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Resumen

La presente investigacion tuvo por proposito determinar la relacion que
existe entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral de los trabajadores de
la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la Municipalidad
Distrital de Nuevo Chimbote, 2024. Se utiliz6 una metodologia de tipo basica,
nivel descriptivo correlacional. disefio no experimental y corte transversal. La
poblacion del estudio estuvo constituida por 40 de los trabajadores de la
Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la Municipalidad
Distrital de Nuevo Chimbote, mientras que la muestra estuvo compuesta por la
totalidad de la poblacion. Se empled la técnica de la encuesta, utilizando un
cuestionario como instrumento de recoleccion de datos. Los instrumentos
fueron sometidos a pruebas de confiabilidad con el estadistico Alpha de
Cronbach, obteniendo un Rho de 0,8070 para la variable trabajo en equipo y

0,8127 para la variable desempefio laboral.

Los resultados del estudio demostraron una significativa asociacion entre
el trabajo en equipo y el desempefio laboral en la Subgerencia de Fiscalizacion,
Control y Sanciones del gobierno local en analisis, con un *Rho = 0,941,
indicando una correlacion positiva alta; hay correlacion moderada entre la
Colaboracion y el desempefio laboral, con un *Rho = 0,581; hay correlacion
moderada entre la coordinacion y el desempefio laboral, con un *Rho = 0,780;
hay correlacion elevada entre la comunicacion y el desempefio laboral, con un
*Rho = 0,832; y existe correlacion significativa entre el nivel de relaciones y

el desempefio laboral, con un *Rho = 0,839.
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Abstract

The purpose of this research was to determine the relationship between
teamwork and the job performance of the workers of the Office of the Supervision,
Control and Sanctions Sub-directorate of the District Municipality of Nuevo
Chimbote, 2024. A basic methodology was used, descriptive correlational level,
non-experimental design and cross-sectional. The study population consisted of 40
workers from the Office of the Supervision, Control and Sanctions Sub-directorate
of the District Municipality of Nuevo Chimbote, while the sample consisted of the
entire population. The survey technige was used, using a questionnaire as a data
collection instrument. The instruments were subjected to reliability tests with
Cronbach's Alpha statistic, obtaining a value of 0,8070 for the teamwork variable

and 0,8127 for the job performance variable.

The results of the study demonstrated a significant relationship between
teamwork and the job performance of the workers of the Sub-directorate of
Inspection, Control and Sanctions of the District Municipality of Nuevo Chimbote,
2024, with a *Rho = 0,941, indicating a high positive correlation; there is a moderate
correlation between collaboration and job performance, with a *Rho = 0,581; there
is a moderate correlation between coordination and job performance, with a *Rho =
0,780; there is a high correlation between communication and job performance, with
a *Rho = 0,832; and there is a significant correlation between the level of

relationships and job performance, with a *Rho = 0,8309.



INTRODUCCION

Para la presente investigacion se han considerado los siguientes antecedentes

relacionados con las variables de estudio:

Carrefio y Lozada (2024) llevaron a cabo una indagacion con el objetivo de
identificar la asociacion entre trabajo en equipo y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Hamburgueseria (Pedrin), ubicada en Huacho, durante el afio
2023. El estudio se enmarcO dentro de una investigacion aplicada, con enfoque
cuantitativo y un disefio metodoldgico no experimental, de tipo transversal y
correlacional. Fueron 15 asalariados de la Hamburgueseria quienes conformaron
tanto la poblacion como la muestra del estudio. Para la recoleccion de datos se
emplearon encuestas a traves de cuestionarios. Los resultados permitieron concluir
la existencia de una correlacion positiva alta entre trabajo en equipo y desempefio
laboral (r = 0,789; Sig. < 0,05). Asimismo, se evidencid una asociacion positiva alta
entre el trabajo en equipo multidisciplinario y el desempefio laboral (r = 0,748; Sig.
< 0,05), una correlacion positiva moderada entre el equipo interdisciplinario y el
desempefio laboral (r = 0,696; Sig. < 0,05), y una correlacion positiva moderada entre
el equipo transdisciplinario y el desempefio laboral (r = 0,650; Sig. < 0,05).

Sanchez (2024) desarroll6 una indagacion con el fin de analizar como se
asocia el trabajo en equipo con el desempefio laboral en el gobierno local de Paucas,
ubicada en Huari, region Ancash. El estudio presentd un disefio metodologico no
experimental, de corte transversal y tipo correlacional-causal. Fueron 60 trabajadores
de la entidad Distrital mencionada quienes constituyeron la muestra del estudio. Para
el acopio de data se utilizd6 como tecnica la encuesta y como instrumento el
cuestionario. A partir de los resultados logrados se llego a concluir que existe una
asociacion positiva alta entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral (*Rho de
Spearman = 0,765; p = 0,00 < 0,05); ademas, se evidencio una asociacion positiva
moderada entre la dimension identidad y el desempefio laboral (*Rho = 0,682; p =
0,00 < 0,05), una asociacion positiva moderada entre la dimension ejecucion vy el

desempefio laboral (*Rho = 0,642; p = 0,00 < 0,05), y una asociacion positiva alta



entre la dimension regulacién y el desempefio laboral (*Rho = 0,757; p = 0,00 <
0,05).

Tapia (2024), en su tesis tuvo por finalidad determinar de que modo el trabajo
en equipo tiene influencia en el desempefio laboral del recurso humano del gobierno
local de Pachangara, 2022. La indagacion fue basica-cuantitativa, nivel explicativo,
ademas de disefio no experimental; manejo una poblacion y muestra constituida de
32 servidores; utilizando la encuesta y el cuestionario como tecnica e instrumento.
Conclusion: existe asociacion positiva moderada entre el trabajo en equipo y el
desempefio laboral de los servidores municipales estudiados, con una medida
estadistica Pearson de: 0,674 y pvalor=0,00 menor a 0,05; existe asociacion positiva
moderada entre el compromiso y el desempefio laboral de los servidores, con una
medida estadistica Pearson de 0,506 y pvalor=0,003 menor a 0,05; existe asociacion
positiva moderada entre el establecimiento de objetivos y el desempefio laboral de
los servidores de ese periodo, con un coeficiente de Pearson de 0,656 y pvalor=0,000
menor a 0,05.

Miguel (2024) realiz una tesis con el objeto de identificar la asociacion entre
el trabajo en equipo y el desempefio laboral del personal de serenazgo del gobierno
local de Végueta, durante el 2023. La investigacion que ademas de ser cuantitativa,
fue basica, de nivel correlacional, y disefio no experimental. Fueron 27 miembros del
personal de serenazgo quienes conformaron la poblacion del estudio. Para el acopio
de informacion se opto por la encuesta aplicando el cuestionario como instrumento.
En cuanto a los resultados, 63,0% de encuestados calificé el trabajo en equipo como
bueno, 29,6% como regular, y un 7,4% como deficiente; respecto al desempefio
laboral, el 33,3% lo consider6 bueno, el 55,6% regular y el 11,1% deficiente. En las
conclusiones se llego a determinar la existencia de una correlacion positiva moderada
entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral (*Rho = 0,537; p = 0,004 < 0,05).
Asimismo, se encontrd una asociacion positiva baja entre la dimension
complementariedad y el desempefio laboral (*Rho = 0,467; p = 0,014 < 0,05), una
asociacion positiva moderada entre la confianza y el desempefio laboral (*Rho =
0,545; p = 0,003 < 0,05), y una asociacion positiva alta entre la coordinacion y el
desempefio laboral (*Rho = 0,633; p = 0,000 < 0,05). Finalmente, tanto la



comunicacion como el compromiso presentaron una relacion positiva baja con el
desempefio laboral (*Rho = 0,428 en ambos casos; p = 0,026 < 0,05).

Vejarano (2024) propuso determinar la asociacion entre trabajo en equipo y
desempefio laboral del recurso humano (administrativo) de una Corte Superior de
Justicia del Peru, en el 2024. La indagacion fue de tipo basica-cuantitativa, con nivel
correlacional y disefio no experimental de corte transversal. Fueron 65 trabajadores
administrativos quienes conformaron la muestra del estudio. Para el acopio de data
se utilizé la tecnica de la encuesta, y por instrumento se empleo el cuestionario. Los
resultados mostraron una asociacion positiva y significativa entre el trabajo en equipo
y el desempefio laboral (*Rho = 0,694; p < 0,001). Ademas, se encontraron
significativas correlaciones y positivas entre el trabajo en equipo y las distintas
dimensiones del desempefio laboral: habilidades laborales (*Rho = 0,483*; p <
0,001), conocimiento y eficacia del personal (*Rho = 0,658*; p < 0,001), actitudes
de planificacion (*Rho = 0,631*; p < 0,001) y adaptacion laboral (*Rho = 0,519%; p
< 0,001). En conclusion, se evidencid una relacion significativa entre el trabajo en
equipo y el desempefio laboral del recurso humano en analisis, en el 2024.

De la Torre (2023), en su articulo, tuvo por finalidad establecer la asociacion
causal entre trabajo en equipo y el desempefio laboral de los docentes de una I.E
Publica en Moquegua, durante el 2023. La indagacion se desarrollé con un enfoque
cuantitativo, de tipo aplicado, disefio no experimental, de caracter correlacional
simple y transversal. Fueron 42 docentes nivel primario y secundario quienes
conformaron la muestra del estudio. Para el acopio de datos se empleé la tecnica de
la encuesta y el instrumento utilizado fue el cuestionario. Entre los resultados se
encontrd que, 73,8% de los encuestados califico el trabajo en equipo con un nivel
regular, mientras que 69,0% evalu6 su desempefio laboral como de nivel medio. En
la conclusion se establecio que existe una asociacion altamente significativa entre el
trabajo en equipo y el desempefio laboral, respaldada por el valor del estadistico Chi
(7,120) vy el coeficiente de determinacion de Nagelkerke (0,49), con un nivel de
significancia de p < 0,01. Lo anterior sugiere que el trabajo en equipo incide en un
49 % sobre el desempefio laboral, mientras que el 51 % restante se explica por la

influencia de otros factores.



Saavedra y Vargas (2023) llevaron a cabo una indagacion con el proposito de
determinar la asociacion entre el trabajo en equipo y desempefio laboral de los
servidores publicos del gobierno local de Morales, durante el 2023. Este estudio
cuantitativo de tipo aplicado, se desarroll6 con un disefio no experimental y un
alcance descriptivo-correlacional. Fueron 35 servidores publicos quienes
constituyeron la muestra del estudio. Para el acopio de informacion se opto por la
tecnica de la encuesta, aplicando el cuestionario como instrumento. A partir de los
resultados obtenidos, se llego a concluir la existencia de una correlacion positiva
moderada entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral (*Rho de Spearman =
0,655; p = 0,000). Asimismo, se identificd una correlacion positiva moderada entre
la Colaboracion y el desempefio laboral (*Rho = 0,597; p = 0,000 < 0,05), una
correlacion positiva considerable entre la coordinacion y el desempefio laboral (*Rho
=0,658; p = 0,000 < 0,05), una correlacion positiva moderada entre la comunicacion
y el desempefio laboral (*Rho = 0,567; p = 0,000 < 0,05), y una asociacion positiva
moderada entre el nivel de relaciones y el desempefio laboral (*Rho = 0,535; p =
0,000 < 0,05).

Morgenstern (2023), en su tesis tuvo como finalidad determinar si el trabajo
en equipo tiene asociacion con el desempefio laboral del recurso humano de una
Institucidn financiera - zona norte de Lima, en el 2022. El estudio es aplicado, método
hipotético-deductivo, alcance descriptivo correlacional, tipo cuantitativo, disefio no
experimental y transversal; Fueron 162 trabajadores de la zona norte en analisis que
constituyeron la poblacion y la muestra fue de 63 personas; se aplico la encuesta y el
cuestionario para acopiar la informacion. De los resultados obtenidos se concluyo: el
trabajo en equipo tiene asociacion con el desempefio laboral de los analizados con
valor chi cuadrado de: 93,629 y valor de significacion 0,000<0,05; la motivacion se
asocia con el desempefio laboral de los colaboradores de la Institucion con valor chi
cuadrado de 78.809 y valor de significancia 0,000<0,05; la comunicacion tiene
relacion con el desempefio laboral de los colaboradores con valor chi cuadrado de
56.783 y valor de significancia 0,000<0,05; el liderazgo tiene asociacion con el
desempefio laboral de quienes son objeto de analisis con valor chi cuadrado de 52,364

y valor de significancia 0,000<0,05.



Mallqui (2023) desarroll6 una indagacion con la finalidad de determinar la
asociacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral de los trabajadores del
gobierno local de Pira, ubicada en Huaraz, Ancash, durante el 2022. La metodologia
empleada fue tipo aplicada, de alcance correlacional, ademas de un disefio de corte
transversal. Fueron 39 colaboradores del gobierno local en analisis quienes
conformaron la poblacion y muestra censal del estudio. Para el acopio de data se
utilizo la tecnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario. A partir de los
resultados, se concluyo que el trabajo en equipo se encuentra significativamente
relacionado con el desempefio laboral, evidenciado por una medida estadistica *Rho
de Spearman = 0,950, lo que indica una asociacion de nivel muy fuerte entre ambas
variables en el contexto del gobierno local de Pira, Huaraz, Ancash, 2022.

Guerra (2023) realizd una indagacion con el propdsito de determinar la
asociacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral en el gobierno local de
Tumbes, durante el afio 2023. El estudio fue de tipo aplicado, con enfoque
cuantitativo, disefio no experimental, de corte transversal y alcance correlacional.
Fueron 50 trabajadores quienes conformaron la poblacion y 34 colaboradores quienes
integraron la muestra del estudio. Para el acopio de data se empled la tecnica de la
encuesta y el cuestionario como herramienta de medicion. Los resultados indicaron
que existe una relacion directa alta entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral
(r = 0,791); ademas, se hall6 una asociacion directa moderada entre el grado de
diversidad y el desempefio laboral (r = 0,607), entre el grado de cohesion y el
desempefio laboral (r = 0,676), y entre el grado de energia y el desempefio laboral (r
= 0,670). También se encontro una relacion directa considerable entre el grado de
comunicacion y el desempefio laboral (r = 0,705), una relacion directa moderada
entre los roles y el desempefio laboral (r = 0,580), una asociacion directa alta entre la
exploracion y el desempefio laboral (r = 0,846), y una asociacion directa moderada
entre el compromiso y el desempefio laboral (r = 0,686). En conclusion, se establecid
que a mayor desarrollo de las capacidades de los empleados para trabajar en equipo,
mayor es su nivel de desempefio laboral.

Gomez (2023), en su investigacion, tuvo por finalidad identificar la

asociacion entre trabajo en equipo y el desempefio laboral del personal de una micro



y pequefia empresa (Mype) del sector gastrondémico en el distrito de Lurin. El estudio
fue de tipo basico, con un alcance correlacional, disefio no experimental y enfoque
cuantitativo. Fueron 36 empleados de la empresa quienes conformaron la poblacion
del estudio. Para el acopio de data se empleo la tecnica de la encuesta, utilizando el
cuestionario como herramienta de medicion. Los resultados estadisticos revelaron
que existe una asociacion positiva moderada entre trabajo en equipo y el desempefio
laboral, evidenciado por la medida estadistica *Rho Spearman de 0,592 con un nivel
de significancia de 0,000. Ademas, se identificd una relacion positiva moderada entre
la dimension de complementariedad y el desempefio laboral (*Rho = 0,506; p =
0,002), entre el compromiso y el desempefio laboral (*Rho = 0,519; p = 0,001), y
entre comunicacion y el desempefio laboral (*Rho = 0,521; p = 0,001). En
conclusion, se determind que el fortalecimiento del trabajo en equipo entre los
colaboradores contribuye a mejorar la eficiencia en el desempefio laboral.

