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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el trabajo en equipo
y desempefio laboral en una empresa de produccion y comercializacién avicola,
Lamas- 2023. La investigacion fue tipo bésica, disefio no experimental, cuya
poblacion fue 115 colaboradores y la muestra de 63. La técnica de recoleccién fue
la encuesta y como instrumento el cuestionario. Los resultados determinaron que
el nivel de trabajo en equipo tiene un nivel bajo en 30 %, nivel medio en 54 % y alto
en 16 %, y el nivel de desempeiio laboral tiene un nivel bajo en 32 %, un nivel medio
en 49 % y un nivel alto en 19 %. Concluyendo que, existe relacidén positiva muy alta
y significativa con el trabajo en equipo y el desempefio laboral, mediante el andlisis
estadistico de Rho Spearman se alcanz6é un coeficiente de 0.908 (correlaciéon
positiva muy alta) y un p-valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01). En consecuencia, se
acepta la hipétesis de investigacion, ademas, el coeficiente de determinacién fue

82.44 % de variabilidad entre variables.

Palabras clave: Trabajo en equipo, desempefio laboral, satisfaccion personal.



ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between teamwork
and job performance in a poultry production and marketing company, Lamas-2023.
The research was basic type, non-experimental design, whose population was 115
employees and the sample of 63. The collection technique was the survey and the
guestionnaire as instrument. The results determined that the level of teamwork has
a low level of 30%, a medium level of 54% and a high level of 16%, and the level of
work performance has a low level of 32%, a medium level of 49% and a high level
at 19%. Concluding that there is a very high and significant positive relationship
between teamwork and work performance, through the statistical analysis of Rho
Spearman a coefficient of 0.908 (very high positive correlation) and a p-value equal
to 0.000 (p-value < 0.01), thus accepting the research hypothesis; In addition, the

coefficient of determination was 82.44% of variability between variables.

Keywords: Teamwork, job performance, personal satisfaction.



l. INTRODUCCION

En el plano internacional, las empresas se preocupan por el logro de metas a su
personal, sin embargo, no logran alcanzar los estandares que exigen los clientes,
0 consumidores. Sin embargo, las empresas no implementan politicas laborales
adecuados. Ademas, Raju & Shruthi (2022), sostiene que las organizaciones no
cuentan con personas comprometidas con una actitud positiva para desempefar
sus responsabilidades, por lo que los colaboradores deben mostrar este tipo de
conductas de forma continua para garantizar su permanencia. Asimismo, Sumar et
al. (2022), menciona que en la medida que los colaboradores demuestren
predisposicion y objetividad en el desempeiio, mayores seran las posibilidades de

cumplir con lo dispuesto para generar los resultados a nivel colectivo y personal.

Esa influencia competitiva del mundo globalizado también abarca a las empresas
nacionales intentando fomentar el trabajo en equipo para generar mejoras en el
servicio; sin embargo, los gerentes o administradores no se implican o involucran
en esa labor. Las organizaciones no poseen estandarizaciones sobre el rendimiento
esperado de sus colaboradores, lo cual no es conocido por cada uno de ellos para
encaminar su desempefio en funcién a esa medida. No se tiene adecuadas las
condiciones laborales con todos aquellos elementos tangibles e intangibles que lo
conforman. Los logros del personal no son reconocidos adecuadamente por las
organizaciones, teniendo en cuenta que esto no ayuda a su motivacion y al mismo
tiempo no crea un ambiente de confianza y reconocimiento que permitira

incrementar los esfuerzos para obtener mejores resultados. (Argoti,2020)

A nivel local en una empresa de produccion y comercializacion avicola; se ha visto
deficiencias en cuanto al trabajo en equipo, conociendo en cierta medida que sus
funciones lo realizan en una forma aislada o individual, mas no dentro de un trabajo
en equipo, no hay presencia de estimulos de acuerdo al logro o metas, no se logra
evaluar el desempefio de cada colaborador, no se monitorea la ejecucion de las
actividades, no se logra cumplir los planes de trabajo en el tiempo establecido, poco
compromiso del personal y no tiene un sentido de pertenencia que ayude a motivar
a los demas colaboradores; trayendo consigo que la empresa no logre cumplir sus

objetivos institucionales.



Tomando en cuenta la realidad problematica se formula el problema general:
¢, Cual es la relacién entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral en una
empresa de produccion y comercializacion avicola, Lamas-2023? Los problemas
especificos: ¢, Cual es el nivel del trabajo en equipo en una empresa de produccion
y comercializacion avicola, Lamas-20237? ¢ Cual es el nivel del desempefio laboral
en una empresa de produccion y comercializacion avicola, Lamas-20237? ¢ Cual es
la relacién entre las dimensiones del trabajo en equipo y el desempefio laboral en

una empresa de produccién y comercializacion avicola, Lamas- 20237

La investigacion se justifico por su conveniencia, debido a se brind6 un diagnéstico
gue servird como una herramienta Gtil para una adecuada toma de decisiones de
los directivos que ayuden al cumplimiento de los objetivos institucionales. Su
relevancia social buscé mejorar la calidad de servicio hacia los clientes y
proveedores, como también mejorar la imagen de la empresa ante la sociedad.
Valor teorico, se justifico y apoyé en el uso de autores que ayudaron a describir
cada variable de estudio y con las que se profundizoé las variables de estudio.

En cuanto a las implicaciones practicas, se brindé recomendaciones para una
mejor toma de decisiones y se incentive al trabajo en equipo para cumplir asi los
objetivos institucionales. En cuanto a su utilidad metodoldgica, los instrumentos
utilizados podran ser utilizados en estudios posteriores como también se aportara
una investigacion mas a la comunidad cientifica.

Asi también, se establecieron como objetivos los siguientes: Objetivo general:
Determinar la relacién entre el trabajo en equipo y desempefio laboral en una
empresa de produccion y comercializacion avicola, Lamas- 2023. Los objetivos
especificos: Medir el nivel del trabajo en equipo en una empresa de produccién y
comercializacién avicola Lamas - 2023. Identificar el nivel del desempefio laboral
en una empresa de produccion y comercializacion avicola, Lamas-2023. Estimar la
relacion entre las dimensiones del trabajo en equipo y desempefio laboral en una
empresa de produccion y comercializacion avicola, Lamas- 2023.

Finalmente, se plantearon como hipoétesis las siguientes: Hipotesis general: Existe
relacion significativa entre trabajo en equipo y desempeiio laboral en una empresa

de produccion y comercializacion avicola, Lamas-2023. Las hipotesis especificas:



El nivel del trabajo en equipo en una empresa de produccion y comercializacion
avicola, Lamas- 2023 es alto. El nivel del desempefio laboral en una empresa de
produccion y comercializacion avicola, Lamas- 2023 es alto. Existe relacion
significativa entre las dimensiones del trabajo en equipo y desempefio laboral en

una empresa de produccion y comercializacion avicola, Lamas- 2023.



. MARCO TEORICO

Tomando en cuenta los antecedentes se citd a Romani et al. (2018), Gonzales y
Heredia (2019) y Daiana et al. (2019), quienes concluyeron que el trabajo en equipo
tiene cierta relaciébn moderada con la satisfaccion laboral. En ese sentido, el trabajo en
equipo permite conocer la manera de percepcion que tienen cada colaborador y las
competencias o0 aptitudes desarrolladas. Todo ello permite el manejo de sus
emociones, de tal manera toleran muchas diferencias que se presentan en el proceso,
dado que se va consolidando la convivencia entre los integrantes de dicha

organizacion o empresa; poniendo en practica el valor del respeto como parte esencial.

Por otro lado, Flores (2018), Aguirre y Carrillo (2018), Vasquez (2018) y segun
Bejarano (2019), concluyeron que hay relacion entre las variables de estudio, ya que
la significancia fue de 0.000. Indicando a que mejor desarrollo e incentivo del trabajo
en equipo, mejor sera el desempenfo laboral. Todo lo indicado se evidencia a través
del proceso de produccion, la calidad del trabajo, el conocimiento sobre las funciones
gue realizan. Todo ello se debe a las aptitudes de los colaboradores que no favorecen
a la empresa u organizacion y por ello proponen una serie de estrategias para
aumentar el desempefio dentro de la empresa, para poder mejorar ciertas falencias
gue tienen, dando mejoras continuas, para poder levantar las observaciones obtenidas

y mejores resultados.

Ademas, Valles (2018), Ayavi (2018) y Quintero et al. (2019) concluy6 que el clima
organizacional influye en la forma de desenvolverse profesionalmente o laboralmente
dentro de la empresa u organizacion y obtener productos o logro de metas a menor
tiempo y de calidad. Por lo tanto, todo directivo de una empresa u organizacion donde
formamos parte orientan a sus colaboradores a trabajar en equipo. Desde luego que
implica poner en juego un sinnimero de capacidades y aprovechar en cierto punto el
crecimiento personal y es innegable que la forma de trabajar en equipo aumentara

mayores ganancias tanto individual como colectivo.



Para Cervantes et al (2020), Alvarado (2019), Chicaiza et al. (2023) y Bautista et al.
(2020) concluyeron que los clientes perciben la calidad de servicio en funcion al
desempefio de los colaboradores. En ese sentido, la atencién de los colaboradores
influye en la percepcidon de los clientes hacia la empresa. Ademas, se recalca que un
adecuado desempefio de los colaboradores, permitirA contar con adecuadas
capacidades de respuesta para el cliente. Asimismo, ayudara a la consecucion de los
objetivos institucionales en la medida que se contara con personal preparado y

conocedor de sus funciones.

Con respecto a la variable Trabajo en equipo segun Ander-Egg y Aguilar (2001) nos
manifiestan que para resolver un problema y proponer soluciones el equipo es como
el escudo protector que una sola persona que lo conforma. Por lo que es fundamental,
ante cualquier situacion que se presente, porque hay tareas que ciertamente solo se
pueden hacer con la accién conjunta de varias personas que lo conforman. Es alli
donde se ponen de manifiesto habilidades, destrezas y aptitudes que complementan
a cada uno de ellos; haciendo un equipo sobresaliente en lo que se proponen y

logrando sus metas y objetivos propuestos.

Asimismo, Rousseau (2006) nos dice que el trabajo en equipo es una situacion
determinante y desarrolla ventajas frente a otros grupos o empresas, ya que su
objetivo va direccionado principalmente a mejorar el desempefio de los colaboradores
de acuerdo a sus conocimientos, funciones y tareas que desarrollan para el beneficio
de la organizacion. Por ello, resulta importante que la entidad tome decisiones que
logren impulsar la mejora continua de sus objetivos establecidos, con el fin de poder
obtener resultados que permitan mantener la estructura, sin ningun tipo de problema.
Por otro lado, Robbins (2000), define al equipo de trabajo como la union de varias
personas que con sus potencialidades o capacidades y en constante comunicacion
logran objetivos comunes. Razén de ello, muchas entidades han podido efectuar una
buena gestion, debido al buen resultado que ha proporcionado este nuevo campo que
se orienta a la mejora continua de los planes; a través de los esfuerzos efectuados por

el personal que cumple con sus funciones dentro de su area establecidas. En tanto,



todo este dilema ha proporcionado viabilidad a otras entidades a poder mejora su

estructura mediante el trabajo en conjunto.

Segun Loépez et al. (2023), el trabajo en equipo es uno de los elementos esenciales
gue genera incidencia a nivel organizacional, tomando en cuenta que la iniciativa de
las personas para cooperar con los demas es una clara muestra de su predisposicion
para facilitar la comunicacién. Es por ello, que este sistema ha proporcionado mejoras
en gran parte de la estructura de la organizacion, jugando un papel muy importante en
el desempeiio transparente del personal, lo cual hace que se tengan como resultado
un buen rendimiento a nivel general y logren mantener un buen nivel institucional.
Asimismo, Navajas et al. (2022), sostienen que esta herramienta puede ser utilizada
de forma estratégica para generar vinculos adecuados que faciliten la convivencia
armoniosa de los colaboradores no solamente para producir resultados convenientes
para el crecimiento, sino también para mejorar su calidad de estadia o satisfaccion.
Todo ello, facilitara diversos elementos como el compromiso y la solucion de
problemas complejos que puedan presentarse; de tal manera el organismo logre como
propdsito cumplir con sus objetivos pendientes, por medio del trabajo efectivo de sus

miembros.

Ademas, Magana et al. (2021), indican que, a partir del andlisis del comportamiento y
las conductas expresadas por las personas es posible desarrollar una estrategia
concordante con cada uno de estos elementos para generar mejores posibilidades de
integrar la cooperacion con los demas, debido a que se trabajaréa de forma especifica
en los factores motivacionales que son necesarios para conducir hacia el trabajo
coordinado en las personas. En tanto, Vo & Huynh (2022), la existencia de conflictos
internos origina que la posible trabajar en equipo se disminuya, debido a que estos
acontecimientos impiden que la comunicacibn se desarrolle asertivamente
transmitiendo un mensaje adecuado, el cual muchas veces es distorsionado por
factores como el rencor.

