico,

Lurin — 2022.
Objetivos
especificos
Establecer la
relacion entre la

complementariedad

y el
laboral de

desempeiio
los
trabajadores de una

mype del sector

Hipotesis general
Existe relacion
significativa entre el
trabajo en equipo y el
desempeiio laboral
de los trabajadores
de una mype del
sector gastronémico,
Lurin — 2022.
Hipotesis

especificas
Existe relacion
significativa entre la
complementariedad
y el
laboral de

desempefiio
los
trabajadores de una

mype del sector

Variable 1: Trabajo en equipo

_ _ _ Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores o
medicion rangos
I Bueno [18; 20)
Complementarie | - Conocimiento
dad . _ 1. Nunca Regular [15; 18)
a - Sinergia ;
2. Casl Mala [12; 15)
— nunca
- Responsabilida Bueno [18; 20)
. 3. A veces
Compromiso d _ Regular [14; 18)
y 4. Casi
- Cooperacion ) Mala [8; 14)
siempre
- Relaciones 5. Siempre Bueno [17; 19)
L interpersonales Regular [13; 17)
Comunicacion o
- Contribucién Mala [10; 13)
Variable 2: Desempeifio laboral
_ _ _ Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores o
medicion rangos

Calidad de

trabajo

- Predisposicion

al aprendizaje

Bueno [18; 19)
Regular [15; 18)
Mala [10; 15)




gastronémico, Lurin
- 20227

¢ Qué relacion existe
entre el compromiso

y el
laboral de los

desempefio

trabajadores de una
mype del sector
gastronémico, Lurin
—2022?

¢, Qué relacién existe
entre la
comunicacion 'y el
desempefio laboral
de los trabajadores
de una mype del

sector gastronémico,

gastronémico, Lurin
—2022.

Establecer la
relacion entre el
compromiso y el
desempefio laboral
de los trabajadores
de una mype del

sector gastronémico,

Lurin — 2022.
Establecer la
relacion entre la

comunicacion y el
desempefio laboral
de los trabajadores
de una mype del

sector gastronémico,

gastronémico, Lurin
—2022.
Existe relacion
significativa entre el
compromiso y el
desempefio laboral
de los trabajadores
de una mype del
sector gastronémico,
Lurin — 2022.
Existe relacion
significativa entre la
comunicacion y el
desempeiio laboral
de los trabajadores
de una mype del

sector gastronémico,

- Uso racional
de los

recursos

Compromiso

laboral

- Participacién
- Capacidad de

innovacion

Clima laboral

- Confort
- lgualdad de
oportunidades

1. Nunca
2. Casi
nunca

3. Aveces
4. Casi
siempre

5. Siempre

Bueno [18; 19)
Regular [13; 18)
Mala [9; 13)

Bueno [18; 20)
Regular [14; 18)
Mala [10; 14)

Lurin — 2022? Lurin — 2022. Lurin — 2022.
Nivel - disefio de Poblacién y o _ o -
_ _ » Técnicas e instrumentos Estadisticos utilizados
investigacion muestra




Tipo: Basica
Disefio:
experimental
Enfoque:

Cuantitativo

no

Poblacion:

36 trabajadores de
una mype del sector
gastronémico
ubicada en Lurin
Muestra:

No se considera

muestra

Variable 1: Trabajo en equipo
Técnicas: La encuesta

Instrumentos: Cuestionario de trabajo

en equipo

Variable 2: Desempefio laboral
Técnicas: La encuesta
Instrumentos: Cuestionario

desempefio laboral

de

Estadisticos descriptivos:
- Tablas estadisticas

- Gréficos estadisticos
Medidas de dispersion:

- Desviacion estandar
Estadisticos inferenciales

Rho de Spearman




Anexo 2. Instrumentos de recoleccién de datos
INSTRUMENTO SOBRE EL TRABAJO EN EQUIPO

Instrucciones: Este cuestionario consta de enunciados cortos que permite describir
tu percepcion del trabajo en equipo. Por favor, responde con sinceridad a cada uno
de los items, basandote en tus creencias y acciones. Tu participacion es valiosa y

ayudara a una mejor comprension de la vida laboral.

