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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo: Determinar cdémo las
relaciones interpersonales influyen en el trabajo en equipo en el Casino Fargo Games SAC.
Chiclayo 2017. La muestra fue igual a la poblacion, la misma que estuvo conformada por
02 funcionarios y 45 trabajadores, se us6 como tecnica la encuesta y como instrumento un
cuestionario de 40 preguntas aplicado a los 47 trabajadores, la investigacién es descriptiva-
correlacional porque se observo el comportamiento de los trabajadores y la forma como
influyen en el trabajo en equipo. Los principales hallazgos fueron: La mayoria de los
trabajadores manifestaron que existe comunicacion en su ambiente de trabajo, que es facil
expresar sus opiniones y que estas son respetadas por el equipo, sienten que forman parte
de un equipo que trabaja hacia una meta en comdn y que en momentos de crisis son
capaces de actuar rapidamente y estan dispuestos aceptar retos y desafios, que trabajan
juntos de manera efectiva, se sienten importantes para el equipo y confian en sus
compafieros; que lo correcto es saber escuchar sin interrupciones cuando estan alterados,
que sus jefes escuchan sus ideas y quejas lo que contribuye a generar buenas relaciones, asi
mismo saben a donde dirigirse ante un problema que confian en la ayuda de su jefe, que es
mas importante solucionar un problema, que encontrar un responsable, que antes de criticar
a un comparfiero intentan siempre ponerse en su lugar. También indicaron que reciben
reconocimientos y felicitaciones cuando realizan su trabajo de forma eficiente, que en la
empresa se castiga la desobediencia al reglamento, que los jefes hacen sentir que ellos son
los que mandan y siempre los jefes los mantienen informados sobre los cambios que se
hacen en la empresa, que la habilidad de trabajar en equipo es una caracteristica
fundamental que debe tener un lider. También manifestaron que siempre intentan hacer lo
necesario para evitar tensiones en los clientes y que sus funciones y responsabilidades

estan bien definidas, que estan motivados por que les gusta su trabajo.

Palabras clave: Relaciones interpersonales. Trabajo en equipo.
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ABSTRACT

The present investigation was aimed at: Determine how interpersonal
relationships influence teamwork at the Fargo Games SAC Casino Chiclayo -2017, he
sample was equal to the population, the same one that consisted of 02 officials and 45
workers, The survey was used as a technique and as a tool a questionnaire of 40 questions
applied to the 47 workers, the research is descriptive-correlational because the behavior of
the workers and the way they influence teamwork were observed. The main findings were
The majority of workers stated that there is communication in their work environment, that
it is easy to express their opinions and that these are respected by the team, they feel they
are working, part of a team that works towards a common goal and that in times of crisis
are able to act quickly and are willing to accept challenges and challenges, who work
together effectively, feel important to the team and trust their peers; that the correct thing is
to know how to listen without interruptions when they are altered, that their bosses listen to
their ideas and complaints, which helps generate good relations, they also know where to
go before a problem that they trust in the help of their boss, that it is more important to
solve a problem, that find a responsible, that before criticizing a partner always try to put
himself in his place. They also indicated that they receive recognition and congratulations
when they perform their work efficiently, that in the company the disobedience to the
regulation is punished, hat the bosses make them feel that they are the ones that rule and
always the bosses keep them informed about the changes that are made in the company,
that the ability to work in a team is a fundamental characteristic that a leader must have.
They also stated that they always try to do what is necessary to avoid tensions in the clients
and that their functions and responsibilities are well defined, that they are motivated by the
fact that they like their work.

Keywords: Interpersonal relationships. Teamwork.

Xiii



CAPITULO |

INTRODUCCION

14



1.1. Realidad problematica.

En el contexto Internacional

Carozzo (2015) En su articulo titulado “Trabajo en equipo y resultados
organizativos en pequefias empresas. El concepto de trabajo en equipo viene siendo
estudiado a lo largo de los afios. Se ha verificado que, de modo general, y considerando
diversos sectores de la economia, el trabajo en equipo mejora los resultados organizativos
de las empresas estudiadas. El trabajo en equipo es particularmente relevante porque el
ambiente complejo y dindmico en que operan, demanda que las personas combinen sus

habilidades en equipos para superar los desafios diarios”.

Asi mismo Toro (2015) nos dice que el trabajo en equipo es sinénimo de
productividad, competitividad y logro de objetivos y su liderazgo, motivacién y la
colaboracidn en el desempefio para el logro de objetivos. También Gonzales (2015) en su
tesis nos dice que existe satisfaccion laboral y trabajo en equipo pero que adn hay que
mejorar el trabajo en equipo ya que no existe una buena comunicacion y hay que seguir

trabajando para continuar mejorando la satisfaccion laboral.

En las empresas peruanas se encuentran una gama de caracteristicas que si bien
pueden permanecer en el tiempo se diferencian de una organizacion a otra en funcion de su
cultura organizacional y del estilo de liderazgo existente. Se ha determinado que el trabajo
en equipo es el conjunto de estrategias que se usa para alcanzar metas propuestas porque
permite la integracion arménica de las funciones y actividades Davila (2014). Vidangos
(2017) encontr6 que las relaciones interpersonales de los trabajadores de la empresa son
saludables pero que existe un alto indice de rechazos. El clima laboral es regular y se tiene
mayor deficiencia en condiciones de trabajo y liderazgo. Se puede concluir que tanto las

relaciones interpersonales y el clima laboral son importantes en la gestion laboral.

En el contexto Nacional

Avalos, M y Quintanilla, L (2015). En su articulo titulado “Factores relevantes de
gestion que influyen en la efectividad del trabajo en equipo la gestion de las personas se ha
convertido en los ultimos afios en un factor nuclear dentro de la gestion de empresas.
Como punto de partida, es importante que comprendamos que las empresas no es la sola

suma de trabajadores y directivos; sino que es una unidad que disefia e implanta una

15



estrategia competitiva, por ello es de suma importancia conservar, fidelizar y garantizar un
buen clima laboral a los trabajadores. En las organizaciones cada vez mas gerentes se estan
dando cuenta que el preocuparse por el bienestar de sus trabajadores contribuye a su
creatividad, motivacion, productividad, trabajo en equipo; y que eso beneficia de manera

integral a la organizacion”.

La operacion de las maquinas tragamonedas se ha convertido durante las Gltimas
décadas en una de las mayores fuentes de ingresos de los casinos modernos. El
establecimiento e implementacién de estrategias comerciales, rigurosos controles internos
y analisis de la demanda son algunos de los elementos claves gque resultan esenciales para
garantizar la rentabilidad a largo plazo y el crecimiento del negocio. (Dechat 2013). Es
necesario fomentar una cultura de paz basada en las relaciones interpersonales positivas
donde el poder se emplea para empoderar a otros y efectuar cambios positivos para mejorar
las relaciones interpersonales entre los trabajadores. Arias (2013). Pérez (2016) propuso un
modelo de capacitacion sobre liderazgo para mejorar las relaciones interpersonales lo que
constituye en una herramienta fundamental para su aplicacion en el futuro. Chavez (2017)
se puede apreciar que la estrategia de intervencion tendra un impacto positivo en cuanto a
la disminucién de las conductas inadecuadas en los adolescentes se tuvo como objetivo
elaborar una estrategia de inteligencia emocional, también se encontré que les cuesta

preservar relaciones interpersonales entre sus comparieros de clase.

El desarrollo continuo de nuevas herramientas destinadas al analisis de rendimiento
y rentabilidad de las maquinas, el constante avance de las tecnologias de la comunicacién y
su aplicacion al entorno del casino, como asi también el advenimiento de complejos
sistemas de modelado y prediccién del comportamiento de los jugadores destinados a
optimizar la oferta de productos y servicios de la sala, requieren del profesional de la

industria una sélida formacion teérica.

En el contexto Local.

En el casino Fargo Games ubicado en la cuadra 6 de Pedro Ruiz y Balta de la
ciudad de Chiclayo que viene funcionando desde el afio 2008 donde se ofrece: diversion y
entretenimiento, variedad de juegos, cuenta con shows en vivo y buffet los fines de

semana, variedad de bebidas y bocaditos.
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La estructura organizacional del casino como autoridad maxima existe un
administrador dependen de él los técnicos, vigilantes, cajeros, operadores, azafatas,
anfitrionas, limpieza y mantenimiento. Tienen como estilo de gestion establecido el
funcionamiento de dos turnos para el administrador y es por eso que existe un
administrador de dia y uno de noche de quienes dependen todo el personal, para los
cajeros, operadores, azafatas se establecio tres turnos y para los demas trabajadores
(vigilante, limpieza, anfitrionas) se establecié dos turnos se observd que para contratar
trabajadores se hace en forma empirica, vale decir que no se sigue procedimientos
establecidos de alli que se toma como trabajador a personas sin experiencia a quienes
tampoco se les capacita, encargandose al trabajador méas antiguo dentro del area para que
se responsabilice de capacitar, situacion que entre otras cosas ha generado improvisacion,
relaciones interpersonales negativas, cada trabajador solo se limita a cumplir con sus
tareas o funciones, no existe compromiso para el trabajo, se observa individualismo entre
los trabajadores y las comunicaciones son deficientes, cerradas; esto ha conllevado que no
se trabaje en equipo, lo que ha generado una deficiente atencion al cliente y un

descontento por parte del personal, ya que no se siente motivados.

1.2. Trabajos previos.

En el contexto internacional.

Espinosa (2014), en su tesis. “Analisis del grado de relacion entre las relaciones
interpersonales y el clima organizacional percibido por los miembros de la comunidad
académica de la institucion educativa Omaira Sanchez Garzén”. La Institucion educativa
Omaira Sanchez Garzén, nivel de primaria y secundaria, no es ajena en el analisis de las
relaciones interpersonales que no resulten ser exitosas, armoniosas y eficientes, para asi
evidenciar la falta de percepcion en relacién de un rol de lideres y que le permita analizar
su clima organizacional favorable que sea democratico y participativo, en la presente tesis

se encontrd que las relaciones interpersonales influyen en el clima organizacional.

Gonzalez (2015), en su tesis. "Trabajo en equipo y satisfaccion laboral”, Los
niveles de satisfaccion en las personas que trabajan para distintas empresas varian en cada
colaborador, el cual puede depender de distintos aspectos y de la perspectiva de las
personas, aunque se encuentren con tareas iguales, el trabajo realizado en equipo y las

areas compartidas ayudan al cumplimiento de objetivos. Se determind que en el equipo de
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staff de Claro RD existe satisfaccion laboral y trabajo en equipo, pero es necesario mejorar
este ultimo y uno de los puntos débiles lo constituye la comunicacion entre las diferentes
unidades que conforman todo el equipo ya que no todos poseen el mismo rango, por lo que
es necesario poder establecer estrategias de comunicacion asertiva e implementar distintas
actividades de socializacion, con el objetivo de dicha area, en la presente investigacion se
encontrd que existe satisfaccion laboral y trabajo en equipo pero como hay que trabajar en

este Ultimo para continuar con la mejora de satisfaccion laboral.

Beiza (2012), en su tesis. “Las relaciones interpersonales como herramienta
esencial para optimizar el clima organizacional en la escuela basica nacional creacion
chaguaramos ii", La investigacion tiene como objetivo analizar las relaciones
interpersonales de los docentes de la Escuela Basica Nacional “Creaciéon Chaguaramos I1”
como herramienta esencial para optimizar el clima organizacional. La conclusion que se
generd en cuanto a los indicadores y dimensiones correspondientes a las variables
relaciones interpersonales y clima organizacional, es que los docentes no manejan las
relaciones interpersonales como una herramienta que mejore y optimice el clima
organizacional, es por ello que en el plantel se dificulta el trabajo en equipo y los docentes
carecen de aspectos que estimulen un clima organizacional afable, tales como la

disposicion y motivacion.

Pernia (2012). en su tesis. “Relaciones interpersonales en la funcion docente”. Esta
investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion existente entre las relaciones
interpersonales y la funcion docente de los educadores del Liceo Militar Jauregui. Fue un
trabajo desarrollado desde el enfoque cuantitativo, utilizando un método de investigacion
correlacional — descriptivo, la muestra fue de 38 docentes. Para hacer el andlisis de los
datos se empled el programa estadistico SPSS version 12.0, con el fin de realizar las
pruebas correspondientes, y para su graficado, el programa Microsoft Office Excel 2007.
Las relaciones interpersonales fueron estudiadas mediante tres dimensiones: inclusion,
control y afecto las cuales reflejaron resultados inadecuados tanto en inclusién como en
afecto y medianamente adecuados del control del liderazgo. La funcion docente fue
estudiada a través de seis dimensiones: ensefianza-aprendizaje, actividades

extracurriculares, orientacion estudiantil, atencion a la comunidad, actualizaciones
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pedagdgicas y por ultimo las actividades de planeacién y evaluacion institucional las
cuales reflejaron dificultades en el desarrollo de las mismas.