Asimismo, Koga (2020), considera la necesidad de realizar experimentos

caracteristicos dentro del ambito laboral para que los colaboradores estén capacitados



y tengan las herramientas necesarias para actuar de forma adecuada cuando se
presenten. En base a estos propositos, buscan proporcionar un buen desarrollo de las
actividades, ya que un trabajo estratificado permite que se cumplan con estandares
gue la organizacion requiera para su mejora interna. Por ello, mediante la capacitacion
buscan mejorar el rendimiento del colaborar con el fin de poder mejorar sus funciones.
Ademas, Wallevik et al. (2022), deducen que, se requiere de investigaciones sobre las
conductas de los colaboradores para desplegar acciones estratégicas orientadas hacia
la eliminacibn de las barreras que impidan la cooperaciéon para trabajar
adecuadamente en base a un solo objetivo. Posterior a ello, la organizacién tendra
como 6ptimo resultado una mejora institucional y lograra cumplir con los objetivos que
se tomaron en cuenta en un principio de gestion. Aunado a ello, Hopf et al. (2021),
indican que, es necesario que las personas dedicadas a la investigacion de estos
conflictos estén capacitadas para pasar desapercibido durante la etapa de recoleccién
de datos y no interferir en la informacion recopilada, la misma que sera procesada para
establecer conclusiones estratégicas que ayuden a mejorar la convivencia y la
cooperaciéon. Ademas, se requiere de estrategias que beneficien a la entidad al recojo
de informacién oportuna, brindando a los colaboradores todas las herramientas
necesarias para que este desarrolle su trabajo, incentive al desarrollo de actividades
grupales como mecanismo de cooperacion y mejoria de las relaciones laborales entre

comparneros de trabajo.

En tanto, Gulbahar & Sezen (2022), las organizaciones deben tener en cuenta la
importancia de abordar una gestion adecuada de las personas enfocadas; no
solamente en extraer su maximo nivel de rendimiento, sino también en potenciar
aquellas areas que necesitan el mejoramiento respectivo para facilitar una
comunicaciéon o desarrollo de relaciones laborales adecuadas. Asimismo, una
adecuada gestion de personal permitirA contar con politicas laborales claras que
permitan reclutar y seleccionar el personal idéneo con perfiles adecuados para
desempefiarse en los puestos de trabajo; permitiendo asi que la empresa cuente con

personal comprometido y conocedor de las funciones que realiza.



Aunado a ello, Singer (2020), considera que las capacitaciones facilitan la integracion
de conocimientos especificos para mejorar la tolerancia de los colaboradores al
encontrarse en ambientes multiculturales, donde se requiere un alto nivel de
comprension para entender a los demas en cuanto sus costumbres o habitos, lo cual
facilitard la comunicacibn y ademas permitirA que el trabajo se realice
coordinadamente para alcanzar las metas propuestas. Ademas, a medida que las
organizaciones sean capaces de integrar esta caracteristica dentro de sus
colaboradores, sera mucho mas factible la generacién de rendimiento adecuados para

alcanzar el éxito.

De acuerdo a Terwilliger et al. (2022), para poder trabajar en equipo las personas
deben estar sincronizadas adecuadamente, no solamente respecto al objetivo, sino
también en la forma coOmo proceder para lograr que los resultados sean congruentes
y estratégicos para dar conformidad a lo establecido en las indicaciones o normas
internas. Asimismo, Oldeweme et al. (2021), principalmente esta fundamentado en la
busqueda de resultados colectivos que faciliten el crecimiento de la organizacién, sin
embargo, puede ser aplicado diferentes campos como el académico que permite que
los estudiantes tengan mejores posibilidades de desarrollar capacidades vy
conocimientos relacionados a su especialidad. Al mismo tiempo, se fomenta su
capacidad para interactuar con los demas, lo cual se vera reflejado posteriormente al
encontrarse en situaciones donde se requiera la interaccion coordinada para generar

resultados en una organizacion.

Asimismo, se toma las dimensiones de trabajo en equipo cuyos autores fueron Ander-
Egg y Aguilar (2001), considerando a los objetivos comunes y valores compartidos
definido como el entendimiento de tener claro hacia donde se quiere llegar como
empresa y en esa medida cada trabajador o jefe se esfuerza. Asimismo, la
determinacion de miembros considerada como la seleccion de colaboradores
segun capacidades para una determinada funcidbn a o actividad. La estructura
organizacional y funcional definida como la puesta en marcha del talento o

capacidad de cada personal dentro de un equipo, ya sea decidido por la empresa o



por los miembros del equipo. La estructura y toma de decisiones participativas
definido como el espacio en que cada miembro responsablemente y activamente
participa, donde todos tienen voz y voto; tratando que los objetivos de cada miembro
se relacionan con los objetivos del equipo. La delimitacion y distribucién de
funciones definida como la determinacién de funciones o tareas por colaboradores y
gue un trabajador no puede tener demasiadas funciones aceptando con mucha
responsabilidad. Las normas de funcionamiento y disciplina interna definido como
las reglas de juego puesta en marcha en el cumplimiento de funciones o tareas por los
miembros del equipo. En cuanto a la complementacion humana e interprofesional
definido en la que un trabajador con sus conocimientos, habilidades y emociones
apoya o complementa al otro y asi sucesivamente en el cumplimiento de sus funciones
o tareas. Respecto a la comunicacién fluida y transparente definido como la forma
de brindar informacion veraz, clara y asertivamente en el cumplimiento de las
funciones. La comunicacion por lo tanto debe ser permanente y facilitando ello en el
cumplimiento de las metas. En la atencién personal y busqueda del espiritu de
equipo definido como la aceptacion y motivaciones dentro del equipo en el desarrollo
de las diferentes potencialidades; desde luego tomando como base las necesidades
de satisfaccion personal. La implicacién personal y la vivencia personal es
considerada especificamente el sentido de pertenencia con la empresa y sientan a
gusto con las tareas encomendadas en una determinada area, del mismo modo la
empresa con sus colaboradores. La capacidad para superar conflictos y
oposiciones definida como la forma de percibir y afrontar un problema o discrepancias

presentados entre colaboradores sin perjudicar a las funciones o tareas de equipo.

Con respecto a la variable desempefio laboral se tuvo en cuenta principalmente a
Toro (2018), donde nos menciona que el desemperio laboral tiene un enfoque basado
en ciertas competencias identificadas como atributos o aptitudes de los colaboradores,
un desenvolvimiento superior; de tal manera se muestran a través de los
comportamientos mostrados en el trabajo. Por lo que la competencia se demuestra en
el desempefio laboral de la misma. Por otro lado, la empresa tiene que prestar atencion

en el ambiente laboral; debiendo comprometerse con el personal lo que obtendra como



proceso favorable un incremento de eficiencia y produccion de la empresa. Asimismo,
se debe tomar en cuenta el tipo de liderazgo que se implementa, las formas de
relaciones que se dan entre colaboradores y lideres, ya sea a nivel personal y
profesional y laboralmente. De hecho, observar la implicacién del personal y del lider
con la empresa y la empresa con sus colaboradores, la forma de agrupacion y la
ejecucion de politicas de la igualdad laborable como oportunidades profesionales y

personales; son aspectos sumamente importantes.

De acuerdo a Armstrong y Kotler (2013) que nos manifiestan que la satisfaccion del
cliente depende del desempefio que cada cliente o consumidor tiene en relacion de un
producto o servicios en relacion de una compra, creando una experiencia ya sea buena
0 mala que incluye todo el proceso de adquisicion. Si el comportamiento laboral de los
colaboradores es igual a las percepciones que se tienen, el cliente estara conforme o
si el comportamiento laboral es menor a las exigencias del cliente no quedara
conforme. En tal caso la empresa u organizacion debera superar ciertas expectativas
gue tiene cada consumidor de su producto o servicio que brinda, dado las
circunstancias realizar el proceso de fidelizacion del cliente, por la marca. Mejorando
de este modo ciertas preferencias por parte de las mismas hacia la empresa o

organizacion.

De acuerdo al autor Chiavenato (2007), manifiesta que el desempeiio laboral
constituye la realizacion de actividades hechas por los colaboradores de acuerdo a las
exigencias del trabajo poniendo en aplicacion sus mdultiples conocimientos y otras
capacidades en el desenvolvimiento de una determinada funcién en el logro de metas
u objetivos empresariales. Por otro lado, uno de los principios por las cuales diversas
organizaciones en la actualidad han desarrollado medidas en contra de sus
colaboradores es debido al poco desempefio que muestran al efectuar durante el
ejercicio de sus funciones. Siendo esto un problema que perjudica gran parte el
desarrollo de las actividades puestas en marcha por la entidad. Por ello que, en base
a estos problemas dados en el ambiente laboral, muchas entidades han optado por

seleccionar personal que cumpla con sus funciones de manera transparente, con el fin
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de poder obtener un resultado que conlleve a la mejora de las actividades, y al mismo
tiempo logre como meta cumplir con los estandares establecidos por la misma

organizacion.

Segun, Chellam & Divya (2022), indican que, las personas tienden a mejorar o
disminuir su rendimiento de acuerdo a diversos factores que se encuentran en el
ambiente propio donde se desarrollan las actividades laborales, los cuales pueden ser
visibles o invisibles por lo que se requiere un personal capacitado que esté en
constante monitoreo de estos elementos para propiciar la utilizacién de las estrategias
correctas que garanticen un rendimiento oportuno. Ademas, uno de los problemas que
se suscita dentro del ambiente laboral, se debe principalmente a la falta de orientacion
al personal. La mayor parte, no cuentan con las capacidades necesarias para poder
enfrentarse a los problemas que se dan dentro del desarrollo de sus funciones.
Produciendo una situacién dificil al no poder efectuar un buen cumplimiento de metas,
Por ello, a raiz de esta problemética es importante que se tomen en cuenta las

capacitaciones con el propdésito de poder mejorar el desarrollo de las actividades.

Asimismo, Monahan et al. (2021), considera que los colaboradores deben ser
capacitados por la empresa para posteriormente exigir resultados de acuerdo a lo
establecido en su contrato, lamentablemente muchas de ellas solamente se dedican a
realizar las evaluaciones, pero no integran lo que realmente necesitan para
desempenfarse. Por lo tanto, deben desarrollarse evaluaciones continuas al personal
y comunicar las deficiencias para que estos tengan conocimiento y mejoren sus
debilidades, ademas que permitira evaluar el tipo de personal con los que se cuenta y

en funcion a ello poder establecer mejores estrategias de gestion de personal.

En este contexto, Venkatesh et al. (2023), se debe considerar primeramente la
extension de los conocimientos adecuados para hacer posible un rendimiento
excepcional que se adecue a lo que la organizacion necesita. Todo eso debe hacerse
en funcion a planes de capacitacion continuos, con retroalimentaciones constantes

para tener personal idoneo y conocedor de sus funciones; ademas que permitird que
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estos sean eficientes y logren sus metas en el tiempo establecido. Mejorando asi, a

nivel general a la productividad de la empresa y generando beneficios mutuos.

Por ello, Umer et al. (2023), en la medida que las organizaciones sean capaces de
fomentar un clima propicio para que los colaboradores puedan relacionarse
adecuadamente, se abrira la posibilidad de lograr un desempefio 6ptimo. Asimismo,
un adecuado clima laboral a nivel interno, permitira al colaborador sentirse satisfecho
laboralmente, por ende, comprometido con los objetivos institucionales,
evidenciandose en el alto nivel de compromiso que este puede tener con la institucion
y las muestras de iniciativa y responsabilidad en el desarrollo de sus funciones. Por lo
tanto, Sanabria et al. (2023), determina al desempefio laboral como un elemento
fundamental que facilita la integracién de los conocimientos y la comunicacion
transparente para la transmision de un mensaje adecuado que conlleve a fortalecer la
relacion laboral. Ademas, una adecuada comunicacion interna permitird mejorar las
relaciones entre compaferos de trabajo, fortalecer los lazos de amistad entre los
mismos y se crea un ambiente laboral adecuado. Ello, generara que se logre cumplir
con las metas personales y grupales y por ende los objetivos institucionales,

evidenciandose en la sostenibilidad empresarial en el tiempo.

Segun Ekenma (2022), desde hace mucho tiempo el rendimiento de los colaboradores
se ha sido considerado como el elemento fundamental que permite el desarrollo
organizacional, teniendo en cuenta que estos son los encargados de realizar las
actividades necesarias para hacer funcionar los sistemas. Ademas, Sandall & Mourao
(2022), consideran importante integrar las herramientas adecuadas como los sistemas
automatizados y otras tecnologias que permiten mejorar la eficiencia laboral. Segun
Abrahams & Vergauwe (2023), a medida que los colaboradores tengan un mejor
comportamiento y predisposicion para realizar sus responsabilidades, mas alta seran
las posibilidades de lograr un desempefio coherente con lo que la organizacion
necesita. En este contexto, Jin & Kim (2022), estipula que la organizacion debe ser
consciente sobre su responsabilidad de orientar adecuadamente al colaborador, para

luego realizar las evaluaciones competentes que ayuden a determinar su capacidad
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de compromiso y retencion. Asimismo, Gebremedhn & Mekonnen (2022), indican que,
en la medida que las organizaciones sean capaces de brindar estabilidad a los

colaboradores, se incrementara las posibilidades de mejorar su satisfaccion.

Ademas, Werku (2023), menciona que la satisfaccién del colaborador no solamente se
relaciona con un ambiente fresco y bien iluminado, sino con todos aquellos elementos
tangibles e intangibles que lo conforman y que hace que tengan un desempefio éptimo.
Sumado a ello que la empresa debe brindar las condiciones minimas para que el
colaborador tenga una adecuada salud y seguridad ocupacional y que este se sienta
seguro laboralmente, por ende, ayude de manera eficiente en el cumplimiento de los
objetivos institucionales. Segun Nhat et al. (2022), las organizaciones poseen
estandarizaciones sobre el rendimiento esperado de sus colaboradores, lo cual debe
ser conocido por cada uno de ellos para encaminar su desempefio en funcién a esa
medida. Asimismo, se recalca que las instituciones deben contar con instrumentos de
medicion del desempefio de cada colaborador, para que puedan realizar las
retroalimentaciones, mejorar las estrategias de induccién y desarrollar planes de
capacitacion que permita al colaborador estar en un nivel mas competitivo; teniendo

asi beneficios mutuos.

