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Resumen

La investigacion tuvo por objetivo determinar la relacion entre trabajo en
equipo y la productividad laboral de los administrativos del area de Direccion
Ejecutiva de Salud Ambiental, Chiclayo 2021, usandose una metodologia
descriptiva correlacional, no experimental con una muestra de 40
administrativos. Los resultados demostraron el nivel de trabajo en equipo en un
22.5% regular y el 77.5% bueno y el nivel de productividad laboral, el 82.5%
demuestra un nivel alto y 17.5% medio. Asi mismo, mediante la prueba rho de
Spearman, el trabajo en equipo se relaciona con la satisfaccion de forma
positiva y de grado moderado, ademas, el equipo se relaciona con la dimensién
competencias laborales de forma positiva y de grado moderado y por ultimo el
trabajo en equipo se relaciona con la dimensién manejo de conflictos de forma
positiva y de grado alto. Se llegd a conluir que de acuerdo con la prueba r de
Pearson, el coeficiente de relacion arrojé el valor igual a 0.855, relacionandose
el trabajo en equipo con la productividad laboral de forma positiva y de grado

alto en los administrativos del area de Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental.

Palabras clave: Trabajo en equipo, productividad laboral, comunicacion,

satisfaccion.



Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between
teamwork and labor productivity of the administrative staff of the Executive
Directorate of Environmental Health, Chiclayo 2021, using a descriptive,
correlational, non-experimental methodology with a sample of 40 administrative
staff. The results showed the level of teamwork in a 22.5% regular and 77.5% good
and the level of labor productivity, 82.5% shows a high level and 17.5% medium.
Likewise, using the Spearman rho test, teamwork is related to satisfaction in a
positive way and to a moderate degree, in addition, the team is related to the
dimension work competencies in a positive way and to a moderate degree and
finally work As a team, it relates to the conflict management dimension in a positive
and high-grade way. It was concluded that according to Pearson's r test, the
relationship coefficient yielded a value equal to 0.855, with teamwork being related
to labor productivity positively and to a high degree in the administrative staff of the

Executive Management area of Enviromental health.

Keywords: Teamwork, labor productivity, communication, satisfaction.



INTRODUCCION

El trabajo en equipo es cada vez mas importante para lograr los objetivos
organizacionales y empresariales en todo el mundo, ha conllevado a
organizarse mejor, planificarse y conseguir resultados mas fructiferos para las
diferentes entidades de cualquier rubro, ello, ha conseguido que la
productividad de las mismas, sea mucho mejor que una organizacion que no

trabaje en equipo (Kerrissey et al., 2020, p. 4).

El trabajo en equipo se ha convertido en una constante necesidad para
las organizaciones, los resultados lo respaldan y hacen mas necesarios para
una empresa que quiere generar mejores ventajas competitivas ante su
competencia (O Neill y McLarnon, 2018, p. 8). Si se incrementa o se desarrolla
un mejor trabajo en equipo, pueden ocurrir ciertos factores positivos para la
organizacion, esto quiere decir, aumento de compromiso, responsabilidad
compartida, resultados mas o6ptimos y la productividad cada vez mayor
(Martono et al., 2020, p. 3).

En ese aspecto la productividad es un indicador que toda empresa desea
mejorar, siempre estdn en constante desafio de producir cada vez mejor,
tomando en cuenta indicadores como calidad, cantidad y menor utilizacion de
recursos humanos, conllevando a mayor competitividad (Quija-Pillajo et al.,
2021, p. 2). Sin embargo, pese a lo mencionado, La Organizacién Internacional
del Trabajo - OIT (2019), afirma que la productividad a nivel internacional tienen
indicadores inferiores a los afos anteriores, esto conlleva a indagar que existen
deficiencias al momento de planificar sus actividades y metas a cumplir, siendo

un tema interesante a mejorar el trabajo en equipo.

Asi mismo, la OIT (2019), expresa que la productividad laboral es un
importante indicador que esta vinculado al crecimiento econdémico dentro de
una organizacion. Entre los paises con mayor productividad se encuentra
Luxemburgo seguido de China y Brunei Darussalam. La productividad no solo
es eficiencia, sino calidad, cantidad y recursos humanos utilizados, ellos en

conjunto determinan el crecimiento de la organizacion (pp. 79-70).