Reynalte (2023), en su investigacion, tuvo como finalidad examinar la
existencia de una asociacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral en una
unidad operativa (de un diario de difusion nacional) en Arequipa, durante el 2023. El
estudio se enmarc6 de manera cuantitativa, fue de tipo bésica, con disefio no
experimental, de corte transversal y alcance descriptivo-correlacional. Fueron 28
personas quienes conformaron la muestra del estudio. Para el acopio de datos se
empled la tecnica de la encuesta, utilizando por instrumento el cuestionario. Los
resultados evidenciaron que el trabajo en equipo tiene una influencia significativa
sobre el desempefio laboral, ya que se obtuvo una medida estadistica *Rho Spearman
de 0,816, lo cual indica una asociacion positiva muy fuerte. Asimismo, se identificd
una asociacion positiva muy fuerte entre el trabajo en equipo y la productividad
laboral (*Rho = 0,852), y una asociacion positiva considerable entre el trabajo en
equipo Yy la eficiencia laboral (*Rho = 0,771). En conclusion, el trabajo en equipo
muestra una marcada trascendencia sobre el desempefio laboral, reflejandose en su
estrecha asociacion con dimensiones como la productividad y la eficiencia en la
unidad operativa estudiada.

Becerra y Pefia (2023), en su investigacion, tuvieron como proposito

determinar la asociacion existente entre trabajo en equipo y el desempefio laboral del



area de negocios de una agencia financiera, ubicada en Ferrefiafe, durante el 2023.
El estudio se desarroll6 de manera cuantitativa, fue de tipo basico, con disefio no
experimental, de corte transversal y alcance descriptivo-correlacional. Fueron 50
colaboradores quienes conformaron la poblacion y 40 quienes integraron la muestra
del estudio. Para el acopio de data se utilizd la tecnica de la entrevista y el
cuestionario como instrumento. Entre los resultados se encontré que existe una
relacion positiva alta entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral, con una
medida estadistica *Rho Spearman de 0,861; ademas, se evidencié una asociacion
positiva alta entre el trabajo en equipo y la productividad (r = 0,788), entre el trabajo
en equipo Y la eficacia en el desempefio laboral (r = 0,827), y entre el trabajo en
equipo y la eficiencia en el desempefio laboral (r = 0,858). En conclusion, se
determino la existencia de una relacion significativa y consistente entre el trabajo en
equipo y el desempefio laboral en el area de negocios en la entidad financiera
evaluada.

Girdn (2023), en su investigacion, tuvo por objeto determinar la asociacion
entre el trabajo en equipo y desempefio laboral del recurso humano de Caja Tacna,
en el afio 2020. La investigacion se desarrollé bajo un enfoque cuantitativo, de
naturaleza bésica, con un alcance correlacional, utilizando un disefio no experimental
y un corte transversal. Fueron 784 colaboradores quienes conformaron la poblacion
y 259 los que integraron la muestra del estudio. Para el acopio de data se utilizo por
tecnica la encuesta y como instrumento el cuestionario. Los resultados evidenciaron
una relacion significativa y muy alta entre el trabajo en equipo y el desempefio
laboral, con una medida estadistica *Rho Spearman de 0,993. Asimismo, se
observaron relaciones positivas muy altas entre el desempefio laboral y las siguientes
dimensiones: comunicacion (r = 0,974), innovacion (r = 0,964), participacion (r =
0,958), cooperacion (r = 0,982) y espiritu de equipo (r = 0,982). En conclusion, se
confirmo una asociacion significativa entre el trabajo en equipo y desempefio laboral
del recurso humano de Caja Tacna, respaldada por un nivel de significancia de 0,000.

Lozano (2023), propuso determinar la relacion entre Trabajo en equipo y
eficiencia laboral en vidriera “De la Rosa” situada en San Juan de Miraflores, 2023.

La metodologia (cuantitativa) fue de tipo aplicada, ademas de disefio no



experimental, y nivel correlacional; Fueron 26 trabajadores que constituyeron la
poblacion y muestra; se emple6 como tecnica la encuesta y por instrumento el
cuestionario para el acopio de datos. Se concluyd la existencia de una correlacion
positiva muy fuerte entre el trabajo en equipo y la eficiencia, con un coeficiente de
correlacion de r = 0.862, lo que confirma una relacion directa ademas de proporcional
entre ambas variables. Asimismo, se obtuvo un valor conjunto de: 0.00, inferior a
0.05, lo cual respalda estadisticamente esta relacion. También se identifico una
asociacion considerable y positiva entre el trabajo en equipo y la calidad, con unr =
0.728 y con un valor conjunto igualmente de: 0.00, lo que indica una relacion
significativa. En cuanto al trabajo en equipo y el tiempo, se observo una correlacion
positiva muy fuerte, con un r = 0.761, reflejando nuevamente un vinculo directo y
proporcional, respaldado por un valor conjunto de: 0.00, menor a 0.005. Finalmente,
se evidencié una correlacion positiva muy fuerte entre el trabajo en equipo y la
productividad, con un r = 0.818 y un valor en conjunto de: 0.00, también inferior a
0.005.

Canales (2022), en su estudio, tuvo como objetivo conocer como influye el
trabajo en equipo en el desempefio laboral del personal del area de cuentas del Banco
BBVA. La indagacion de tipo descriptiva, fue de disefio no experimental y corte
transversal. Fueron 25 colaboradores del area de cuentas del Banco ubicado en San
Isidro, quienes constituyeron la poblacion y muestra del estudio. Para el acopio de
data se aplico la tecnica de la encuesta y el cuestionario como herramienta de
medicién. Los resultados reflejaron que el desempefio laboral se presenta en una
magnitud regular, debido a que, si bien las habilidades, conocimientos y
adaptabilidad a las tareas son elevadas, aun se requiere reforzar aspectos como la
disciplina, el trabajo en equipo y la gestion efectiva. Se concluy6 qué, el desempefio
laboral en el ambito financiero resulta complejo, ya que es necesario reajustar
algunos factores clave: la motivacion se identifica como sinénimo de satisfaccion,
siendo esta ultima un componente crucial dentro del entorno organizacional.
Ademas, los factores que impulsan a las personas a trabajar incluyen recompensas
sociales tales como la interaccion, el reconocimiento, el estatus, el respeto y la
utilidad.



Segura (2022), tuvo por finalidad establecer la relacion entre el trabajo en
equipo y el desempefio laboral del recurso humano de JSV SRL, Cajamarca, durante
el 2019. El estudio fue de alcance correlacional, con disefio no experimental y de
corte transversal. Fueron 30 colaboradores, tanto del &rea administrativa como del
area asistencial, quienes conformaron la poblacion y muestra del estudio. Se utilizo
la encuesta como tecnica y el cuestionario por instrumento de acopio de data. En
cuanto a los resultados, el coeficiente *Rho de Spearman evidencioé una relacion
directa positiva moderada (r=0,583; p=0,001<0,05) entre el trabajo en equipo Yy el
desempefio laboral; se identificé también una relacion directa positiva moderada
entre el liderazgo y el desempefio laboral (r=0,593; p=0,001<0,05); una relacion
directa positiva considerable entre la comunicacion y el desempefio laboral (r=0,616;
p=0,001<0,05); y una relacion directa positiva considerable entre la Colaboracion y
el desempefio laboral (r=0,682; p=0,001<0,05). Se concluyd que resulta esencial para
una empresa evaluar el trabajo en equipo y el desempefio laboral, ya que este analisis
contribuye a que el personal trabaje de manera conjunta, bajo un entendimiento
comun, orientados hacia objetivos compartidos y en coherencia con los valores y
normas de la organizacion.

Hancco y Layme (2022), en su investigacion, tuvieron como proposito
determinar el nivel de asociacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral
del recurso humano de la Gerencia Regional de Educacién de Cusco (oficina de
administracion), durante el 2021. Fue un estudio tipo basico, con enfoque
cuantitativo, disefio no experimental y alcance correlacional. Fueron 35 los
trabajadores que conformaron la poblacion y muestra del estudio. Se utilizo la
encuesta por técnica y como herramienta de medicion el cuestionario. Entre los
resultados se llego a concluir la existencia de una relacion positiva alta entre el
trabajo en equipo y el desempefio laboral, evidenciado por la medida estadistica *Rho
Spearman de 0,710 y un valor p=0,00<0,05. Ademas, se identificaron relaciones
positivas moderadas entre el desempefio laboral y las siguientes dimensiones del
trabajo en equipo: complementariedad (*Rho=0,474), confianza (*Rho0=0,600),
coordinacion  (*Rho=0,576), comunicacion (*Rho=0,672) y compromiso
(*Rho=0,620).



Chagua y Hernandez (2022), en su investigacion, tuvieron como finalidad
determinar la asociacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral dentro del
gobierno local de Tupac Amaru Inca, 2022. El estudio fue de tipo aplicado, con
disefio no experimental, transversal, de alcance descriptivo y correlacional. Fueron
45 los trabajadores que conformaron la poblacion y muestra del estudio. Se emple6
la tecnica de la encuesta y el cuestionario como herramienta de medicion. Entre los
resultados se encontrd que la dimension colaboracion logré 49% de aceptacion, la
coordinacion un 66%, la comunicacion 73% de aceptacion regular y el nivel de
relacion un 67%. Sin embargo, se llego a concluir que, no existe relacion significativa
entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral, evidenciado por la medida
estadistica *Rho Spearman de 0,116 y un valor p=0,447>0,05. Asimismo, no se
hallaron relaciones significativas entre las dimensiones del trabajo en equipo y el
desempefio laboral:  Colaboracion (*Rho=0,197; p=0,194), coordinacién
(*Rh0=0,097; p=0,526), comunicacion (*Rho=-0,244; p=0,106) y nivel de relacion
(*Rho=0,174; p=0,252).

Meléndez y Vivas (2021), en su tesis, tuvieron como finalidad determinar la
relacion entre trabajo en equipo y el rendimiento laboral del personal de Serenazgo
del gobierno provincial de Moyobamba. La investigacion fue de enfoque
cuantitativo, tipo aplicada, disefio no experimental, de corte transversal y alcance
descriptivo correlacional. Fueron 48 trabajadores de la Oficina de Serenazgo que
constituyeron la muestra. Se utilizé la tecnica de la encuesta y como instrumento el
cuestionario. Los resultados indicaron que el 43,75% de los encuestados calificaron
el trabajo en equipo como bueno, mientras que el 39,58% opinaron lo mismo sobre
el rendimiento laboral. Segin la medida estadistica *Rho Spearman = 0,557, se
concluyé que existe una asociacion positiva considerable entre el trabajo en equipo
y el rendimiento laboral. Esto sugiere que un mayor aprovechamiento de habilidades
complementarias, responsabilidad compartida y objetivos comunes por parte del
personal influye en una mejora del rendimiento y calidad del trabajo en la Oficina de
Serenazgo del gobierno provincial en analisis.

Sequeira y Zambrana (2020), en su investigacion tuvieron como objetivo

relacionar el trabajo en equipo, asi mismo el desempefio laboral en las instituciones
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publicas con el fin de que los dirigentes estén familiarizados con las distintas
herramientas que facilitan un trabajo eficiente, asi como con los factores que afectan
el rendimiento en el ambito laboral. La investigacion es documental; la poblacion y
muestra fueron los 15 colaboradores del Centro de Salud EI Coral; se aplicé la
encuesta y el cuestionario para la recoleccion de informacion. Con base en los
resultados obtenidos a raiz de las encuestas aplicadas a los colaboradores del centro
de salud EI Coral, se concluye que la mayoria manifiesta una inclinacion frecuente
hacia el trabajo en equipo. Asimismo, se identificd que consideran importante
mantener un buen desempefio laboral. En cuanto al estudio realizado sobre la relacion
entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral en instituciones publicas, se
procedié a aceptar la hipdtesis nula, la cual sostiene que no existe una relacion
significativa entre ambas variables. Esta conclusion se respalda en los resultados
estadisticos obtenidos, que arrojaron valores de significancia superiores a 0.05.

Quezada, Quevedo y Torres (2020), tuvieron el proposito de analizar el
desempefio laboral dentro del gobierno local de Giron a partir del trabajo en equipo
y la comunicacion. Se utilizé6 un disefio de campo no experimental y de tipo
descriptivo, Fueron 78 servidores publicos que representaron la muestra poblacional
de. Los resultados indicaron que 93,6% de los trabajadores sefialaron que es
necesario mejorar los equipos de trabajo dentro de la institucion. En cuanto a las
conclusiones, se destac6 que la implementacion de equipos de trabajo en la
municipalidad promovera un mayor compromiso por parte de los servidores publicos
y contribuird a un desempefio mas coordinado, mejorando los procesos y permitiendo
el logro de los objetivos institucionales, lo cual generara una mayor productividad
comparable a la alcanzada de manera individual. Ademas, se subray6 la importancia
de desarrollar un plan de comunicacion interna que atienda las necesidades de la
organizacion, el cual debe ser difundido de manera efectiva a través de los canales
mas adecuados para asegurar su alcance a todo el personal municipal.

Palacios y Periche (2019), en su tesis, tuvieron como propoésito determinar de
qué manera el manejo del equipo de trabajo permite mejorar el desempefio laboral en
el gobierno local de Matapalo, Tumbes, en el 2018. La investigacion fue de tipo

descriptivo, con corte transversal y disefio no experimental. Fueron 20 trabajadores
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que constituyeron la poblacion y muestra del estudio. Para el acopio de informacion,
se aplicaron la encuesta y el cuestionario como técnica e instrumento,
respectivamente. Los resultados fueron que el manejo del equipo de trabajo mejora
el desempefio laboral en un nivel regular, con la mitad de los trabajadores reportando
este nivel y un 70% indicando una mejora, lo cual se respaldé con la medida
estadistica *Rho Spearman de 0,310, evidenciando una relacion positiva entre el
manejo del equipo de trabajo y el desempefio laboral. En conclusion, los elementos
del manejo del equipo de trabajo que mas contribuyeron a la mejora del desempefio
laboral fueron, en orden de importancia: las metas (55%), la interdependencia (50%),
la cohesidn y los roles (45% cada uno), y la comunicacion (35%). Los factores que
determinaron el desempefio laboral, segun las respuestas de los trabajadores, fueron

la actitud (50%), la eficiencia (45%) y las relaciones interpersonales (30%).

Respecto a la fundamentacion cientifica, en relacion a la variable Trabajo en
Equipo, en consideracion de Arango et al (2021, citado por Guerra, 2023), en cuanto
al trabajo en equipo, estiman que el trabajo en equipo hace referencia a una dindmica
donde los saberes y habilidades de un conjunto de al menos dos individuos se
fusionan de forma complementaria para alcanzar un objetivo compartido a través de
la ejecucion de tareas bajo normas explicitas o implicitas. El trabajo colaborativo es
multifacético y demanda varios componentes tanto a nivel personal como grupal, y
se ve afectado por elementos como la interaccion entre los trabajadores guiando a
una comunicacion eficaz, las variaciones personales y laborales, las
responsabilidades y el compromiso de cada individuo, la energia que cada integrante
contribuye y la busqueda de informacion para cubrir las necesidades de forma eficaz.