1. Nunca 2. Casi nunca 3. A veces 4. Casi siempre 5. Siempre

Puntajes
1123415

COMPLEMENTARIEDAD

1 |Las experiencias y la formacion académica de sus compafieros) 1 | 2 | 3 | 4 | 5

influyen en el rendimiento del equipo

2 |Usted aporta nuevos conocimientos para el mejor funcionamiento] 1 | 2 | 3 |4 | 5
del equipo y organizacion

3 |Cree usted que todos unen fuerzas para realizar las labores| 1 | 2 | 3|4 | 5

diarias

4 |Considera que con sus comparieros de trabajo formanunequipo, 1 | 2 | 3 | 4 | 5
unido
COMPROMISO

5 |Sus compafieros cumplen sus tareas por encimade losintereses| 1 | 2 | 3 |4 | 5

personales

6 [Tienes un alto grado de responsabilidad personal sobre las| 1 | 2 |3 |4 |5

funciones que realizas

7 |Se asocian esfuerzos para la mejoria del restaurante anenf 1 | 2 |3 |4 | 5

situaciones dificiles

8 |Consideras que en la empresa todos colaboran para obtenerun 1 | 2 | 3 |4 |5
determinado resultado
COMUNICACION

9 |Considera que es informado de todo lo que ocurre dentrodell 1 | 2 |3 |4 |5

equipo de trabajo

10 (Considera que existen buenas relaciones interpersonales quel 1 | 2 | 3 |4 | 5

facilitan la comunicacion dentro del equipo de trabajo




11

Considera que todos los integrantes del equipo colaboran para
alcanzar los objetivos planteados

12

Considera que la cooperacién de los trabajadores permite cumplir

con las metas trazadas




Instrucciones: Este cuestionario consta de enunciados cortos que permite describir
tu percepcion del desempefio laboral. Por favor, responde con sinceridad a cada uno

de los items, basandote en tus creencias y acciones. Tu participacion es valiosa y

INSTRUMENTO SOBRE EL DESEMPERNO LABORAL

ayudara a una mejor comprension de la vida laboral.

1. Nunca 2. Casi nunca 3. A veces 4. Casi siempre 5. Siempre
Puntajes
11234
CALIDAD DE TRABAJO
1 [Tienes predisposicion por aprender cosas nuevas relacionadasa 1 | 2 | 3 | 4
tu trabajo
2 |Consideras que la presentacion de los productos es importante 1 | 2 | 3 | 4
para el publico
3 |Usted utiliza de manera adecuada Yy racional los recursos delal 1 | 2 | 3 | 4
empresa
4 |Los requerimientos de productos se atienden dentro del tiempol 1 | 2 | 3 | 4
previsto
COMPROMISO LABORAL
5 |Consideras que actualmente estas participando de maneral 1 | 2 | 3 | 4
efectiva en el equipo
6 |Crees que la empresa proporciona los recursos necesariosparal 1 | 2 | 3 | 4
facilitar tu participacion
7 |Muestras iniciativas para proponer mejoras en los procesos 1 |2 | 3 | 4
internos del restaurante
8 |[Te consideras preparado para los requerimientos de tu puestol 1 | 2 | 3 | 4
laboral
CLIMA LABORAL
9 |Consideras que se han tomado medidas efectivas paragarantizary 1 | 2 | 3 | 4
tu seguridad y bienestar
10 [Estas conforme con la limpiezay orden en las areas comunesdell 1 | 2 | 3 | 4
restaurante
11 [Sientes que se valora la diversidad de habilidades y experiencias) 1 | 2 | 3 | 4
en el equipo




12

La empresa te da las suficientes oportunidades para crecer

profesionalmente




Anexo 3. Fichas de validacion de juicio de expertos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:

TRABAJO EN EQUIPO Y DESEMPERO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE UNA MYPE DEL SECTOR GASTRONOMICO, LURIN — 2022