Ademas, Abdul & Mohamed (2021), estipulan que la integracion de herramientas para
simplificar los procedimientos dentro de la organizacion, permiten que los
colaboradores sean mas versatiles y productivos. Asimismo, el conocimiento total del
giro de la empresa o del area permitira al colaborador desarrollar mejor sus habilidades
y destrezas para la consecucion de sus metas asignadas. Sumado a ello, permitira que
los demés colaboradores hagan lo mismo y se motiven entre ellos para la obtencién

de los objetivos institucionales en un tiempo determinado.

Aunado a ello, Dagasan et al. (2023), los comportamientos y diferentes formas de
trabajar pueden ser moldeados por las organizaciones a través de la designacion de
personal capacitado para abordar la gestion competitiva de la fuerza laboral, los cuales

deben estar en la capacidad de aplicar estrategias para generar congruencia y
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tolerancia en cada uno de los individuos, haciendo posible que la comunicacion sea
fluida y entendible por todos para entender las exigencias y al mismo tiempo comunicar
los obstaculos que puedan encontrarse. Asimismo, contar con personal idéneo y
capacitado ayudara a que las actividades se cumplan de manera eficiente, ya que sera
conocedor de las funciones y actividades que realiza, por ende, ayudara a que se

cumpla con los objetivos institucionales.

Chauhan et al. (2022), indican que, los logros de los colaboradores deben ser
reconocidos adecuadamente por las organizaciones. Teniendo en cuenta que esto
facilitard su motivaciéon y al mismo tiempo creara un ambiente de confianza y
reconocimiento, que permitira incrementar los esfuerzos para obtener mejores
resultados. Ademas, Raju & Shruthi (2022), las organizaciones requieren de personas
comprometidas con una actitud positiva para desempefiar sus responsabilidades, por
lo que los colaboradores deben mostrar este tipo de conductas de forma continua para
garantizar su permanencia. Asimismo, Sumardjo et al. (2022), en la medida que los
colaboradores demuestren predisposicion y objetividad en el desempefio, mayores
seran las posibilidades de cumplir con lo dispuesto para generar los resultados a nivel
colectivo y personal. De acuerdo a ello, mientras el colaborador tenga disposicion de
ayuda, compromiso y se involucre con las actividades que desarrolla la empresa,
incentivara al personal a que cumplan con sus metas y se comprometan mas con la
consecucién de los objetivos institucionales.

Asimismo, el desempefio laboral segun Stoner (1994), es el cumplimiento de metas y
objetivos empresariales; poniendo en juego sus potencialidades con mucha
responsabilidad organizadamente, desde luego con reglas determinadas. Ademas, el
nivel de cumplimiento de metas y objetivos empresariales, se vera en funcion al nivel
de compromiso que tengan los colaboradores con la empresa. Por otro lado, también
mide el nivel de motivacion y satisfaccion que estos pueden tener, para ello la empresa
debe desarrollar planes de motivacion que permita al colaborador sentirse comodo y

satisfecho y se involucre con los objetivos institucionales.
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Fijandonos en las dimensiones de desempefio laboral cuyo autor fue Toro (2018)
considera a: Liderazgo como la relacidbn existente entre jefes, gerentes o
administradores de una empresa y con los colaboradores; en el marco del
cumplimiento de objetivos 0 metas de la propia empresa. Las relaciones estan
planteadas como las relaciones que se dan entre los colaboradores o colaboradores
de preferencia que sean armonicas y que permiten el cumplimiento de sus actividades;
lo cual debera ser vigilado. La implicacion es considerada como el nivel de
participacion, identidad del trabajador con la empresa y viceversa, permitiendo el
desarrollo financiero de la empresa; ademas de responder a la demanda del mercado.
La organizacion es como esta constituida la empresa, tomando en cuenta lo puestos
y las politicas con lo que se encaminan. Finalmente, la igualdad, considerando que
parte por la atencion a la diversidad; tomando en cuenta el despliegue de
oportunidades para todo el personal; todo ello determinado por las mismas reglas o

normas.
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METODOLOGIA

3.1.1Tipo y disefio de investigacion
Tipo. El estudio fue de tipo basica, debido a que se trabajé con teorias ya
existentes para poder solucionar una problemética encontrada (Esteban,
2018).

Disefio de investigacion

No experimental, debido a que no se manipulé las variables de estudio, es
decir, se desarroll6 en su contexto natural. De corte transversal, ya que la
investigacion se desarrollé en un solo momento o periodo. Ademas, fue de
nivel descriptivo correlacional, debido a que se obtuvo el grado de

correlacion que existe entre las variables de estudio. (Naupas et al, 2018)

Por lo tanto, se tuvo el siguiente esquema:

V.,
Donde:
M = Muestra
\4 | = Trabajo en equipo
V2 = Desempeifio laboral
r = Relacion entre las variables de estudio

3.2.1Variables y operacionalizacion

El estudio presenta las variables siguientes:
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Variable I: Trabajo en equipo

Variable Il: Desempefio laboral

En el anexo 1 se encuentran detalladas las variables.

3.3.1Poblacién (criterios de seleccidén), muestra y muestreo, unidad de
analisis
Poblacion

Estuvo constituida por 115 colaboradores de una empresa de produccion y

comercializacion avicola de Lamas.

Muestra

Para el calculo de la muestra se utilizo la siguiente formula:

B z?pgN
"~ e2(N—1) + z2pq
Donde: z=1.96; e = 0.05; p=0.9; g= 0.1 y N= 115

n

_39.76056
"~ 0.630744

La muestra estuvo conformada por 63 colaboradores.

Muestreo
Se utilizé el muestreo probabilistico de tipo aleatorio simple, debido a que
se trabajé con una parte de la poblacion objeto de estudio. Escogiéndola de

manera aleatoria (Hernandez, 2014).

Unidad de andlisis

Un colaborador de una empresa avicola.
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3.4.1Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy
confiabilidad
Técnica
La técnica utilizada fue la encuesta. En ese sentido, Yuni & Urbano (2014),
sostiene que el objetivo es recolectar informacién para luego establecer las

relaciones entre las variables de estudio.

Instrumento

El cuestionario de la variable de trabajo en equipo se estructur6 en 35
preguntas comprendidas en 11 dimensiones con una escala de: 1= Nunca,
2= Casi nunca, 3= A veces, 4= Casi siempre, 5= Siempre, realizando su
andlisis en base a rangos: Bajo (35-81), Medio (82-128) y alto (129-175).

El cuestionario utilizado para la segunda variable de 15 preguntas
pertenecientes a 5 dimensiones con escala de: 1= Nunca, 2= Casi hunca,
3= Algunas veces, 4= Casi siempre, 5= Siempre, realizando su analisis en
base a rangos: Bajo (15-35), Medio (36-55) y Alto (56-75).

Validez
Se determiné mediante la técnica de juicio de expertos y el coeficiente de V
de Aiken. Se conté con la revisién y opinion de 5 expertos, la misma que se

resume a continuacion:

Tabla 1
Validez
_ o Promedio o
Variable N° Especialidad _ Opinion del experto
de validez
i Es adecuado, se recomienda
, 1 Metodologo 4 L
Trabajo en su aplicacion.
equipo Metodélogo 4 Es valido, puede ser aplicado.
3 Especialista 4 Apto para su aplicacion.
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Especialista 4 Apto para su aplicacién

Especialista 3.6 Apto para su aplicacion

i Es adecuado, se recomienda
. 1 Metododlogo 4 L
Desempefio su aplicacion.

laboral 2 metoddlogo 4 Es valido, puede ser aplicado.

3 Especialista 4 Apto para su aplicacion.

4  Especialista 4 Apto para su aplicacién

5 Especialista 3.58 Apto para su aplicaciéon

Fuente: Elaboracion propia

El criterio establecido para la V de Aiken es V > 0.80, al procesar los datos
brindados por los expertos para el instrumento sobre el trabajo en equipo
se obtuvo un valor de 0.97. Con respecto al instrumento del desempefio
laboral, se obtuvo un resultado de 0.97. Por tanto, los instrumentos se

consideraron validos.

Confiabilidad
Fue establecida con valores entre 0.7 hasta 1 de acuerdo al Alpha de
Cronbach (Hernandez et al, 2014).

Tabla 2
Confiabilidad
Variable N° de items érlgzg;ci
Trabajo en equipo 35 0.974
Desempefio laboral 15 0.962

Fuente: Elaboracion propia
La confiabilidad del trabajo en equipo, la cual da como resultado 0,974, la
confiabilidad del desempefio laboral fue 0,962 al ser superior a 0,70. Por

tanto, estos resultan significativos, implicando una fiabilidad fuerte.

19



3.5.1Procedimientos

Con base en la informacion obtenida en la etapa de formulacion del
proyecto, se recolectd informacién mediante los cuestionarios que fueron
elaborados, de acuerdo a cada variable de estudio; los mismos que se
aplicaron a los colaboradores que fueron objeto de estudio. Seguidamente,
los resultados obtenidos fueron agrupados y procesados con el SPSS v.25
y se desarroll6 de acuerdo a cada objetivo, presentdndose mediante tablas

para su analisis correspondiente.

3.6.1Método de analisis de datos
Los datos obtenidos producto de la recoleccion de estos, fueron ordenados
y agrupados en una base de datos del Excel, de acuerdo a cada variable y
sus dimensiones. Posteriormente, se ha utilizado el SPSS v.25 para el
analisis descriptivo mediante el uso de tablas y figuras estadisticas; ademas
del uso de la estadistica inferencial, mediante el uso del coeficiente de

correlacion Rho de Spearman para determinar la relacion existente entre

las variables.
Tabla 3
Valores de correlacion
RANGO RELACION
-1 Correlaciéon negativa grande y perfecta
-0.9 a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacién negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlaciéon negativa baja
-0.01 a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlaciéon nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacién positiva baja
0.4a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacién positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacién positiva grande y perfecta

Fuente: Elaboracion propia
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3.7.1Aspectos éticos
Es nuestro proposito cumplir los principios éticos en todo el proceso de la
investigacién. Desde luego implicd bastante responsabilidad tomando en
cuenta el principio de beneficencia, debido a los mdltiples beneficios que
obtendra la empresa y los participantes producto de los resultados y
diagnésticos obtenidos. En cuanto al principio de la no maleficencia porque
con dichos resultados no se pretendié perjudicar a ningun grupo de
personas o entidad empresarial; puesto que el conocimiento pudo generar
nuevos conocimientos a partir de investigaciones similares, debiendo ser
utilizado para el bien comun. Principio de justicia porque en todo el proceso
de investigacion existi0 un trato asertivo, justo e igual a las personas
respetando las diferencias, diversidades y/o discapacidades, no se
realizaron excepciones para ningun grupo o individuo. En consecuencia,
significé que debid evitar ciertas situaciones de faltas de respetos y
discriminaciones sobre los derechos de todos los participantes. Principio de
autonomia, porque las decisiones fueron tomadas de forma autonoma sin

presiones externas.
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RESULTADOS

4.1.1 Nivel del trabajo en equipo en una empresa de produccién y

comercializacién avicola, Lamas- 2023

Tabla 4
Nivel del trabajo en equipo
Nivel Rango f %
Bajo 35-81 19 30%
Medio 82-128 34 54%
Alto 129-175 10 16%
Total 63 100%

Fuente: Elaboracion propia. Cuestionario aplicado a colaboradores de una empresa de

produccién y comercializacion la avicola de Lamas.

Interpretacion mejorar redaccion

En la tabla 1 se muestran los resultados luego del procesamiento de informacion,

recopilada mediante las encuestas realizadas a los colaboradores de una

empresa de produccion y comercializacion de la avicola de Lamas y que refleja

la percepcion respecto al nivel de trabajo en equipo. Al respecto, el 30 % de las

encuestas indicé que es bajo, el 54 % indico que es medio y el 16 % indicé que

es alto. Asimismo, en la investigacién nos planteamos como hip6tesis especifica

la siguiente:

Hi: El nivel del trabajo en equipo en una empresa de produccion y

comercializaciéon avicola, Lamas- 2023, es alto.

Dado los resultados, el trabajo en equipo es determinado como medio por parte

de los colaboradores, conllevando a rechazar la hipotesis descriptiva.
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4.2.1 Nivel del desempefio laboral en una empresa de produccién vy

comercializacién avicola, Lamas-2023

Tabla 5
Nivel de desemperio laboral.
Nivel Rango f %
Bajo 15-35 20 32%
Medio 36-55 31 49%
Alto 56-75 12 19%
Total 63 100%

Fuente: Elaboracion propia. Cuestionario aplicado a colaboradores de una empresa de

produccién y comercializacion la avicola de Lamas.

Interpretacion

En la tabla 2 se muestran los resultados luego del procesamiento de informacion
recopilada mediante las encuestas realizadas a los colaboradores de una
empresa de produccion y comercializacion de la avicola de Lamas. Se refleja la
percepcion que tiene con respecto al nivel de desempefio laboral, obteniendo el
32 % nivel bajo, el 49 % medio y el 19 % es alto. Asimismo, en la investigacion

nos planteamos como hipoétesis especifica la siguiente:

H2: El nivel del desempefio laboral en una empresa de produccion y

comercializaciéon avicola, Lamas- 2023, es alto.