Por otra parte, segun Macedo, Litvak & Forté (2002, citado por Trevifio y
Abreu, 2017), consideran que el trabajo en equipo es un método estructurado de
trabajo vinculado a la motivacion, la implicacion, la comunicacion y el liderazgo,
aplicados para alcanzar las metas. Es imprescindible en la formacion de equipos de
trabajo que colaboren de manera conjunta: la independencia, para que el equipo
comprenda sus roles y tareas, habilidad para comunicarse e informar, y la motivacion
que le facilite afrontar las transformaciones requeridas por la compafiia o generadas

por el ambiente.
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Teniendo en cuenta a Schein (1982, citado por Diaz, Lopez y Esquivel, 2019),
manifiestan que trabajar en equipo es una forma de llevar a cabo una tarea laboral,
implica adoptar un conjunto de valores y un espiritu que impulsa un nuevo modelo
de relaciones entre individuos, ademas de un modelo de participacion laboral
fundamentado en la confianza, la comunicacion, la honestidad y el respaldo
reciproco. Se fomenta la interrelacion activa, consciente y responsable entre sus
integrantes, lo que les incorpora en la adopcion de la mision del equipo como si fuera
propia. Esta dinamica fortalece el sentido de pertenencia dentro del equipo. Ademas,
favorece el desarrollo de habilidades sociales y colaborativas esenciales para lograr
metas comunes

En consideracion de Ayovi (2019, citado por Tapia, 2023), en cuanto al
trabajo en equipo, expresa que el trabajo en equipo es fundamental para la aportacion
de informacion y la comunicacion entre los miembros, ya que en este trabajo
novedoso e innovador se necesita Colaboracién, reconocimiento reciproco y
camaraderia en el trabajo. Ademas, abarca la organizacion de los roles grupales
previamente mencionados, la generacion de motivacion laboral y la autoestima que
garanticen el aseguramiento de los empleados y su permanencia en el empleo. Estos
elementos influyen directamente en el clima laboral, promoviendo un ambiente més
armonioso y productivo. Cuando los empleados se sienten valorados y reconocidos,
aumenta su compromiso con los objetivos de la institucién

Segun Martinez et al. (2018, citado por Hancco y Layme, 2022), define el
trabajo en equipo como herramienta de uso colectivo y coordinado en la que los
participantes comparten sus puntos de vista y vivencias, respetando sus funciones y
roles de cada uno, consiguiendo alcanzar las metas para lograr objetivos compartidos
y la eficacia de la organizacion y/o entidad a través de sinergias positivas.

Segun Hayes (2003, citado por Hancco y Layme, 2022), respecto al trabajo
en equipo indica que la mayoria de las organizaciones organizan su recurso humano
en grupos de individuos que trabajan en conjunto, pero cada integrante tiene su propia
responsabilidad. A estos grupos se les llama frecuentemente "equipo™. No obstante,
no es igual conseguir que varios individuos colaboren en conjunto que liderar una

organizacion donde se trabaja en equipos. El trabajo en equipo se fundamenta en la
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transmision de habilidades y competencias, lo cual conlleva delegar
responsabilidades a los grupos de trabajo, permitiéndoles concentrarse en sus
funciones sin requerir la intervencion de los niveles jerarquicos superiores de la
organizacion. Esto implica brindarles a los equipos el liderazgo necesario para tomar
decisiones cotidianas sobre su trabajo y otorgarles el liderazgo necesario para
garantizar que los objetivos que alcancen de forma exitosa.

En cuanto a las teorias sobre el trabajo en equipo, Ramirez (2019), considera
las siguientes:

La teoria de Zajonc: De acuerdo con la teoria de Zajonc (1965), la simple
presencia de otras personas resulta estimulante. Esto significa, en el &mbito laboral,
que colaborar con otros nos ayuda a realizar nuestras tareas cuando estas son bien
aprendidas 0 no muy complejas, pero complican nuestras tareas cuando son
complejas y no estan adecuadamente aprendidas. Zajonc desarrollé esta teoria
basandose en experimentos llevados a cabo con insectos, donde se notaba como un
gran namero de ellos influia de manera distinta en el comportamiento del insecto
observado al tener que huir por caminos sencillos o complejos. Aplicado al ser
humano, la evidencia habitual de esta teoria se encuentra en los récords deportivos,
que suelen ser creados en publico, al igual que las mejores actuaciones musicales o
teatrales. En cambio, existen empleos que, debido a su complejidad y diversidad (no
requieren capacitacion) necesitan aislamiento. La presencia de otro genera tension ya
que: la presencia de otros nos alerta (si son inusuales, principalmente); la presencia
de otros estimula nuestras emociones competitivas; la presencia de otros nos intriga
por su habilidad para evaluar (si existen criterios de desempefio. Por ejemplo,
usualmente nadie se sitla en la mesa y lee el periddico durante el dia laboral si los
clientes lo observan; la presencia de otros nos distrae (en labores no sencillas).

La teoria de Steiner (1972): De acuerdo con Steiner, hay cuatro clases de
tareas gque necesitan una organizacion distinta del trabajo en equipo para alcanzar el
méaximo rendimiento: Tarea aditiva, en la que la suma de esfuerzos siempre resulta
beneficiosa, y con una organizacion adecuada, el desempefio colectivo siempre
superard al de un solo individuo (por ejemplo, para subir muebles a un edificio, a

pesar de que exista alguien que no se empefie mucho, siempre aportara algo al grupo);
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Tarea conjuntiva, donde los integrantes del grupo laboran de manera individual y
deben compartir necesariamente sus resultados para el producto final. La
dependencia mutua no se manifiesta en el proceso sino al final, al compartir los
resultados; en estas labores, el desempefio del miembro mas débil puede influir en el
rendimiento del grupo (por ejemplo, al elaborar un presupuesto por unidades, si una
unidad realiza mal su labor, el presupuesto final sufrira ese error); Tarea disyuntiva,
donde se manifiesta total autonomia, otorgando cada uno al grupo los resultados
finales. En estas situaciones, el desempefio del integrante o integrantes mas
capacitados tiene un impacto significativo en el desempefio del grupo (por ejemplo,
en una comision de estudio, el individuo méas capacitado y que ha trabajado mas,
contribuye al resultado final de manera extraordinaria, mientras que el individuo que
no ha estudiado, no perjudica si persiste en su inactividad). Tarea divisible, definida
por la dependencia de los distintos integrantes del grupo, unos de otros, durante todo
el proceso. En este escenario, el desempefio del miembro més limitado impacta en el
del grupo (por ejemplo, en una cadena de produccién). Basandonos en la teoria de
Steiner, resulta beneficioso reconocer los eslabones débiles de la cadena,
especialmente en tareas conjuntivas y divisibles, y actuar sobre ellos mediante el
andlisis y solucion del problema a través de capacitacion, motivacion o disciplina,
dependiendo de cada situacion, si aspiramos a prevenir dificultades de productividad.

La teoria de la carga social: De acuerdo con esta teoria, las personas suelen
reducir su esfuerzo personal a medida que el grupo aumenta. La teoria se originé a
partir del experimento de Ringelmann (1913). En esta vivencia, Ringelmann llevo a
cabo la conexion de una soga con un dinamémetro y registré el esfuerzo realizado
por una persona; luego, registro el esfuerzo realizado por varios individuos (en
grupos de cuatro, ocho, diez) en distintos instantes; al final, constaté que, a mayor
numero de participantes, el esfuerzo individual disminuia. Segun el autor, las razones
de un rendimiento inferior son: las personas en grupos grandes se benefician del
trabajo de otros para su propio descanso (siempre existe alguien que monta sin costo);
en grupos numerosos, la persona asume que existen otros que se benefician y eso le
desmotiva; la tension frente al pablico se disminuye al esconderse en el grupo. El

trabajo colaborativo puede desgastar el esfuerzo personal cuando el grupo es grande
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y no se encuentran claramente establecidos los objetivos y obligaciones individuales.
Bajo esta perspectiva, es imprescindible evaluar el desempefio personal o permitir la
autoevaluacion ante normas, o establecer puestos que sean relevantes para el
empleado y sean creativos, ya que, de lo contrario, la dinamica de los grupos
numerosos conduce a una baja productividad.

Respecto a las ventajas del trabajo en equipo a nivel organizacional, se
sefialan los principales beneficios de llevar a cabo esta practica:

Mayor nivel de productividad, tanto en el ambito individual, cuando las
personas se involucran mas en su labor y la realizan de manera mas eficiente, como
en el &mbito grupal, dado que los logros alcanzados por el grupo, al funcionar como
un auténtico equipo, superan la suma de lo que sus integrantes habrian conseguido
trabajando de manera individual. Ademas, se fortalece el sentido de responsabilidad
compartida y se estimula la innovacion a través del trabajo colaborativo (Diaz, Lopez
y Esquivel, 2019).

Sistemas de comunicacion e informacion mas eficientes, mediante la
implementacion de sistemas de comunicacion mas directos y la disminucion del
temor a expresar opiniones, proponer sugerencias o criticar a los colegas (Diaz,
Lopez y Esquivel, 2019).

Mayor compromiso con los objetivos del equipo; cuando estos son
reconocidos y aceptados por los integrantes que también entienden como estos
objetivos del equipo estan vinculados con las metas de la organizacion. Hay un mayor
respaldo y reconocimiento de las decisiones tomadas por el grupo, ya que se toman
por consenso. Este tipo de participacidn activa también promueve la confianza entre
los miembros y refuerza el sentido de pertenencia al grupo (Diaz, Lépez y Esquivel,
2019).

Mayor cantidad de informacion, saberes y capacidades, promoviendo el
crecimiento del potencial y las habilidades de los integrantes del equipo (Diaz, Lopez
y Esquivel, 2019).

Mejora del ambiente de trabajo, mediante una comunicacion méas franca,
entender las metas que se buscan y fortalecer las relaciones interpersonales (Diaz,

Lépez y Esquivel, 2019).
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La combinacion de diversas habilidades, perspectivas y recursos dentro de un
equipo permite afrontar con mayor eficacia tareas complejas, ya que la cohesion entre
sus integrantes fortalece la creatividad, la capacidad para resolver problemas y otras
competencias clave (Diaz, Lépez y Esquivel, 2019).

Los grupos son méas adaptables que los individuos de manera individual,
permitiéndoles adaptar sus métodos a las circunstancias cambiantes, mientras
preservan los objetivos y metas compartidas (Diaz, Lopez y Esquivel, 2019).

Promueve la gestion, supervision y supervision del trabajo, fundamentado en
el autocontrol personal y la supervision del equipo. Esto implica que la distribucion
del trabajo sea mas exacta, basandose en las habilidades de cada uno de sus
integrantes. Al no ser solo el coordinador, sino el equipo en sus respectivos grupos
quien distribuye las tareas, cada integrante lleva a cabo el trabajo para el que esta
mas capacitado y que mas le satisface (Diaz, Lopez y Esquivel, 2019).

Promueve la incorporacion de los nuevos integrantes en la organizacion, ya
que los equipos funcionan como catalizadores de socializacion, transmitiendo los
valores, cultura y filosofia que prevalecen en la entidad (Diaz, Lépez y Esquivel,
2019).

Ofrece a sus integrantes una nueva dimension social al vencer los obstaculos
que dificultan el trabajo colaborativo. Esto conlleva una mayor dedicacion emocional
en relacion al desempefio global del equipo y de sus miembros (Diaz, Lopez y
Esquivel, 2019).

Desarrolla una identidad colectiva, que impulse la participacion y el
compromiso entre los integrantes del equipo, tanto en términos de metas como del
proyecto de la organizacién (Diaz, Lopez y Esquivel, 2019).

Promueve la coordinacion, tanto entre los integrantes del equipo como entre
los demas sectores de la organizacion en su totalidad (Diaz, Lopez y Esquivel, 2019).

Optimizacion de la satisfaccion de todos los integrantes del equipo. Por ende,
ocurre una reduccion de la rotacion, la falta de asistencia, la falta de motivacion, entre
otros (Diaz, Lopez y Esquivel, 2019).

Reduce el estrés, ya que el trabajo llevado a cabo por un Gnico individuo esta

sujeto a una carga laboral intensa. De igual forma, las responsabilidades que implican
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Ilevar a cabo una tarea a la perfeccion con un elevado nivel de estrés, pero el trabajo
colaborativo al dividir las tareas puede resultar en un estrés considerablemente
reducido (Diaz, Lopez y Esquivel, 2019).

Promueve la creatividad y el aprendizaje, al fusionar las diferentes
perspectivas se logran soluciones més eficaces para un o varios desafios. La
creatividad se identifica cuando un equipo de trabajo se complementa con una lluvia
de ideas para reconsiderar, y no solo se fundamenta en la perspectiva o elecciéon que
un individuo puede llegar a tener de manera egocéntrica (Diaz, Lopez y Esquivel,
2019).

La sinergia, o sea, la combinacion de energias, hace que los esfuerzos de los
integrantes se intensifiquen, reduciendo el tiempo de acciéon y potenciando la
eficiencia en los resultados (Diaz, Lépez y Esquivel, 2019).

Se genera un ambiente laboral positivo, donde cada miembro recibe apoyo en
cada circunstancia que pueda presentarse, consiguiendo vencer cualquier
impedimento (Diaz, Lopez y Esquivel, 2019).

Asimismo, respecto a las desventajas del trabajo en equipo a nivel
organizacional, se sefialan los principales inconvenientes de llevar a cabo esta
practica:

El trabajo colaborativo demanda maés tiempo y demanda maés tiempo para la
coordinacion de las diversas tareas, por ejemplo, si las decisiones se adoptan por
consenso, se requiere la implicacion y el consenso de todos sus integrantes (Diaz,
Lopez y Esquivel, 2019).

Es posible que surja conformismo y algunos miembros pierdan los juicios
criticos respecto a la mayoria, debido al miedo a ser marginados o un deseo de
pertenencia excesivo (Diaz, Lopez y Esquivel, 2019).

La manipulacion del equipo, ya sea una persona Unica 0 un conjunto de
personas que conforman un subgrupo, tiene la capacidad de controlar y manipular al
resto de los miembros, desviandolos de los objetivos principales y confundiéndolos,
como ocurre frecuentemente en la reparticion de tareas y responsabilidades (Diaz,

Lopez y Esquivel, 2019).
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Es posible que ocurran ciertos procesos que afectan de manera negativa la
calidad de las decisiones y la resolucion de problemas, como, por ejemplo, el
desarrollo del pensamiento grupal, fendmeno que implica aceptar conclusiones
claramente equivocadas, realizadas por la seguridad de que el grupo tiene menos
errores que el individuo (Diaz, Lopez y Esquivel, 2019).

Es posible establecer metas, reglas y valores que difieran de los establecidos
por la organizacion, si los integrantes creen que estas no pueden cubrir sus intereses
y requerimientos personales (Diaz, Lépez y Esquivel, 2019).