En el contexto nacional.

Solano (2017) en su tesis “Clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, afio 2017”. tuvo por
objetivo general determinar relacion entre clima organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, afio 2017, en ese
sentido se plantea como hipotesis la existencia de una relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial
Huallaga Central - Juanjui, afio 2017. Se tienen una investigacion de tipo descriptivo y
correlacional, donde se aplicd un cuestionario de preguntas a una muestra de 20
colaboradores. En consecuencia, se acepta la hipotesis alterna de la investigacion, es decir
Hi: “Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral de

los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central - Juanjui, afio 2017

Déavila (2014), en su tesis. "Relacion del trabajo en equipo con la cultura
organizacional de los trabajadores de la unidad ejecutora n°® 400. Ministerio de salud -
Minsa. Tarapoto, periodo 2012 - 2013”. El presente trabajo de investigacion pretende
determinar la relacion entre el trabajo en equipo y la cultura organizacional. La cultura
organizacional es el conjunto de creencias, valores, costumbres y précticas que comparten
los integrantes de una organizacion; que les proporciona a sus miembros una identidad
organizativa, facilita el compromiso colectivo, fomenta la estabilidad del sistema social y
proporciona las pautas de conducta y normas de las que sirven para alcanzar objetivos
compartidos, en la presente investigacion se ha determinado que el trabajo en equipo es el
conjunto de estrategias, procedimientos y metodologias que usa un grupo humano para
alcanzar las metas propuestas, y es importante porque permite la integracién armonica de

las funciones y actividades.

Zelada (2015), en su tesis. Burneo "clima laboral y su relacién con el desempefio
laboral del personal administrativo de la oficina central de ejecucion presupuestaria de la
universidad nacional de Piura- 20 15". Este es un estudio no experimental, correlacional,
que relaciona las variables del clima laboral y el desempefio del personal administrativo de

la Oficina Central de Ejecucion Presupuestaria (OCEP) de la Universidad Nacional de
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Piura (UNP). El estudio se realizd aplicando un test de clima laboral que recoge las
dimensiones propuestas por la teoria de Sonia Palma las cuales son la autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales. Para medir el
desempefio se aplicd una escala de calificacion propuesta por la teoria de Medina Gémez,
que comprende las siguientes dimensiones: cumplimiento de los objetivos y tareas, calidad
del trabajo, conocimiento y dominio del trabajo, disciplina laboral, iniciativa, cooperacion
y trabajo en equipo, superacion personal. Los instrumentos antes sefialados se aplicaron a
una poblacion de 43 trabajadores, para el clima laboral y el cuestionario de desempefio
laboral a los 5 jefes inmediatos de cada unidad de la OCEP de la UNP. Los resultados del
estudio muestran un indice de correlacion de 0.085 a un nivel de significancia de
(Sig.>0.05) que nos permite desaprobar la hipétesis general que proponia que existia una

relacion directa y significativa entre ambas variables.

Vidangos (2017), en su tesis. “Analisis de las relaciones interpersonales y clima
laboral de begsa empresa individual de responsabilidad limitada — puno periodo 2016”. El
proposito del presente trabajo de investigacion titulada “Analisis De Las Relaciones
Interpersonales Y Clima Laboral De Begsa E.I.R.L. — Puno Periodo 2016, surge motivado
por el interés de investigar y analizar la manera en que se dan las relaciones interpersonales
y el clima laboral en la empresa Begsa para posteriormente desarrollar lineamientos y
estrategias que seran de gran utilidad para mejorar las relaciones interpersonales y clima
laboral, a través de la implementacion de nuevas técnicas de liderazgo, colaboracion,
condiciones laborales, satisfaccion en el puesto de trabajo y relaciones interpersonales con
la finalidad de conseguir un mejor rendimientos en todos los aspectos laborales. Luego de
haber realizado la recoleccién de datos se procedi6 al analisis de los mismos y se lleg6 a
las siguientes conclusiones: primero, las relaciones interpersonales que existen entre los
colaboradores de la empresa Begsa son regularmente saludables desde el punto de vista de
aceptacion, pero por el contrario existe un alto indice de rechazos realizados en especial a
personas especificas. Segundo, el clima laboral segin la percepcién general de los
colaboradores de la empresa Begsa es regular representado por un 60% saludable de un
100% posible resultado que supera la media. También se encontr6 que el nivel de

percepcion mas bajo es de 35% y el més alto 85%.
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Arce (2013) en su tesis “El clima organizacional y las relaciones interpersonales en
la i.e. Manuel Gonzélez Prada de huari — 2013”. En ¢l contexto mundial, nacional y local
existe una marcada preocupacion por mejorar el clima organizacional de las instituciones
educativas a través de una mejora de las relaciones interpersonales con la finalidad de
lograr los objetivos institucionales. Si en las organizaciones educativas existe un clima
favorable y buenas relaciones interpersonales entre los trabajadores, mayores seran las
posibilidades de que esta ofrezca un servicio de calidad a la poblacion. Pero se observo que
en las instituciones educativas de Huari tanto el clima como las relaciones interpersonales
son deficientes. Esta situacion dio lugar a la pregunta ¢Qué relacion existe entre el clima
organizacional y las relaciones interpersonales en el personal directivo, jerarquico, docente
y administrativo de la Institucion Educativa “Manuel Gonzélez Prada” de Huari - 20137
Para responder se planteé como objetivo determinar la relacion que existe entre el clima

organizacional y las relaciones interpersonales.

En el contexto local.

Arias (2013) en su tesis “Las relaciones interpersonales en Enfermeria Quirargica:
Conflictos laborales y estrategias de mejora. Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo, 2012”.
La presente investigacién cualitativa con abordaje estudio de caso, tuvo como objetivos:
Describir, caracterizar y comprender las relaciones interpersonales entre enfermeras
quirurgicas, los conflictos laborales y las estrategias de mejora en el servicio de centro
quirargico del Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo, 2012. La base conceptual estuvo
fundamentada por Waldow (2008) Torralba (2005), Espinoza (1996) y Aragén (2013).
Para recolectar los datos se utilizo la entrevista semi-estructurada a seis enfermeras del
servicio de centro quirargico del Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo, obtenidas por la
técnica de saturacion y redundancia. Se usé los criterios de rigor cientifico y los principios
bioéticos. Se concluye que en las relaciones interpersonales de las enfermeras es
imprescindible un clima laboral basado en la solidaridad, autenticidad, auto-respeto,
unidad, sinergia, democracia y comunicacion asertiva que favorezcan la convivencia, el
cuidado humanizado y la resolucion de conflictos laborales, ocasionados por malos
entendidos, resentimientos, envidia y pugna por el poder; se sugiere el fomento del
desarrollo personal y la identidad profesional a través de estrategias de mejora como

talleres de coaching, reuniones de camaraderia, entre otros aspectos.
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Pérez (2016) en su tesis “modelo de capacitacion en liderazgo para mejorar las
relaciones interpersonales en el personal que labora en el instituto de educacion superior
tecnoldgico puablico enrique Lopez albujar ferrefiafe — 2016”. La investigacion realizada
lleva como titulo modelo de Capacitacién en Liderazgo para mejorar las relaciones
interpersonales en el personal que labora en el IEST Publico Enrique Lopez Albujar
Ferrefiafe- 2016, que luego de abordar la situacion problematica se sefial6 como objetivo
formular una propuesta especifica, dirigido mejorar las relaciones interpersonales de la
institucion de Educacion Superior indicada. La investigacion recogio informacion de los
docentes y administrativos que laboran en la institucion correspondiente, haciendo un total
de 35, tanto varones, como mujeres, quienes resolvieron el cuestionario sobre relaciones
interpersonales, enfocada en tres dimensiones actitud personal, comunicacion y desarrollo
afectivo social. La investigacion también tuvo su exigencia para lograr una sistematizacion
de la informacion bibliogréafica existentes relacionadas con las variables de estudio, con lo
que se tuvo una base mas para disefiar la propuesta; la informacion recogida con el
cuestionario se proceséd considerando cantidades absolutas y relativas, contrayendo tablas
seguidas del anélisis respectivo, al final se llegd a las conclusiones, sefialando que la
propuesta de un Modelo de Capacitacion sobre Liderazgo se constituye en una herramienta
fundamental para su aplicacién en el futuro en el IEST Publico Enrique Lopez Albujar-
Ferrefiafe, previo el conocimiento y decision del personal directivo, en la presente
investigacion se propuso un Modelo de Capacitacion sobre Liderazgo para mejorar las
relaciones interpersonales lo que constituye en una herramienta fundamental para su

aplicacion en el futuro.

Chavez (2017) “Estrategia de inteligencia emocional para mejorar las relaciones
interpersonales en alumnos 4to grado de secundaria de la I.E.P. el nazareno-Chiclayo -
2015” La presente tuvo como objetivo general elaborar una estrategia de inteligencia
emocional, sustentada en la dinamica del proceso para la mejorar las relaciones
interpersonales en alumnos de 4to “A” grado de secundaria de La [.E.P “El Nazareno” de
Chiclayo -2015;La investigacion es de vital importancia para los directivos (director,
tutores, coordinador, promotor, padres y alumnos).La muestra estuvo conformado por 30
estudiantes de sexo femenino y masculino, siendo la investigacion de tipo mixto-
propositivo. Los Instrumentos utilizados fueron, el test de Inteligencia emocional Adaptado
por Nelly Ugarriza Chavez. Se utilizo el programa estadistico Spss. De acuerdo a los
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resultados 43% de poblacion investigada posee un nivel bajo en el componente
interpersonal. Lo que refiere que les cuesta preservar relaciones satisfactorias, entre sus
compafieros de clases. Se puede apreciar que la estrategia de intervencion tendrd un
impacto positivo en cuanto a la disminucion de las conductas inadecuadas en los
adolescentes, la evaluacion de la propuesta los expertos valoraron la pertinencia, la
presente investigacion tuvo como objetivo general elaborar una estrategia de inteligencia
emocional porque se encontrd6 que les cuesta preservar relaciones satisfactorias para

mejorar las relaciones interpersonales entre sus comparfieros de clases.

Vasquez (2015) “Influencia de las relaciones interpersonales en el clima laboral de
los integrantes del programa con VIH sida en el hospital regional docente las mercedes -
Chiclayo. 2015”. La presente tesis se realizo con la finalidad de explicar la influencia de
las relaciones interpersonales en el clima laboral de los integrantes del Programa con VIH
sida en el Hospital Regional Docente Las Mercedes de Chiclayo: 2015. Se ha considerado
el tipo de investigacion aplicada, teniendo como base un disefio explicativo, y la muestra
constd de 40 trabajadores, con los cuales se trabajé aplicando los métodos y técnicas de la
investigacion cuantitativa y cualitativa. De los resultados obtenidos se puede deducir que
en esta institucion de salud publica existe deficiente clima laboral, por las inadecuadas
relaciones interpersonales, bajo nivel de comunicacidn, alto indice de autoritarismo y bajo
nivel de liderazgo en su centro de trabajo. Ademas, el inadecuado clima laboral, fomenta la
no practica de los valores corporativos, deficientes expectativas, creencias, normas y
practicas compartidas y trasmitidas por los miembros de los trabajadores en este programa
de salud. Finalmente consideramos que el Area de Trabajo Social deberia proponer
programas eficaces de salud y seguridad en el lugar de trabajo para que puedan ayudar a
salvar vidas de trabajadores al disminuir los riesgos y sus consecuencias. Los programas
eficaces también pueden tener consecuencias positivas en la moral y la productividad de
los trabajadores, la presente investigacion se encontro que en la institucion de salud publica
existe deficiente clima laboral, por las inadecuadas relaciones interpersonales, bajo nivel
de comunicacién, alto indice de autoritarismo y bajo nivel de liderazgo en su centro de

trabajo.

Panta (2015) en su tesis “andlisis del clima organizacional y su relacion con el

desemperio laboral de la plana docente del consorcio educativo talentos de la ciudad de
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Chiclayo”. Los problemas que presenta la educacion en nuestro pais actualmente son
muchos, pero hay algunos que requieren una mayor atencion por parte de los directores o
personas de mayor jerarquia en las Instituciones Educativas. Hablar de un buen
Desempefio Laboral por parte de los docentes, es hablar también del Clima Organizacional
que se viva en las Instituciones Educativas, es decir, la plana docente trabajara
adecuadamente siempre y cuando la organizacion se preocupe por el bienestar de ellos
mismos, dandoles un buen trato, y ademas le permita desarrollar ventajas de crecimiento
tanto personal como profesional. Por tanto, el objetivo de la investigacién consistid en
saber si existia relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de la Plana
docente del Consorcio Educativo “TALENTOS”. La investigacion realizada demostro la
falta de preocupacion por las directoras para que exista un buen clima y que su plana
docente se pueda desempefiar eficientemente; esto se pudo determinar a través de las
encuestas y entrevistas que se utilizaron como métodos para recopilar informacién de los

miembros de la organizacion.