En el pais, las organizaciones buscan tener mayor productividad y asi
convertirse en las empresas con mayor demanda, sin embargo, tienen
conocimiento que para lograrlo, deben seguir fortaleciendo el trabajo en equipo,
asi poder cumplir sus metas y objetivos de manera mas Optima y con mejores
resultados; asi lo sefiala Gestion (2019), quien menciona que cada vez mas,
las empresas se estan organizando por equipos en base a objetivos, esto con
la finalidad de retroalimentar en forma ascendente, es decir, de empleados a
lideres de equipo; aunque el lider no siempre esta dispuesto a lidiar con ello.

A nivel local, la Direccién ejecutiva de Salud Ambiental de la ciudad de
Chiclayo, especialmente en el area administrativa, se vienen evidenciando un
deficiente trabajo en equipo, esto contrastado con la deficiente coordinacion,
falta de cooperacion intergrupal y entre pares, pésima asignacion de roles y la
confianza entre compafieros. También se ve expuesta la falta de comunicacion,
es decir la interaccion la escucha, la asertividad, retroalimentacion y la
comprension; asimismo, se vienen evidenciando deficiencias para resolver
problemas interpersonales, planificados, no hay adecuada toma de decisiones
y por si fuera poco, nula resolucion de conflictos. Todo ello ha afectado a la
productividad de la entidad ejecutiva de la Salud Ambiental, y con ello, provoca
una satisfaccion menor a la deseada, baja competitividad y poco manejo de
conflictos.

Ante ello se formul6 la siguiente pregunto ¢Cual es la relacién entre
trabajo en equipo y la productividad laboral de los administrativos del area de

Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental, Chiclayo 20217?.

El estudio se justifica por la relevancia tedrica, pues se amplio el
conocimiento sobre el trabajo en equipo y la productividad laboral en el contexto
de salud ambiental, para que se integre al conocimiento cientifico y puedan
servir como trabajo previo a futuras investigaciones. Asimismo, se justifica por
necesidad de conocer el trabajo en equipo y el nivel de productividad dentro del
contexto en estudio, para que personas de alto cargo de la entidad tomen
medidas y estrategias para mejorar la situacién que ameritan las variables en

estudio. También se justifica por su aporte metodoldgico, pues el estudio se



centra en métodos cientificos a fin de obtener resultados veridicos y confiables
gue permitan evidenciar la realidad que viene aconteciendo. Los hallazgos
serven como guia para las organizaciones del sector de salud ambiental a
tomar mejores decisiones o medidas para obtener mejor productividad y

resultados mas optimos en poco tiempo.

El estudio estard limitado por la coyuntura de la emergencia sanitaria, es
decir, a causa del nuevo coronavirus, el recojo de informacion o aplicacion de
instrumentos fue de forma virtual, alterando asi algunos factores, como tiempo,
modo de respuesta al instrumento, y sesgo de informacion. El estudio fue
transversal, es decir, la informacion es recogida en un tiempo determinado, por

ello, conseguir de forma inmediata, es un tema poco complicado.

Siendo el objetivo general: Determinar la relacion entre trabajo en equipo
y la productividad laboral de los administrativos del area de Direccion Ejecutiva
de Salud Ambiental, Chiclayo 2021 y como objetivos especificos: Identificar el
nivel de trabajo en equipo de los administrativos del &rea de Direccién Ejecutiva
de Salud Ambiental, Chiclayo 2021; Identificar el nivel de productividad laboral
de los administrativos del area de Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental,
Chiclayo 2021; Establecer la relacion entre trabajo en equipo y la satisfaccion
laboral de los administrativos del area de Direccion Ejecutiva de Salud
Ambiental, Chiclayo 2021; Establecer la relacién entre trabajo en equipo y las
competencias laborales de los administrativos del area de Direccion Ejecutiva
de Salud Ambiental, Chiclayo 2021 y Establecer la relacién entre trabajo en
equipo y manejo de conflictos laborales de los administrativos del area de
Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental, Chiclayo 2021.

La hipotesis a probar fue: Existe relacion positiva directa entre trabajo en
equipo y la productividad laboral de los administrativos del area de Direccién
Ejecutiva de Salud Ambiental, Chiclayo 2021.