Reducida productividad del equipo en comparacién con la suma de los
esfuerzos de todos sus integrantes. A veces, se impone presion a las personas con
altos niveles de productividad para que ajusten su desempefio al del equipo. Sin
embargo, a medida que el tamafio del mismo se incrementa, el esfuerzo individual
disminuye, generando una holgazaneria social. Se ha demostrado que las personas
tienden a esforzarse menos cuando trabajan en grupo, en comparacién con cuando lo
hacen en soledad (Diaz, Lopez y Esquivel, 2019).

Resistencia o distincion hacia ciertos integrantes, con emociones de
inseguridad, descontento, disminucién de la autoestima, entre otros (Diaz, Lopez y
Esquivel, 2019).

Es posible tomar decisiones precipitadas de manera incorrecta (Diaz, Lopez
y Esquivel, 2019).

Division del grupo puede provocar disputas perdurables entre los integrantes,
dado que suelen surgir numerosas discrepancias en los modos de pensar y
desembocan en debates intensos (Diaz, Lépez y Esquivel, 2019).

Vision no compartida. Cada grupo es liderado por un lider, quien a veces
carece de la habilidad para desarrollar una vision futura que considere los intereses
de los miembros de la organizacion. Este puede desarrollar una estrategia l6gica para
aproximarse a dicha vision, obteniendo el respaldo de los centros clave de poder para
alcanzar lo anterior e incentivando a aquellos cuyas acciones son cruciales para

implementar la estrategia (Diaz, Lopez y Esquivel, 2019).
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Respecto a las dimensiones de la variable trabajo en equipo, en la presente
investigacion se estan considerando las dimensiones Colaboracién, ademas de la
coordinacion, comunicacion y nivel de relaciones:

Colaboracion, supone la Colaboracion entre los integrantes del equipo para
alcanzar una meta compartida. Es crucial destacar la relevancia de una cooperacion
eficaz, pues facilita la creacion de sinergias y logra resultados que superan lo que se
podria conseguir de forma individual. Trabajar en equipo significa compartir saberes,
destrezas y recursos, ademas de fomentar la confianza y el compromiso reciproco
(Fernandez, 2022, citado por Saavedra y Vargas, 2023),

Coordinacion, indica que es fundamental para garantizar que las actividades
personales estén correctamente en sintonia con los propositos de la organizacion. La
coordinacion se comprende como un procedimiento que conlleva la coordinacion de
tareas, recursos e interdependencias dentro de un equipo o entidad (Fernandez, 2022,
citado por Saavedra y Vargas, 2023),

Comunicacion, resalta la relevancia de un dialogo claro y transparente para
intercambiar informacion, pensamientos y comentarios entre los integrantes del
equipo. Una comunicacion franca y eficaz promueve la toma de decisiones, la
solucion de dificultades y el desarrollo de vinculos fuertes dentro de la organizacion
(Fernandez, 2022, citado por Saavedra y Vargas, 2023),

Nivel de relaciones, se refiere a la calidad de la interaccion y la confianza
reciproca entre los integrantes de un equipo o entidad. Se subraya que las relaciones
positivas promueven la colaboracién, la colaboracion y la disposicién para colaborar
en equipo (Fernandez, 2022, citado por Saavedra y Vargas, 2023),

Respecto a la variable Desempefio laboral, segin Chiavenato (2014, citado
por Sanchez, 2024), conceptualiza el desempefio laboral como una herramienta que
evalla la percepcion que poseen, tanto los proveedores como los clientes internos,
sobre un empleado. Esta herramienta proporciona datos acerca de su rendimiento y
habilidades personales con el objetivo de detectar areas de mejora constante que
potencien su cooperacion en la consecucion de las metas de la compafia. Otra
definicion méas exhaustiva del mismo autor sefiala que la valoracion del rendimiento

de un empleado es un método sistematico de evaluacion de las tareas que realiza y si
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este consigue lograr los objetivos establecidos, obtener los resultados esperados y
evidenciar potencial de crecimiento futuro, principalmente, cuanto valor aporta a la
organizacion.

En relacion con el desempefio laboral, Lluncor et al. (2022, citado por
Saavedra y Vargas, 2023), sefialan que el desempefio laboral hace referencia al
comportamiento que cada trabajador exhibe en su labor cotidiana, ademas de resaltar
una oportunidad para que muestren sus competencias profesionales, saberes,
experiencia, habilidades, caracteristicas personales y, sobre todo, los valores que
apoyan los objetivos de la organizacion. Es un asunto que ha sido tratado desde
maltiples enfoques.

Segun Alles (2002, citado por Gomez, 2023), respecto a la definicion del
desempefio laboral enfatiza que el desempefio laboral se define como la forma en que
un trabajador lleva a cabo sus tareas y obligaciones en el marco de su trabajo. Con
maés exactitud, Alles resalta que el rendimiento esta fuertemente vinculado con la
capacidad de un trabajador para alcanzar las metas y objetivos establecidos por la
compariia, ademas de satisfacer los estandares de calidad y eficiencia que se prevén.
En el punto de vista de Alles, se da relevancia al rendimiento en aspectos cualitativos,
teniendo en cuenta aspectos como la actitud, el comportamiento y las habilidades
interpersonales de un empleado. Alles sostiene que el rendimiento se compone de las
acciones realizadas por un trabajador y la forma en que las realiza, lo que incluye su
actitud y comportamiento en el ambiente de trabajo.

Con la finalidad de entender mejor las dindmicas que impulsan nuestro
rendimiento en el &mbito laboral, se consideran algunas teorias del desempefio
laboral a saber:

Teoria de la Motivacién de Maslow: La teoria de la jerarquia de necesidades
en el &mbito laboral, propuesta por Abraham Maslow, sostiene que las necesidades
humanas estdn organizadas en niveles jerarquicos. Segun este enfoque, las
necesidades basicas —como la alimentacion y la seguridad— deben satisfacerse
primero, para que las necesidades superiores, como la autorrealizacion, puedan

convertirse en fuentes efectivas de motivacion (Rueda, 2024).
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Teoria de la Expectativa de Vroom: Enfoque en las expectativas individuales.
Esta teoria, formulada por Victor Vroom, se enfoca en las expectativas de los
trabajadores en relacion a su esfuerzo y rendimiento. Vroom argumenta que la
motivacion se basa en tres elementos: la anticipacion de que el esfuerzo llevara al
desempefio, la anticipacion de que ese desempefio sera premiado y el valor que el
trabajador otorga a tal recompensa. Entender estas expectativas personales puede
asistir a los lideres en la creacion de sistemas de premiacion eficaces (Rueda, 2024).

Teoria X e Y de McGregor: Dos visiones opuestas del liderazgo. Douglas
McGregor sugirio estas dos visiones para entender las posturas de los directivos hacia
sus trabajadores. La Teoria X sostiene que los trabajadores son intrinsecamente
desnutridos y requieren de supervision continua, mientras que la Teoria Y propone
que los empleados poseen una motivacion inherente y anhelan responsabilidad. Estas
visiones impactan en como los lideres administran y motivan a sus equipos (Rueda,
2024).

Teoria de la Equidad de Adams: La importancia de la equidad percibida. John
Stacy Adams sostuvo que los individuos persiguen la igualdad en las relaciones de
trabajo. La teoria de la equidad se fundamenta en el contraste que los trabajadores
establecen entre su empefio y su retribucién en comparacion con los demas. Si sienten
que la relacion es equitativa, se sienten mas complacidos y estimulados. Esta teoria
subraya la relevancia de la equidad perceptible en la administracion de recursos y
premios en el &mbito laboral (Rueda, 2024).

Teoria de la Fijacion de Metas de Locke: Estableciendo objetivos para el
éxito. Edwin Locke sugirié que los objetivos concretos y retadores impulsan el
desempefio. De acuerdo con esta teoria, definir objetivos precisos y factibles puede
incrementar la productividad y la satisfaccién en el trabajo. La teoria de la
determinacion de objetivos resalta la relevancia de tener claros y desafiantes los
objetivos para promover un desempefio 6ptimo (Rueda, 2024).

Con la finalidad de realizar las evaluaciones del desempefio, existen distintos
tipos o formas de llevarla a cabo. Al respecto se puede adaptar esta evaluacion segun

los aspectos que se quieran conocer del trabajador a evaluar:
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Autoevaluacion: Como sefiala el termino, la autoevaluacion se lleva a cabo
de manera individual por el individuo responsable de evaluar su propio rendimiento.
Usualmente se incorporan logros, objetivos alcanzados, retos y cualquier indicador
que refleje cobmo aportd a la compariia (Gamarra, 24 de octubre de 2024).

Evaluacion por parte del manager a la persona: También conocida como
evaluacion de 90 grados, llevada a cabo por un lider o superior que conoce al
trabajador, su desempefio y las tareas a cumplir (Gamarra, 24 de octubre de 2024).

Evaluacién entre compafieros: También conocida como evaluacion de 180
grados. Se realiza entre trabajadores con la misma posicion o cargo (Gamarra, 24 de
octubre de 2024).

Evaluacién por parte de la persona al manager: En esta situacion, son los
trabajadores los que aprecian a su lider (Gamarra, 24 de octubre de 2024).

Evaluacion por parte del cliente: El cliente valora la labor de los trabajadores
con los que interactia (Gamarra, 24 de octubre de 2024).

Evaluacién 360° incorpora todos los procedimientos previos. Este
procedimiento es un instrumento que ofrece a cada trabajador la posibilidad de
obtener comentarios de todos los involucrados en la organizacion. Desde directivos
0 supervisores hasta sus propios compafieros de trabajo. Simultaneamente, debido a
que se trata de una metodologia "circular”, el propio empleado también puede
expresar su punto de vista (Gamarra, 24 de octubre de 2024).

Evaluacion automatizada: Se evalla al empleado a través de un instrumento,
como un software, que facilita la recoleccion de la informacion relevante sobre el
rendimiento laboral a través de cuestionamientos que se emplearan mas adelante en
la reunidn en persona. En este escenario, siempre es necesario tener la autorizacién
del empleado (Gamarra, 24 de octubre de 2024).

Asimismo, existen cinco ventajas de evaluar el desempefio laboral en una
empresa, que tiene varios beneficios tanto para trabajador como para la empresa, y
que son:

Potenciar la eficiencia en el trabajo: A través de estas medidas y sugerencias
derivadas de la evaluacion, se puede incrementar la productividad y la actitud del

equipo. Es posible implementar mejoras vinculadas a su expansion en la empresa, de
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esta manera, lograremos que el equipo se sienta motivado y colabore conjuntamente
para alcanzar las metas (Gamarra, 24 de octubre de 2024).

Implementar politicas de retribucion: La evaluacion posibilita establecer
politicas de remuneracion apropiadas para cada equipo, con el objetivo de fomentar
el correcto desempefio de la empresa y del empleado. Numerosas compafiias
proporcionan beneficios 0 una compensacion adaptable segun las demandas de sus
equipos (Gamarra, 24 de octubre de 2024).

Establece politicas de promocion: Al valorar el rendimiento laboral en la
compaifiia, podras tomar decisiones acerca de las oportunidades de desarrollo
profesional que uno o varios individuos podrian elegir. ¢Por qué necesitas buscar
talento fuera si ya cuentas con él dentro de la empresa? Con la marca employer, los
individuos se perciben involucrados y experimentan un sentido de pertenencia
singular que los hace sentirse Unicos y como miembros de un equipo (Gamarra, 24
de octubre de 2024).

Identificar fallos en la posicion: Entender el rendimiento laboral permite
identificar posibles fallos en la configuracion del puesto de trabajo. Debido a que al
llevar a cabo, podemos determinar si las capacidades o competencias del individuo
se alinean con las tareas que realiza (Gamarra, 24 de octubre de 2024).

Igualmente, reconocer las actividades para las que no esta capacitado o no
deberia llevar a cabo ese individuo. Con los resultados, podras determinar si tu equipo
requiere capacitacion o si es mas conveniente cambiar de posicion, lo que es crucial
para prevenir una elevada rotacion de personal (Gamarra, 24 de octubre de 2024).

Reduciendo elementos externos: Existen momentos en los que el desempefio
de un trabajador puede ser afectado por elementos externos, como la familia, la salud,
el dinero, entre otros. Si estos elementos aparecen, tu compafiia puede brindar apoyo.
Un ejemplo especifico es la aparicion de un nuevo integrante de la familia. Una
compafiia puede proporcionar cheques de guarderia a los trabajadores que acaban de
convertirse en madres o0 padres, sin que esto genere un gasto para ellos (Gamarra, 24
de octubre de 2024).

En cuanto a la importancia del desempefio laboral, Juarez (2018, citado por

Lozada y Carrefio, 2024) sostienen que:
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El desempefio del personal es crucial para la organizacion, dado que, a través
de las acciones y conductas de los empleados, las organizaciones alcanzan sus metas.
Al medirlo, se puede reconocer la contribucion de cada empleado y guiarlos en la
realizacion de sus tareas. Por lo tanto, es apropiado realizar evaluaciones periddicas
del desempefio del personal para determinar los aspectos positivos y negativos de
cada empleado, ademas de los elementos que afectan su desempefio. Al tomar
medidas correctivas, se conseguira la satisfaccion de estos y se promovera un entorno
favorable. Y es necesario realizar formacion para aportar al fortalecimiento de sus
capacidades y saberes, lo que favorece de forma mas efectiva la consecucion del
objetivo propuesto.

Respecto a las dimensiones de la variable desempefio laboral, en la presente
investigacion se estan considerando las dimensiones rendimiento, evaluacion, clima
laboral y capacitacion:

Rendimiento, visto como un asunto fundamental en el campo de los recursos
humanos. Se examinan varios enfoques para valorar el rendimiento, subrayando la
relevancia de definir objetivos precisos y ofrecer retroalimentacion eficaz con el
objetivo de optimizar el desempefio de los trabajadores (Lluncor et al., 2022, citado
por Saavedra y Vargas, 2023).

Evaluacidn, en el que se examinan diversas técnicas, tales como la evaluacién
por metas, la evaluacion de 360 grados y la evaluacion basada en habilidades, junto
con los retos y restricciones vinculados (Lluncor et al., 2022, citado por Saavedra y
Vargas, 2023).

Clima laboral, hace referencia al entorno psicolégico donde se realiza el
trabajo, resaltando su relevancia para el bienestar de los trabajadores y la
productividad de la organizacion. Elementos como la comunicacion, el liderazgo y
la cultura de la empresa inciden en el ambiente de trabajo (Lluncor et al., 2022, citado
por Saavedra y Vargas, 2023).

Capacitaciéon, en el que se tratan diversas estrategias, tales como el
aprendizaje laboral, la formacidn en persona y la formacion virtual, y se analizan los
retos y restricciones pertinentes (Lluncor et al., 2022, citado por Saavedra y Vargas,
2023).
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En relacion con la justificacion metodoldgica, la investigacion cuenta con
instrumentos y metodologias veridicas para la recopilacion de la informacién
oportuna de la investigacion respecto a las variables trabajo en equipo y desempefio
laboral. Ademas, los instrumentos aplicados estan comprobados mediante el uso del
coeficiente Alfa de Cronbach. Desde el punto de vista préctico, la presente
investigacion plantea determinar la relacion entre las variables trabajo en equipo y
desempefio laboral; investigacion que en un futuro podra ser mejorada ya que
aportara conocimiento que ayudara a entender mejor la relacion entre dichas
variables, ademas que también podra generar estrategias que mejoren el desempefio
laboral de los trabajadores la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de
la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, con relacion al trabajo en equipo. En
cuanto a la justificacion social, esta investigacion contribuira de manera relevante en
el mejoramiento del trabajo en equipo en el desempefio laboral de los trabajadores de
la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la Municipalidad Distrital
de Nuevo Chimbote, asi como en otras instituciones de similar actividad de
otorgamiento de servicios publicos en la localidad de Nuevo Chimbote o de la region

Ancash.