1.3. Teorias relacionadas al tema.
13.1. Relaciones Interpersonales
Lépez (2007) “El concepto de relaciones interpersonales se basa en el
intercambio de sefiales verbales y no verbales que se realiza entre dos personas o

mas personas”. (pag. 24)

Suédrez (2010) sefiala “interaccidon entre personas que lleva intrinseco un
elemento fundamental, la aceptacién personal y del otro” (p.27). Asegura que
ambas actitudes se encuentran unidas y en la medida que un individuo es capaz de

aceptarse a si mismo puede aceptar a los que le rodean.

“La teoria de las relaciones interpersonales define como relaciones humanas
a los contactos conscientes establecidos entre individuos y grupos, entre empleados
y sus colegas, entre subordinados y sus jefes, entre los elementos de una seccion y
aquellos de otra” (Kinicki, 2003, p. 63).

Siordia, A (2010), sefiala que Elton Mayo, Roethlisberger, Whitehead

fueron los principales partidarios y pioneros de las relaciones humanas, dichos
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autores lograron a la luz el concepto de organizacion como un sistema social que
comprende a los individuos, grupos informales, las relaciones entre grupos y la
estructura formal. Este enfoque devolvié la importancia al personal dentro de la

organizacion, aspecto que los tradicionalistas han subestimado,

Segin Dalton (2007). “Relaciones Humanas estudian la interaccion. Pueden
realizarse en ambitos organizacionales o personales, pueden ser formales o informales,
estrechas o distantes, antagonicas o cooperativas, individuales o colectivas”. Las relaciones
humanas ayudaran a alcanzar sus metas personales y profesionales. Citado por Mamani
2012.

Mendoza (2007). Sostiene sobre las relaciones humanas, “cuando un individuo
establece contacto con otro o con otros individuos, en ese momento nace la relacion

humana”. Citado por Mamani 2012.

Chiavenato, (1999). Que “la comunicacién implica transferencia de informacién y
significados de una persona a otra; es el proceso de transmitir informacion y comprension
de una persona a otra. Asi mismo sostiene que “es la manera de relacionarse con otras
personas a traves de datos, ideas, pensamientos y valores. La comunicacion une a las

personas para compartir sentimientos y conocimientos” (p.65). Citado por Mamani 2012.

Bizquera (2003), una relacion interpersonal “es una interaccion reciproca entre dos
0 mas personas.” Se trata de relaciones sociales que, como tales, se encuentran reguladas

por las leyes e instituciones de la interaccion social.

Fernandez (2003), “trabajar en un ambiente laboral Optimo es sumamente
importante para los empleados, ya que un entorno saludable incide directamente en el
desempefio que estos tengan y su bienestar emocional.” Las relaciones interpersonales se
pueden dar de diferentes formas. Muchas veces el ambiente laboral se hace insostenible
para los empleados, pero hay otras en que el clima es bastante éptimo e incluso se llegan a
entablar lazos afectivos de amistad que sobrepasan las barreras del trabajo.

132. Teoria de relaciones interpersonales:
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Teoria de la penetracion social (tps): Realizada por Altman y Taylor. En resumen,
estas premisas mencionan que existen ciertos niveles en las relaciones humanas y estas
evolucionan primeramente de relaciones intimas a no intimas, durante este proceso de
evolucion pasan por un desarrollo sistematico y predecible que posteriormente va a dar
resultado a la despenetracion o la disolucion de dicha relacion. De acuerdo con Altman y
Taylor, “las relaciones no intimas progresan hacia la intimidad gracias a la auto

revelacion” (1973).

133. Comunicacién:

Segin Harold Laswell (1948). Es un modelo bésicamente descriptivo cuya
finalidad es establecer los ambitos de analisis de los actos comunicativos los cuales podian
ser descriptos a partir de responder 5 interrogantes: ¢(1) Quién dice (2) Qué, en (3) ¢(Qué
Canal, (4) a Quién y con (5) Qué Efecto? y cada una tiene su propio significado u objetivo

en el modelo.

¢Quién dice? (Analisis del control) Factores que inician y guian el acto de
comunicacion (comunicador). Emisor: el emisor es la persona que se encarga de emitir el
mensaje.

¢Qué dice? (Andlisis de contenido) -Los contenidos del mensaje. Mensaje: Lo que
dice y expresa el emisor.

¢Por qué canal? (Andlisis de los medios) - la radio, la prensa, las peliculas y otros
canales Canal: Es el medio fisico por el cual se envia el mensaje.

¢A quién dice? (Analisis de la audiencia) - personas a las que llegan los medios.
Receptor: Es aquel que recibe el mensaje del emisor.

¢Con qué efecto? (Analisis de los efectos) - impacto sobre las audiencias. Efecto:

que es lo que quiere que el Emisor capte o entienda.
La teoria de Laswell considera que cuando se pretende llegar con un mensaje a una
gran cantidad de personas, se debe tener muy claro quién va a codificar ese mensaje, cuales

son sus intenciones (el por qué y el para qué).

Teoria de las Necesidades de Maslow (1954): La teoria de la autorrealizacion de

Maslow se sitta dentro del holismo y la psicologia humanista y parte de la idea de que el
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hombre es un todo integrado y organizado, sin partes diferenciadas. Maslow llevé a cabo
una critica a las teorias sobre la motivacion de Freud y Hull. Segun Maslow, el modelo de
Freud solo describe los comportamientos neuroéticos de sujetos que no toleran las
frustraciones, mientras que la teoria de Hull trata exclusivamente de organismos movidos

por una situacion de déficit. La jerarquia de necesidades humanas ordenadas segun la

fuerza (las fisiologicas son las que tienen mas fuerza o " dominancia " y las de
autorrealizacion tienen menos fuerza) son las siguientes: necesidades fisiologicas,
necesidades de proteccidn, necesidad de amor y pertenencia, necesidad de estima y, por

ultimo, necesidad de autorrealizacion.

Teoria De Douglas Mc Gregor (1964). ¢ Cuél es la pregunta que se formula Douglas
Mc Gregor? Para Mc Gregor las organizaciones funcionan en base a los supuestos que
tienen los gerentes respecto del comportamiento humano de su personal. Algunas de las
caracteristicas de los gerentes se orientan a establecer direccion a través del criterio de
unidad de mando (ver Henry Fayol) con una supervisibn mas bien estricta (Taylor y
también Fayol).

Bajo el modelo de Teoria X ha prevalecido por mucho tiempo y ha sido bajo
muchas situaciones muy efectivo en tiempos pasados, pudiendo explicar el
comportamiento humano de solamente algunas personas que son miembros de
organizaciones. De todas maneras, no es facil la transicion de un modelo X a un modelo Y
donde el personal se caracteriza por mayor grado de autonomia al tener los gerentes
supuestos basicos muy distintos de los que se han mencionado mas arriba. Un punto muy
importante para Mc Gregor radica en la existencia y forma de operar de los grupos staff.
En la medida que los grupos staff se orienten a prestar servicios a todos los niveles
gerenciales (en oposicion a estar al servicio de la direccion superior de la empresa).
Desafortunadamente la mayor parte de las veces las funciones staff — y sus respectivos
miembros — prefieren responder y relacionarse directamente con la cuspide organizacional
Yy Nno proporcionan servicios a otros; cuando excepcionalmente se relacionan con otras
unidades de linea lo hacen bajo las practicas de la Teoria X como auditores, controladores
0 inspectores. Mc Gregor sugiere que ademas existen otros mecanismos a los cuales la
organizacion puede llegar a acudir con el propoésito de transformar a la empresa de X a Y,
como por ejemplo lo son las evaluaciones de personal, los sistemas de promocion, el

entrenamiento y capacitacion, entre otros. Teoria Y: Los postulados de la Teoria Y se
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caracterizan por tener estos supuestos basicos: La mayor parte de las personas no tienen
desinterés en trabajar; dependiendo de las condiciones pueden ver el trabajo como una
fuente de satisfaccion o de castigo para alcanzar niveles altos de productividad de los
participantes organizacionales, los gerentes deben fortalecer su relacion con los
subordinados teniendo en cuenta las distintas necesidades de estos, dando incentivos de
distinta indole ademas de los incentivos econdmicos. Son muy pocas las personas que
dentro de una organizacion alcanzan niveles de productividad cercanos a los de su real

potencial.

134. Saber Escuchar

Goleman (2007). En sus investigaciones sobre la Inteligencia Emocional, Goleman
identificd El arte de saber escuchar entre las principales habilidades de las personas con
altos niveles de inteligencia emocional. La considera como la primera de las aptitudes que
determinan el manejo de las relaciones, lo que posibilita comprender a los demas, en lo que
se incluye percibir sentimientos y perspectivas ajenas, e interesarse activamente por sus

preocupaciones.

135. Proactividad:

Covey (2007). Ser proactivo significa que, como seres humanos, Somos
responsables de nuestras vidas. Nuestra conducta es una funcion de nuestras decisiones, no
de nuestras condiciones. Podemos subordinar los sentimientos a los valores. Tenemos la
iniciativa y la responsabilidad de hacer que las cosas sucedan. Reactividad = Estimulo y
respuesta inmediata (como animales irracionales) Proactividad = Estimulo, espacio para

elegir y respuesta basada en nuestros valores.

136. Asertividad:

Covey (2007). en su libro de los 7 Habitos de las Personas Altamente Efectiva,
describe a la asertividad como una forma de vida que se hace un habito profundo, dicho
termino insertado en el primer habito ; el ser proactivo, el ser responsable de nuestro
propio destino y de nuestras respuestas ante cualquier estimulo de éxito o fracaso que nos
plantee el medio, la asertividad hace que los estimulos que nos llegan sean los que
exactamente nos fueron enviados ; y hace que enviemos aquellos mensajes que en realidad

gueremos mandar y que esencializan nuestro respeto y el de los demas. La asertividad es la
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herramienta para acertar en la relacién humana, donde no hay ganadores y perdedores, hay
solo seres que se relacionan en un ambito de profundo respeto, hay una relacion personal
de ganar - ganar, tal cual el cuarto habito en el modelo de Covey, en donde solo se gana en

una relacion solo y a condicion de que la otra parte también gane.

137. Empatia:

Covey (2007). La empatia “primero trata de entender al otro, después trata de hacer
que te entiendan a ti”. La empatia supone que entramos en el mundo del otro y vemos las
cosas desde su punto de vista, sentimos sus sentimientos y oimos lo que el otro oye. La
empatia no supone tampoco simpatia. La simpatia implica una valoracién positiva del otro,
mientras que la empatia no presupone valoracion alguna del otro. La empatia tampoco se
debe de confundir con la bondad. Los buenos timadores se caracterizan por tener una
empatia muy desarrollada. La inteligencia interpersonal (al igual que todas las demaés
inteligencias) es una capacidad que se puede usar para el bien o para el mal. Por tanto, la
empatia si presupone una suspension temporal de mi propio mundo, de mi propia manera

de ver las cosas.

138. Trabajo En Equipo
Para Katzenbach (citado por Valencia 2006) el trabajo en equipo es "el proceso en
que los miembros del grupo entienden las metas del mismo y estd comprometidos a

alcanzarlos”. Citado por Davila (2014).

Para Schermerton (citado por Valencia 2006) el trabajo en equipo es "el proceso de
trabajo conjunto de las personas para lograr un objetivo comun”. Citado por Davila, E.
2014.

Segun Tarazona (2007:6) el trabajo en equipo "se refiere a la serie de estrategias,
procedimientos y metodologias que utiliza un grupo humano para lograr las metas

propuestas”. Citado por Davila, E. 2014.

El trabajo en equipo. (Desde la perspectiva de Jean Piaget) Se piensa En funcion de

una realidad comdn. Se piensa en funcion de todos y no so6lo de si mismo. Se ejercita el
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habito de ubicarse en el punto de vista de los otros. Es una fuente de reglas para el
pensamiento. El trabajo en equipo desarrolla la independencia intelectual de sus miembros.
Se da intercambios y discusiones, control mutuo y reciprocidad. Gozan del beneficio de la

critica mutua y del aprendizaje. Equilibrio entre el trabajo personal y el control mutuo.