Dado los resultados, el trabajo en equipo es determinado como medio por parte

de los colaboradores, conllevando a rechazar la hipotesis descriptiva.

23



4.3.1 Relacion entre las dimensiones del trabajo en equipo y desempefio laboral

en una empresa de produccion y comercializaciéon avicola, Lamas- 2023

Tabla 6

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Trabajo en equipo ,157 63 ,001
Desempeiio laboral 111 63 ,051

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion

La prueba de normalidad fue resuelta por medio de Kolmogorov-Smirnov? por
tratarse de mayor a 50. El resultado de la significancia fue p = 0.001 y 0.051
siendo mayor a 0.05, conllevando a la interpretacion que es una distribucion no

normal; facilitando el uso del Rho de Spearman para establecer las correlaciones.
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Tabla 7

Relacion entre las dimensiones del trabajo en equipo y desempefio laboral

Estructuray Atencién La Capacidad
Objetivos Normas de
Estructura toma de Delimitacion y Complementacié  Comunicacion personal y implicacion para
comunesy Determinacion funcionamient Desempefio
organizacional  decisiones distribucion de n humana e fluiday busqueda del personal y superar
valores de miembros oy disciplina laboral
y funcional participativa funciones interprofesional transparente espiritu de lavivencia  conflictos y
compartidos interna
s grupo personal oposiciones
Rho de Objetivos Coeficiente de 1,000 ,953" ,846™ ,985" 1,000” ,800™ 1,000" ,912" ,642" 747" ,816™ ,918™
Spearman comunes y correlacion
valores Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
compartidos N 63 63 63 63 63 63 63 63 63 63 63 63
Determinacion  Coeficiente de ,953" 1,000 ,915™ ,962" ,953" ,806™ ,953" 947" 715" 743" 808" ,890”
de miembros  correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 63 63 63 63 63 63 63 63 63 63 63 63
Estructura Coeficiente de ,846" ,915™ 1,000 ,861" ,846™ ,697" ,846™ ,864” 722" ,6527 ,718™ 781"
organizacional correlacién
y funcional Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 63 63 63 63 63 63 63 63 63 63 63 63
Estructuray Coeficiente de ,985™ ,962" ,861" 1,000 ,985™ ,837" ,985™ 926" ,644” 740 ,830" ,929”
toma de correlacién
decisiones Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
participativas N 63 63 63 63 63 63 63 63 63 63 63 63
Coeficiente de 1,000” ,953" ,846™ ,985" 1,000 ,800™ 1,000" 912" ,642" 747" 816" ,918™

correlacion
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Delimitacién y
distribucion de
funciones
Normas de
funcionamient
o y disciplina
interna
Complementa
cién humana e
interprofesiona
|
Comunicacién
fluida y

transparente

Atencion
personal y
busqueda del
espiritu de
grupo

La implicacion
personal y la
vivencia
personal
Capacidad

para superar

Sig. (bilateral)

N

Coeficiente de
correlacion
Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
correlacion
Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
correlacion
Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
correlacion
Sig. (bilateral)

N

Coeficiente de
correlacion
Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)

63

,800

,000

63

1,000”

63

,912"

,000
63

,642"

,000

63

147

,000

63

,816"

,000

,806™

743"

,000

63

697"

,000
63

,846™

,000
63

,864"

,000

63

7227

,000

63

,652"

,000

63

718"

,000

,000

63

,837"

,000
63

,985"

,000
63

,926"

,000
63

644"

,000

63

,740

,000

63

,830"

,000

63

,800"

63

1,000”

63

,912"

747"

,000

63

1,000

63

,800”

,000

63

743"

,000

63

413"

,001

63

511"

,000

63

641"

,000

63

,800™

,000
63

1,000

63

,912

,000

63

,642"

,000

63

747"

,000

63

,816™

,000

,000

63

,743"

,000

63

,000
63

1,000

63

,782"

,000

63

,863

,000

63

827"

,000

,000

63

413"

,001
63

,642"

,000
63

782"

,000
63

1,000

63

844

,000

63

775"

,000

,000

63

,000
63

74T

,000
63

,863

,000

63

844"

,000

63

1,000

63

,870"

,000

641"

870"

1,000

,000

63

776"

,000

63

,000
63

854"

,000
63

613"

,000

63
,690”
,000

63

749"

,000
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conflictos y N 63 63 63 63 63 63 63 63 63 63 63 63

oposiciones
Desempefio Coeficiente de ,918” ,890” 781" ,929” ,918™ ,776” ,918™ ,854" ,613" ,690™ 749" 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 63 63 63 63 63 63 63 63 63 63 63 63

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

Fuente: Elaboracion propia. Datos obtenidos del SPSS V.25

Interpretacién
Hipotesis especifica 3
Hs: Existe relacion significativa entre las dimensiones del trabajo en equipo y desempeiio laboral en una empresa de produccion y

comercializaciéon avicola, Lamas- 2023.

Se contempla que existe relacion positiva moderada, alta, muy alta y significativa entre las dimensiones del control interno y
presupuesto por resultado. Debido que el Rho Spearman fue 0.613, 0.690 (positiva moderada) 0. 781, 0.776, 0.749, 0. 854, 0.890
(positiva alta) 0.918, 0.929, 0.918, y 0.918 (positiva muy alta), y un p-valor igual a 0.000 (p-valor < 0.01), aceptando asi la hipotesis

de investigacion.
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4.4.1 Relacion entre el trabajo en equipo y desempefio laboral en una empresa

de produccion y comercializacién avicola, Lamas- 2023

Tabla 8

Relacion entre el trabajo en equipo y desempefio laboral

Trabajo en Desempefio

equipo laboral
Rho de Trabajo en  Coeficiente de correlacion 1,000 ,908™
Spearman equipo Sig. (bilateral) : ,000
N 63 63
Desempefio Coeficiente de correlacién ,908™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 63 63

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

Fuente: Elaboracion propia. Datos obtenidos del SPSS V.25

Interpretacion
Se establecieron las siguientes hipétesis:

Hi: Existe relacion significativa entre trabajo en equipo y desempefio laboral en

una empresa de produccién y comercializacion avicola, Lamas-2023.

Ho: No existe relacién significativa entre trabajo en equipo y desempenio laboral

en una empresa de produccion y comercializacion avicola, Lamas-2023.

Los resultados de la investigacion arrojaron un valor del coeficiente de relacion
Rho de Spearman de 0.908 equivalente a una correlacion positiva muy alta, al
mismo tiempo los resultados indican que la investigacion es significativa en 0.000
menor a 0.01. Por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se establece que si

existe relacion entre las variables.

Asimismo, se calculd el coeficiente de determinacion (R?) cuyo valor es de

0.8244. Esto indica que el 82.44 % de variabilidad del trabajo en equipo en la
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empresa es explicada por el desempefio laboral. Este coeficiente se representa

en la siguiente figura:

Figura 1. Figura de dispersion (R?).
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Fuente: Elaboracién propia a partir de las puntuaciones de la base de datos.
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V. DISCUSION

En este capitulo se contrasta los resultados obtenidos con los trabajos previos,
teniendo asi que el nivel del trabajo en equipo en una empresa de produccion y
comercializacion avicola, Lamas- 2023 es medio en 54 %. Dichos resultados se deben
a que el colaborador realiza sus respectivas funciones de manera individual evitando
el trabajo en equipo. Estos resultados coinciden con lo expuesto por Ayavi (2018),
guien menciona que al haber un clima laboral satisfactorio los colaboradores podran
trabajan o se desenvuelven armoénicamente, desarrollan sus actividades y cumplen
Sus metas en equipo, en suma, alcanzan los objetivos institucionales. Gonzales y
Heredia (2019), indican que el trabajo en equipo permite conocer la manera de
percepcion que tiene cada colaborador, las competencias o aptitudes desarrolladas de
los mismos y el desarrollo de sus competencias en diferentes escenarios que se

presentan.

En tanto, Daiana et al. (2019) mencionan que para que una organizacion tenga éxito
es de suma importancia que exista 0 se establezca en una determinada empresa el
trabajo en equipo, que exista empatia, asertividad entre todos; de esta manera
contribuira al buen desempefio institucional. Por lo que deben conocer la organizaciéon
de su propia empresa, su misién, objetivos, cultura y asi garantizar un clima favorable
entre sus miembros. Ello permitira resolver los diferentes conflictos que se presentaran
a futuro; por lo que hay que asignar mayores responsabilidades. En tanto, Lopez et al.
(2023), indican que, es uno de los elementos esenciales que genera incidencia sobre
el clima que se desarrolla a nivel organizacional, tomando en cuenta que la iniciativa
de las personas para cooperar con los demas es una clara muestra de su
predisposicion para facilitar la comunicacion. Asimismo, Navajas et al. (2022),
sostienen que esta herramienta puede ser utilizada de forma estratégica para generar
vinculos adecuados que faciliten la convivencia armoniosa de los colaboradores; no
solamente para producir resultados convenientes para el crecimiento, sino también
para mejorar el nivel de satisfaccion. En consecuencia, facilitard diversos elementos

como el compromiso y la solucién de problemas complejos que puedan presentarse.
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Asimismo, el nivel del desempefio laboral en una empresa de produccion y
comercializacion avicola, Lamas- 2023 es medio en 49 %, dicho resultado se debe a
gue no hay presencia de estimulos de acuerdo al logro de las metas. Resultados
convergentes con Alvarado (2019), quien indica que el ambiente de una empresa debe
ayudar a generar un mejor desempefio en el colaborador. Ademas, el buen ambiente
laboral en una organizacion influye positivamente en el comportamiento de cada
persona que lo conforma y esta de la mano con la motivacion emocional de los
colaboradores; influyendo asi en el resultado obtenido de la propia empresa. De tal
manera que las empresas ven importante el ambiente laboral adecuado y optimo de
sus colaboradores para la obtencion de buenos resultados; ademas, es importante que
cada empresa u organizacion se centre en su personal, en las emociones, en sus
actitudes de cada trabajador, ya que al hacerlo se podra ver en qué estado se
encuentran para poder efectuar funciones administrativas adecuadamente y de la
mejor manera posible. Todo ello, permitird obtener grandes resultados, cumpliendo las

metas y objetivos establecidos.

También, Bautista et al. (2020) mencionan que es importante tomar en cuenta el
desemperfio laboral orientado a la satisfaccion de los clientes, brindandoles una
experiencia favorable para ambas partes, logrando el éxito de la propia empresa;
convirtiéendose asi en una herramienta esencial para el crecimiento de las misma;
brindando beneficios para la empresa y logrando competitividad. De tal manera, al
brindar una experiencia favorable para el cliente, se crea una percepcion positiva en
ellos, el cual ayudara a que los clientes tengan la confianza de preferir a la empresa a
la hora de realizar una compra. Ademas, Chicaiza et al. (2023) mencionan que un
adecuado manejo del talento humano permite obtener factores beneficiosos; ya que
facilita administrar el desempefio de los colaboradores con cierta vision especifica,
centrandose en sus habilidades y aptitudes que son indispensables para el éxito,
aumentando la eficacia y eficiencia. Por lo tanto, se tendra una conexion con el
desempeiio laboral debido al despliegue de habilidades que tiene cada colaborador;

lo cual se evidencia en el desempefio de cada persona en cada area laboral.
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Ademas, existe relacion significativa entre las dimensiones del trabajo en equipo y
desempefio laboral en una empresa de produccién y comercializacién avicola, Lamas-
2023, debido que el Rho Spearman fue 0.613, 0.690 (positiva moderada) 0. 781, 0.776,
0.749, 0. 854, 0.890 (positiva alta) 0.918, 0.929, 0.918, y 0.918 (positiva muy alta), y
un p-valor igual a 0.000 (p-valor < 0.01). Evidenciandose, que mejor aplicacion de las
dimensiones del trabajo en equipo, mejor sera el desempefo laboral. Resultados
convergentes con Aguirre y Carrillo (2018) quienes concluyeron en una correlacion
significativa con un p-valor= 0.000. El dato del coeficiente de correlacion 0.810 indica
gue existe una correlacion fuerte entre desempefo laboral y motivacion laboral, es
decir, a mas motivacion mayor sera el desempefio obtenido se tendra en dicha
empresa u organizacion. Ademas, Vasquez (2018) indica que los factores operativos
de desempefio laboral se evidencian a través del proceso de produccion, la calidad del
trabajo y el conocimiento sobre el trabajo o la funcion que tiene. Predominando el
conocimiento del trabajo con un 54,3% y que lo vienen realizando generalmente de
forma individual. Se identificd, ademas, que los factores actitudinales de desempefio
laboral se encuentran ciertas aptitudes de los colaboradores que no favorecen a la
empresa u organizacion. En tanto, se proponen una serie de estrategias para aumentar
el desempefio dentro de la empresa y mejorar ciertas falencias que tienen, dando
mejoras continuas y obtener mejores resultados. Asimismo, Valles (2018) menciona
gue el ambiente organizacional define el desempefio, como el clima organizacional
que influye en la forma de desenvolverse profesionalmente o laboralmente dentro de
la empresay el logro de las metas en el menor tiempo.