MARCO TEORICO

Como antecedentes internacionales se tiene a Dapottua (2021) en
Estados Unidos realiz6 su investigacion con el objetivo de conocer la medicion
de la productividad laboral a nivel de operador en una empresa de estaciones
de trabajo de embalaje X. la investigacion se enmarcé dentro de una
metodologia de datos descriptivos cualitativos en forma de palabras, imagenes
y no numeros. El resultado del estudio es el porcentaje de ganancia promedio
para cada trabajador es, para el trabajador 1 es 0.8978 para el trabajador 2 es
0.8843 para el trabajador 3 es 0.88453. El tiempo estandar requerido para
completar un ciclo de trabajo es 0.188 horas. Ademas, para el primer trabajador
el rendimiento fue de 89.78%, para el segundo trabajador 88.43% y para el
tercer trabajador fue 88.45%. Finalmente, se concluyd que este es un estudio
eficiente que conllevaria a desarrollar mejores estrategias en la productividad

laboral del operador.

En el Reino Unido, Isham et al. (2021), en su estudio el objetivo analizar
el bienestar del personal y la productividad laboral. La metodologia de estudio
fue revisar la evidencia sobre las maneras en que el aumento de la
productividad puede afectar el bienestar de los trabajadores. En los resultados
se muestra que se ha disminuido en cuanto a produccion debido a problemas
de salud mental, por otro lado, se hall6 que el 43% del personal se oponen a
resolver problemas de salud mental en el trabajo, finalmente una encuesta de
2006 a adultos en situacién de empleo encontré que el 22% de los individuos
que habian afirmado tener un problema de salud mental fueron despedidos y
obligados a dejar sus trabajos. Se concluye que el bienestar es un factor
determinante de niveles de alta productividad, la manera en que se busca el
incremento de la productividad también parece tener el potencial de socavar el
bienestar del personal.

En México, Cervantes et al. (2020), en su investigacion el objetivo fue
establecer la relacion entre el trabajo en equipo y su efecto en la calidad del
servicio a los clientes. El estudio fue descriptivo no experimental, se desarrolld

por medio de entrevistas. Los resultados se encontrd que el 8,3% de clientes



aseguran que no se cumple con la hora de entrega, el 16.7% testifican que los
plazos de entrega son inapropiados, el 30% aseguran que las O6rdenes
repetitivas no cumple con el tiempo pactado, 48.3% aprecian negativamente
los tiempos de respuesta, otro de los criterios analizados fue cudl es la
percepcion de los clientes frente a la atencion de quejas por calidad y errores
de facturacién donde los resultados fueron que el 26.7% percibe ineficiencia
en la oportunidad de respuesta a la atencion, el 61.6% afirma que los tiempos
de respuesta por refacturacion sean los idoneos. Finalmente, se concluy6 que
la percepcion de los clientes esta influenciada por el desempefio de los

trabajadores.

En Cuenca de Ecuador, Urgilés et al. (2019), en su investigacion su
objetivo fue fortalecer las habilidades de los trabajadores para el cumplimiento
de las labores en la organizacidn. Su investigacion realizada fue no
experimental, descriptiva, transversal. En los resultados se evidencia que el
61% del personal estan orientados al cumplimiento de objetivos, el 52% del
personal afirman estar motivados, con respecto a la responsabilidad el 67% de
los trabajadores es responsable de sus actividades diarias, mientras que el 12%
afirmoé haber realizado otras funciones que no le competen a sus cargos. Se
lleg6 a concluir que el 58% del personal buscan capacitaciones fuera del horario
laboral con la finalidad de incrementar su productividad.

En Costa Rica, Suarez et al. (2017), su objetivo fue analizar la percepcion
gue tiene el personal sobre las tacticas administrativas que usan las companiias
y el impacto en la productividad de trabajo. La indagacion fue descriptiva, no
experimental, siendo la muestra de 104 personas. Los resultados indican que el
13% no presentan ningan impacto en la productividad laboral, asi mismo, el 23%
requieren mantener mecanismos de comunicacion con los jefes con el propdsito
de aumentar su productividad. Por otro lado, el 58% de trabajadores presentan
una buena motivacion, 54% buena creatividad para resolver problemas y 51%

trabaja en equipo para cumplir las metas.