Segun Riquelme (2011) “el trabajo en equipo es un conjunto de personas que
cooperan para lograr un solo resultado general. Este grupo de personas, debe ser
organizado y cada uno debe tener una tarea y una responsabilidad especifica y bien
definida. Pero al mismo tiempo debe haber un lider que haya sido aceptado por todos y sea
capaz de guiar al grupo hacia el cumplimiento de los objetivos trazados, respetando ciertas
reglas, que haran que alcancen el éxito. Por otro lado, esto trae ventajas y desventajas, ya
que algunas de las veces se logra una integracion de metas especificas en una meta en

comun, prevalece el respeto por los demas y la tolerancia.

139. Etapas Del Trabajo En Equipo:
Segn Koontz-Weirich (2004). “No existen reglas precisas para la formacion de
equipos eficaces. No obstante, se ha comprobado la utilidad de determinadas

2

disposiciones...”. Entre las recomendaciones que plantean estan las siguientes : Los
miembros del equipo deben estar convencidos de la importancia y del propdsito del equipo

; Se les debe seleccionar de acuerdo con las habilidades requeridas para el cumplimiento
del proposito ; Un equipo debe contener la mezcla exacta de habilidades funcionales o
técnicas, asi como para la solucién de problemas y toma de decisiones y, por supuesto,
para las relaciones interpersonales ; Deben normarse con reglas de conducta grupal como :
asistencia regular a las reuniones, confidencialidad, discusiones basadas en hechos y
contribuciones de todos los miembros ; Deben identificarse las metas y tareas requeridas
desde la misma etapa de formacion del equipo ; Finalmente, los miembros deben alentarse

entre si por medio de reconocimientos, retroalimentacion positiva y premios.

13.10. Liderazgo: Chiavenato, Idalberto (1994), Destaca lo siguiente:” Liderazgo
es la influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a través del proceso de
comunicacion humana a la consecucion de uno o diversos objetivos especificos”. Cabe
sefialar que, aunque el liderazgo guarda una gran relacion con las actividades

administrativas y el primero es muy importante para la segunda, el concepto de liderazgo
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no es igual al de administracion. Warren Bennis, al escribir sobre el liderazgo, a efecto de
exagerar la diferencia, ha dicho que la mayor parte de las organizaciones estan sobre
administradas y sub-lideradas. Una persona quizas sea un gerente eficaz (buen planificador
y administrador) justo y organizado, pero carente de las habilidades del lider para motivar.
Otras personas tal vez sean lideres eficaces — con habilidad para desatar el entusiasmo y la
devolucién —, pero carente de las habilidades administrativas para canalizar la energia que
desatan en otros. Ante los desafios del compromiso dindmico del mundo actual de las
organizaciones, muchas de ellas estan apreciando mas a los gerentes que también tiene
habilidades de lideres. A medida que cambian las condiciones y las personas, cambian los
estilos de liderazgo. Actualmente la gente y las empresas buscan nuevos tipos de lideres
que le ayuden a lograr sus metas. Una cosa es cierta, nadie puede predecir qué habilidades
especiales van a necesitar nuestros lideres en el futuro. Podemos hacer solo conjeturas
probables. Los lideres necesitan saber como se utilizan las nuevas tecnologias; como
pensar para poder analizar y sintetizar eficazmente la informacion que estan recibiendo, a
pesar de la nueva tecnologia, su dedicacion debe seguir enfocada en el individuo. Sabran
que los lideres dirigen gente, no cosas, himeros o proyectos. Tendran que ser capaces de
suministrar lo que la gente quiera con el fin de motivar a quienes estan dirigiendo. Tendran
que desarrollar su capacidad de escuchar para describir lo que la gente desea. Y seran
capaces de desarrollar su capacidad de proyectar, tanto a corto como a largo plazo, para

conservar un margen de competencia.

1.3.11. Concentracién En La Tarea:

(Morilla 2002). Parece que hay cierto acuerdo entre los especialistas en la
existencia de diferencias individuales en cuanto a las capacidades atencionales (estilos
atencionales), aceptandose bases bioldgicas y genéticas. Pero nosotros apuntamos la mas
abordable desde la faceta del entrenador; l6gicamente nos referimos al factor aprendizaje,
que indudablemente media entre una situacion de partida y otra en continua progresion. El
componente principal de la concentracion es la capacidad de focalizar la atencion sobre la
tarea que se estd desarrollando y no distraerse por estimulos internos o externos
irrelevantes. La concentracion implica focalizacion y no el pretender provocar una atencién
intensa sobre una actividad (por ejemplo: la secretaria que se concentra excesivamente en

las teclas del ordenador tras algunos errores; posiblemente perdera velocidad).
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13.12. Manejo De Conflictos:

Una incompatibilidad entre conductas, percepciones, objetivos y/o afectos entre
individuos y grupos, que definen sus metas como mutuamente incompatibles. Puede existir
0 no una Expresion agresiva de esta incompatibilidad social. Dos 0 mas partes perciben
que en todo o en parte tienen intereses divergentes y asi lo expresan” (Suarez
Marines1996)

“Todo  conflicto es fundamentalmente contradiccion, discrepancia e
incompatibilidad.” (Aisenson Kogan).

“Cada vez que ocurren actividades incompatibles” (Deutsch); “Las acciones o
creencias de uno o mas miembros de un grupo son inaceptables — y por lo tanto resistidas —
por uno o mas miembros de otro grupo” (Forsyth);” divergencia percibida de intereses o
creencias, que hace que las aspiraciones corrientes de las partes no puedan ser alcanzadas

satisfactoriamente”.

“El conflicto es el proceso en el que una de las partes percibe que la otra se opone o

afecta de forma negativa sus intereses” (J. A. Walls, Jr.)

En un sentido mas restringido del término, que plantea que el problema del
conflicto no se encuentra en el conflicto mismo, sino en las creencias de las personas. “Las
creencias son muy dificiles de erradicar o alterar. A menudo las personas prefieren
mantener una creencia y no aceptar la evidencia de sus sentidos. El conflicto surge cuando
un sistema de creencias cree que los valores que de él se desprenden deben ser aplicados en

todas partes, y adopta como misioén que esto suceda”.

1.4. Formulacion del problema.
¢Como las relaciones interpersonales influyen en el trabajo en equipo en el casino
Fargo Games SAC? Chiclayo 2017?

1.5. Justificacién del estudio.

El anélisis de las relaciones interpersonales, es fundamental para conocer como se
da el trabajo en equipo en el casino Fargo Games SAC Chiclayo, esto permitira conocer
coémo se relacionan las relaciones interpersonales con el trabajo en equipo y asi sugerir una

propuesta de mejora, lo que beneficiara a los trabajadores del casino y a la empresa.
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151, Relevancia teorica:

El estudio de las relaciones interpersonales es un aspecto importante en todas las
organizaciones sean estas publicas o privadas, pues se logrard identificar los problemas y
se buscara la mejora de manera que el trabajo en equipo sea del més alto nivel basado en la
existencia de liderazgo, que permita el manejo de los conflictos entre los trabajadores, en
donde se dé una buena comunicacion, Proactividad, asertividad y empatia en el momento
de ejecutar las tareas, de manera que exista una convivencia, que permita el desarrollo de
las personas y la productividad organizacional. Para lo cual utilizamos el conocimiento
existente de la teoria de relaciones interpersonales Fernandez (2003) y la teoria de trabajo
en equipo Riquelme (2011) para mejorar las relaciones interpersonales y el trabajo en

equipo.

152. Relevancia Metodologica:

Se determinaré la relacion existente entre las relaciones interpersonales y el trabajo
en equipo en el casino Fargo Games SAC. De Chiclayo, para lo cual se realizara un estudio
de tipo descriptivo - correlacional con disefio no experimental, se utilizara como
instrumento la encuesta, un cuestionario de 40 preguntas aplicado a la muestra establecida,
se analizaran los resultados obtenidos, los cuales permitirdn proponer recomendaciones y

de esta forma mejorar las relaciones entre los trabajadores.

153. Relevancia social:

La presente investigacion permitira conocer las relaciones interpersonales en el
casino, con el fin de mejorar el trabajo en equipo, de manera que cada uno de los
trabajadores de la empresa, comprenda el valor de trabajar juntos, considerando que las
relaciones interpersonales con sus compafieros y clientes deben ser oportunas, dindmicas y
libres de riesgo; asi todo lo que el cliente perciba lo expresard y permitira aumentar la
confianza y satisfaccion con el servicio que se le brinda, todo esto beneficiara al casino y a

los trabajadores.
1.6. Hipdtesis.

Hi: Las relaciones interpersonales influyen en el trabajo en equipo en el casino Fargo
Games SAC de Chiclayo 2017.
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HO: Las relaciones interpersonales no influyen en el trabajo en equipo en el casino
Fargo Games SAC de Chiclayo 2017.

1.7. Objetivos.
1.71.  Objetivo general.
Determinar la influencia de las relaciones interpersonales en el trabajo en

equipo en el Casino Fargo Games SAC. Chiclayo 2017.
172.  Objetivos especificos.
Analizar el nivel de las relaciones interpersonales en el Casino Fargo

Games SAC. Chiclayo 2017.

Diagnosticar el nivel de trabajo en equipo en el Casino Fargo Games SAC.
Chiclayo 2017.

Establecer el grado de influencia de las relaciones interpersonales en el

trabajo en equipo en el Casino Fargo Games SAC. Chiclayo 2017.
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CAPITULO 11

METODO
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2.1. Disefio de investigacion.
2.1.1. Tipo

Descriptiva-correlacional.

Segun el autor (Fidias G. Arias (2012)), define: la investigacion
descriptiva consiste en la caracterizacion de un hecho, fenémeno, individuo o grupo, con el
fin de establecer su estructura o comportamiento. Los resultados de este tipo de
investigacion se ubican en un nivel intermedio en cuanto a la profundidad de los

conocimientos se refiere. (pag.24)

Correlacional: Segun Tamayo y Tamayo (1999), se refiere al “grado de
relacion (no causal) que existe entre dos 0 méas variables. Esto significa que, ven si estas

dos a mas variables estan o no relacionadas, es decir, si una explica a las otras oviceversa.

2.1.2. Disefio
Segun el autor (Santa Palella y feliberto Martins (2010)), define: El disefio
no experimental es el que se realiza sin manipular en forma deliberada ninguna variable. El
investigador no sustituye intencionalmente las variables independientes. Se observan los
hechos tal y como se presentan en su contexto real y en un tiempo determinado o no, para
luego analizarlos. Por lo tanto, en este disefio no se construye una situacion especifica si no

gue se observa las que existen. (pag.87)

Donde:
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M = es la muestra

Ox = indica las observaciones de la variable independiente.

Oy = indica las observaciones de la variable dependiente.

r = es la posible relacion entre las variables.

2.2. Variables, operacionalizacion.

2.2.1. Variables
Tabla 1
Variables

Relaciones

interpersonales.

Trabajo en equipo.

Fuente:

Definicion Conceptual Bizquera (2003) Relaciones
interpersonales: es una interaccion reciproca entre dos
o mas personas.” Se trata de relaciones sociales que,
como tales, se encuentran reguladas por las leyes e

instituciones de la interaccion social.

Definicion Conceptual Goémez y Acosta (2003)
Trabajo en equipo: es una de las condiciones de
trabajo de tipo psicologico que mas influye en los
trabajadores de forma positiva es aquella que permite
que haya compafierismo y trabajo en equipo en la
empresa donde preste sus servicios, porque el trabajo
en equipo puede dar muy buenos resultados; ya que
normalmente estimula el entusiasmo para que salgan

bien las tareas encomendadas.

Elaboracion propia
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Tabla 2

Operacionalizacion

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS TECNICAS INSTRUMENTOS

Claridad . .
ambiente de trabajo?
Comunicacion - _
¢La comunicacion interna dentro de su area de trabajo
Sencillez )
funciona correctamente?
» ¢Los miembros del equipo respetan el derecho de los
Variable Atencion

demaés para compartir opiniones diversas?
- (Mis jefes y demas superiores escuchan misideasy ~ Encuesta Cuestionario
Relaciones Concentracion
interpersonales

Independiente: Saber escuchar

comentarios?

¢Mis compafieros y yo trabajamos juntos de manera

Positivo ]
efectiva?

Pro Entusiasmo ¢ Creo que si se le preguntara a cualquiera de mis
actividad

. N compafieros de trabajo le dira que soy un miembro
Actitud positiva

importante para el equipo?

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 3

Operacionalizacion

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS TECNICAS INSTRUMENTOS
Caréacter ¢Puedo confiar en mis companeros de trabajo?
Asertividad

Seguridad ¢Sé a donde dirigirme cuando tengo un problema?

Comprension - . .
P forma eficiente mi trabajo?