Finalmente, existe relacion significativa entre trabajo en equipo y desempefio laboral
en una empresa de produccion y comercializacion avicola, Lamas-2023, es decir, que
mientras exista un adecuado trabajo en equipo para el desarrollo y cumplimiento de
los objetivos institucionales, mejor serd el nivel de desempefio de cada colaborador.
Se evidencio ademas el cumplimiento de metas, satisfaccion laboral, el compromiso y
afecto del mismo con la empresa. Dichos resultados coinciden con Bejarano (2019),
guien menciona que el 41,1% considera la existencia de relaciones asertivas para una

comunicacién interna organizacional en 32,2% lo reporté como bajo, el 26,7% lo estimé
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como buenas, de modo que establecieron que el 38,9% de las relaciones influyen
sobre el rendimiento en las actividades que les han sido asignadas como
responsabilidades para contribuir con el funcionamiento y crecimiento empresarial
habitual. Asimismo, consideraron también que no han sido observadas diferencias
relevantes en las relaciones y tampoco en el desempefio. Ademas, Cervantes et al.
(2020) mencionan que los clientes se dan cuenta o perciben que depende del
desempeiio de los colaboradores y de la calidad del servicio mostrada. Por lo tanto, si
hay falta de combinacién efectiva y de esfuerzos entre los colaboradores ocasiona
realmente una percepcién negativa de los clientes. En tanto, Vo & Huynh (2022),
manifiestan la existencia de conflictos internos que originan posibles deficiencias para
trabajar en equipo, debido a que estos acontecimientos impiden que la comunicacion
se desarrolle asertivamente transmitiendo un mensaje adecuado. Asimismo, Koga
(2020), considera la necesidad de realizar retroalimentaciones dentro del ambito
laboral para que los colaboradores estén capacitados y tengan las herramientas

necesarias para actuar de forma adecuada cuando se presenten.
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VI.

CONCLUSIONES

6.1.1

6.2.1

6.3.1

6.4.1

Existe relacion significativa entre trabajo en equipo y desempefio laboral
en una empresa de produccién y comercializacién avicola, Lamas-2023,
ya que el valor del coeficiente de relacion Rho de Spearman fue de 0.908
(correlacion positiva muy alta) y es significativa a nivel de 0.01. Ademas,
el coeficiente de determinacion (R?) cuyo valor es de 0.8244, indica que el
82.44 % de variabilidad del trabajo en equipo en la empresa es explicada

por el desempefio laboral.

El nivel del trabajo en equipo en una empresa de produccion y
comercializacion avicola, Lamas- 2023 es medio en 54 %. Dicho resultado
es debido a que realizan sus respectivas funciones en una forma aislada
o individual, mas no dentro de un trabajo en equipo. Siendo la

remuneracion promedio, el sueldo minimo.

El nivel del desempefio laboral en una empresa de produccion y
comercializacion avicola, Lamas- 2023 es medio en 49 %. Dicho resultado
es debido a que no hay presencia de estimulos de acuerdo al logro o sobre
paso de las metas y no se supervisa las actividades del personal de

manera continua.

Existe relacion significativa entre las dimensiones del trabajo en equipo y
desempeiio laboral en una empresa de produccion y comercializacion
avicola, Lamas- 2023, debido que el Rho Spearman fue 0.613, 0.690
(positiva moderada) 0. 781, 0.776, 0.749, 0. 854, 0.890 (positiva alta)
0.918, 0.929, 0.918, y 0.918 (positiva muy alta), y un p-valor igual a 0.000
(p-valor < 0.01).
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VII.

RECOMENDACIONES

7.1.1 Al jefe de personal de la empresa de produccién y comercializacién

avicola, capacitar constantemente al personal incluyendo estimulos que
generen motivacion intrinseca. Incorporando en dicho proceso el
desarrollo profesional que tiene cada uno, lo cual contribuiria en el
cumplimiento adecuado de sus funciones, en cada area que tenga la

empresa u organizacion.

7.2.1 Al jefe de personal de la empresa de produccion y comercializacion

avicola, contar con un instrumento de medicion del desempefio en funcion
al cumplimiento de metas de acuerdo a lo asignado con el objetivo de
poder hacer retroalimentaciones e inducciones, para tener personal

altamente competitivo.

7.3.1 Al jefe de personal de la empresa de produccién y comercializacion

7.1.

avicola, incentivar al desarrollo de las actividades en equipo; mediante la
asignacion de tareas grupales con el objetivo de que participen todos los

colaboradores y se comprometan con los objetivos institucionales.

Al jefe de personal de la empresa de produccion y comercializacion
avicola, aplicar estrategias de trabajo en equipo constantemente
monitoreadas, acompafadas y reguladas, que busquen un desempefo
laboral adecuado u 6ptimo. Logrando asi, que el trabajo en equipo mejore

el desempefio de un producto o servicio dentro de la empresa.
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ANEXOS



Anexo 1: Matriz de operacionalizacién de variables
Variable Definicion conceptual | Definicion Dimensiones Indicadores Escala
operacional
Es una necesidad | Se desarroll6 un | Objetivos Motivacion
insoslayable para | cuestionario comunes Y lintrinseca
valores
actuar en una | conformado por 35 | compartidos _
) ) ) Responsabilidades
realidad social de | enunciados y estuvo
complejidad dirigido a los Enfoque comun ,
_ Ordinal
creciente y de | colaboradores de la | Determinacion de | Interaccién
mdltiples empresa. La variable | Miembros productividad
. . ) ) Estructura
interdependencias. fue medida teniendo organizacional y | Determinacion de
Ciertamente, en cuenta  sus | funcional organizacion
- determinadas tareas, | dimensiones e . .
Trabajo en Funcionamiento
equipo no se pueden hacer, | indicadores .
auip P Reglas de juego
sino es por la accion | utilizando la escala i
Estructura y toma | Involucramiento

conjunta mediante la
convergencia de
diferentes

actividades,

de Likert de nunca,

casi nunca, a veces,
casi siempre vy
siempre. Para el

de decisiones
participativas

Relacion de
objetivos
personales y
objetivos de equipo

Conocimiento de
actividades




habilidades y
conocimientos.
(Ander-Egg y Aguilar,
2001)

consolidado se tomo
de

Stanones que constd

la escala

de tres criterios de

Bajo, Medio y Alto.

Delimitacion y
distribucion de

Aceptacion de

funciones .
funciones
Asuncién de
responsabilidades
Normas de | Normas o reglas de

funcionamiento y
disciplina interna

funcionamiento

Disciplina interna
congruente a las
actividades

Complementacion
humana e
interprofesional

Complementariedad
humana

Complementariedad
interprofesional o
interdisciplinaria

Comunicacion
fluida y
transparente

Buena informacion
y transparencia

Escucha activa

Atencién personal
y busqueda del
espiritu de equipo

Clima laboral

Satisfaccion de las
necesidades

La implicacién
personal y la

vivencia personal

Identificacion al
equipo

Implicacion
personal




Capacidad para
superar conflictos
y oposiciones

Educacion para
actuar en
situaciones tensas

Madurez emocional

Desempefio
laboral

Caracteristicas 0
atributos personales
de los colaboradores
de actuacién superior
las cuales se
evidencian a través
de conductas
observables en el
trabajo. (Toro, 2018)

Se desarroll6 un
cuestionario de 15
enunciados dirigido a
los colaboradores. La
variable fue medida
teniendo en cuenta
sus dimensiones e
indicadores
utilizando la escala
de Likert de nunca,
casi nunca, a veces,
casi siempre vy
siempre. El
consolidado se utilizd
la escala de
Stanones en los
términos de Bajo,

Medio y Alto.

liderazgo Ambiente laboral
Objetivos de la
empresa

Relaciones interpersonales
profesionales

Implicacion Compromiso de los

empleados con la
empresa

Compromiso de la
empresa con sus
empleados

Organizacion

Puestos de trabajo

Politica de trabajo

Procedimientos

Igualdad

Oportunidad laboral

Oportunidad de
desarrollo
profesional

Ordinal




Anexo 2: Matriz de consistencia

Titulo: Trabajo en equipo y desempefio laboral en una empresa de produccion y comercializacion avicola, Lamas-

Autora: Melina Luna Panduro

2023

Formulacion del problema Objetivos Hipotesis Técnicae
Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipotesis General
¢, Cual es la relacion entre trabajo | Determinar la relacion entre | Existe relacion significativa entre
en equipo y desempefio laboral |trabajo en equipo vy |trabajo en equipo y desempefo
en una empresa de produccion y | desempefio laboral en una | laboral en wuna empresa de
comercializacion avicola, Lamas- | empresa de produccién vy | produccion y comercializacion
20237 comercializacion avicola, | avicola, Lamas-2023
Lamas-2023
Problemas Especificos: Hipotesis especificas
¢, Cual es el nivel del trabajo en Objetivos especificos El nivel del trabajo en equipo en | Técnica
equipo en una empresa de Medir el nivel del trabajo en | una empresa de produccion y | Encuesta
produccion y comercializacion equipo en una empresa de | comercializacion avicola, Lamas-
avicola, Lamas-2023? produccién y | 2023 es alto.
¢, Cudl es el nivel del desempefio | comercializacion  avicola, | El nivel de desempefio laboral en
laboral en wuna empresa de | Lamas-2023 una empresa de produccién y
produccién y comercializacion | Identificar el nivel del | comercializacién avicola, Lamas-
avicola, Lamas-2023? desempeio laboral en una | 2023 es alto. Instrumento
¢,Cual es la relacién entre las empresa de produccion y | Existe relacién significativa entre | Cuestionario

dimensiones del trabajo en
equipo y desempefio laboral en
una empresa de produccion y
comercializacion avicola, Lamas-
20237

comercializacion avicola,
Lamas- 2023.

Estimar la relacién entre las
dimensiones del trabajo en
equipo y el desempeiio
laboral en una empresa de

las dimensiones del trabajo en
equipo y desempenio laboral en una
empresa de  produccibn vy
comercializacion avicola, Lamas-
2023.




produccion y
comercializacion avicola,
Lamas- 2023

Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

Tipo de investigacion
Béasica

Disefio de investigacion
No experimental de corte
transversal descriptivo
correlacional

Vl;

M\Tr

Poblacién

115 colaboradores 0
colaboradores de una
empresa de produccion y
comercializacion avicola de
Lamas

Muestra
63 colaboradores 0
colaboradores de una
empresa de produccion y
comercializacion avicola de
Lamas.

Variable

Dimensiones

Trabajo en
equipo

Objetivos
comunes y
valores
compartidos

Determinacion de
miembros

Estructura
organizacional vy
funcional

Estructura y toma
de decisiones
participativas

Delimitacion y
distribucién de
funciones

Normas de
funcionamiento y
disciplina interna

Complementacién
humana e
interprofesional

Comunicaciéon
fluida y
transparente




Atencioén personal
y busqueda del
espiritu de equipo

La Implicacion
personal y la
vivencia personal

Capacidad para
superar conflictos
y oposiciones

Desempeiio
laboral

Liderazgo

Relaciones

Implicacion

Organizacion

Igualdad




Anexo 03: Instrumento de recoleccién de datos

Cuestionario: Trabajo en equipo

Datos generales

N° de cuestionario: ...

Estimado (a) amigo (a) a continuacion se le presenta un conjunto de preguntas que
debe responder de acuerdo a su percepcion o vivencia, las cuales seran utilizadas
en un proceso de investigacion que tiene como finalidad recoger informacion acerca

del trabajo en equipo.

Instrucciones:

Marque con una X la opcion que considere conveniente para cada una de las
siguientes interrogantes. Recuerde que no existen respuestas verdaderas o falsas
por lo que sus respuestas son resultado de su apreciacion personal, ademas la
respuesta que da a conocer es reservada y se guardard la confidencialidad

respectiva. Asimismo, la siguiente escala de medicion.

Escala de medicion

Nunca 1

Casi nunca

A veces

2
3
Casi siempre 4
5

Siempre

Fecha:/..../.......

de respeto y responsabilidad entre los
colaboradores.

N° | ITEMS DE TRABAJO EN EQUIPO ESCALA
3 |4

Objetivos comunes y valores compartidos

01 | Los colaboradores de la empresa estan
motivados para brindar el servicio.

02 | Los colaboradores de la empresa cumplen sus
responsabilidades.

03 | La empresa promueve la practica de los valores




Determinacion de miembros

04 | La empresa propicia la interaccion entre sus
miembros durante el trabajo.

05 | La empresa considera la asertividad para la
conformacion de equipos de trabajo.

06 | La empresa toma en consideracion el talento o
capacidad de sus colaboradores.

07 | La empresa considera la empatia para la
conformacion de equipos de trabajo.

Estructura organizacional y funcional

08 | Como colaborador conoce las distintas areas de
la empresa.

09 | Como colaborador conoce las distintas funciones
de cada area que constituye la empresa.

10 | La forma en la que esta organizada la empresa
propicia el trabajo en equipo.

Estructuray toma de decisiones participativas

11 | Cuando tomamos decisiones en equipo todos
suelen estar conformes.

12 | Siempre hay un espacio para dar mi opinion
previo a la toma de decisiones.

13 | Cuando tomamos decisiones en equipo se
genera debate e inconformidad.

14 | Cuando tomamos decisiones como equipo se
genera tension por la responsabilidad asumida.
Delimitacion y distribucion de funciones

15 | El colaborador conoce la actividad que realiza
dentro de la empresa.

16 | Como colaborador aceptas tus funciones con
responsabilidad.

17 | En la empresa las tareas se distribuyen de

manera equitativa y eficiente.




Normas de funcionamiento y disciplina interna

18 | La empresa cumple con el horario de atencion al
cliente.