Respecto al problema de investigacion, a nivel internacional se ha
evidenciado un aumento en los estudios que abordan la relacion entre el trabajo en
equipo y el desempefio laboral en municipalidades, como respuesta a diversas
situaciones problematicas que afectan negativamente el clima organizacional en
instituciones publicas. Asi, en Venezuela, el estudio desarrollado por Quezada,
Quevedo y Torres (2020) evidencio que el 93,6% de asalariados manifestaron la
necesidad de fortalecer los equipos de trabajo dentro de la entidad, mientras que un
26,9% expreso desacuerdo, debido a experiencias previas desfavorables dentro de
estos grupos. En cuanto al desempefio laboral, Vasconez et al. (2019, citado por
Miguel, 2024) sefialaron que el 32% de las tareas no especificas asignadas al puesto
se ejecutan con bajo rendimiento, lo cual impacta directamente en la eficacia

operativa de la organizacion.
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De igual manera, Montesdeoca (2017, citado por Tapia, 2023) expone una
problematica vinculada al desempefio laboral, al sefialar que este se mantiene
inestable en diversas organizaciones, debido a factores como la deficiente
comunicacion interna, la desmotivacion del personal y los conflictos interpersonales,
los cuales contribuyen a un ambiente laboral negativo. Por su parte, Bravo (2016,
citado por Tapia, 2023) al abordar la temética del trabajo en equipo, identificd como
principales dificultades la falta de compromiso con el cumplimiento de objetivos, la
ausencia de calidad en el servicio, asi como la carencia de competencias necesarias

para un uso eficiente y productivo de los recursos disponibles.

En el contexto nacional, Haro y Calvanapon (2022, citado por Herrera y
Castillo, 2024) enfatizan que las entidades del sector publico enfrentan limitaciones
para consolidar equipos de trabajo efectivos, debido principalmente a la ausencia de
lideres capaces de reconocer las habilidades y competencias del personal, lo cual
dificulta la superacion de las debilidades institucionales. En lo que respecta al
desempefio organizacional, Pinedo y Delgado (2020, citado por Herrera y Castillo,
2024) argumentan que el clima laboral representa un factor determinante, ya que
frecuentemente intervienen elementos externos que inciden de manera negativa en el

rendimiento de las organizaciones.

Por otra parte, Huaman (2019, citado por Lozada y Carrefio, 2024) en su
estudio logré determinar que el desempefio del personal en las organizaciones
presenta deficiencias debido a ciertos motivos, como el horario extenso, que obliga
a los trabajadores a laborar mas horas o con mayor esfuerzo, generando fatiga y
tensidn entre estos. En su estudio logrd evaluar la problematica que ocurre en la
Hamburgueseria Pedrin, de la ciudad de Huacho, siendo en base al trabajo en equipo
que se desarrolla en su personal, demostrando no contar con un adecuado equipo
multidisciplinario, equipo interdisciplinario y equipo transdisciplinario, estos
inconvenientes se encuentran generando consecuencias en su desempefio laboral, con
respecto al desempefio de tareas, desempefio contextual y conductas contra

productivas.
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En concordancia con Hancco y Layme (2022), en el contexto nacional, las
entidades tanto del sector publico como privado han venido implementando diversas
estrategias orientadas al crecimiento y fortalecimiento organizacional; sin embargo,
persisten dificultades vinculadas a la gestion del talento humano, dado que en la
mayoria de instituciones no se ha consolidado una cultura de trabajo colaborativo.
Por el contrario, prevalecen préacticas individualistas centradas en el beneficio
personal del recurso humano, lo que directamente afecta el cumplimiento de los

objetivos institucionales y limita el desarrollo organizacional. (p. 16).

En términos institucionales, en la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y
Sanciones de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote se ha podido observar
que de manera permanente existe la necesidad de un adecuado trabajo en equipo, lo
cual se ve reflejado en un determinado desempefio laboral que se brinda en la
atencion al usuario que asiste en busqueda de una atencién en dicha institucion

publica.

Finalmente, en el periodo actual, segin la consideracion de Reategui et al.
(2021, citado por GoOmez, 2023), las organizaciones desempefian un papel
fundamental como fuente principal de apoyo social. Estas permiten a las personas
alcanzar objetivos que resultarian dificiles de lograr de manera individual, ya que
contribuyen a agilizar la produccion y entrega de bienes y servicios esenciales para
la vida humana. Ademas, ofrecen a sus colaboradores la oportunidad de adquirir,
desarrollar y aplicar habilidades, conocimientos y destrezas que benefician tanto a
los objetivos institucionales como al crecimiento personal. En este contexto, el
trabajo en equipo se convierte en un factor clave para el rendimiento de los

empleados. (pp. 15-16).

Bajo este contexto, en la presente investigacion se plantea el problema de

investigacion, con la siguiente interrogante:

¢De qué manera se relaciona el trabajo en equipo con el desempefio laboral
de los trabajadores de la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la
Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2024?
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En cuanto a la conceptualizacién y operacionalizacion de variables, la
definicion conceptual de la variable Trabajo en Equipo, segun Martinez et al. (2018,
citado por Hancco y Layme, 2022), define el trabajo en equipo como: “ES una
herramienta de uso colectivo y coordinado, en la que los participantes comparten
opiniones y experiencias, respetando los roles y funciones de cada miembro. A través
de este enfoque, se facilita el cumplimiento de objetivos orientados a alcanzar metas
comunes, promoviendo asi la efectividad de la organizacion o entidad mediante la
generacion de sinergias positivas” (p. 31); en cuanto a la definicion operacional de la
variable Trabajo en Equipo, la evaluacion y/o medicion de la variable se realizard
mediante la aplicacion de un cuestionario considerando las dimensiones:
colaboracion, coordinacion, comunicacién y nivel de relaciones. En cuanto a la
definicion conceptual de la variable Desempefio laboral, Lluncor et al. (2022, citado
por Saavedra y Vargas, 2023), seialan que “EIl desempefio laboral hace referencia al
conjunto de comportamientos que cada empleado manifiesta en el ejercicio de sus
funciones diarias. Representa, ademas, una oportunidad para evidenciar sus
habilidades profesionales, conocimientos, experiencia, competencias, cualidades
personales y, fundamentalmente, los valores que respaldan los objetivos de la
organizacion. Este concepto ha sido abordado desde multiples enfoques tedricos” (p.
13). En cuanto a la definicion operacional de la variable Desempefio laboral, su
evaluacion se llevara a cabo a través de la aplicacion de un cuestionario estructurado,
que considerard las siguientes dimensiones: rendimiento, evaluacién, clima laboral y

capacitacion.

En la presente investigacion, se planted la siguiente hipotesis: El trabajo en
equipo tiene una relacion significativa con el desempefio laboral del recurso humano
de la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones del gobierno local de Nuevo
Chimbote, 2024. Asimismo, en concordancia con la hipotesis de investigacion, el
objetivo general de este estudio consistio en Determinar la relacion entre el trabajo
en equipo y el desempefio laboral de los trabajadores de la Subgerencia de
Fiscalizacion, Control y Sanciones del gobierno local de Nuevo Chimbote, 2024. A
partir de este objetivo general, se desglosaron los siguientes objetivos especificos:

Identificar la relacion entre la Colaboracion y el desempefio laboral de los
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trabajadores de la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones; Precisar la
asociacion entre la coordinacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones del gobierno local de Nuevo
Chimbote, 2024; Describir la relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la
Municipalidad Nuevo Chimbote, 2024; Determinar la asociacion entre el nivel de
relaciones y el desempefio laboral de los trabajadores de la Subgerencia de
Fiscalizacion, Control y Sanciones de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote,
2024
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METODOLOGIA

La investigacion fue de tipo basica, puesto que, partiendo de la utilizacion de
los conocimientos en la practica, estos fueron aplicados en la Subgerencia de
Fiscalizacion, Control y Sanciones de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote,
para su beneficio; nivel descriptivo correlacional, teniendo como prop6sito mostrar
0 examinar la relacion entre las variables o resultados de variables; y enfoque
cuantitativo, pues utilizé herramientas de analisis matematico y estadistico para
describir, explicar y predecir fenémenos a través de datos numéricos.

El disefio fue no experimental, ya que no se ha manipulado deliberadamente
las variables y solamente se observaron los fendmenos en su ambiente natural para
analizarlos. Es de corte transversal, debido a que la recoleccion de datos se realizd
en un momento determinado o en el transcurso de un periodo corto

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), describen a la poblacion como el
conjunto total de sujetos o eventos que comparten caracteristicas especificas y que
son objeto de estudio. Esta definicidn resalta el caracter integral de la poblacion,
englobando a todos los individuos o elementos que caen bajo ciertos criterios. En
nuestro caso, como poblacion se consideraron a los 40 trabajadores de la Subgerencia
de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la Municipalidad Distrital de Nuevo
Chimbote, 2024. Dentro del estudio se consideraron a los trabajadores con una
antigiedad laboral de tres meses en la municipalidad, quienes voluntariamente
participaron en la aplicacion del cuestionario

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), sefalan que la muestra “Se trata de
un segmento especifico de la poblacion de interés, previamente definido y delimitado
con claridad, sobre el cual se obtendran los datos del estudio. Este grupo debe reflejar
de manera representativa las caracteristicas de la poblacion total” (p. 173). Para la
presente indagacion el muestreo utilizado fue no probabilistico-censal porque no se
utilizaron bases estadisticas para determinar el tamafio de la muestra ni quienes
fueron los sujetos que formaron parte de ella y se tomé en cuenta como muestra de
estudio a la totalidad de los integrantes, es decir, los 40 trabajadores de la
Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la Municipalidad Distrital de
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Nuevo Chimbote. El criterio de seleccion considerado fue de inclusion, ya que se
tuvo en consideracion a todos los trabajadores incluido el personal directivo de la
institucion.

Respecto a las técnicas e instrumentos de investigacion, se procedio a utilizar
la tecnica de la encuesta para ambas variables, que nos permitié recoger los datos de
la poblacion objetivo para luego convertirla en la informacion requerida para la
ejecucion de la investigacion. Se utilizé el cuestionario, instrumento que se aplico a
los trabajadores de la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones del gobierno
local en analisis, con el propdsito de conocer los aspectos relacionados con las
variables trabajo en equipo y desempefio laboral, el mismo que estuvo compuesto
por (12) items para la variable trabajo en equipo y (12) items para la variable
desempefio laboral, y se emple6 como escala de medicion, la escala de Likert.

Respecto al procesamiento de la data recolectada a través de la tecnica de la
encuesta y el instrumento del cuestionario, correspondiente a la Subgerencia de
Fiscalizacion, Control y Sanciones del Gobierno Local de Nuevo Chimbote en el afio
2024, durante el desarrollo del trabajo de campo se emplearon los programas SPSS
version 22 y Excel 2013 para su procesamiento

En esta investigacion, se ejecuté primero el analisis descriptivo de las
variables, a través de tablas o graficos de frecuencias absolutas y/o relativas,
posteriormente se ejecutd el analisis inferencial o prueba de hipétesis con la finalidad
de identificar la correlacion entre las variables en estudio (trabajo en equipo y
desempefio laboral), para ello se empled el coeficiente de Correlacion de Pearson (r),

por ser una prueba estadistica paramétrica.
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RESULTADOS
Resultados Descriptivos

Analisis descriptivo: Variable Trabajo en equipo

95,0

AV

100,0

90,0

80,0

70,0

60,0

50,0

40,0

30,0 50

200 Ay
10,0
0,0
Casi siempre Siempre
Figura 1. Nivel de la variable Trabajo en equipo.
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Subgerencia de Fiscalizacion,

Control y Sanciones de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2024.

Interpretacion: En la figura 1, se muestran los resultados sobre la variable
Trabajo en equipo de la Subgerencia de Fiscalizacién, Control y Sanciones de la
Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2024. Del 100,0% de los
trabajadores encuestados el 95,0% manifiesta que Siempre percibe un adecuado
trabajo en equipo, entendido como un proceso donde varias personas se unen
para lograr un objetivo comin, aprovechando sus habilidades y conocimientos
de forma coordinada para obtener mejores resultados que trabajando
individualmente; mientras que el 5,0% indica que Casi siempre observa un
apropiado trabajo en equipo en la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y
Sanciones del gobierno local Nuevo Chimbote.
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Analisis descriptivo: Dimension Colaboracion
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Figura 2. Nivel de la dimensién Colaboracion.
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Subgerencia de Fiscalizacion,

Control y Sanciones de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2024.

Interpretacion: En la figura 2, se muestran los resultados sobre la dimension
Colaboracion de la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la
Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2024. Del 100,0% de los
trabajadores encuestados el 90,0% manifiesta que Siempre percibe una adecuada
Colaboracion, entendida como el acto de colaborar con otros para alcanzar una
meta compartida, o para obtener un beneficio reciproco que requiere la unién de
esfuerzos, la Colaboracion y la aportacién de diversas personas o entidades para
lograr un resultado superior al que se podria conseguir de manera individual;
mientras que el 10,0% indica que Casi siempre observa una apropiada
Colaboracion en los trabajadores de la Subgerencia de Fiscalizacién, Control y
Sanciones del gobierno local de Nuevo Chimbote.
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Analisis descriptivo: Dimension Coordinacion
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Figura 3. Nivel de la dimensién Coordinacion.
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Subgerencia de Fiscalizacion,

Control y Sanciones de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2024.

Interpretacion: En la figura 3, se muestran los resultados sobre la dimension
Coordinacion de la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la
Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2024. Del 100,0% de los trabajadores
encuestados el 65,0% manifiesta que Siempre percibe una apropiada coordinacion,
entendida como la unificacion y coordinacion de las tareas y departamentos de una
entidad para alcanzar metas compartidas de forma eficiente; el 30,0% sefiala que Casi
siempre percibe una adecuada coordinacion; mientras que el 5,0% indica que A veces
observa una apropiada coordinacion en los trabajadores de la Subgerencia de

Fiscalizacion, Control y Sanciones del gobierno local de Nuevo Chimbote.
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Analisis descriptivo: Dimension Comunicacion
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Figura 4. Nivel de la dimensién Comunicacion.
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Subgerencia de Fiscalizacion,

Control y Sanciones de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2024.

Interpretacion: En la figura 4, se muestran los resultados sobre la dimension
Comunicaciéon de la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la
Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2024. Del 100,0% de los trabajadores
encuestados el 95,0% manifiesta que Siempre percibe una apropiada comunicacion,
entendida como la transmision de datos y mensajes dentro de una organizacion, ya
sea entre trabajadores, departamentos o hacia el exterior, siendo trascendental para
la administracion de empresas, dado que simplifica la toma de decisiones, optimiza
la coordinacion e incentiva a los empleados; mientras que el 5,0% indica que Casi
siempre observa una apropiada comunicacion en los trabajadores de la Subgerencia

de Fiscalizacion, Control y Sanciones del gobierno local de Nuevo Chimbote.
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Analisis descriptivo: Dimension Nivel de relaciones
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Figura 5. Nivel de la dimension Nivel de relaciones.
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Subgerencia de Fiscalizacion,

Control y Sanciones de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2024.