Empatia _ - -
¢Antes de criticar a tu compafiero de trabajo intentas imaginar
Solidaridad i L .
cOmo te sentiras si estuvieras en su lugar?
) . ¢ Ciento que formo parte de un equipo que trabaja hacia una meta
Variable Democratico i
. ) en comun?
Dependiente: Liderazgo - — ;
Trabaio en ) ¢ Tu jefe hace sentir siempre a su personal que él es el que Encuesta
ra
J Comprometido manda?
equipo
Concentracionen  Disciplina ¢ Tus funciones y responsabilidades estan bien definidas?
la tarea
Dedicacion ¢Esta motivado y te gusta el trabajo que desarrollas?
_ | . . .
) Negociacion ) ) ) o )
Manejo de innecesarias en los clientes cuando solicitan un pedido?
conflictos ¢En ocasiones dejo gque otros asuman la responsabilidad de

Actitud positiva .
resolver el problema en el trabajo?

Cuestionario

Fuente: Elaboracion propia.
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2.3. Poblacién y muestra
Poblacion. Estuvo conformada por 2 funcionarios y 45 trabajadores.

Muestra. Dado que la poblacién fue pequefia, se decidié usar el método de
muestreo por conveniencia, consecuentemente la muestra fue igual a la poblacion,

quedando constituida de la siguiente manera: 2 funcionarios. 45 trabajadores.

Tabla 1. Poblacion

Descripcion Cantidad

Funcionarios 02

trabajadores 45
Total 47

Fuente: Elaboracion propia

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos validez y confiabilidad

Encuesta

“Para la presente investigacion se utilizara la técnica de la encuesta relacionada al
tema que queremos estudiar. Garcia (1993). La encuesta es una técnica que sirve para la
recopilacion de la informacion a través de preguntas con varias alternativas”. Las técnicas,
son los medios empleados para recolectar informacién, entre las que destacan la
observacion, encuestas. La Encuesta se usd para recoger informacion de las variables
relaciones interpersonales y trabajo en equipo, se aplico la encuesta a todos los

trabajadores de casino Fargo Games SAC de la ciudad de Chiclayo 2017.

Instrumentos:

El instrumento que se aplicd fue un cuestionario elaborado con una serie de 40
afirmaciones o suposiciones en escala Likert compuesto por 4 niveles de respuesta. Una
vez elaborado el cuestionario acorde a los indicadores de la investigacion, luego fueron
validados por tres expertos en el tema. EI mismo que fue de 40 preguntas, las cuales fueron

20 para la variable independiente y 20 para la variable dependiente.
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Procedimiento:

Se partira de los objetivos de la investigacion, Seleccion de la poblacién y muestra.
Se eligieron las técnicas e instrumentos el disefio y utilizacion de instrumentos de
recoleccion de datos se recopilo la informacion se hizo la verificacion y tabulacion de la
informacion se realiz6 el procesamiento de la informacion el anélisis de la informacion y la

interpretacion de la informacion.

2.5. Metodos de analisis de datos
El tratamiento y el procesamiento de datos, luego de la revision clasificada se
realizaron en forma mecanica. Para lo cual utilizamos el formato del programa Excel XP.
Para el andlisis de la informacion usamos las técnicas estadisticas de: Cuadro de
frecuencias, graficos y el analisis porcentual, posteriormente se hizo la interpretacion y
andlisis teniendo en cuenta los objetivos e hipdtesis planteados en la presente

investigacion.

2.6. Aspectos éticos

Rebolledo (2012), Cabe resaltar la presente investigacion se cumplié todas las teorias
cientificas, aspectos metodoldgicos, asi como se obtuvo la veracidad de los resultados. Se
respetd las propiedades de los actores y la participacion de las personas que brindaron
informacidn para el desarrollo de la investigacion. La presente investigacion realizada con los
principios éticos y morales considerados en la teoria y metodologia: son los resultados del

trabajo realizado.
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CAPITULO III

RESULTADOS
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Analisis de la encuesta: En este capitulo se proceso la informacion obtenida con la
encuesta aplicada a la muestra de estudio, asi mismo se realizd la interpretacion

correspondiente.

Tabla 1.
Comunicacion que se da en su ambiente de trabajo
OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 8 17%
Casi siempre 20 43%
Alguna veces 15 32%
Nunca 4 9%
Total 47 100%

Elaboracion propia

H Siempre H Casisiempre H Algunaveces HNunca

Figura 1: Comunicacién que se da en su ambiente de trabajo

En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 43% expresaron
que casi siempre estan de acuerdo con la comunicacion que se da en su ambiente de
trabajo, el 32% que algunas veces, el 17% que siempre y el 9% que nunca. La
mayoria de los trabajadores indicaron que estan de acuerdo con la comunicacion que

se da en su ambiente de trabajo y que esta influye en el trabajo en equipo.
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Tabla 2.

Comunicacion interna correcta dentro de area de trabajo

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 5 11%
Casi siempre 18 38%
Alguna veces 20 43%
Nunca 4 9%
Total 47 100%

Elaboracion propia

H Siempre HCasisiempre & Algunaveces ® Nunca

Figura 2. Comunicacion interna correcta dentro de area de trabajo

En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 43%
manifestaron que algunas veces la comunicacion interna dentro de su area de trabajo
funciona correctamente, el 38% que casi siempre, el 11% que siempre y el 9% que
nunca. La mayoria de trabajadores indicaron que la comunicacion interna funciona
correctamente en el &rea de trabajo, esto significa que la comunicacion influye en el

trabajo en equipo.
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Tabla 3.

Expresar opiniones en su grupo de trabajo

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 12 25%
Casi siempre 16 34%
Alguna veces 13 28%
Nunca 6 13%
Total 47 100%

Elaboracion propia

H Siempre H Casisiempre & Algunaveces HNunca

Figura 3. Expresar opiniones en su grupo de trabajo
En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 34% dijeron
que casi siempre le resulta facil expresar sus opiniones en su grupo de trabajo, el
28% que algunas veces, el 25% que siempre y el 13% que nunca. La mayoria de los
trabajadores indicaron que les resulta facil expresar sus opiniones en su grupo de

trabajo, esto significa que la comunicacion influye en el trabajo en equipo.
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Tabla 4.

Los miembros del equipo respetan el derecho de los demas

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 11 24%
Casi siempre 24 51%
Alguna veces 10 21%
Nunca 2 4%
Total 47 100%

Elaboracion propia

i Siempre H Casisiempre ki Algunaveces E Nunca
Figura 4. Los miembros del equipo respetan el derecho de los demas
En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 51%
expresaron que casi siempre los miembros del equipo respetan el derecho de los
demas para compartir opiniones diversas, el 24% que siempre, el 21% que algunas
veces y el 4% que nunca. La mayoria de los trabajadores indicaron que siempre
respetan el derecho de los deméas para compartir opiniones diversas, esto significa

que el saber escuchar influye en el trabajo en equipo.
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Tabla 5.

Jefes y demas superiores escuchan mis ideas y comentarios

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 12 25%
Casi siempre 14 30%
Alguna veces 15 32%
Nunca 6 13%
Total 47 100%

Elaboracion propia

H Siempre H Casisiempre & Algunaveces HNunca

Figura 5. Jefes y demds superiores escuchan mis ideas y comentarios

En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 32%
manifestaron que algunas veces sus jefes y demas superiores escuchan mis ideas y

comentarios, el 30% que casi siempre, el 25% que siempre y el 13% que nunca. La

mayoria de los trabajadores indicaron que sus jefes y compafieros escuchan sus ideas

y comentarios, esto significa que el saber escuchar influye en el trabajo en equipo.
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Tabla 6.

Nivel de escuchar a comparieros hasta que descargue toda la presion

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 27 56%
Casi siempre 14 29%
Alguna veces 3 6%
Nunca 4 9%
Total 48 100%

Elaboracion propia

H Siempre H(Casisiempre H Algunaveces ENunca

Figura 6. Nivel de escuchar a compafieros hasta que descargue toda la presion

En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 56% dijeron
que siempre si una persona estd muy enojada, lo mejor que puedo hacer es
escucharla hasta que descargue toda la presion, el 29% que casi siempre, el 9% que
nunca y el 6% que algunas veces. La mayoria de trabajadores indicaron que si un
cliente esta muy enojado lo mejor es escucharlo hasta que descargue toda lapresion,

esto significa que el saber escuchar influye en trabajo en equipo.
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Tabla 7.

Nivel de escuchar sin interrumpir

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 17 36%
Casi siempre 19 40%
Alguna veces 7 15%
Nunca 4 9%
Total 47 100%

Elaboracion propia

H Siempre H Casisiempre & Algunaveces B Nunca

Figura 7. Nivel de escuchar sin interrumpir
En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 40%
expresaron que casi siempre saben escuchar sin interrumpir y que su paciencia les
permite generar muy buenas relaciones, el 36% que siempre, el 15% que algunas
veces y el 9% que nunca. La mayoria de trabajadores indicaron que saben escuchar
sin interrumpir y que su paciencia les permite generar buenas relaciones, esto

significa que el saber escuchar influye en trabajo en equipo.
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Tabla 8.

Nivel de atencion del jefe cuando tiene alguna queja

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 14 30%
Casi siempre 15 32%
Alguna veces 12 25%
Nunca 6 13%
Total 47 100%

Elaboracion propia

@ Siempre H Casisiempre uiAlguna veces H Nunca

Figura 8. Nivel de atencion del jefe cuando tiene alguna queja
Del total de trabajadores encuestados el 32% manifestaron que casi siempre siente
que su jefe le presta atencion cuando tiene alguna queja, el 30% que siempre, el 25%
que algunas veces y el 13% que nunca. La mayoria de trabajadores indicaron que su
jefe les presta atencidon cuando tienen alguna queja, esto quiere decir que el saber

escuchar influye en el trabajo en equipo.
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Tabla 9.

Nivel de trabajo efectivo entre mis comparieros y yo

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 10 21%
Casi siempre 13 28%
Alguna veces 16 34%
Nunca 8 17%
Total 47 100%

Elaboracion propia

H Siempre H(Casisiempre M Algunaveces ® Nunca
Figura 9. Nivel de trabajo efectivo entre mis comparfieros y yo
En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 34% dijeron
que algunas veces mis comparfieros y yo trabajamos juntos de manera efectiva, el
28% que casi siempre, el 21% que siempre y el 17% que nunca. La mayoria de los
trabajadores indicaron que ellos y sus comparieros trabajan juntos de manera

efectiva, esto quiere decir que la Proactividad influye en el trabajo en equipo.
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Tabla 10.

Nivel de confianza entre mis comparieros de trabajo

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 9 19%
Casi siempre 10 21%
Alguna veces 22 47%
Nunca 6 13%
Total 47 100%

Elaboracion propia

E Siempre H Casisiempre H Algunaveces H Nunca
Figura 10. Nivel de confianza entre mis compafieros de trabajo
En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 47% expresaron
que algunas veces puedo confiar en mis compafieros de trabajo, el 21% que casi siempre,
el 19% que siempre y el 13% que nunca. La mayoria de los trabajadores indicaron que
pueden confiar en sus comparieros de trabajo, esto significa que la asertividad influye en

el trabajo en equipo.
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Tabla 11.

Sé a donde dirigirme cuando tengo un problema

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 19 40%
Casi siempre 20 43%
Alguna veces 8 17%
Nunca 0 0%
Total 47 100%

Elaboracion propia

H Siempre HCasisiempre & Algunaveces HNunca

Figura 11. Sé a dénde dirigirme cuando tengo un problema

En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 43%
manifestaron que casi siempre sé a dénde dirigirme cuando tengo un problema, el
40% que siempre y el 17% que algunas veces. La mayoria de los trabajadores
indicaron que saben a donde dirigirse cuando tienen algin problema, esto significa
que la asertividad influye en el trabajo en equipo.
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Tabla 12.

Nivel de ayuda de mi jefe cuando la necesito

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 7 15%
Casi siempre 15 32%
Alguna veces 16 34%
Nunca 9 19%
Total 47 100%

Elaboracién propia

HSiempre HCasisiempre U Algunaveces HNunca

Figura 12. Nivel de ayuda de mi jefe cuando la necesito

En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 34% dijeron
que algunas veces puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito, el 32%
que casi siempre, el 19% que nunca y el 15% que siempre. La mayoria de los
trabajadores indicaron que pueden contar con la ayuda de sus jefes cuando lo

necesitan, esto significa que la asertividad influye en el trabajo en equipo.
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Tabla 13.