19 |La empresa respeta los derechos del
consumidor.

20 | Los colaboradores se concentran en la actividad
gue realizan.
Complementacion humana e interprofesional

21 | Dentro de la empresa existe empatia entre
comparnieros de trabajo.

22 | La empresa promueve el apoyo mutuo entre los
colaboradores.

23 | Los colaboradores de la empresa se apoyan
entre si para resolver problemas.
Comunicacion fluida y transparente

24 | La empresa se caracteriza por brindar
informacion veraz a los colaboradores.

25 | Las relaciones interpersonales entre los
colaboradores son adecuadas.

26 | Los colaboradores practican la escucha activa
entre ellos.
Atencion personal y busqueda del espiritu de grupo

27 | La empresa promueve un clima favorable.

28 | Los colaboradores de la empresa asumen la
responsabilidad de propiciar el clima favorable.

29 | La empresa se preocupa por la satisfaccion
laboral de sus colaboradores.
Laimplicacion personal y lavivencia personal

30 | La empresa promueve que los colaboradores se
sientan a gusto en una determinada area

31 | La empresa personaliza su trato hacia los

colaboradores.




32 | Los colaboradores sienten la necesidad de
sentirse parte de la empresa.

Capacidad para superar conflictos y oposiciones

33 | Los colaboradores tienen la capacidad de
solucionar conflictos de manera adecuada.

34 | La empresa capacita a sus colaboradores en el
manejo de sus emociones ante circunstancias
presentadas.

35 | Los colaboradores manejan sus emociones en la

solucion de un problema o percance presentado.

Muchas gracias




Instrumento de recoleccién de datos

Cuestionario: Desempefio laboral

Datos generales
N° de cuestionario......... Fecha:../....[.......

Estimado (a) amigo (a) a continuacion se le presenta un conjunto de preguntas que
debe responder de acuerdo a su percepcién o vivencia, las cuales seran utilizadas
en un proceso de investigacion que tiene como finalidad recoger informacion acerca
del desempefio laboral.

Instrucciones:

Marque con una X la opcion que considere conveniente para cada una de las
siguientes interrogantes. Recuerde que no existen respuestas verdaderas o falsas
por lo que sus respuestas corresponden a su apreciacién personal, ademas la
respuesta que da a conocer es reservada y se guardara la confidencialidad
respectiva. Asimismo, la siguiente escala de medicion.

Escala de medicion

Nunca 1

Casi nunca

A veces

2
3
Casi siempre 4
5

Siempre

N° | ITEMS DE DESEMPENO LABORAL ESCALA

1 2 |3 4 5

Liderazgo

01 | El ambiente dentro de la empresa es favorable.

02 | Contribuyes a que el ambiente dentro de la
empresa sea favorable.

03 | Tienes claro los objetivos de la empresa.

Relaciones




04

Te comunicas  asertivamente con tus
compaferos de trabajo.

05 | Manejas tus emociones al interactuar con tus
compaiieros de trabajo.

06 | Hay entendimiento  profesional en el
cumplimiento de tareas.

Implicacion

07 | Te esfuerzas por trabajar segun las metas u
objetivos de la empresa.

08 | La empresa brinda estimulos a los colaboradores
por el cumplimiento de metas.

09 | El salario que recibes es justo y compensa el
esfuerzo por la dedicacién que brindas a la
empresa.

Organizacién

10 | Cumples tus funciones dentro del puesto de
trabajo.

11 | Comprendes la politica de la empresa.

12 | Cumples metas a corto y largo plazo.

Igualdad

13 | Tienes oportunidad a un ascenso laboral dentro
de la empresa.

14 | Tienes derecho a capacitaciones en tus
funciones o tareas.

15 | Te esfuerzas por desarrollar capacidades en el

cumplimiento de tus funciones o tareas dentro de

la empresa.

Muchas gracias
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Anexo 05: Validacion de los instrumentos de investigacién

MATRIZ DE EVALUACION FOR JUICIO DE EXPERTOS

Leer con detenimiento los items y calificar en una escals de 1 8 4 su valoracion, asi como solictamos brinde sus observacionss que considere pertinante:

Especialidad del validador {a): Maestria de Administracion de Negocios.
{Claridad: El item se comprande facimenta, &5 dagr, su sinEclica y semanica 5on adecuadas.
*Cpharancia: El fiam tians reizcidn Kigica £on I3 gimensidn o indicador que esta midindo.

*Relevancia; El item &s esencial o importante, es decr cebe ser incuido.

Moda: Suficiencia, 52 dice suficiencia cuanod Ios items plameados son suficizntss para medir 13 dmension.

Vi LGHALANS 3 T
M““ﬁlﬁr ‘?‘n m!!!:l

- - ) q.
B0 1 Vi Shngoey Cora Fores
7 CRLT 5 0OTT

[ 1 Hocumpleconelerteic | 2. Bajonivel | 3. Moderadonivel | 4 Alionivel |
N . . . o .y Ly Chbservaciones/
N DIMENSIOMNES ! items: Objetivos comunes y valores compartidos Claridad Coherencia Relevancia Recomendaciones
1{2[3[4]1]2]3]4 2134
01 | Los trabajadores de |3 erpresa estan motivados para brindar &l senvicio X X X
02 | Los trabsj g la empresa cumplen sus responsabilidades X x X
03 | Lz empresa promueve |a practica de los valores de respeto y responsabilidad entre los ¥ ¥ ¥
irabajadares
N* | DIMENSIONES | items: Determinacion de miembros
04 | Ls emnpresa propicia la interaceion entre sus miembros durante el trabajo X X X
05 | Ls emnpresa considers |3 ssertvidad para |3 conformacion de equipos de trabajp X X X
06 | Ls empresa foma en considerscion el talents o capacidad de sus frabajadares X X X
07 | Ls empresa considera [a empatia para |a conformacion de equipes de trabaje KA X X
N* | DIMENSIOMES | tems: Estructura organizacional y funcional
02 [ Comeo colaborador conoce |as distintas areas de |a empresa KA X KA
08 [ Como colaborador conoce las distintas funciones de cada area gue constituys I3 empresa KA X KA
10| La forma en |3 que esta organizada |s empresa propicia el trabajo en eguipo. X X Kl
N* | DIMENSIONES | tems: Estructura y toma de decisiones parficipativas
11 | Cuanda tomamos decisiones en eguipo todos suslen estar conformes X x X
12| Siempre hay un espacio para dar mi opinion previo 3 la foma de decisiones. X X X
13 | Cuando tomamos decisiones en equipo se genera debate & inconformidad. X X X
Cuando tomamos decisionss coma equips se gensra tensien por la responsabilidad
14 — X X X
N* | DIMENSIONES | tems: Delimitacion y distribucion de funciones
15 | Eltrabajador conoce la actividad que realiza denfro de I3 empresa KA X KA
18 | Como colsborsdor aceptas tus funciones con respansabilidad. X X X
17| Enla empresa las tareas se distribuyen de manera equitativa y eficiente. X X X
N* | DIMENSIONES | tems: Normas de funcionamiento y disciplina interna
1% | La ernpresa cumnple con el horario de stencion al cliente KA X X
18 | La emnpresa respeta los derechos del consumidor KA i KA
20 | Los trabajaderes se concentran en |a actividad que realizan KA X KA
N* | DIMENSIOMES | tems: Complementacion humana e interprofesional
21 [ Dentro de |z empresa existe empatia entre companeros de frabajo KA X KA
22 | Ls emnpresa promusye &l 3 mutwo enire los colaboradores. X X X
23 | Los trabajaderes de |3 empresa se apoyan entre si para resalver problemas X X X
N° | DIMENSIONES | tems: Comunicacion fluida y transparente
24 | La empresa se caracteriza por brindar informacion veraz a los colaboradores. KA X KA
25 | Lss relsciones interpersenales entre los colaboradores son buenas. X X Kl
2% | Los trabajadores practicsn |3 escucha aciiva entre ellos X X X
N® | DIMEMSIONES | tems: Atencion personal y busqueda del espiritu de grupo
27 | Ls empresa promuevs un clirma favorable X X X
28 | Los trabsjsdores de la empresa asumen |a respensabilidad de propiciar &l clima favorable X X X
28 | Ls empresa s preocupa por |3 satisfaceion |sboral de sus frabajadores X X X
N° | DIMENSIONES [ items: La implicacion personal y |a vivencia personal
30 [ Ls empresa promuevs que los trabajsdores se sientsn a guste en una determinads area X X X
31 [ Ls empresa personaliza su trato hacia los colsboradores. X X X
32 | Los trabajaderes sienten |s necesidad de formar parte de |3 empresa X X X
N® | DIMENSIONES | tems: Capacidad para superar conflictos y oposiciones
33 | Los colaboraderes tienen |3 capacidad de solucionar corflictos de maners aseriva. X X X
34 | Ls empress capacita 3 sus frabajadores en & manejo de sus emociones ante ¥ P %
circunstancias adversas
35 | Los trabajadores mansjan sus emaciones en |3 solucion d= un problema o percance ¥ P %
presentaip
Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento si cumple los requisitos exigidos.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ], Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Angeley Coral Flores. DNI: 44627436

Tarapote, 1 de junio de 2023.




MATRIZ DE EVALUACION FOR JUICIO DE EXPERTOS

Leer con detenimiznta los items y calficar en una escala de 1 a 4 su valoracicn, asi coma solicitamos brinde sus observaciones que considers pertinents:

1. No cumple con el criterio 2_Bajo Mivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel
N . s I oy oy Obzenaciones/
L DMMEMN SIONES { items: Liderazgo Claridad Coherencia Relevancia’ Recomendaciones
11213412 4[1]2]3[4

01 | Elamnbiente d=ntro d= la empresa es favorable X i K

02 | Contribuyes a gue el ambients dentro de la emprasa s=a favorable X X ES

03 [ Tienes clsro los objetvos de ks empresa X X X

N* | DIMENSIOMNES { items: Relaciones

04 | Te comunicas aserivamente con tus companeros de frabajo X X X

05 | Manejas tus emociones al interactusr con tus companeros de frabajo X i K

08 | Hay entzndimiento en &l cumpliriento de tareas. X X X

HW* | DIMENSIONES ! tems: Implicacion

07 | Te esfuerzas por frabajar segun los objstivos y metas de [a empresa X X K

028 | La emgresa brinda estimules a los trabajaderes por &l cumplimiento de objetivas y metas X X ES

2 El imgreso gue recibes es justo y compensa el esfusrzo por I dedicacion que brindas a % % %

ls emnpresa

N | DIMENSIOMES ! tems: O ion

10 | L= mayons cumple sus funciones dentro del puesto de rabajo X L i

11 | Comprendss s politics de s empresa x x x

12 | Curnplen objetivos a corto ¥ large plazo X X X

N | DIMENSIONES ! tems: lgualdad

13 | Tienes oportunidad a un ascenso laboral dentro de |3 empresa X X K

14 | Tienes derecho a capacitacionss 2n fus funciones o tareas X X X

15 Te esfuerzas por desamollar capacidades en el cumplimiento de tus funciones o tareas % % %

dentro de |3 empress

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento si cumple los requisitos exigidos.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ], Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Angeley Coral Flores. DMI: 44827436

Especialidad del validador (a): Maestria de Administracion de Negocios.
Claridad: EI item 58 comprande Faciments, 85 decr, su sintictica y semantca son aUecuatas.
*Coherancia: E| fi=m tizne refaciin 1gica con 13 dimension o ndicador que ests midiznde.

*Ralgvancia: El item es esencial o importants, es decir d=bs s=r induido.

Mofa: Suficiencia, s dice suficiancia cuanca los ilems plantesdos son suficientes para medic la dmension.

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Tarapoto, 01 de junio de 2023

Leer con detenimiento bos items y calificar en una escals de 1 a 4 su valoracidn, asi come solicitamaos brinde sus observaciones que considers pertinents:

1. No cumple con el criterio | Z. Bajo nivel | 3. Moderado nivel 4. Alto nivel
N® | DIMENSIONES [ items: Objetivos comunes y valores compartidos Claridad" Coherencia Relevancia” Observaciones’
Recomendaciones

12 3la(1]2]34]1]2]3[4

[\]] Los trabajadores de la empresa estan motivados para brndar el senvicio x x X

02 | Los trabsjadores 4z la empresa cumplen sus responsabilidades X X X

03 La empresa promueve la practica de los valores de respete y responsabilidad entre x X x

los frabajadores

N® DIMEM 5IONES | tems: Determinacion de miembros

04 | Ls empresa propicia la interaccion entre sus miembros durante &l trabajo X X X

[/ Lz empresa considera |3 asertvidad para |3 conformacion de equipos de trabajo x X X

1] Lz empresa toma en consideracion el talento o capacidad de sus trabajadores x x X

[T Lz empresa considera [3 empatia para 13 conformacion de eguipos de trabajo X X X

N®_ | DIMEMSIONES [ items: Estructura orﬂanimional y funcional

08 | Como colsborsdor conoce |as distintas areas de la empresa X X X

[ Cormo colsborador conoce las distintas funciones de cada area que constituye |a x x X

Smpress

10 Lz forma en |a gue esta organizada la empresa propicia el frabajo en eguipo. x X x

N® | DIMENSIONES | items: Estructura y toma de decisiones parficipativas

11 Cuando tornamos decisiones en eguipo todos suslen estar conformes X X X

12 Siempre hay un espacio para dar mi opinion previo a |2 toma de decisiones. x x X

13 Cuando tomamos decisiones en eguipo se genera debate e inconformidad. x x X

14 | Cuando tornamos decisiones coma =guipo s& genera tension por la responsabilidad X X X

suMida.