Interpretacion: En la figura 5, se muestran los resultados sobre la dimension
Nivel de relaciones de la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la
comuna en cuestion. Del 100,0% de los trabajadores encuestados el 70,0% manifiesta
que Siempre percibe un apropiado nivel de relaciones, que hace referencia a la
relevancia y el tipo de vinculos que una compafiia forja con sus distintos grupos de
interés, tales como clientes, trabajadores, proveedores y la sociedad en su conjunto;
mientras que el 30,0% indica que Casi siempre observa un apropiado nivel de
relaciones en los trabajadores de la Subgerencia de Fiscalizacién, Control y

Sanciones del gobierno local de Nuevo Chimbote.
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Analisis descriptivo: Variable Desempefio laboral
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Figura 6. Nivel de la variable Desempefio laboral.
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Subgerencia de Fiscalizacion,

Control y Sanciones de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2024.

Interpretacion: En la figura 6, se muestran los resultados sobre la variable
Desempefio laboral de la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de
la Municipalidad de Nuevo Chimbote, 2024. Del 100,0% de los trabajadores
encuestados el 90,0% manifiesta que Siempre percibe un adecuado desempefio
laboral, entendido como la calidad y eficacia con la que un trabajador lleva a
cabo sus responsabilidades y cumple con sus obligaciones dentro de una
organizacion, la cual impacta tanto en la productividad personal como en los
resultados globales de la compafiia; mientras que el 10,0% indica que Casi
siempre observa un apropiado desempefio laboral en la Subgerencia de

Fiscalizacion, Control y Sanciones del gobierno local de Nuevo Chimbote.
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Analisis descriptivo: Dimension Rendimiento

95,0

-

100,0

90,0
80,0
70,0
60,0
50,0
40,0
30,0
200 g
10,0

0,0

5,0

Casi siempre Siempre

Figura 7. Nivel de la dimension Rendimiento.
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Subgerencia de Fiscalizacion,

Control y Sanciones de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2024.

Interpretacion: En la figura 7, se muestran los resultados sobre la dimension
Rendimiento de la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones del gobierno
local Nuevo Chimbote, 2024. Del 100,0% de los trabajadores encuestados el 95,0%
manifiesta que Siempre percibe un apropiado rendimiento, comprendido como el uso
eficaz y eficiente de los recursos para alcanzar las metas de una organizacién, lo que
supone analizar la correlacion entre los resultados alcanzados y los recursos
destinados (tiempo, dinero, personal, etc.); mientras que el 5,0% indica que Casi
siempre observa un apropiado rendimiento en los trabajadores de la Subgerencia de

Fiscalizacion, Control y Sanciones del gobierno local de Nuevo Chimbote.
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Analisis descriptivo: Dimension Evaluacion
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Figura 8. Nivel de la dimensién Evaluacion.
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Subgerencia de Fiscalizacion,

Control y Sanciones de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2024.

Interpretacion: En la figura 8, se muestran los resultados sobre la dimension
Evaluacién de la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones del gobierno
local Nuevo Chimbote, 2024. Del 100,0% de los trabajadores encuestados el 95,0%
manifiesta que Siempre percibe una apropiada evaluacién, comprendido como un
procedimiento esencial para evaluar el desempefio y la eficiencia de las operaciones,
los procedimientos y el personal, facilitando la identificacion de areas de mejora, la
toma de decisiones basadas en informacion y la garantia de que se alcanzan las metas
de la organizacion; mientras que el 5,0% indica que Casi siempre observa una
apropiada evaluacion en los trabajadores de la Subgerencia de Fiscalizacion, Control

y Sanciones del gobierno local de Nuevo Chimbote.
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Analisis descriptivo: Dimension Clima laboral
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Figura 9. Nivel de la dimension Clima laboral.
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Subgerencia de Fiscalizacion,

Control y Sanciones de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2024.

Interpretacion: En la figura 9, se muestran los resultados sobre la dimension
Clima laboral de la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la
Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2024. Del 100,0% de los trabajadores
encuestados el 65,0% manifiesta que Siempre percibe un apropiado clima laboral,
entendido como el entorno laboral que surge dentro de una organizacién y que influye
en la motivacion, conducta y rendimiento de los trabajadores; el 30,0% manifiesta
que Casi siempre percibe un adecuado clima laboral; mientras que el 5,0% indica que
A veces observa un apropiado clima laboral en los trabajadores de la Subgerencia de
Fiscalizacion, Control y Sanciones del gobierno local de Nuevo Chimbote.
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Analisis descriptivo: Dimension Capacitacion
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Figura 10. Nivel de la dimensién Capacitacion.
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Subgerencia de Fiscalizacion,

Control y Sanciones de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2024.

Interpretacion: En la figura 10, se muestran los resultados sobre la dimension
Capacitacion de la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la
Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, 2024. Del 100,0% de los trabajadores
encuestados el 80,0% manifiesta que Siempre percibe una apropiada capacitacion,
entendida como la formacién y el fortalecimiento de competencias y saberes en
campos administrativos, tales como administracién de personal, finanzas, marketing,
operaciones, entre otros; el 15,0% manifiesta que Casi siempre percibe una adecuada
capacitacion; mientras que el 5,0% indica que A veces observa una apropiada
capacitacion en los trabajadores de la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y

Sanciones del gobierno local de Nuevo Chimbote.
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Prueba de Normalidad

Tabla 1

Pruebas de Normalidad Kolmogorov-Smirnov y Shapiro-Wilk

Kolmogorov-Smirnov2 Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Trabajo en ,262 40 ,000 122 40 ,000
equipo
Desemperio ,345 40 ,000 ,672 40 ,000
laboral

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Interpretacion: En la Tabla 1, se presenta la prueba de normalidad

llevada a cabo en las variables Trabajo en equipo y Desempefio laboral de los

trabajadores permanentes de la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y

Sanciones del gobierno local de Nuevo Chimbote, 2024. Para determinar si hay

una distribucion normal, se escoge la prueba “Shapiro Wilk” porque la muestra

comprende menos de 50 participantes. De modo que, con respecto a las

variables, tanto el Trabajo en equipo y el Desempefio laboral tienen un p-valor

inferior a 0,05, por lo tanto, la hip6tesis nula no es aceptada. Es decir, no es

normal la distribucion de los datos y, por tanto, se aplica la prueba paramétrica

*Rho de Pearson, para determinar la relacién entre ambas.

43



Contrastacion de hipotesis

Resultados del objetivo general

Tabla 2

Correlacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral en la
Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la Municipalidad
Distrital de Nuevo Chimbote, 2024.

Trabajo en Desempefio
equipo laboral

Trabajo en equipo Correlacion de Pearson 1 941"

Sig. (bilateral) ,000

N 40 40
Desempefio laboral ~ Correlacion de Pearson ,941™ 1

Sig. (bilateral) ,000

N 40 40

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

Interpretacion: En la Tabla 2, se observa que: la medida estadistica
Pearson es: 0,941** con un valor conjunto de: 0,000 < 0,05, lo cual representa
la existencia de una correlacion positiva elevada entre las variables trabajo en
equipo y desempefio laboral, es decir, que existe una relacion directa y
significativa entre trabajo en equipo y el desempefio laboral en la Subgerencia
de Fiscalizacion, Control y Sanciones de gobierno local Nuevo Chimbote, 2024;
en consecuencia, a medida que exista un mejor trabajo en equipo, mejor seréa el
desempefio laboral percibido en los trabajadores de la Subgerencia de
Fiscalizacion, Control y Sanciones del gobierno local en anélisis. Por lo tanto,
se confirma la hipotesis de investigacion siendo que su valor conjunto de: 0,000
<0,05.
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Resultados del objetivo especifico 1

Tabla 3

Correlacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral en la
Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la Municipalidad

Distrital de Nuevo Chimbote, 2024, en su dimension Colaboracion

Desempefio
Colaboracion laboral

Colaboracion Correlacion de Pearson 1 581"

Sig. (bilateral) ,000

N 40 40
Desempefio laboral ~ Correlacion de Pearson 581" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 40 40

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

Interpretacion: En la Tabla 3, se observa que el medidor estadistico
Pearson es: 0,581** con un valor conjunto de: 0,000 < 0,05, lo cual representa
la existencia de una asociacion positiva media entre las variables trabajo en
equipo y desempefio laboral, en su dimension Colaboracion, es decir, que existe
una asociacion directa media entre la Colaboracion y el desempefio laboral en la
Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones del gobierno local en analisis;
en consecuencia, a medida que exista una mejor Colaboracion, mejor sera el
desempefio laboral percibido en los trabajadores de la Subgerencia de
Fiscalizacion, Control y Sanciones del gobierno local objeto de andlisis. Por lo
tanto, se da por confirmada la hipdtesis de investigacion siendo que su

significacion bilateral de: 0,000 < 0,05.
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Resultados del objetivo especifico 2

Tabla 4

Correlacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral en la
Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la Municipalidad

Distrital de Nuevo Chimbote, 2024, en su dimension Coordinacion

Desempefio
Coordinacion laboral

Coordinacion Correlacion de Pearson 1 780"

Sig. (bilateral) ,000

N 40 40
Desempefio laboral ~ Correlacion de Pearson 780" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 40 40

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

Interpretacion: En la Tabla 4, se observa que la medida estadistica
Pearson es: 0,780** con un valor conjunto de 0,000 < 0,05, lo cual representa la
existencia de una asociacién moderada positiva entre las variables trabajo en
equipo y desempefio laboral, en su dimensién Coordinacidn, es decir, que existe
una asociacion directa y moderada entre la coordinacion y el desempefio laboral
en la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones del gobierno local en
andlisis; en consecuencia, a medida que exista una mejor coordinacién, mejor
sera el desempefio laboral percibido en los trabajadores de la Subgerencia de
Fiscalizacion, Control y Sanciones del gobierno local Nuevo Chimbote. Por lo
tanto, queda por confirmada la hipétesis de investigacion siendo que su

significancia bilateral de 0,000 < 0,05.
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Resultados del objetivo especifico 3

Tabla 5

Correlacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral en la
Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la Municipalidad

Distrital de Nuevo Chimbote, 2024, en su dimension Comunicacion

Desempefio
Comunicacion laboral

Comunicacion Correlacion de Pearson 1 832"

Sig. (bilateral) ,000

N 40 40
Desempefio laboral ~ Correlacion de Pearson ,832™ 1

Sig. (bilateral) ,000

N 40 40

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

Interpretacion: En la Tabla 5, se observa que el estadistico Pearson es:
0,832** con un valor conjunto de 0,000 < 0,05, lo cual representa la existencia
de una asociacion elevada positiva entre las variables trabajo en equipo y
desempefio laboral, en su dimension Comunicacion, es decir, que existe una
asociacion directa y significativa entre la comunicacion y el desempefio laboral
en la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones del gobierno local en
andlisis; en consecuencia, a medida que exista una mejor comunicacion, mejor
sera el desempefio laboral percibido en los trabajadores de la Subgerencia de
Fiscalizacion, Control y Sanciones del gobierno local Nuevo Chimbote. Por lo
tanto, se da por confirmada hipdtesis de investigacion siendo que su

significacion bilateral de: 0,000 < 0,05.
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Resultados del objetivo especifico 4

Tabla 6

Correlacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral en la
Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la Municipalidad

Distrital de Nuevo Chimbote, 2024, en su dimension Nivel de relaciones

Nivel de Desempefio
relaciones laboral
Nivel de relaciones ~ Correlacion de Pearson 1 ,839™
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
Desempefio laboral ~ Correlacion de Pearson ,839™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

Interpretacion: En la Tabla 6, se observa que: la medida estadistica
Pearson es: 0,839** con un valor conjunto de: 0,000 < 0,05, lo cual representa
la existencia de una asociacion elevada positiva entre las variables trabajo en
equipo y desempefio laboral, en su dimension Nivel de relaciones, es decir, que
existe una asociacion directa y significativa entre el nivel de relaciones y el
desempefio laboral en la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones del
gobierno local en andlisis; en consecuencia, a medida que exista un mejor nivel
de relaciones, mejor seré el desempefio laboral percibido en los trabajadores de
la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la Municipalidad
Distrital de Nuevo Chimbote. Por lo tanto, se da por confirmada la hipotesis de

investigacion siendo que su significacion bilateral de 0,000 < 0,05.
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ANALISIS Y DISCUSION

Sanchez (2024), en su investigacion tuvo por proposito determinar de qué
modo el trabajo en equipo se asocia con el desemperio laboral en el gobierno local de
Paucas - Huari, Ancash. En base a los resultados logrados se concluy6 que: existe
una relacion positiva alta entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral en el
gobierno local en analisis, con un *Rho de: 0,765 y p = 0,00 < 0,05; existe relacion
positiva moderada entre la identidad y el desempefio laboral de la entidad
mencionada, con un *Rho: 0,682 y p = 0,00 < 0,05; existe también una asociacion
positiva moderada entre la ejecucion y el desempefio laboral de esta comuna con un
*Rho de: 0,642 y p = 0,00 < 0,05; existe relacion positiva alta entre la regulacién y
el desempefio laboral en el gobierno local en analisis, con un *Rho: 0,757 y p = 0,00
< 0,05. Por lo tanto, los resultados del investigador mencionado confirmarian los
resultados de la presente investigacion, reflejados en la tabla 2, donde se observa que
la medida estadistica Pearson es: 0,941** con un valor conjunto de: 0,000 < 0,05 lo
que significa que existe una correlacion positiva elevada entre las variables trabajo
en equipo y desemperio laboral en la Subgerencia de Fiscalizacion, oficina de Control
y Sanciones; en consecuencia, a medida que exista un mejor trabajo en equipo, mejor
sera el desempefio laboral percibido en los trabajadores de la Subgerencia de
Fiscalizacion, Control y Sanciones del gobierno local de Nuevo Chimbote.

Segura (2022), en su investigacion tuvo como finalidad determinar el vinculo
entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral del personal de JSV SRL
Cajamarca, 2019. Resultados: segun el estadistico *Rho Spearman, existe una
relacion directa positiva moderada r=0,583 (p-valor=0,001< 0,05) entre el trabajo en
equipo y el desempefio laboral en JSV SRL Cajamarca; existe una relacion directa
positiva moderada r=0,593 (p-valor=0,001<0,05) entre el liderazgo y el desempefio
laboral en JSV SRL Cajamarca; existe una relacion directa positiva considerable
r=0,616 (p-valor=0,001<0,05) entre la comunicacion y el desempefio laboral en JSV
SRL Cajamarca; existe una relacion directa positiva considerable r=0,682 (p-
valor=0,001<0,05) entre la Colaboracion y el desempefio laboral en JSV SRL

Cajamarca. Conclusion: Analizar el trabajo en equipo y el desempefio laboral dentro
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de una empresa resulta fundamental, ya que este proceso permite asegurar que los
colaboradores orienten sus esfuerzos hacia un objetivo comun, con base en el
entendimiento mutuo y el compromiso con sus responsabilidades laborales. Todo
ello, en concordancia con las normas y valores que rigen la cultura organizacional de
la corporacion. Por lo tanto, los resultados del investigador mencionado confirmarian
los resultados de la presente investigacion, reflejados en la tabla 3, donde se observa
que la medida estadistica Pearson es: 0,581** con un valor conjunto de: 0,000 < 0,05
lo que significa que existe una correlacion positiva media entre las variables trabajo
en equipo y desempefio laboral, en su dimension Colaboracion en la Subgerencia de
Fiscalizacion, Control y Sanciones de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote,
2024; en consecuencia, a medida que exista una mejor Colaboracion, mejor sera el
desempefio laboral percibido en los trabajadores de la Subgerencia de Fiscalizacion,
Control y Sanciones del gobierno local en analisis.