Nivel de reconocimiento o felicitacion por trabajo eficiente

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 10 21%
Casi siempre 16 34%
Alguna veces 9 19%
Nunca 12 26%
Total 47 100%

Elaboracion propia

H Siempre H Casisiempre i Algunaveces HNunca
Figura 13. Nivel de reconocimiento o felicitacion por trabajo eficiente
En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 34%
expresaron que casi siempre recibo algin reconocimiento o felicitacion cuando
realizo en forma eficiente mi trabajo, el 26% que nunca, el 21% que siempre y el
19% que algunas veces. La mayoria de los trabajadores indicaron que reciben algin
reconocimiento o felicitacion cuando realizan en forma eficiente su trabajo, esto

significa que la empatia influye en el trabajo en equipo.
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Tabla 14.

Nivel de solucion de problema en mi grupo de trabajo

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 10 21%
Casi siempre 16 34%
Alguna veces 9 19%
Nunca 12 26%
Total 47 100%

Elaboracion propia

H Siempre HCasisiempre U Algunaveces HNunca

Figura 14. Nivel de solucion de problema en mi grupo de trabajo

En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 38% manifestaron
que casi siempre en mi grupo de trabajo solucionar un problema es mas importante que
encontrar un responsable, el 30% que siempre, el 21% que algunas veces y el 11% que
nunca. La mayoria de los trabajadores indicaron que en su grupo de trabajo solucionar
un problema es mas importante que encontrar un responsable, esto significa que empatia

influye en el trabajo en equipo.
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Tabla 15.

En el trabajo tengo un buen amigo con quien hablar

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 16 34%
Casi siempre 17 36%
Alguna veces 10 21%
Nunca 4 9%
Total 47 100%

Elaboracion propia

H Siempre H Casisiempre H Algunaveces  Nunca

Figura 15. En el trabajo tengo un buen amigo con quien hablar

En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 36% dijeron
que casi siempre en el trabajo tengo un buen amigo con quien hablar, el 34% que
siempre, el 21% algunas veces y el 9% que nunca. La mayoria de los trabajadores
indicaron que en el trabajo tienen un buen amigo con quien hablar, esto significa que

la empatia influye en el trabajo en equipo.
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Tabla 16.

Nivel de trabajo hacia una meta en coman

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 12 26%
Casi siempre 17 36%
Alguna veces 14 30%
Nunca 4 8%
Total 47 100%

Elaboracion propia

HsSiempre H(Casisiempre U Algunaveces 8 Nunca

Figura 16. Nivel de trabajo hacia una meta en comin
En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 36%
expresaron que casi siempre siente que forma parte de un equipo que trabaja hacia
una meta en comun, el 30% que algunas veces, el 26% que siempre y el 8% que
nunca. La mayoria de trabajadores indicaron que sienten que forman parte de un
equipo que trabaja hacia una meta en comun, esto significa que el liderazgo influye

en el trabajo en equipo.
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Tablal7.

Nivel de actuacion rapida y decidida

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 14 30%
Casi siempre 20 43%
Alguna veces 9 19%
Nunca 4 8%
Total 47 100%

Elaboracion propia

H Siempre ® Casisiempre M Algunaveces o Nunca
figural7. Nivel de actuacién rapida y decidida
En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 43%
manifestaron que casi siempre en momentos de crisis soy capaz de actuar rapida y
decididamente, el 30% que siempre, el 19% que algunas veces y el 8% que nunca. La
mayoria de los trabajadores indicaron que en momentos de crisis son capaces de

actuar rapidamente, esto significa que el liderazgo influye en el trabajo en equipo.
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Tabla 18.

Nivel de aceptacion de retos y desafios que te exige la empresa

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 23 49%
Casi siempre 10 21%
Alguna veces 5 11%
Nunca 9 19%
Total 47 100%

Elaboracion propia

E Siempre ¥ Casisiempre ¥ Alguna veces Nunca

Figura 18. Nivel de aceptacion de retos y desafios que te exige la empresa
En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 49% dijeron
que siempre esta dispuesto a aceptar retos y desafios que le exige la empresa, el 21%
que casi siempre, el 19% que nunca y el 11% que algunas veces. La mayoria de los
trabajadores indicaron que estan dispuestos aceptar los retos y desafios que les exige

la empresa, esto significa que el liderazgo influye en el trabajo en equipo.
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Tabla 19.

Nivel de influencia en la toma de decisiones

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 23 49%
Casi siempre 10 21%
Alguna veces 5 11%
Nunca 9 19%
Total 47 100%

Elaboracion propia

H Siempre ¥ Casisiempre ¥ Algunaveces ~ Nunca

Figura 19. Nivel de influencia en la toma de decisiones

En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 41%
expresaron que algunas veces se dejara influenciar por las personas con las que
trabaja al tomar una decision, el 23% que nunca, el 21% que casi siempre y el 15%
que siempre. La mayoria de trabajadores indicaron que se dejan influenciar por las
personas con las que trabajan al tomar una decision, esto significa que el liderazgo
influye en el trabajo en equipo.
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Tabla 20.

Nivel de pedido de aumento o promocion

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 8 17%
Casi siempre 15 32%
Alguna veces 16 34%
Nunca 8 17%
Total 47 100%

Elaboracion propia

E Siempre ¥ Casisiempre ¥ Algunaveces ™ Nunca
Figura 20. Nivel de pedido de aumento o promocion

En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 34% manifestaron
que algunas veces le resulta comodo pedirle un aumento o promocién a su jefe, siente
que lo merece, el 32% que casi siempre, el 17% que siempre y el 17% que nunca. La
mayoria de los trabajadores indicaron que les resulta comodo pedir un aumento o
promocion a sus jefes cuando sienten que lo merecen, esto significa que el liderazgo

influye en el trabajo en equipo.
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Tabla 21.

Nivel de expresion de mis opiniones

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 18 38%
Casi siempre 15 32%
Alguna veces 11 24%
Nunca 3 6%
Total 47 100%

Elaboracion propia

H siempre ¥ Casisiempre ¥ Algunaveces "/ Nunca
Figura 21. Nivel de expresién de misopiniones
En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 38% dijeron
que siempre expreso mis opiniones aun si otros en el grupo no estan de acuerdo
conmigo, el 32% que casi siempre, el 24% que algunas veces y el 6% que nunca. La
mayoria de los trabajadores indicaron que expresan sus opiniones aun si otros
miembros del grupo no estan de acuerdo con ellos, esto quiere decir que la

asertividad influye en el trabajo en equipo.
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Tabla 22.

Nivel de tension al expresar mi postura o emociones

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 12 25%
Casi siempre 13 28%
Alguna veces 16 34%
Nunca 6 13%
Total 47 100%

Elaboracion propia

H Siempre ¥ Casisiempre ¥ Algunaveces  Nunca

Figura 22. Nivel de tensién al expresar mi postura o emociones

En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 34%
expresaron que algunas veces cuando decide expresar a otros su postura o
desacuerdo ante algun hecho, se suele sentir tenso/a o perder el control de sus
emociones, el 28% que casi siempre, el 25% que siempre y el 13% que nunca. La
mayoria de los trabajadores indicaron que cuando deciden expresar a sus compafieros
su postura o desacuerdo ante algln hecho se suelen sentir tensos al perder el control

de sus emociones, esto significa que la asertividad influye en el trabajo en equipo.
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Tabla 23.

Nivel de empatia

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 14 30%
Casi siempre 10 21%
Alguna veces 16 34%
Nunca 7 15%
Total 47 100%

Elaboracion propia

= Siempre

= Casi siempre

Figura 23. Nivel de empatia

empatia influye en el trabajo en equipo.

= Alguna veces ™ Nunca

En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 34% manifestaron
que algunas veces me resulta facil ponerme en el lugar de otra persona, el 30% que
siempre, el 21% que casi siempre y el 15% que nunca. La mayoria de los trabajadores

indicaron les resulta facil ponerse en el lugar de otra persona, esto significa que la
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Tabla 24.

Nivel de respeto del punto de vista de otras personas

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 18 38%
Casi siempre 18 38%
Alguna veces 7 15%
Nunca 4 9%
Total 47 100%

Elaboracion propia

B Siempre M Casisiempre ¥ Algunaveces 'Nunca

Figura 24. Nivel de respeto del punto de vista de otras personas
En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 38% dijeron que

siempre suelo apreciar el punto de vista de otras personas, incluso si no estoy de
acuerdo con ellas, el 38% que casi siempre, el 15% que algunas veces y el 9% que
nunca. La mayoria de los trabajadores indicaron que suelen apreciar el punto de vista de
sus compafieros incluso si no estan de acuerdo con ellos, esto quiere decir que la

empatia influye en el trabajo en equipo.
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Tabla 25.

Nivel de critica a tu compariero de trabajo

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 15 32%
Casi siempre 16 34%
Alguna veces 13 28%
Nunca 3 6%
Total 47 100%

Elaboracion propia

ESiempre  E Casisiempre ¥ Algunaveces ™ Nunca

Figura 25. Nivel de critica a tu compafiero de trabajo
En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 34% expresaron
que casi siempre antes de criticar a su compafiero de trabajo intenta imaginar como se
sentiria si estuviera en su lugar, el 32% que siempre, el 28% que algunas veces y el 6%
que nunca. La mayoria de trabajadores indicaron que antes de criticar a sus compafieros
de trabajo primero intentan imaginar como se sentirian si estuvieran en su lugar, esto

quiere decir que la empatia influye en el trabajo en equipo.
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Tabla 26.

Nivel de mandado del jefe

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 14 30%
Casi siempre 16 34%
Alguna veces 12 25%
Nunca 5 11%
Total 47 100%

Elaboracion propia

equipo.

m Siempre

¥ Casisiempre ¥ Alguna veces 'Nunca

Figura 26. Nivel de mandado del jefe

En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 34%
manifestaron que casi siempre su jefe hace sentir siempre a su personal que él es el
que manda, el 30% que siempre, el 25% que algunas veces y el 11% que nunca. La
mayoria de trabajadores indicaron que sus jefes hacen sentir siempre a su personal

que ellos son los que mandan, esto significa que el liderazgo influye en el trabajo en
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Tabla 27.

Nivel de castigo por parte del jefe de forma justa

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 7 15%
Casi siempre 19 41%
Alguna veces 10 21%
Nunca 11 23%
Total 47 100%

Elaboracion propia

E Siempre ¥ Casisiempre ¥ Algunaveces ™ Nunca

Figura 27. Nivel de castigo por parte del jefe de forma justa

En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 41% dijeron
que casi siempre su jefe castiga la desobediencia a los reglamentos de la empresa en
forma justa, el 23% que nunca, el 21% que algunas veces y el 15% que siempre. La
mayoria de trabajadores indicaron que sus jefes castigan la desobediencia a los
reglamentos de la empresa en forma justa, esto quiere decir que el liderazgo influye

en el trabajo en equipo.
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Tabla 28.

Nivel de informacion por parte del jefe sobre cambios de la empresa

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 14 30%
Casi siempre 12 25%
Alguna veces 13 28%
Nunca 8 17%
Total 47 100%

Elaboracion propia

E Siempre ™ Casisiempre ¥ Algunaveces ™ Nunca

Figura 28. Nivel de informacién por parte del jefe sobre cambios de la empresa

En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 30%
expresaron que siempre su jefe le mantiene informado sobre los cambios de la
empresa, el 28% que algunas veces, el 25% que casi siempre y el 17% que nunca. La
mayoria de trabajadores indicaron que sus jefes los mantienen informados de los
cambios que hay en la empresa, esto significa que el liderazgo influye en el trabajo
en equipo.
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Tabla 29.

Nivel de acciones para evitar tensiones innecesarias en los clientes

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 14 30%
Casi siempre 16 34%
Alguna veces 10 21%
Nunca 7 15%
Total 47 100%

Elaboracion propia

E Siempre ™ Casisiempre ¥ Algunaveces ™ Nunca

Figura 29. Nivel de acciones para evitar tensiones innecesarias en los clientes

En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 34%
manifestaron que casi siempre intenta hacer lo que sea necesario para evitar
tensiones innecesarias en los clientes cuando solicitan un pedido, el 30% que
siempre, el 21% que algunas veces y el 15% que nunca. La mayoria de los
trabajadores indicaron que intentan hacer lo necesario para evitar tensiones
innecesarias en los clientes cuando solicitan un pedido, esto significa que el manejo

de conflictos influye en el trabajo en equipo.
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Tabla 30.

Nivel de delegacion de responsabilidad de resolver el problema en el trabajo

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 11 23%
Casi siempre 16 34%
Alguna veces 14 30%
Nunca 6 13%
Total 47 100%

Elaboracion propia

E Siempre [ Casisiempre ¥ Algunaveces ™ Nunca

Figura 30. Nivel de delegacion de responsabilidad de resolver el problema en el trabajo

En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 34% dijeron
que casi siempre en ocasiones dejo que otros asuman la responsabilidad de resolver
el problema en el trabajo, el 30% que algunas veces, el 23% que siempre y el 13%
gue nunca. La mayoria de los trabajadores indicaron que en ocasiones dejan que
otros asuman la responsabilidad de resolver un problema en el trabajo, esto significa
que el manejo de conflictos influye en el trabajo en equipo.
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Tabla 31.