N°® | DIMEMNSIONES | items: Delimitacion y distribucion de funciones

15 El trabajador conoce la actividad que realiza dentro de I3 emprasa X x x

[[:] Cormo colsborador aceptas tus funciones con responsabilidad. x X X

17 | Enla empress |as tareas se distribuyen de maners equitstiva y eficents. X X X

N® DIMEMSIONES | tems: Mormas de funcionamiento y disciplina interna

18 Lz empresa cumnple con el horario de atencion al cliente x X X

18 | Ls empresa respeta los derechos del consurnidor x X X

20 Los trabajadores s= concantran en la actividad que realizan X X X

N | CIMENSIONES | items: Complementacion humana e interprofasional

21 Dentro de la empresa existe empatia entre companeros de trabajo X X x

22 Ls empresa promueve el spoyo mutueo entre los colaboradores. X X X

23 | Los trabajadores de |z empresa se apoyan entre g, para resolver problemas X X X

N® DIMEN SIONES | tems: Comunicacion fluida y transparents

24 | Ls empresa se caracteriza por brindar informacion veraz a los colaboradores. | [IE| | | [* ] | | [x

75 | Las relaciones interpersonales entre los colaboradores son buenas. 1T I=1T 1T 1 [ 1T 1 X




ICpherencia: EI ibem fiene rdackin Igica con | dimansion o indicaor gus esta
migiento
Relgvansia: E| em &5 esencial o importants, 25 decr d2be serinchioy

Mota: Suficiencia, se dice suficiancia cusndo Ios iems planiesoos 5o suficientes DOCENTE POS GRADO
para medi la dmenzsian

MATRIZ DE EVALUACION FOR JUICIO DE EXPERTOS

28 | Los trabajadores practican |a escucha sctiva entre ellos [T I=xT1T 1T 1 [T T [*7]
N° | DIMENSIONES [ items: Atencion personal y busqueda del espiritu de grupo
27 | La empresa promuewe un clima favorable X X X
28 | Los trabajadores de |s empresa asumen |3 respensabilidad de propiciar el clima
favorable
28 | La empresa se preocupa por |3 satisfaccion [aboral de sus trabajadores
N°_ | DIMENSIOMES / items: La implicacion personal y |a vivencia personal
30 | La empresa promueve que los frabajadores se sientan 2 gusto en una determinada X x xX
area
2 La ernpresa personaliza su trato hacia los colaboradores. X X X
32 | Los trabajaderes sienten I3 necesidad de formar parte de |3 empresa ES X X
N° | DIMEMSIONES [ tems: Capacidad para superar conflictos y oposiciones
323 | Los colaboradores tiznen |a capacidad de solucionar confictos de manera asariva. X X X
34 | La empresa capacita 3 sus trabajadores en &l manejo de sus emociones ante x
circunstsncias adversas
35 | Los trabajadores manejan sus emociones en |3 solucion de un problema o percance x
presentado
Observaciones (precisar si hay suficiencia); Ninguno
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X]. Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Sanchez Davila Keller DMI: 41957504
Especialidad del validador {a): Metoddlogo
Claridad; EI item 28 comprende iciimants, 85 deck, su
=iNACtic Y SeMARACS 50N BUECUaNEs. Tarapoto, 30 de mayo de 2023

Leer con detenimiznto kos items y calificar en una escala d2 1 a 4 su valoracion, asi coma solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

ifa)

1. No cumple con el criteria 2_Bajo Nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel
N* | DIMEMSIONES [ items: Liderazgo Claridad” Coherencia Relevancia” Obzenvaciones!
Recomendscionas
1]l2[3]4]1[2]3]l4[1]2]3]4
01 El amnbiente dentra de la empresa es favarable x X X
[ Contribuyes 3 gue el ambients dentro de |3 empresa sea favorable x x X
3 Tienes claro los objetvos de I empresa x X X
N® | DIMENSIOMES | items: Relaciones
04 | Te comnunicas aserivaments con fus compansros de frabajo X X X
05 | Manejas tus emociones al interactuar con tus companeros de trabajo X X X
08 | Hay entendimiento en 2| cumplimiznto de tareas. X X x
N® DIMEMN SIOMES | items: Implicacion
07 | Te esfusrzas por trabajar segun los objetivos y metas de I3 empresa x x X
[i1:] L= empresa brinds estimules a los trabajadores por el cumplimients de objetives y x x X
metas
[ Elingreso que recibes es justo y compenza el esfuerzo por la dedicacion que brindas a x x X
ls empresa
N°_| DIMENSIONE S | tems: Organizacion
10 Lz mayona cumple sus funcienes dentro del pussio de trabajo X X X
11 Comprendss [a politics de I3 ermpresa X X x
12 | Curnplen objetivas a corto y larga plazo X X x
N® DIMEN SIOMES | tems: lqualdad
13 | Tienes oportunidad a un ascenso labaral dentra de |3 empresa X X
14 | Tienes derecho a capacitacionss en tus funciones o tareas x X X
15 | Te esfusrzas por desarmollar capacidades en el cumplimiento de tus funciones o tareas x x X
dentro de la empresa
Observaciones (precisar si hay suficiencia); Ninguno
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ .. Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Sanchez Davila Keller DMI: 41537504
Especialidad del validador (a): Metodologo

‘Claridad; EIl item =& comprende faciiments, 85 decr, s

sintactica y sEmantica son adecuadas.

*Coherenciz: El item fizne refacin lagica con la dimension o indicadar gus esta

mitiendo

*Ralevancia; El item es esencial 0 impartaniz, 25 decr debe serinchide

i e P —

D Kaler Sancher Dirvila
INoka: Suficiencia, ze dice suficizncia cuznco los iems plantestos son suficintes UU'CI'.H‘I'ESD'OS {-'E\LO

para medr la dimension

Tarapoto, 30 de mayo de 2023




I§)) Escets oe posarano

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Leer con detenimiento los [tems y calificar en una escala de 1 a4 su , asi

como solici brinde sus obser

que considere pertinente:

[ 1. No cumple con el criterio | 2. Bajo nivel I &m_[_l._ﬂmj

3
=
”

comunes y valores

2laddag’

Ty

4TI s

EEERE]

Recomendaciones

2

mmumammmmmmum
ades

Los wabaj de la em)
La empresa promuave la practica de hmameMImm

= AR

A s

XX

mmm
!items: Determinacion de miembros.
La 0

%K%

v."yug
\
|
|
]

e

eea ‘
thmmm.nogmlmmmmm

Slempre hay un espack para dar mi opirndn previo a ka toma de

Cuando tomamos decisiones en equipo ¢ genera debate & inconformidad

Cuando tomamos decisiones como equipo 58 penera tensdn por fa responsabildad

RS R R Y 3L %2

ssumida
| DIMENSIONES 7 items: Delimitacion y distribucion de funciones.

El wabajador conoce la actvidad que realza dentro de la empresa
Coma colaborador aceptas tus funciones con responssbildad.

En la empresa las tareas se distr| de manera

Iz.:.a’azi :aa:qai s[s}ae.sazz 818]

| DIMENSIONES / ltems: de na
La o con el horark de atencién al cliente

=
™

1 La empresa respeta los derechos dal consumidor
Los trabajadares s cancentran en la realizan

20
N‘ 1 items: e
21 | Dentro de la empresa existe empatia entré compafierce de trabao

|

22 | La empresa promueve el apoyo mutuo entre ks colaboradares.

Los trabajadares de i empresa s& apoyan entre s para resoler p

23
tems: Comunicacion fluida xmmgm
24 e por versz a los

| 25 | Las relaciones interpersanales entre los colaboradores son buenas.

s | PREs| x| (i | [ (x| xix

S P R P Y I E S O P T Y I P e
L AP IR

M bk

Eﬁ ESCUELA DE POSGRADO

Los trabajadores la sscucha activa entre elics
tems:

La empresa promueve un clima favorable

Los trabajadores de la emp asumen |a resp d de prop! el clima
favorabie

A

R x Al A

HES B

SIENS IGNES

u«mnpromumquam trab

drea

La empresa personaiza su lrato hacia los colaboradores.
Los jadores sienten la necesidad de de la

JONES / items: a

esa
nes
Los colaboradares benen la capacidad de solcionar confictos de manera asertva.
La empresa capacita a sus rabajadores en al manejo de sus emociones ante
adversas

circunstanciss

F T e

manejan sus 4 an la solucion de un problema o p

presentado

2P | o R

AR x| R x

KPR RFIX

i { i hay suficiencia): El i si cumple los requisitos exigidos.

Opwmaau-e-hw Apia [:u Aplicable después de corregir
Apellidos y del juez validador, Juan Carlos Garcia Silva
Ewoddldtdddvdldadorm Mmﬂm.anlnluneién de Negocios - MBA
Claridad: am:mm ndnr sntictica y

ta: 3 Tha v A A aniad
R El ftem encil :— udlwﬁul'mm
Nota: Suficiencia, 5 o o los Items s0n sufich dr 1a di

[l No aplicable [ ]

Juan Garcia Sfiva
ONt 4809540

DNI:46091660

Tarapoto, 29 de mayo de 2023,




——

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Leer con detenimiento los [tems y calificar en una escals de 1 84 su ion, asl i brinde sus cb 2 que dere p

[ T Wocmpeconeicieno | % BaoNNe | 3-Wodewdorvel | 4 Alorivel |
T | DIMENSIONES ffioms: Liderazgo Clridad’ | Coh ~Relevancia’ | Observadonss/

1]27]3
01| Elambients dentro 8¢ la empresa 65 favorable
MM Que &l ambiente dentro ce la empresa sea favorable
mm*mmum;m
$:

ISP
AKX L

LI PR UIEAPUN

La empresa bril muos a por el cumpimiento de objetives y

Elbwuoonmhuujmvwmdﬂnmwhtdaﬂnwbﬁha
em)

| =< x| [=|a]x

A Nx| =K | & | n
AR AR AR R ARK

AORAK| Rtk

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento si cumple los requisitos exigidos. :
Opinién de aplicabilidad: Aplicable W] Apiedvhd.pukdleomk( ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Juan Carlos Garcia Silva DNi: 46091580
Especialidad del validador (a): Maestro en Administracién de Negocios - MBA
'Claridad: Ei ftem L 2 decr, fice y semintica son adecuadss.
3t fisne rolacin igica con indcador que esth miiendo,
Elitem cisl e deor debe ser ncluido. : Tarapoto, 29 de mayo de 2023.

Nota: Suli & a i los tams P o g

Juan Carlos
ONI 45091560







§jj) Escuswa oe poseasno

MATRIZ DE EVALUACGION POR JUICIO DE EXPERTOS

Leser con detenimianta les ilems y calificar en Una escala de 1 2 4 su valoracidn, asf como solicitames brinde sus observaciones que considere pertinenbe

1. Mo cumple con el oritesio | 2, Bajo nivel | 3, Moderado nivel | 4. Alto nivel |
T DIMEMSIONES | itema: Objatives comunes y valores compartidos Clarkdacl! | Coherencia® Relevancia® [ Obsesvasones
- Racomerdaciones |
F (234 |[vhz|[a[alT][z[al4
[l Los rabajadores de |8 empresa esién motvados para brindar o sardco *x £ M
2| Los_kabaadones de la empeess cumplen sus responsablidades X x x
03 | La smprosa pramueve ba practica de los valores de respeia y responsablldad enire X ® *
log rabsgatons
' | DIMENSIONES / items: Detenmingcion de miembros
(2] La emgrasa progicia_|a inkaraccion enbre sug miembms durnie el babsp A i3 x
06 | La empresa considera la asertividad para I condarmacian de equipos da bebajo X X b3
06 | Le empresa toma en consideracion ef takenta o capacided da sus irabajsdores b X # ]
a7 | Laar censiders |6 amp pera B conloimacion de equipos de rabsm i3 X "
N° | DIMENSIONES / ftems: Estruciura organizacional y Tuncienal
06 | Coma colaborador concce 1ag dislinias arees de ka emprasa A b X i
08 | Come colabaradar coabcs 182 distinias fundones de cada drea que conaliluys |5 * x ®
SMpreEs i B
10| La forma en b que est arganizada [ empress propicia el trabaje en equipo.  E X X
W | AMENSIONES | items: Estructura y loma de decisiones pariicipativas E x i
11| Cusndo tamamps decisiones en equipo todas suelen estar serdomes X b4 kS ]
12 | Siempre hay un espack para dar mi apinkn grevic 3 |e lema de decisiones. B x x
13| Cuanda lomamos decisi & equipo se gerera debals & Inconformidad, X X B
14 | Cuando lomamos decsiones Como equipd se geners lenskin por kb respor ] E * *
Besaimida.
e DIMEXSIONES ! items: Delimitacian ¥ distribucién de funtionss
| 16 | El irabajador conocs Ia actividad que realiza dontro de la amgrass i * X o
16 | Como colaborador aceplas fus funciones con sponsabiidad. X X E ]
97 | Enlaem s |BrEas 50 dstribuyen de manerm squitsiva y aficans. X A B
T | DIMENSIOMES | iterms: Noarmas de funciensmiento y discipling interna X X X
18 | La empresa cumple con el horario de alencitn 8l clisnta x X X
18 | La empresa respata los dercchos dal conslmidern X X X
| 20| Los Irabajadores se concentran an i acividad gus reakzan X X ki |
HMENSIONES § items: G I dacidn humana e interprofesional
21| Danbro o la empresa exdsts amgatia enira comparoros de rabapg X X X
22 | La empresa promueve el apayn mulug enire los colaboradones. X X *
23 | Los irabejsdores de la empresa & ApoYyRN cnire = para resaler problemas X * X
He AMENSIONES [ items: © icacidn fulida y e
24 | Ln mmpresa se caracleriza por brndar inhormackon veraz a los colaboradaras, £ X E
[26 | Las relacones Interpersonales enlre ks coborsdores son buanas. E X X J
fj) EscueLA oE posaRAcD
[ 26 | Los rabajadores practican ka escucha activa entre ellos X X A 1
| N | DIMENSIONES [ items: Atencion | y bisqueda del espiritu de grupo
27 | La empresa promueve un clima favorable X A X ]
26 | Los rabajadores de la empress asumes la responsabilidad de propiciar el cilma X x X
favorable
78| La empresa se preccupa por la salisfaceion laboral de sus trabajadores X x X
N° | DIMENSIONES [ items: La implicacion personal y |a vivéncia parsonal X
30 | Lo empresa promueve que 1os irabajadores se sientan @ gusto en una delerminada x X x
Area
31| La empresa personaliza su iralo hacia los dores. * X %
32| Los lrabajadores sienten la necesidad de formar parte di |a empresa x x x
N* | DIMENSIONES ! iterns: © idad para superar conflictos y oposiciones
[33_ | Los colaboradores tienen ka capacidad de solusionar conflictos de manera asertiva, x b3 X
34 | La emprosa capacita 8 sus rabajadores en el manejo de sus emocicnes ante # * *
circunstancias adversas
35 Los rabajadores manefan sus emociones en |a solucion de un problema o percance ® X w
presentaca
Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento si cumple los requisitos exigidos.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
DHNIE: 01123320