CRITERIOS DE EVALUACION
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEM OPCIONES DE RESPUESTA OBSERVACIO
1 S NES Y/O
RELACION RELAGION RELAGION RELACIEN EXTRE RECOMENDA
c TRE EL MS Y
UNRAREYLA | OMENSONYEL | INOICABORY GraonpE GIONES
DIMENSION INDICADOR FLITENS RESPUFSTA
SUFICIENCIA COHERENCIA RELEVANCIA CLARIDAD
| MD [D [ NA A MA | s NO si NO sl NO sl NO
Conocimiento 1,2 X X X X
C iedad -
Sinergia 34 X X X X
| Responsabilid 56 X X X X
TRABAJO ad
EN EQUIPO
Compromit C i 78 X X X X
| Relaciones 9,10 | X X X X
interpersonales
11,12 X X X X
Comunicacién Contribucion
Validacion del instr : Variable 1
Observaci (precisar si hay iencia): Si Hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y del juez vali Dra. Yllescas Rodriguez Patricia Maribel
DNI: 07266567
Especialidad del validador: Tematico[ ] 6gico [ X ] istico[ ]
i . . . Firma del Experto Informante.
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados si son suficientes para medir la dimension.
OPCIONES DE RESPUESTA . OBSERVA
VARIABLE 2 DIMENSIONES INDICADORES ITEMS CRITERIOS DE EVALUACION CIONES
YO
o R 7
VARIABLE Y LA OIMENSIONYEL | INDICADOR Y ITEMS Y LA
DIMENSION INDICADOR EL ITEMS ‘OPCION DE
RESPUESTA.
SUFICIENCIA COHERENCIA RELEVANCIA CLARIDAD
| 'mp D NA A [ mA s NO si_[No ['sl NO sl NO
Predisposicion al X X X X
Calidad de aprendizaje 1,2
trabajo
Uso racional de los 34 X X X X
recursos
DESE NO Participacion 56 X X X X
LABORAL Compromi
laboral Capacidad de innovacion 7,8 X X X X
Confort 9,10 X X X X
Clima laboral Igualdad de 1,12 X X X X
oportunidades
Validacion del instrt : Variable 2
Observaci (precisar si hay iencia): Si Hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Yllescas Rodriguez Patricia Maribel
DNI: 07266567
Especialidad del validador: Tematico[ ] 6gico [X ] istico[ ]
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo Firma del Experto Informante.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados si son suficientes para medir la dimension




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:

TRABAJO EN EQUIPO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE UNA MYPE DEL SECTOR GASTRONOMICO, LURIN - 2022

CRITERIOS DE EVALUACION
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEM OPCIONES DE RESPUESTA OBSERVACIO
1 S NES Y/O
RFLAGION RFLAGION RFLAGION reacion e | RECOMENDA
ENTRF 1 A FENTRF (A ENIRE EL ELITENS YLA CIONES
VARWBLE Y L4 DIMENSION Y Fi INDICADOR Y OPCION Dk
DIMENSION INDICADOR ELITEMS RESPUESTA.
SUFICIENCIA RELEVANCIA CLARIDAD
MD__[D [ NA A MA SI NO SI NO sl NO SI NO
Conocimiento 1,2 X X X X
Complementariedad - — 1 !
Sinergia 34 X X X X
Responsabilid 56 X X X X
TRABAJO a
EN EQUIPO
Compromiso Cooperacion 78 | X X X X
Relaciones 9,10 X X X
interpersonales
11,12 X X X X
Comunicacion Contribucion
Validacion del instrumento: Variable 1
Obser i (preci: si hay i ia): Si Hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
y del juez vali Dra. Michca Maguifia Mary Hellen Mariela
DNI: 41478652 A
Especialidad del vali : Temitico[ ] ico [ X] istico[ ] % ;
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. Firma del Experto Informante.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados si son suficientes para medir la dimension.
OPCIONES DE RESPUESTA ) OBSERVA
VARIABLE 2 DIMENSIONES INDICADORES ITEMS CRITERIOS DE EVALUACION CIONES
Y0
RELACION RELACION RELACION RELACION RECOMEN
ENTRE LA ENTRE LA ENTREEL ENTRE EL DACIONES
VARIABLE Y LA DIMENSION Y EL INDICADOR Y iTEMS LA
DIMENSION INDICADOR ELITEMS OPCION DE
RESPUESTA,
SUFICIENCIA COHERENCIA RELEVANCIA CLARIDAD
MD D NA_ [A [MA Si NO s NO s NO s NO
Predisposicion al X X X X
Calidad de aprendizaje 1,2
trabajo
Uso racional de los 3,4 ‘ X X X X
= recursos
DESEMPENO Participacion 56 | X X X X
LABORAL Compromiso Capacidad de innovacion 7.8 ‘ X X X X
laboral
Confort 9,10 ‘ X X X X
Clima laboral Igualdad de 11,12 X X X X
oportuni \
Validacién del instr >: Variable 2
Observaci (precisar si hay suficiencia): Si Hay sufici
Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellid del juez vali . Dra. Michca Maguifia Mary Hellen Mariela
DNI: 41478652
del vali 1 Tematico[ ] ico [x] istico[ ]