Nivel de ayuda de mi jefe o compafiero para encontrar la solucion a un problema

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 10 21%
Casi siempre 10 21%
Alguna veces 20 43%
Nunca 7 15%
Total 47 100%

Elaboracion propia

H Siempre ® Casi siempre ™ Alguna veces “ Nunca
Figura 31. Nivel de ayuda de mi jefe o compafiero para encontrar la solucién a un problema
En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 43%
expresaron que algunas veces usualmente busco la ayuda de mi jefe o comparfiero
para encontrar la solucién a un problema con algan cliente, el 21% que siempre, el
21% que casi siempre y el 15% que nunca. La mayoria de los trabajadores indicaron
que usualmente buscan la ayuda de sus jefes o comparfieros de trabajo para encontrar
la solucion ante un problema, esto significa que el manejo de conflictos influye en el

trabajo en equipo.
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Tabla 32.

Nivel de funciones y responsabilidades bien definidas

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 15 32%
Casi siempre 13 28%
Alguna veces 10 21%
Nunca 9 19%
Total 47 100%

Elaboracion propia

E Siempre ¥ Casisiempre ¥ Algunaveces ™ Nunca

figura32. Nivel de funciones y responsabilidades bien definidas

En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 32% manifestaron
que siempre sus funciones y responsabilidades estan bien definidas, el 28% que casi
siempre, el 21% que algunas veces y el 19% que nunca. La mayoria de los trabajadores

indicaron que sus funciones y responsabilidades estan bien definidas, esto significa que

la concentracion en la tarea influye en el trabajo en equipo.
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Tabla 33.

Nivel de motivacion por el trabajo que desarrollas

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 14 30%
Casi siempre 15 32%
Alguna veces 10 21%
Nunca 8 17%
Total 47 100%

Elaboracion propia

H Siempre ™ Casisiempre ¥ Algunaveces "/ Nunca

Figura 33. Nivel de motivacion por el trabajo que desarrollas

En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 32% dijeron
que casi siempre estd motivado y le gusta el trabajo que desarrolla, el 30% que
siempre, el 21% que algunas veces y el 17% que nunca. La mayoria de los
trabajadores indicaron que estan motivados y que les gusta el trabajo que desarrollan,

esto significa que la concentracion en la tarea influye en el trabajo en equipo.

75



Tabla 34.

Te sientes parte de un equipo de trabajo

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 13 28%
Casi siempre 16 34%
Alguna veces 11 23%
Nunca 7 15%
Total 47 100%

Elaboracion propia

Esiempre ¥ Casisiempre ¥ Algunaveces " Nunca
Figura 34. Te sientes parte de un equipo de trabajo
En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 34%
expresaron que casi siempre se siente parte de un equipo de trabajo, el 28% que
siempre, el 23% que algunas veces y el 15% que nunca. La mayoria de los
trabajadores indicaron que se sienten parte de un equipo de trabajo, esto quiere decir

que la concentracion en la tarea influye en el trabajo en equipo.
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Tabla 35.

Nivel de conflictos de forma abierta y discutiendo las diferencias

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 9 19%
Casi siempre 16 34%
Alguna veces 19 41%
Nunca 3 6%
Total 47 100%

Elaboracion propia

E Siempre H Casi siempre ¥ Alguna veces © Nunca
Figura 35. Nivel de conflictos de forma abierta y discutiendo las diferencias

En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 41%
manifestaron que algunas veces los miembros del equipo muestran los conflictos de
forma abierta y discutiendo las diferencias, el 34% que casi siempre, el 19% que
siempre y el 6% que nunca. La mayoria de los trabajadores indicaron que los
miembros del equipo muestran los conflictos de forma abierta y discutiendo las
diferencias, esto significa que la concentracién en la tarea influye en el trabajo en
equipo.
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Tabla 36.

Nivel de informacion por parte del jefe sobre cualquier decision que le afecte

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 10 21%
Casi siempre 13 28%
Alguna veces 15 32%
Nunca 9 19%
Total 47 100%

Elaboracién propia

Esiempre ¥ Casisiempre ¥ Algunaveces ™ Nunca

Figura 36. Nivel de informacidn por parte del jefe sobre cualquier decision que le afecte

en la tarea influye en el trabajo en equipo.

En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 32% dijeron
que algunas veces su jefe mantiene a su personal informado sobre cualquier decision
que le afecte, el 28% que casi siempre, el 21% que siempre y el 19% que nunca. La
mayoria de los trabajadores indicaron que sus jefes mantienen a su personal

informado sobre cualquier decision que les afecte, esto significa que la concentracion
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Tabla 37.

Nivel de trabajar en equipo por parte del jefe

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 16 34%
Casi siempre 13 28%
Alguna veces 8 17%
Nunca 10 21%
Total 47 100%

Elaboracién propia

E Siempre M Casisiempre ¥ Algunaveces ' Nunca
Figura 37. Nivel de trabajar en equipo por parte del jefe

En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 34%
expresaron que siempre considera que saber trabajar en equipo es la habilidad mas
importante que puede tener un lider, el 28% que casi siempre, el 21% que nunca y el
17% que algunas veces. La mayoria de los trabajadores indicaron que consideran que
saber trabajar en equipo es la habilidad mas importante que puede tener un lider, esto

significa que el liderazgo influye en el trabajo en equipo.
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Tabla 38.

Nivel de importancia en el equipo

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 18 38%
Casi siempre 16 34%
Alguna veces 8 17%
Nunca 5 11%
Total 47 100%

Elaboracién propia

E Siempre ™ Casisiempre ¥ Alguna veces

Proactividad influye en el trabajo en equipo.

“'Nunca

Figura 38. Nivel de importancia en el equipo

En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 38%
manifestaron que siempre cree que si se le preguntara a cualquiera de sus
compafieros de trabajo le dird que es un miembro importante para el equipo, el 34%
que casi siempre, el 17% que algunas veces y el 11% que nunca. La mayoria de los
trabajadores indicaron que creen que si le preguntan a cualquiera de sus comparieros

de trabajo les dirian que son miembros importantes del equipo, esto significa que la
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Tabla 39.

Nivel de satisfaccion del cliente

OPCION CANTIDAD PORCENTAJE
Siempre 18 38%
Casi siempre 16 34%
Alguna veces 8 17%
Nunca 5 11%
Total 47 100%

Elaboracién propia

E Siempre ¥ Casisiempre ¥ Algunaveces ™ Nunca

Figura 39. Nivel de importancia en el equipo
En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 38% dijeron

que casi siempre se toma el tiempo para averiguar que quiere el cliente y asi ha
dejado satisfecho a muchos de ellos, el 28% que siempre, el 21% que algunas veces y
el 13% que nunca. La mayoria de los trabajadores indicaron que se toman el tiempo
para averiguar que quieren los clientes y asi dejarlos satisfechos, esto significa que la
Proactividad influye en el trabajo en equipo.
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Tabla 40.

Nivel de Las relaciones con mis demas compafieros me motivan a tener un mejor desempefio

) PORCENTA
OPCION CANTIDAD JE
Siempre 12 26%
Casi siempre 19 40%
Alguna veces 11 23%
Nunca 5 11%
Total 47 100%

Elaboracion propia

E siempre ¥ Casisiempre ¥ Algunaveces " Nunca
Figura 40. Nivel de Las relaciones con mis demas compafieros me motivan a tener un mejor

desempefio
En el resultado se muestra que el total de trabajadores encuestados el 40% expresaron
que casi siempre las relaciones con sus demas compafieros le motivan a tener un
mejor desempefio en su trabajo, el 26% que siempre, el 23% que algunas veces y el
11% que nunca. La mayoria de trabajadores indicaron que las relaciones con sus
demas compafieros los motivan a tener un mejor desempefio en su trabajo, esto

significa que la Proactividad influye en el trabajo en equipo.
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Calculo de la correlacién

Correlaciones

Relaciones Trabajo en
interpersonales equipo
Coeficiente de correlacion 1,000 ,896™
RELACIONES
Sig. (bilateral) . ,000
INTERPERSONALES
Rho de N 47 47
Spearman Coeficiente de correlacion ,896™ 1,000
TRABAJO EN o
Sig. (bilateral) ,000 .
EQUIPO N 47 47

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

Segun Martinez (2012) sefiala que si la relacion esté entre 0.75 y se aproxima a 1, serd una
correlacion positiva considerable entre las dos variables de estudio, esto nos quiere decir
gue se asocian respectivamente. Para la presente investigacion el coeficiente arrojo 89,6%,
indicando que la variable independiente tiene influencia en la dependiente.
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CAPITULO IV

DISCUSION
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En lo concerniente a Determinar la influencia de las relaciones interpersonales en el trabajo
en equipo en el Casino Fargo Games SAC. Chiclayo 2017. El coeficiente de correlacion de
Rho de Spearman 89.6%. Es indicador porcentual demuestra que existe influencia entre la
variable independiente en | dependiente a un nivel medio alto. Segin Martinez (2012)
sefiala que si la relacion estd entre 0.69 y se aproxima a 1, sera una correlacion positiva
considerable entre las dos variables de estudio, esto nos quiere decir que se asocian

respectivamente.

El nivel de las relaciones interpersonales en el Casino Fargo Games SAC. Chiclayo 2017
En lineas generales se puede apreciar que el promedio representado por 39,9% considera
que existen buenas relaciones interpersonales, es decir esta por debajo de la media, por lo
tanto, las relaciones interpersonales son deficientes. Este promedio esté relacionado con los
indicadores del 43% que expresaron que casi siempre estan de acuerdo con la
comunicacion que se da en su ambiente de trabajo. El 38% considera que casi siempre la
comunicacion interna dentro de su area de trabajo funciona correctamente. El 34% dijeron
que casi siempre le resulta facil expresar sus opiniones en su grupo de trabajo. EI 51%
expresaron que casi siempre los miembros del equipo respetan el derecho de los demas
para compartir opiniones diversas. ElI 30% que casi siempre manifestaron que algunas

veces sus jefes y demas superiores escuchan mis ideas y comentarios.

Estos resultados coinciden con la teoria de Dalton (2007). El cual indica que las
“Relaciones Humanas estudian la interacciéon. Pueden realizarse en ambitos
organizacionales o personales, pueden ser formales o informales, estrechas o distantes,
antagonicas o cooperativas, individuales o colectivas”. Las relaciones humanas ayudaran a
alcanzar sus metas personales y profesionales. Citado por Mamani 2012. Segun el autor las
relaciones interpersonales son complejas, puesto que cada colaborador tiene pensamientos,

valores y culturas, las cuales son dificiles de asociar con os objetivos de la organizacion.

Los resultados encontrados guardan relacion con Espinosa (2014), en su tesis. Analisis del
grado de relacion entre las relaciones interpersonales y el clima organizacional percibido
por los miembros de la comunidad académica de la instituciéon educativa Omaira Sanchez

Garzon. La Institucion educativa Omaira Sanchez Garzon, nivel de primaria y secundaria,
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no es ajena en el andlisis de las relaciones interpersonales que no resulten ser exitosas,

armoniosas y eficientes.

El nivel de trabajo en equipo en el Casino Fargo Games SAC. Chiclayo 2017 es bajo,
puesto que en lineas generales se puede apreciar que el promedio representado por 29,75%
considera que existe trabajo en equipo. Este promedio esta relacionado con los indicadores
del 28% que considera que casi siempre algunas veces mis comparieros y yo trabajamos
juntos de manera efectiva. ElI 34% expresaron que casi siempre recibo algun
reconocimiento o felicitacion cuando realizo en forma eficiente mi trabajo. EI 36% de
encuestados expresaron que casi siempre siente que forma parte de un equipo que trabaja
hacia una meta en comun. El 21% que casi siempre algunas veces usualmente busco la

ayuda de mi jefe o compafiero para encontrar la solucién a un problema con algun cliente.

Los niveles encontrados, guardan relacion con la teoria de Katzenbach (citado por
Valencia 2006) donde manifiesta que el trabajo en equipo es "el proceso en que los
miembros del grupo entienden las metas del mismo y esta comprometidos a alcanzarlos”.
Citado por Davila (2014). Es probable que los colaboradores del Casino aun no entiendan
la importancia del trabajo en equipo, por lo que es necesario que la Gerencia, plantee

estrategias para poder mejorar este indicador.