Apellidos y nombres del juez validador. TUANAMA TANANTA FERNANDO
Especialidad del validador (a): MG. ADMINISTRACION DE NEGOCIOS
"Claridad: £ lleen 3 comprende Bcilmenta, es decir, su sinkiclica y semartica son adecuadas,
aCoherencia: E fem llene relacion Hgica con la dmensitn o ndicador gue estd midiendo.
IRelevancia: Bl ilem es asencial o mportants, e decir debe ser inchibdo.
Hata: Suficlenda, se dice suficlencla cuanda los ilems. 05 s0n SUfic

para medi

Tarapoto, 22 de mayo de 2023



§1| ESCUELA DE POSERAO0

MATRIZ DE EVALUAGION FOR JUICIO DE EXPERTOS

Leer con deterdmienio los ilems ¥ calificar en una escala de 1 a 4 50 walaracitn, a8l coma soicilamos brinde sus observaCiones que considens perinente:

L 1. Mo curnphe con el critarke Z. Baj Nivel !i 3. Maderada nivel ] a. At nivel l
N* | DIMENSKONES | items: Liderazgo Claridad’ Caherencia’ Relovancia® Observatines/
Recomendacicnss
| 1 T4 9] AR EREFEERE]
07| El ambiants denirs de kb empress 5 favoable | X I 3 L3
02| Conbibuyes 8 que el ambients daria de la empresa ssa fyerable 1 % | X 3
03| Tlenes claro las objstvas de ks enpress | 3 | x S
W' | IMENMSIONES | iteme: Relaciones
04 | Ta comunicas aser b= con fus campafieres de rabajs X X ] ES
05 | Manejes lus emocanes & interechar con lug comparanas 68 FEHE0 A w_] X
[ anlendimienlo en 8l lirmiento o8 tares. X x| £
H° | DIMENSIONES [ items: Implicacidn
o7 rzeﬂmmanmmm ﬂbscﬂ_m y metag de B empress I x| W 3
08 |La Aimules a los irabajsd par @l curmp de algatives ¥ X X ®
medas
09 | El ingreso gue recibes 85 jusio y compansa ol esfuerzo por |8 dedicacion que trindas a X X X
| |mempess
| W | DIMENSIONES [ items: Organizacion
0 | La mayoria cumple sus funconas donir del puesto de imbago X x X
1| Comprandes la polilica de ks emp i W E
2 | Cumplan Dh.fm acorlp y larg péaze X X X
* | DIMENSIONES [ items: Igualdad
| 13 | Tienas opertunidad & un ascensc taboral drdno o s @ EY X *
14 Tianes derechis @ capactacionas an lus funcionas o laras = A X
14 | Ta namazmpudumlywpnmamumwlmmnada luts funciones o la8aE * o X
dentra 38 |8 BMpEs)
Obsarvaciones [precisar &) hay suficiencia): El instr to sl cumple los requisitos exigidos.
Opinidn de aplicabilidad; P-p!lnahh I }IC] Aplicable después de comegir [ ] Me aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. TUANARA TANANTA FERMANDO DMI: 04123320
Espacialidad del validador {a): MG ADMINISTRACION DE NEGOCIDS

"Charited: EI dnm s comprenda ldimenle, et dect, s siaki b
Coherencia: El ilom m.mmmudmmmmmm
Wolsyancia: E| flem es asencial o impasianta, as deck debe ser inchikio,

Heda: Sufickencia, sedice suficiencla manda ks lems fos 500 suficinies para medir la

Tarapoto, 22 de mayo de 2023,
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Anexo 06: Indice de laV de Ayken

Variable 1: Trabajo en equipo
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Variable 2: Desempefio laboral
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Anexo 07: Analisis de confiabilidad de Trabajo en equipo

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Vélido 20 100,0
Excluido? 0 0

Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
974

Andlisis de confiabilidad de Desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 20 100,0
Excluido?® 0 0

Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,962




Anexo 09: Base de datos referenciales

Base de datos de trabaja en equipo

TRABAJO EN EQUIPO

Objetivos L Estructura Delimitacion y Normas de C | . Atencion personal y La impli C idad para
Determinacion de L Estructura y toma de L . . (of fluida . .
comunes y . organizacional y L. s distribucién de funcionamiento y humana e busqueda del personaly la superar conflictos y
miembros . decisiones participativas P " . . . y transparente o . " P
valores funcional f interna interprofesional espiritu de grupo vivencia personal oposiciones
compartidos
sub sub
sub sub sub sub sub sub sub sub sub tot tot
p|p| p|tot p|lpP|pP| p|tot p| p | pl]|tot pl | p1 | p1 | p1 | tot pl | p1 | pl1 | tot pl | p1 | p2 | tot p2 | p2 | p2 | tot p2 | p2 | p2 | tot p2 | p2 | p2 | tot p3 | p3 | p3 | al p3 | p3 | p3 | al
N|1|2|3|al1|4|5|6]|7 al2]|8]|9 0 [al3 1 2 3 4 |ala | 5 6 7 |al5 8 9 0 |al6 1 2 3 [al7 | 4 5 6 [al8 | 7 8 9 [al9 | O 1 2 (10 3 4 5 |11 TOTAL
1 2| 3] 3 8 212 2] 3 9 3] 3 2 8 2 3 2 3] 10 3 2 3 8 2 3 3 8 2 3 3 8 2 2 3 7 3 2 2 7 2 3 3 8 3 3 3 9 90
2 3] 3| 4] 10 4 4] 3| 3| 14 3| 4 4| 11 3 3 3 3| 12 4 3 3| 10 3 3 1 7 3 3 4| 10 4 3 3| 10 4 4 3| 11 3 3 4| 10 3 3 4| 10 115
3 111 3 21 2111 6 1] 1 2 4 1 1 1 1 4 1 1 1 3 1 1 4 6 1 1 1 3 2 1 1 4 1 2 1 4 1 1 1 3 1 1 1 3 43
4 11 2] 2 5 21 1| 1] 2 6 2| 2 1 5 1 2 1 2 6 2 1 2 5 1 2 3 6 1 2 2 5 1 1 2 4 2 1 1 4 1 2 2 5 2 2 2 6 57
5 31 4] 3| 10 4| 3] 3] 4] 14 41 3 3| 10 3 4 3 4| 14 3 3 4| 10 3 4 4| 11 3 4 3| 10 3 3 4| 10 3 3 3 9 3 4 3] 10 4 4 3] 11 119
6 11 2| 2 5 21 2| 1] 2 7 2| 2 2 6 1 2 1 2 6 2 1 2 5 1 2 5 8 1 2 2 5 2 1 2 5 2 2 1 5 1 2 2 5 2 2 2 6 63
7 41 4] 4] 12 3] 4] 4] 4] 15 4| 4 4| 12 4 4 4 4| 16 4 4 4| 12 4 4 4| 12 4 4 41 12 4 4 4| 12 4 4 4| 12 4 4 4| 12 4 4 4| 12 139
8 3] 2] 3 8 2 3] 3] 2] 10 2] 3 3 8 3 2 3 2| 10 3 3 2 8 3 2 3 8 3 2 3 8 3 3 2 8 3 3 3 9 3 2 3 8 2 2 3 7 92
9 4] 4] 5] 13 3] 3| 4] 4 14 41 1 3 8 4 4 4 4| 16 5 4 4| 13 4 4 2| 10 4 4 5| 13 3 4 4| 11 1 3 4 8 4 4 5] 13 4 4 5| 13 132
1
0 5| 4| 5| 14 4 5| 5| 4| 18 41 1 5| 10 5 4 5 4| 18 5 5 4| 14 5 4 4| 13 5 4 5| 14 5 5 4| 14 1 5 5| 11 5 4 5| 14 4 4 5| 13 153
1
1 41 4| 4| 12 5( 5| 4| 4| 18 4| 4 5| 13 4 4 4 4| 16 4 4 4| 12 4 4 2| 10 4 4 4| 12 5 4 4| 13 4 5 4| 13 4 4 4 12 4 4 4| 12 143
1
2 31 2] 4] 9 31 2] 3| 2] 10 2 4 2 8 3 2 3 2| 10 4 3 2 9 3 2 2 7 3 2 41 9 2 3 2 7 4 2 3 9 3 2 41 9 2 2 4 8 95
1
3 2 3[ 2 7 2] 2|1 2] 3 9 3| 4 2 9 2 3 2 3| 10 2 2 3 7 2 3 3 8 2 3 2 7 2 2 3 7 4 2 2 8 2 3 2 7 3 3 2 8 87
1
4 41 3| 4| 11 2| 3| 4| 3| 12 3| 4 3| 10 4 3 4 3| 14 4 4 3] 11 4 3 1 8 4 3 4| 11 3 4 3] 10 4 3 4] 11 4 3 4] 11 3 3 41 10 119
1
5 21 2 1 5 1] 2] 2] 2 7 2| 1 2 5 2 2 2 2 8 1 2 2 5 2 2 1 5 2 2 1 5 2 2 2 6 4 3 3| 10 4 3 3| 10 4 3 4| 11 77
1
6 2 3] 3 8 2] 2] 2] 3 9 3( 3 2 8 2 3 2 3| 10 3 2 3 8 2 3 3 8 2 3 3 8 2 2 3 7 2 2 1 5 2 2 2 6 2 1 2 5 82
1
7 31 3] 4] 10 41 4] 3| 3| 14 3] 4 4] 11 3 3 3 3] 12 4 3 3] 10 3 3 2 8 3 3 4| 10 4 3 3] 10 3 4 41 11 4 4 4| 12 4 4 4| 12 120
1
8 1] 1 1 3 21 2| 1 1 6 1 1 2 4 1 1 1 1 4 1 1 1 3 1 1 3 5 1 1 1 3 2 1 1 4 2 3 3 8 2 3 3 8 2 3 2 7 55
1
9 11 2| 2 5 21 1| 1] 2 6 2| 2 1 5 1 2 1 2 6 2 1 2 5 1 2 1 4 1 2 2 5 1 1 2 4 3 3 4| 10 4 1 3 8 4 4 4| 12 70
2
0 3] 4| 3] 10 4| 3] 3] 4] 14 41 3 3| 10 3 4 3 4| 14 3 3 4| 10 3 4 1 8 3 4 3| 10 3 3 4| 10 4 5 5| 14 4 1 5] 10 4 5 4| 13 123
2
1 2 3| 3 8 21 2| 2| 3 9 3( 3 2 8 2 3 2 3| 10 3 2 3 8 2 3 3 8 2 3 3 8 2 2 3 7 3 2 2 7 2 3 3 8 3 3 3 9 90
2
2 31 3] 4] 10 4] 4] 3| 3| 14 3] 4 41 11 3 3 3 3] 12 4 3 3] 10 3 3 1 7 3 3 4| 10 4 3 3] 10 4 4 3] 11 3 3 41 10 3 3 41 10 115
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Base de datos de desempeiio laboral

DESEMPENO LABORAL

Igualdad

Relaciones Implicacion Organizacion

Liderazgo

TOTAL

39
49

17
23

51

25
60
39
60
69

62

39
36
52
28
36
47

20
27
52
39
49

17
23
51

25
60
39
60
69

62

39
36
52
28
36
47

20
27
52
39

sub
total

10

10

12

11
14
13

10

10

10

10

10

12

11
14
13

10

10

10

sub

10

10

12

13

14
12

11

11

10

10

12

13

14
12

11

11

p10 | p11 | p12 |total4 |pl13 |pl4 |p15 |5

Sub

total

11

13

11

13

p7 | p8 |p9 |3

Sub

total

p4 | p5 | p6 |2

Sub

total

pl|p2|p3|1

N

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37

38
39
40
41
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