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados si son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:

TRABAJO EN EQUIPO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE UNA MYPE DEL SECTOR GASTRONOMICO, LURIN - 2022

CRITERIOS DE EVALUACION
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEM OPCIONES DE RESPUESTA OBSERVACIO
1 s NES Y/O
RELACION RECAGION RECACION recacionenre | RECOMENDA
NTRE LA ENTRE LA ENTRE FL ELITENS Y LA CIONES
VARIABLE Y LA DIMENSIONYEL | INDICADORY OFCION DE
DIMENSION INDICADOR FLITEMS RESPUESTA
SUFICIENCIA COHERENCIA RELEVANCIA CLARIDAD
MD_[D [ NA A MA_ | sI NO sl NO SI NO SI NO
Conocimiento 1,2 X X X X
-
Sinergia 34 X X X X
Responsabilid 56 X X X X
TRABAJO i
EN EQUIPO
Compromiso Cooperacion 78 | [ 'x b3 x| X
Relaciones 310 X X X X
interpersonales
1,12 I3 X X X
Comunicacion Contribucion
Validacion del instr Variable 1
Observaci (precisar si hay iencia): Si Hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ X] Aplicabls és de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y del juez vali . Dr. Nolazco Labajos Fernando Alexis y
DNI: 40096182 —— /‘
del vali © Tematico [ X] ogico [ ] istico[ ]

" . . - Firma del Experto Informante.
Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados si son suficientes para medir la dimension.

OPCIONES DE RESPUESTA A OBSERVA
VARIABLE 2 DIMENSIONES INDICADORES ITEMS CRITERIOS DE EVALUACION CIONES
YO
RECOMEN
Evaea e ey Eee DACIONES
VARIABLE YLA DIMENSIONYEL | INDICADOR ¥ ITENS VLA
DIMENSION INDICADOR ELITEMS OPCION DE
RESPUESTA
SUFICIENCIA COHERENCIA RELEVANCIA CLARIDAD
MD [ D NA [A [mA sl NO si NO sl | NO sl NO
Predisposicion al X X X X
Calidad de aprendizaje 1,2
trabajo
Uso racional de los 34 X X X X
recursos
DESEMPENO Participacion 5,6 X X X X
LABORAL Compromiso Capacidad de innovacion 7.8 X X X X
laboral
Confort 9,10 X X X X
Clima laboral Igualdad de 1,12 X X X X
p

Validacion del instrumento: Variable 2

Observaci precisar si hay suficiencia): Si Hay

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y del juez vali Dr. Nolazco Labajos Fernando Alexis

DNI: 40096182

Especialidad del validador: ~ Tematico [ X] ico[ ] istico[ ]

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Firma del Experto Informante.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados si son suficientes para medir la dimension