Segun Gonzélez (2015), en su tesis. "Trabajo en equipo Y satisfaccion laboral, Los niveles
de satisfaccion en las personas que trabajan para distintas empresas varian en cada
colaborador, el cual puede depender de distintos aspectos y de la perspectiva de las
personas, aunque se encuentren con tareas iguales, el trabajo realizado en equipo y las
areas compartidas ayudan al cumplimiento de objetivos. Segun este autor, el trabajo en
equipo depende del tipo de organizacion, indicando que los colaboradores deben de poner

de su parte para poder engranar las actividades organizacionales en conjunto.

En lo que se refiere a Establecer el grado de influencia de las relaciones interpersonales en
el trabajo en equipo en el Casino Fargo Games SAC. Chiclayo 2017. Este grado es medio
alto puesto que, al someter a la muestra al cuestionario aplicado, los resultados analizados
en el SPSS arrojaron un nivel de 89,6. Este indicador muestra que Las relaciones

interpersonales mejoran el trabajo en equipo. Para llevar buenas relaciones inter personales
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es necesario que la comunicacion permita la transferencia de informacion y significados de
una persona a otra; es el proceso de transmitir informacion y comprension de una persona a
otra. Asi mismo sostiene que “es la manera de relacionarse con otras personas a traves de
datos, ideas, pensamientos y valores. La comunicacion une a las personas para compartir

sentimientos y conocimientos.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES
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Las relaciones interpersonales si tiene influencia en el trabajo en equipo, puesto que el
coeficiente de correlacion arrojo un indicador porcentual de Rho de Spearman 89.6%. Esto
demuestra que cuando la variable independiente mejore, repercutira en la dependiente en

un nivel medio alto.

El nivel de las relaciones interpersonales en el Casino Fargo Games SAC. Chiclayo 2017
es relativamente deficiente, puesto que el promedio representado por 39,9% considera que
la comunicacion interna dentro de su area de trabajo no es la apropiada, ademas no les
resulta facil expresar sus opiniones en su grupo de trabajo. Finalmente, sus jefes y demés

superiores no escuchan sus ideas y comentarios

El nivel de trabajo en equipo en el Casino Fargo Games SAC. Chiclayo 2017. Es
considerado medio bajo, puesto que solo el 29,75% considera que existe trabajo en equipo.
Los encuestados manifiestan que por lo general no se trabaja de manera efectiva. Ademas,
los reconocimientos o felicitaciones no son constantes. Finalmente consideran que no
tienen apoyo o ayuda por parte de su jefe o comparfiero para encontrar la solucion a un

problema con algun cliente.

El grado de influencia de las relaciones interpersonales en el trabajo en equipo es medio
alto, al nivel de 89.6%.
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El Casino Fargo Games SAC debe mejorar Las relaciones interpersonales motivando a sus
colaboradores a tener un mejor desempefio en su trabajo. Las estrategias de motivacion

pueden ser tanto intrinsecas como extrinsecas, esto influye en el trabajo en equipo.

Elevar el nivel de las relaciones interpersonales en el Casino Fargo Games SAC. Chiclayo
2017, mejorando la comunicacion interna dentro de las areas de trabajo. Los colaboradores
también se les deben de permitir que tengan la libertad de poder expresar sus opiniones en
su grupo de trabajo. También es necesario que los jefes y demas superiores tengan la
capacidad de poder escuchar las ideas y comentarios de los colaboradores.

Promover el trabajo en equipo en el Casino Fargo Games SAC. Chiclayo 2017 a traves de
la realizacion de actividades eficientes y eficaces. Es necesario también que se brinde los
reconocimientos o felicitaciones de forma constantes, premiando a los buenos
colaboradores. Es importante también que tanto jefes como compafieros, busquen en

acciones conjuntas dar solucion problemas que se presenten con algun cliente.
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ANEXO N°01. Cuestionario

Instrucciones:

El presente cuestionario tiene como objetivo recoger informacion para determinar la

realidad de la empresa, informacidén que servira para proponer mejoras, rogamos a cada

uno de ustedes se sirvan a responder cada una de las preguntas con la mayor veracidad,

marcando con un aspa (X) la respuesta que usted considere correcta. Por lo que en forma

anticipada les expresamos nuestro agradecimiento.

a) Siempre =4 b) Casi siempre = 3 c¢) Algunas veces =2 d) Nunca =1

NO

Preguntas

¢ Esté usted de acuerdo con la comunicacion que se da en su ambiente de
trabajo?

2 | ¢Lacomunicacion interna dentro de su area de trabajo funciona
Correctamente?

3 | ¢Le resulta facil expresar sus opiniones en su grupo de trabajo?

4 | ¢Los miembros del equipo respetan el derecho de los demaés para
compartir opiniones diversas?

5 | ¢(Mis jefes y demas superiores escuchan mis ideas y comentarios?

6 | ¢Siuna persona estd muy enojada, lo mejor que puedo hacer es
escucharla hasta que descargue toda la presion...?

7 | ¢Usted sabe escuchar sin interrumpir, Su paciencia le permite generar
muy buenas relaciones?

8 | ¢Usted siente que su jefe le presta atencidn cuando tiene alguna queja?

9 | ¢(Mis compafieros y yo trabajamos juntos de manera efectiva?

10 | ¢Puedo confiar en mis compafieros de trabajo?

11 | ;Sé a donde dirigirme cuando tengo un problema?

12 | ¢Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito?

13 | ¢{Recibo algin reconocimiento o felicitacion cuando realizo en forma
eficiente mi trabajo?

14 | ¢En mi grupo de trabajo solucionar un problema es mas importante que
encontrar un responsable?

15 | ¢En el trabajo tengo un buen amigo con quien hablar?

16 | ¢Ciento que formo parte de un equipo que trabaja hacia una meta en
comun?

17 | ¢En momentos de crisis soy capaz de actuar rapida y decididamente?

18 | ¢Estas dispuesto a aceptar retos y desafios que te exige la empresa?

19 | ¢ Te dejarias influenciar por las personas con las que trabajas al tomar una
decision?

20 | ¢Me resulta comodo pedirle un aumento o promocién a mi jefe, Si siento
que lo merezco?

21 | ¢Expreso mis opiniones aun si otros en el grupo no estan de acuerdo
conmigo?

22 | ¢Cuando decides expresar a otros tu postura o desacuerdo ante algun
hecho, ¢te sueles sentir tenso/a o perder el control de tus emociones?

23 | ¢{Me resulta facil ponerme en el lugar de otra persona?
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24

¢Suelo apreciar el punto de vista de otras personas, incluso si no estoy de
acuerdo con ellas?

25

¢Antes de criticar a tu compafiero de trabajo intentas imaginar como te
sentirias si estuvieras en su lugar?

26

¢ Tu jefe hace sentir siempre a su personal que él es el que manda?

27

¢ Tu jefe castiga la desobediencia a los reglamentos de la empresa en
forma justa?

28

¢ Tu jefe te mantiene informado sobre los cambios en la empresa?

29

¢Intento hacer lo que sea necesario para evitar tensiones innecesarias en
los clientes cuando solicitan un pedido?

30

¢En ocasiones dejo que otros asuman la responsabilidad de resolver el
problema en el trabajo?

31

¢Usualmente busco la ayuda de mi jefe o compariero de trabajo para
encontrar una solucion a un problema con algan cliente?

32

¢ Tus funciones y responsabilidades estan bien definidas?

33

¢ Estd motivado y te gusta el trabajo que desarrolla?

34

¢ Te sientes parte de un equipo de trabajo?

35

¢Los miembros del equipo expresan los conflictos de forma abierta y
discutiendo las diferencias?

36

¢ Tu jefe mantiene a su personal informado sobre cualquier decision que
le afecte?

37

¢ Considero que saber trabajar en equipo es la habilidad méas importante
que puede tener un lider?

38

¢Creo que si se le preguntara a cualquiera de mis comparfieros de
trabajo le dird que soy un miembro importante para el equipo?

39

¢Me tomo el tiempo para averiguar que quiere el cliente y asi he dejado
satisfechos a muchos de ellos?

40

Las relaciones con mis demas compafieros me motivan a tener un mejor
desempefio en mi trabajo?
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ANEXO N° 2: VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS

ﬁi UNIVERSIDAD CEsar VALLEIO

TABLA DE VALORACION DEL EXPERTO.
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

1. INFORMACION DEL EXPERTO:

11 Nombrey Apeliido . begardo P2z Malee,
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13 Grado académico : Mats e e Fvishigacn o Dotomerz Uuivenstte e,
1.4 Titulo Profesional : Uteneare o Ndiinis fracows
1.5  Institucién donde trabaja r UNPRG
1.6 Cargo que desempeiia {Dyeecto de dﬂ""‘hwhh Acadeweico dp Adimiarsth,
17  Teléfono . qye02v 016
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19  Nombre del Investigador ' ¢ Dom m i % *
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3. VALORACIONES A LOS INSTRUMENTOS a' e&

3.1.  Pertinenda de las preguntas o ftems con los objetivos de 1a investigacién:

Instrumento Suficiente | Medianamente | Insuficiente Observaciones
(3) suficiente (2) (1)

| COLOCAR QUE
INSTRUMENTO ES /
EIEMPLO
CUESTIONARIO
SIHAY MAS DE DOS
INSTRUMENTOS
COLOCAR UNA CELDA
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ANEXO 3 MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO PROBLEMA (CJSE‘IJ\IEE-II-?IX? OBJETIVO ESPECIFICO DIESEPL?DIIDOEL P(I\)A?JLEASQI.IQRU VARIABLES
Analizar el nivel de las Poblacion Independiente
Relaciones ¢ Cbémo las relaciones | Determinar la influencia relaciones interpersonales en
Interpersonales Y | interpersonales de las relaciones el Casino Fargo Games SAC. | Tipo de P=47 Relaciones
Su Influencia En El | influyen en el trabajo interpersonales en el Chiclayo 2017. Investigacion Interpersonale
Trabajo En Equipo | en equipo en el casino | trabajo en equipo en el Descriptiva- Clientes S
En El Casino Fargo | Fargo Games SAC de | Casino Fargo Games Diagnosticar el nivel de correlacional.
Games SAC Chiclayo 20177 SAC. Chiclayo 2017. trabajo en equipo en el
Chiclayo 2017. Casino Fargo Games SAC.
Chiclayo 2017. Muestra
Dependiente
Establecer el grado de M=47

influencia de las relaciones
interpersonales en el trabajo
en equipo en el Casino Fargo
Games SAC. Chiclayo 2017.

Disefio
Investigacion

Noexperimental

Trabajo en

equipo

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO N°04 AUTORIZACION PARA REALIZACION DE ESTUDIO

EL CASINO FARGO GAMES SAC
RUC 20526938535

“ANO DEL BUEN SERVICIO AL CIUDADANO™
ESCUELA PRIOFESIONAL DE ADMINISTRACION

Presente

HACE CONSTAR:

Es grato dirigirme a usted saludandolo muy cordiaimente a nombre del casino Fargo games
sac. De la ciudad de Chiclayo, asi mismo hacer conocimiento que se autoriza el desarrollo
de practicas pre-profesionales de las alumnas:

Diaz Gémez maria del pilar identificado con DNI n°43971935 y Mejia li Jennifer duma
identificada con DNI n°42084382 de la escuela profesiones de administracion.

Expresandole mi agradecimiento por la gentileza y Preferencia que le otorgue el presente,

enviandole mi Estima y afecto.
?ﬁiﬂ :

L.aura Arias Hemandez
DNI 16715113
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ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo CARLOS ANTONIO ANGULO CORCUERA, Docente del curso de
Proyecto de Investigacion Il, de la Facultad de Ciencias Empresariales, Escuela

Profesional de Administracion de Empresas y revisor del frabajo académico
(TESIS)Titulo:

RELACIONES INTERPERSONALES Y SU INFLUENCIA EN EL TRABAJO
EN EQUIPO EN EL CASINO FARGO GAMES SAC CHICLAYO 2017

De las Bachilleres:

DIAZ GOMEZ MARIA DEL PILAR
MEJIA LI JENNIFER DUMA

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud de 18%, verificable
en el reporte de originalidad del programa Turnitin,

El suscrito analizo dicho reporte y concluye que cada una de las coincidencias
detectadas no constituye plagio, A mi leal saber y entender la tesis cumple con
todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la
Universidad Cesar Vallejo,

Chiclayo 12 de julio 2018
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

EP DE ADMINISTRACION

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

MEJIA LI JENNIFER

INFORME TITULADO:

RELACIONES INTERPERSONALES Y SU INFLUENCIA EN EL TRABAJO
EN EQUIPO EN EL CASINO FARGO GAMES SAC CHICLAYO 2017

PARA OBTENER EL TITULO O GRADO DE:

LICENCIADO EN ADMINISTRACION

SUSTENTADO EN FECHA: 29/10/2018

NOTA O MENCION: DIECISEIS (16)
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