Miguel (2024), en su tesis tuvo por propésito conocer el vinculo entre el
trabajo en equipo y el desempefio laboral del personal de serenazgo del gobierno
local de Végueta, 2023. Conclusion: La medida estadistica es de 0,537, con
pvalor=0,004 < 0,05, indicando una correlacion positiva moderada entre el trabajo
en equipo y el desempeiio laboral; la complementariedad se relaciona con grado
positivo bajo (*Rho=0,467 y pvalor=0,014<0,05) con el desempefio laboral; la
confianza se relaciona con grado positivo moderado (*Rho=0,545 vy
pvalor=0,003<0,05) con el desempefio laboral; la coordinacion se relaciona con
grado positivo alto (*Rho=0,633 y pvalor=0,000<0,05) con el desempefio laboral; la
comunicacion se relaciona con grado positivo bajo (*Rho=0,428 vy
pvalor=0,026<0,05) con el desempefio laboral; el compromiso se relaciona con grado
positivo bajo (*Rho=0,428 y pvalor=0,026<0,05) con el desempefio laboral; el
trabajo en equipo se relaciona con grado positivo moderado (*Rho=0,537 y
pvalor=0,004<0,05) con el desempefio laboral. Por lo tanto, los resultados del
investigador mencionado confirmarian los resultados de la presente investigacion,
reflejados en la tabla 4, donde se observa que el coeficiente de correlacion de Pearson
es 0,780** con un valor conjunto de: 0,000 < 0,05 lo que significa que existe una

correlacion positiva moderada entre las variables trabajo en equipo y desempefio
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laboral, en su dimension Coordinacion en la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y
Sanciones de la comuna de Nuevo Chimbote; en consecuencia, a medida que exista
una mejor coordinacion, mejor sera el desempefio laboral percibido en los
trabajadores de la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones del gobierno
local en analisis.

Guerra (2023), en su investigacion tuvo como propoésito determinar el vinculo
entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral en el gobierno local de Tumbes,
2023. Resultados: existe una relacion directa alta (0,791) entre el trabajo en equipo y
el desempefio laboral; existe relacion directa moderada (0,607) entre el grado de
diversidad y el desempefio laboral; existe relacion directa moderada (0,676) entre el
grado de cohesion y el desempefio laboral; existe relacion directa considerable
(0,705) entre el grado de comunicacion y el desempefio laboral en el municipio en
cuestion; existe relacion directa moderada (0,670) entre el grado de energia y el
desempefio laboral; existe relacion directa moderada (0,580) entre los roles y el
desempefio laboral; existe relacion directa alta (0,846) entre la exploracion y el
desempefio laboral; existe relacion directa moderada (0,686) entre el compromiso y
el desempefio laboral. Conclusion: si aumentan las capacidades de los empleados
para trabajar en equipo, aumenta el desempefio laboral. Por lo cual, los resultados del
investigador mencionado confirmarian los resultados de la presente investigacion,
reflejados en la tabla 5, donde se observa que la medida estadistica Pearson es:
0,832** con un valor conjunto de 0,000 < 0,05 lo que significa que existe una
correlacion positiva elevada entre las variables trabajo en equipo y desempefio
laboral, en su dimension Comunicacion en la Subgerencia de Fiscalizacion, Control
y Sanciones de la entidad; en consecuencia, a medida que exista una mejor
comunicacion, mejor sera el desempefio laboral percibido en los trabajadores de la
Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones del gobierno local de Nuevo
Chimbote.

Saavedra y Vargas (2023), en su investigacion plantearon como finalidad
determinar el vinculo entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral de los
servidores publicos del gobierno local de Morales. En base a los resultados obtenidos

se concluyo que: existe una correlacion positiva moderada entre el trabajo en equipo
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y el desempefio laboral con *Rho: (0,655) con valor p=0,000; existe una correlacion
positiva moderada entre la Colaboracion y el desempefio laboral con *Rho de
Spearman (0,597) y valor p=0,000<0,05; existe una correlacion positiva considerable
entre la coordinacion y el desempefio laboral con *Rho de Spearman (0,658) y valor
p=0,000<0,05; existe una correlacion positiva moderada entre la comunicacion y el
desempefio laboral con *Rho de Spearman (0,567) y valor p=0,000<0,05; existe una
correlacion positiva moderada entre el nivel de relaciones y el desempefio laboral
con una medida estadistica Spearman (0,535) y valor p=0,000<0,05. Por lo tanto, los
resultados del investigador mencionado confirmarian los resultados de la presente
investigacion, reflejados en la tabla 6, donde se observa que el medida estadistica
Spearman Pearson es: 0,839** con un valor conjunto de: 0,000 < 0,05 lo que significa
que existe una correlacion positiva elevada entre las variables trabajo en equipo y
desempefio laboral, en su dimension Nivel de relaciones en la Subgerencia de
Fiscalizacion, Control y Sanciones de la comuna; en consecuencia, a medida que
exista un mejor nivel de relaciones, mejor sera el desempefio laboral percibido en los
trabajadores de la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones del gobierno

local de Nuevo Chimbote.
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CONCLUSIONES

Respecto al objetivo general, se determiné que la medida estadistica
“Pearson” es: 0,941** con un valor conjunto de: 0,000 < 0,05 lo que significa que
existe una correlacion positiva elevada entre las variables trabajo en equipo y
desempefio laboral en la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones del
gobierno local en analisis; en consecuencia, a medida que exista un mejor trabajo en
equipo, mejor serd el desempefio laboral percibido en los trabajadores de la
Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones del gobierno local de Nuevo
Chimbote.

Respecto al primer objetivo especifico, se determind que la medida estadistica
Pearson es: 0,581** con un valor conjunto de: 0,000 < 0,05 lo que significa que existe
una asociacion positiva media entre las variables trabajo en equipo y desempefio
laboral, en su dimension Colaboracion en la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y
Sanciones de la Municipalidad en cuestion; en consecuencia, a medida que exista una
mejor Colaboracion, mejor sera el desempefio laboral percibido en los trabajadores
de la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones del gobierno local de Nuevo
Chimbote.

Respecto al segundo objetivo especifico, se determind que la medida
estadistica Pearson es: 0,780** con un valor conjunto de: 0,000 < 0,05 lo que
significa que existe una asociacion positiva moderada entre las variables trabajo en
equipo y desemperio laboral, en su dimension Coordinacion en la Subgerencia de
Fiscalizacion, Control y Sanciones de la Municipalidad en cuestion; en consecuencia,
a medida que exista una mejor coordinacion, mejor serd el desempefio laboral
percibido en los trabajadores de la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones

del gobierno local de Nuevo Chimbote.
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Respecto al tercer objetivo especifico, se determin6 que la medida estadistica
Pearson es: 0,832** con un valor conjunto de 0,000 < 0,05 lo que significa que existe
una asoacion positiva elevada entre las variables trabajo en equipo y desempefio
laboral, en su dimension Comunicacion en la Subgerencia de Fiscalizacion, Control
y Sanciones de la Municipalidad en cuestion; en consecuencia, a medida que exista
una mejor comunicacion, mejor serd el desempefio laboral percibido en los
trabajadores de la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones del gobierno

local de Nuevo Chimbote.

Respecto al cuarto objetivo especifico, se determin6 que la medida estadistica
Pearson es: 0,839** con un valor conjunto de: 0,000 < 0,05 lo que significa que existe
una correlacion positiva elevada entre las variables trabajo en equipo y desempefio
laboral, en su dimension Nivel de relaciones en la Subgerencia de Fiscalizacion,
Control y Sanciones de la Municipalidad en cuestion; en consecuencia, a medida que
exista un mejor nivel de relaciones, mejor sera el desempefio laboral percibido en los
trabajadores de la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones del gobierno

local de Nuevo Chimbote.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda a los responsables de la Subgerencia de Fiscalizacion, Control
y Sanciones del gobierno local de Nuevo Chimbote, que, en relacion al trabajo en
equipo, implementen politicas y estrategias que favorezcan el desarrollo y
optimizacion del trabajo colaborativo. Por ejemplo, talleres participativos semanales,
encuentros de confraternidad donde se puedan implementar de forma informal
actividades de Colaboracion en equipo, para que posteriormente puedan ser

utilizadas en el entorno laboral.

Se recomienda a los responsables de la Subgerencia de Fiscalizacion, Control
y Sanciones del gobierno local de Nuevo Chimbote, que, en relacion a la
Colaboracion, establecer vias de comunicacion nitidas, comprensibles y al alcance
de todos los ciudadanos, ademas de promover la participacién activa y el dialogo
transparente. Esto conlleva el uso de diversas herramientas, ya sean digitales o
fisicas, para alcanzar a todos los sectores de la poblacion y garantizar que la

informacion sea facil de entender y pertinente.

Se sugiere a los responsables de la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y
Sanciones del gobierno local de Nuevo Chimbote, que, en relacion a la coordinacién,
establecer una estructura clara, una comunicacion eficaz y un énfasis en la
implicacion de los ciudadanos. Es necesario implementar sistemas de comunicacion
tanto internos como externos, establecer de forma precisa los roles y
responsabilidades, y promover la cooperacion entre distintas areas del municipio.
Ademas, es crucial incluir a los ciudadanos en la toma de decisiones y en el

monitoreo de los servicios publicos.
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Se sugiere a los responsables de la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y
Sanciones del gobierno local de Nuevo Chimbote, que, en relacion a la
comunicacion, poner en marcha estrategias que permitan una comunicacion
bidireccional, clara y eficaz. Esto conlleva ajustar la comunicacion a los
requerimientos y inquietudes de los ciudadanos, emplear diversos formatos y

plataformas, y promover la participacion y el intercambio.

Se sugiere a los responsables de la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y
Sanciones del gobierno local de Nuevo Chimbote, que, en relacion al nivel de
relaciones, fortalecer la comunicacion tanto interna como externa, fomentar la
implicacion de los ciudadanos y asegurar la transparencia en la administracion. Esto
abarca la puesta en marcha de tacticas de comunicacion eficaces, el establecimiento
de vias de participacion para los residentes, y la divulgacion de informacion precisa
y comprensible acerca de los planes y proyectos del municipio.
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Anexos y apéndice.

ANEXO 01: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

organizacion”. (p. 13).

DEFINICION DEFINICION _ ESCALA DE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS :
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
Seg(lj]n Martinez et al. (2018, Generar ideas 1 Likert
citado por Hancco y Layme, . -
2022), define el trabajo en La evaluacién y/o Colaboracion De§ar_rollar proces’os 2 L!kert
o) equipo como: “una medicion de la variable Objetivos en comun 3 Likert
o herramienta de utilizacion se realizara mediante la Trabajo sincronizado 4 Likert
8 colectiva y coordinado aplicacion de un Coordinacion Accion de dirigir 5 Likert
! donde los participantes cuestionario Labor dinAmica 5 ikert
= comparten opiniones y considerando las — — _
w experiencias, respetando sus | dimensiones: Transmite informacion 7 Likert
Q roles y funciones de cada Colaboracion, Comunicacion Sugerir opiniones 8 Likert
< miembro, logrando cumplir | coordinacion, Desarrollo social 9 Likert
?E los objetivos para alcanzar comunicacion y nivel - - Likert
o metas comunes y la de relaciones. Relaciones colectivas 10
= efectividad de la _ _ o Likert
organizacion y/o entidad Nivel de relaciones Relaciones individuales 11
Eoes?ggs,,sgegg;? > Relaciones sociales 12 Likert
Lluncor et al. (2022, citado . Comportamiento 1 Likert
por Saave~dra y Vargas, Rendimiento Logro de objetivos 5 Likert
1 2023), sefialan que “El — Dikert
< desempefio laboral se refiere | La evaluacion y/o Estrategia individual 3 Ker
% al comportamiento que cada | medicion de la variable B Proceso sistematico 4 Likert
?lé empleado muestra en su se r_eali_zaré mediante la Evaluacion Grado de eficacia 5 Likert
_ trabajo diario, ademas de aplicacion de un Identificar sus fortalezas 6 Likert
0O destacar una oportunidad cuestionario Condiciones de trabai ikert
Z para que demuestren sus considerando las 0_ ¢ 0_ ’es € trabajo ! _ ¢
E habilidades profesionales, dimensiones: Clima laboral Satisfaccion 8 Likert
S conocimientos, experiencia, | rendimiento, Motivacion 9 Likert
% competencias, cua!idades evaluacién, cIir_na 3 Desarrollo de habilidades 10 Likert
LLl personales y, 1o mas laboral y capacitacion i i
(&) importante, los valores que Capacitacion Competencias laborales 11 Likert
respaldan las metas de la Nuevos conocimientos 12 Likert
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ANEXO 02: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA

VARIABLES

OBJETIVOS

HIPOTESIS

METODOLOGIA

¢Cbémo se relaciona
el trabajo en equipo
con el desempefio
laboral de los
trabajadores de la
Subgerencia de
Fiscalizacion,
Control y Sanciones
de la Municipalidad
Distrital de Nuevo
Chimbote, 2024?

Trabajo en equipo

Desempefio laboral

OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion entre el trabajo en
equipo y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Subgerencia de
Fiscalizacion, Control y Sanciones de la
Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote,
2024.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

a)

b)

c)

d)

Identificar la relacion entre la
Colaboracion y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Subgerencia de
Fiscalizacion, Control y Sanciones de la
Municipalidad Distrital de Nuevo
Chimbote, 2024.

Precisar la asociacion entre la
coordinacion y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Subgerencia de
Fiscalizacion, Control y Sanciones de la
Municipalidad Distrital de Nuevo
Chimbote, 2024.

Describir la relacion entre la
comunicacion y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Subgerencia de
Fiscalizacion, Control y Sanciones de la
Municipalidad Distrital de Nuevo
Chimbote, 2024.

Determinar la asociacion entre el nivel
de relaciones y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Subgerencia de
Fiscalizacion, Control y Sanciones de la
Municipalidad Distrital de Nuevo
Chimbote, 2024.

El trabajo en equipo tiene una
relacion significativa con el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Subgerencia
de Fiscalizacion, Control y
Sanciones de la Municipalidad
Distrital de Nuevo Chimbote,

2024.

TIPO DE INVESTIGACION

Es de tipo bésica, nivel descriptivo
correlacional y un enfoque
cuantitativo.

DISENO DE INVESTIGACION
El disefio sera no experimental, ya
gue no se ha manipulara
deliberadamente las variables, Es
transversal, debido a que la
recoleccion de datos se realizara en
un solo momento.