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE:

TRABAJO EN EQUIPO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE UNA MYPE DEL SECTOR GASTRONOMICO, LURIN — 2022

CRITERIOS DE EVALUACION
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEM OPCIONES DE RESPUESTA OBSERVACIO
1 s NES Y/O
RELACION RELAGION RELAGION weconenre | RECOMENDA
ENTRELA ENTRE LA ENTRE EL ELITENS Y LA CIONES
VARIABLE Y LA DIMENSIONYEL | INDICADORY ORCIONDE
DRENSION INDICADOR FLTEMS RESPUESTA
SUFICIENCIA coHerencia RELEVANCIA CLARIDAD
MD_[D [NA_ [A | MA si NO Si NO si NO S| NO
Conocimiento 1,2 X X X X |
-
Sinergia 34 X X X X
Responsabilid 56 X X X X
TRABAJO ponead
EN EQUIPO
Compromiso Cooperacién 78 [ | = X X | [
Relaciones 9,10 X X X X ‘
interpersonales
1,12 X X X X
S i i C
|

Validacion del instrumento: Variable 1

Observaci (precisar si hay suficiencia): Si Hay st
Opinién de aplicabilidad:
Aplicabls 1 Aplicabli és de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y del juez vali . Mg. Trelles Suca José Luis —
=
DNI: 07747362
—=
del vali 3 Tematico [ ] ogico[ ] Estadistico [X ]

s
N N B L. Firma del Experto Informante.
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados si son suficientes para medir la dimension.

OPCIONES DE RESPUESTA ) OBSERVA
VARIABLE 2 DIMENSIONES INDICADORES ITEMS CRITERIOS DE EVALUACION CIONES
YO
RECOMEN
ENIRELA N Shine el Ehrne L DACIONES
VARIABLE Y LA DIMENSION Y EL INDICADOR ¥ ITEMS ¥ LA
DIMENSION INDICADOR ELITENS OPCION DE
RESPUESTA.
SUFICIENCIA COMERENCIA RELEVANCIA CLARIDAD
| MD D NA A [ mA sl NO si NO s NO si NO
Predisposicion al X X X X
Calidad de aprendizaje 1,2
trabajo
Uso racional de los 34 X X X X
recursos
DESEMPENO Participacion 56 X X X X
LABORAL Compromi Capacidad dei ion 78 X X X X
laboral
Confort 9,10 X X X X
Clima laboral Igualdad de 11,12 X X X X
oportunidades

Validacion del instrumento: Variable 2

Observaci (precisar si hay suficiencia): Si Hay

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ ] Aplicabl de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellid del juez vali . Mg. Trelles Suca José Luis

y
DNI: 07747362

pecialidad del vali : Tematico[ ] ico[ ] Estadistico [ X]

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo < =
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo Firma del Experto Informante.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados si son suficientes para medir la dimension
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Anexo 5. Constancia emitida por la empresa que acredita la realizacién del

estudio

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES

Datos Generales

Nombre de la Organizacion: | RUC: joo4eq2902(

P\Osfl Moea Oscac rlcaley ’ (.PV\L\\P ne Ro SlfC'“
Nombre del Titular o Representante legal:

RCSC\ Meda Osono Horeles
Nombres y Apellidos DNI:

p_o}{f Mene Oforo [loreles 04592902 |

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad
Auténoma del Peru ), autorizo [.~ ], no autorizo [ ] publicar LA IDENTIDAD DE LA
ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

| Nombre del Trabajo de Investigaciéon

“Trabajo en equipo y desempefio laboral de los trabajadores de una MYPE del sector |
gastronémico, Lurin-2022"

Nombre del Programa Académico:

Desarrollo de trabajo de investigacion

Autor: Nombres y Apellidos | DN
- Gomez Salvador Heber Elias 72157098

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la Universidad Auténoma del Perd, la misma que sera de acceso abierto para
los usuarios y podréa ser referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los
derechos de propiedad intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugary Fecha: 2¢/07/22
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