POBLACION Y MUESTRA
La poblacion estara conformada por

los 40 trabajadores de la Subgerencia
de Fiscalizacion, Control y Sanciones

de la Municipalidad Distrital de
Nuevo Chimbote, 2024.

La muestra no probabilistica estara
conformada por la totalidad de los
trabajadores de la Subgerencia de

Fiscalizacion, Control y Sanciones de

la Municipalidad Distrital de Nuevo
Chimbote.

TECNICA E INSTRUMENTO DE

RECOLECCION DE DATOS

Se utilizard la tecnica de la encuesta
para ambas variables. El instrumento
lo constituira el cuestionario
compuesto por (12) items para la
variable trabajo en equipo y (12)
items para la variable desempefio

laboral, y se empleard como escala de

medicion, la escala de Likert.
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ANEXO 03: CUESTIONARIO

La presente investigacion presenta el siguiente cuestionario, con el objetivo de recopilar informacién con respecto al tema
“Trabajo en equipo y desempefio laboral en la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la Municipalidad
Distrital de Nuevo Chimbote, 2024”. Por lo cual requerimos de su apoyo en la participacion de brindar informacién para el
desarrollo de la relacion de preguntas de manera objetiva, indicando si se encuentra de acuerdo en dicha participacion. El
tratamiento del cuestionario sera absolutamente confidencial, se pretende que respondas con absoluta libertad y con la
mayor veracidad posible al mismo.

En el siguiente conjunto de preguntas llene los espacios en blanco o marque con un aspa (X) la alternativa que mejor

represente su condicion actual. Recuerde que los cuestionarios son anénimos, por lo que te pedimos sinceridad:

EDAD:
anos

SEXO:

Mujer: |:| Hombre: |:|

CONDICION LABORAL.:

Nombrado: |:| Contratado: |:|

ESTADO CIVIL:

Soltero/a: |:| Casado/a: |:|
Conviviente: |:| Otro: |:|

TIEMPO DE SERVICIO:

Menos de 1 afio: |:| De 1 a5 afios: |:|
Més de 5 afios: |:|

NIVEL DE INSTRUCCION:

Sin Instruccién: |:| Primaria: |:|
Secundaria: |:| Superior Técnico: |:|
Superior Universitaria: |:|
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En este bloque debera encerrar en un circulo el nimero de la alternativa empleando la siguiente escala de frecuencia y de
acuerdo también a la perspectiva personal, no hay respuestas correctas e incorrectas, todas sus respuestas son validas.
Indique Nunca, Casi nunca, A veces, Casi siempre, Siempre, seglin su percepcion sobre diversos aspectos de la organizacion
marcando con una X en la respuesta que considere mas acertada. Aseglrese de responder todas las preguntas. No hay
respuestas correctas o incorrectas ni preguntas con trampa.

Escala valorativa

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

VARIABLE: TRABAJO EN EQUIPO
N° | ftems 11213415

Dimension 1: Colaboracion

¢En la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la Municipalidad Distrital de
1 | Nuevo Chimbote, la Colaboracion del personal permite generar ideas para un trabajo
eficiente?

2 | ¢En la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la Municipalidad Distrital de
Nuevo Chimbote, el personal es libre para desarrollar procesos que beneficien su trabajo?
¢En la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la Municipalidad Distrital de
3 | Nuevo Chimbote, todos colaboran para realizar un trabajo bueno para lograr objetivos en
comun?

Dimension 2: Coordinacion

4 | ¢En la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la Municipalidad Distrital de
Nuevo Chimbote, el personal coordina un trabajo sincronizado en funcién a sus actividades?
5 | ¢En la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la Municipalidad Distrital de
Nuevo Chimbote, los gestores coordinan sus acciones de dirigir al personal para un buen
trabajo?

6 | ¢En la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la Municipalidad Distrital de
Nuevo Chimbote, se coordina entre toda una labor dindmica de acuerdo con sus funciones?
Dimension 3: Comunicacion

¢En la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la Municipalidad Distrital de
7 | Nuevo Chimbote, la comunicacion permite transmitir informacién relevante para cada
empleado?

g | ¢En la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la Municipalidad Distrital de
Nuevo Chimbote, la comunicacion es viable para sugerir opiniones para una mejora continua?
9 | ¢En la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la Municipalidad Distrital de
Nuevo Chimbote, todo proceso de comunicacion es parte del desarrollo social de la
institucion?

Dimension 4: Nivel de relaciones

10 | ¢En la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la Municipalidad Distrital de
Nuevo Chimbote, el nivel de relacion entre el personal permite fortalecer las relaciones
colectivas?

11 | ¢En la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la Municipalidad Distrital de
Nuevo Chimbote, el nivel de relacion en un trabajo en equipo dependera de las relaciones
individuales?

12 | ¢En la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la Municipalidad Distrital de
Nuevo Chimbote, el nivel de relacion que tiene cada trabajador influye en las relaciones
sociales para un trabajo en equipo?
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VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

NO

items

Dimension 1: Rendimiento

¢Para un buen rendimiento laboral en la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones

1 | de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, el comportamiento incide en el
desempefio?
¢El rendimiento en las actividades que se desarrollan en la Subgerencia de Fiscalizacion,

2 | control y Sanciones de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, permite el logro de
objetivos?
¢El rendimiento de cada empleado de la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones

3 |dela Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, depende de la estrategia individual que
disponga en sus labores?

Dimension 2: Evaluacién
¢La evaluacion es un proceso sistematico que se

4 | desarrolla constantemente en la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la
Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote?

5 | ¢Laevaluacion permite medir el grado de
eficiencia de cada trabajador en la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la
Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote?

6 | ¢Mediante la evaluaciéon se logra identificar las
fortalezas de cada trabajador de la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la
Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote?

Dimension 3: Clima laboral

7 | ¢El clima laboral depende de las condiciones de trabajo que se dispone en la Subgerencia de
Fiscalizacion, Control y Sanciones de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote?
¢El clima laboral en la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la Municipalidad

8 | Distrital de Nuevo Chimbote, influye en la satisfaccion del personal para desarrollar sus
actividades?

9 | ¢La Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la Municipalidad Distrital de
Nuevo Chimbote desarrolla un clima laboral considerando a la motivacion como una
estrategia?

Dimension 4: Capacitacién

10 | ¢La capacitacion que se brinda al personal le permite desarrollar eficientemente sus
habilidades dentro de la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y Sanciones de la
Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote?

11 | ¢La capacitaciéon le permite al trabajador de la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y
Sanciones de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote, fortalecer sus competencias
laborales de acuerdo con sus funciones?

12 | ¢El proceso de capacitacién que se desarrolla en la Subgerencia de Fiscalizacion, Control y

Sanciones de la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote le permite a cada empleado

adquirir nuevos conocimientos?
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO
/FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION

ANEXO 04: VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

l.- Informacién General:

Nombres y apellidos del validador: Carlos Alberto Acosta Zarate
Fecha: 15/10/2024 Especialidad: Economia
Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario

Autor del instrumento: Vasquez Felipe, Rafael Marcos

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion
sobre el instrumento de la investigacion titulada:

“TRABAJO EN EQUIPO Y DESEMPENO LABORAL EN LA
SUBGERENCIA DE FISCALIZACION, CONTROL Y SANCIONES DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE NUEVO CHIMBOTE, 2024”

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a cada
criterio formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacién cuantitativa).

Indicadores de Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
evaluacion del Bueno
instrumento Criterios cualitativos - (1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) | (19-20)
cuantitativos
Claridad ¢Esté formulado con lenguaje 18
apropiado?
Objetividad ¢ Esta expresado con conductas 18
observadas?
Actualidad ¢Adecuado al avance de la ciencia y 19
calidad?
Organizacion ¢Existe una organizacion logica del 19
instrumento?
Suficiencia ¢Valora los aspectos en cantidad y 18
calidad?
Intencionalidad | ¢Adecuado para cumplir con los 18
objetivos?
Consistencia ¢Basado en el aspecto tedrico 17
cientifico del tema de estudios?
Coherencia ¢Entre las hipotesis, dimensiones e 19
indicadores?
Propdsito ¢ Las estrategias responden al 19
proposito del estudio?
Conveniencia ¢Genera nuevas pautas para la 18
investigacion y construccion de
teorias?
Sumatoria parcial 107 76
Sumatoria Total 183
Valoracién cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0,92




Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

I11.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos | Resultados

0,00 - 0,49 | Validez nula

0,50 - 0,59 | Validez muy baja
0,60 - 0,69 | Validez baja

0,70 - 0,79 | Validez aceptable
0,80 -0,89 | Validez buena

0,90 - 1,00 | Validez muy buena

Coeficiente de Validez

183 = 0.92

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacién aceptable.

CARLOS ALBERTO ACOSTA ZARATE
MBA Econ. Administracion de
Empresas y Negocios
DNI 43260750



UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO

/FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION

ANEXO 05: VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

l.- Informacién General:

Nombres y apellidos del validador: Carlos Manuel Gonzalez Chavez
Fecha: 15/10/2024
Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario

Autor del instrumento: Vasquez Felipe, Rafael Marcos

Especialidad: Administracion

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion
sobre el instrumento de la investigacion titulada:

“TRABAJO EN EQUIPO Y DESEMPENO LABORAL EN LA

SUBGERENCIA DE FISCALIZACION, CONTROL Y SANCIONES DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE NUEVO CHIMBOTE, 2024”

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a cada
criterio formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacién cuantitativa).

Indicadores de Deficient | Regular| Bueno Muy Excelente
evaluacion del € Bueno
instrumento Criterios cualitativos - (1-9) (10-13) | (14-16)| (17-18) | (19-20)
cuantitativos
Claridad ¢Esté formulado con lenguaje 18
apropiado?
Objetividad ¢ Esta expresado con conductas 17
observadas?
Actualidad ¢Adecuado al avance de la ciencia y 18
calidad?
Organizacion ¢Existe una organizacion logica del 19
instrumento?
Suficiencia ¢Valora los aspectos en cantidad y 17
calidad?
Intencionalidad | ¢Adecuado para cumplir con los 17
objetivos?
Consistencia ¢Basado en el aspecto tedrico 18
cientifico del tema de estudios?
Coherencia ¢Entre las hipotesis, dimensiones e 19
indicadores?
Propdsito ¢ Las estrategias responden al 19
proposito del estudio?
Conveniencia ¢Genera nuevas pautas para la 17
investigacion y construccion de
teorias?
Sumatoria parcial 86 57

Sumatoria Total

179

Valoracién cuantitativa (Sumatoria Total x0.005)

0,90




Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

I11.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos | Resultados

0,00-0,49 | Validez nula

0,50-0,59 | Validez muy baja

0,60-0,69 | Validez baja

0,70-0,79 | Validez aceptable

0,80-0,89 | Validez buena

0,90 -1,00 | Validez muy buena

Coeficiente de Validez

179 = 0.90

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacién aceptable.

CARLOS MANUEL GONZALES CHAVEZ
Doctor en Administracion
DNI 10588687



UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO
/FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA DE ESTUDIOS DE ADMINISTRACION

ANEXO 06: VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

l.- Informacién General:

Nombres y apellidos del validador: Roberto Carlos Torres Carrillo
Fecha: 15/10/2024 Especialidad: Estadistica
Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario

Autor del instrumento: Vasquez Felipe, Rafael Marcos

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion
sobre el instrumento de la investigacion titulada:

“TRABAJO EN EQUIPO Y DESEMPENO LABORAL EN LA

SUBGERENCIA DE FISCALIZACION, CONTROL Y SANCIONES DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE NUEVO CHIMBOTE, 2024”

El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a cada
criterio formulado.

I1.- Aspectos a evaluar: (Calificacién cuantitativa).

Indicadores de Deficiente | Regular | Bueno Muy Excelente
evaluacion del Bueno
instrumento Criterios cualitativos - (1-9) (10-13) | (14-16) | (17-18) | (19-20)
cuantitativos
Claridad ¢Esté formulado con lenguaje 17
apropiado?
Objetividad ¢ Esta expresado con conductas 17
observadas?
Actualidad ¢Adecuado al avance de la ciencia y 17
calidad?
Organizacion ¢Existe una organizacion logica del 19
instrumento?
Suficiencia ¢Valora los aspectos en cantidad y 18
calidad?
Intencionalidad | ¢Adecuado para cumplir con los 17
objetivos?
Consistencia ¢Basado en el aspecto tedrico 17
cientifico del tema de estudios?
Coherencia ¢Entre las hipotesis, dimensiones e 19
indicadores?
Propdsito ¢ Las estrategias responden al 19
proposito del estudio?
Conveniencia ¢Genera nuevas pautas para la 17
investigacion y construccion de
teorias?
Sumatoria parcial 48 69 57
Sumatoria Total 177
Valoracién cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0,89




Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

I11.- Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el

intervalorespectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

Intervalos | Resultados

0,00-0,49 | Validez nula

0,50-0,59 | Validez muy baja

0,60-0,69 | Validez baja

0,70-0,79 | Validez aceptable

0,80 -0,89 | Validez buena

0,90-1,00 | Validez muy buena

Coeficiente de Validez

177 = 0.89

Nota: el instrumento podra ser considerado a partir de una calificacién aceptable.

ROBERTO CARLOS TORRES CARRILLO
Doctor en Estadistica
DNI 32954472



ANEXO 07: BASE DE DATOS DE LA PRIMERA VARIABLE (TRABAJO EN EQUIPO)

Item 12

Item 11

Item 10

Item 9

Iltem 8

ltem 7

Iltem 6

Iltem 5

ltem 4

Iltem 3

Item 2

Item 1

Sujetos

10
11
12
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17
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20
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23
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36
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ANEXO 08: BASE DE DATOS DE LA SEGUNDA VARIABLE (DESEMPENO LABORAL)

Item 12

Item 11

Item 10

Item 9

Iltem 8

ltem 7

Iltem 6

Iltem 5

ltem 4

Iltem 3

Item 2

Item 1

Sujetos

10
11
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23
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ANEXO N° 09: ANALISIS DE FIABILIDAD CON ALFA DE CRONBACH

Variable N° 1: Trabajo en Equipo

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N° de
Cronbach elementos
0,8070 12

Efectuada la determinacion de la puntuacion de todas las preguntas, para determinar el Alfa de
Cronbach en Excel, para la variable Trabajo en Equipo, se logra una fiabilidad del 80,70%, valor
considerado como Bueno, segun la escala a saber:

Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,9 es Excelente

Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,8 y menor a 0,9 es Bueno

Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,7 y menor a 0,8 es Aceptable

Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,6 y menor a 0,7 es Cuestionable

Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,5 y menor a 0,6 es Pobre

Coeficiente alfa de Cronbach menor a 0,5 es Inaceptable

ANEXO N° 10: ANALISIS DE FIABILIDAD CON ALFA DE CRONBACH

Variable N° 2: Desempefio Laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N° de
Cronbach elementos
0,8127 12

Efectuada la determinacion de la puntuacion de todas las preguntas, para determinar el Alfa de
Cronbach en Excel, para la variable Desempefio Laboral, se logra una fiabilidad del 81,27%, valor
considerado como Bueno, segun la escala a saber:

Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,9 es Excelente

Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,8 y menor a 0,9 es Bueno

Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,7 y menor a 0,8 es Aceptable

Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,6 y menor a 0,7 es Cuestionable

Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,5 y menor a 0,6 es Pobre

Coeficiente alfa de Cronbach menor a 0,5 es Inaceptable
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