En cuanto a estudios Nacionales, se tuvo a Flores (2021), en Lima en su estudio

su objetivo fue identificar el nivel de influencia entre el trabajo en equipo y la



productividad del trabajo en una Universidad. El tipo de metodologia fue
correlacional, no experimental. En los resultados se muestra que con un nivel
de significancia equivalente a 0.05 el liderazgo se relaciona positivamente con
la productividad laboral, siendo, el chi-cuadra 39.236 y esta comprendida
enl13.847 <X< 36.415, es menor o igual a a=0.05, igualmente con un nivel de
significancia 0.05 la comunicacion guarda relacion de manera positiva con la
productividad laboral, el chi cuadrado es 7.762, y estd comprendido entre 9.39
<x< 28.8, es menor o igual a a=0.05 ello confirma que existe relacion entre las
variables. Se concluye que, si hay relacion entre la productividad laboral y el

trabajo en equipo del personal, siendo chi — cuadrada 12.871.

En Huarmaca de Piura, Cruz (2020), en su iunvestigacion buscé
establecer la relacion entre el trabajo en equipo y la productividad en un
municipio en la ciudad de Huarmaca; aplicé un estudio cuantitativo de tipo
basica, no experimental correlacional; los sujetos intervenidos fueron 36
administrativos, a quien se les aplico un cuestionario como instrumento. Los
resultados evidenciaron una fuerte correlacion entre las variables de estudio:
Trabajo en equipo y productividad, siendo el p valor menor al 5% y un rho de

Spearman igual a 0.850.

En Huéanuco, Arroyo y Benancio (2018), en su investigacion el objetivo
fue relacionar el trabajo en equipo con la productividad laboral de los maestros
de la I.E.N° 32399 Huamalies durante el 2018. Los resultados indican el trabajo
en equipo es regular y productividad laboral alta, mientras que el p-valor=.033
valor que es menor al valor de significancia=0.05; por lo tanto, se puede afirmar
gue existe correlacion positiva entre ambas variables, por otra parte la
coordinacion de trabajo y productividad laboral, se obtuvo el p-valor=.016; por
ello se manifiesta que existe relacion considerable y positiva entre coordinacion
de trabajo y productividad laboral, ademas la productividad laboral y
comunicacién, se obtuvo el p-valor=.061; por ende, la comunicacion no se
relaciona significativamente con la produccion laboral, la productividad laboral
y resolucion de problemas, se obtuvo el p-valor=0.038, de esta manera se
afirma que si existe una correlacion considerable y positiva entre la resoluciéon

de problemas y productividad laboral.



Asi mismo, en Huanuco Huaman (2017), llevé a cabo su investigacion
con el fin de identificar la relacidon entre el trabajo en equipo y el desempefio
laboral en la polleria El Viajero de Huanuco durante el 2017. Los resultados
muestran que los trabajadores un 56.25% se caracterizan por ser organizados
y realizan un buen trabajo en equipo, otro de los resultados fue que los
trabajadores de la polleria tienen un rendimiento eficiente porque se encuentran
motivados ya que un 92.50% tienen un desempefio laboral bueno en la

organizacion.

En Cajamarca, Tello (2017), en su investigacion tuvo como objetivo
conocer la relacion de la gestion del talento humano con la productividad laboral
en la escuela de conductores conduce Perd. La metodologia fue no
experimental, descriptivo transversal, la muestra lo conformaron 30 personas
entre docentes administrativos y directores de la escuela de conductores. Los
resultados fueron que del total de encuestados el 43.3% afirma que no esta de
acuerdo ni en desacuerdo acerca de la productividad de la escuela de
conductores, el 33% cree que si se cumple con la gestion del personal, solo el
10% afirma que es aceptable la gestién del talento humano, el 13% no esta de
acuerdo con la productividad de la escuela, el 10% piensa que si se cumple con
la gestion del talento humano y finalmente solo el 3.3% afirma que se cumple
la gestion del talento humano. Se concluye que la gestion del talento humano
se relaciona de manera positiva con la productividad laboral, por lo que el
coeficiente de Pearson arrojé =0.036, demostrandose evidencia suficiente y
muy alta con r=0.963.

Conociendo los trabajos previos tanto internacionales como nacionales,
sigue la conceptualizacion y definicion de las variables: Trabajo en equipo y

Productividad laboral.

La teoria de Maslow, para trabajo en equipo, menciona gque una persona
0 grupo de personas obtienen mejores resultados al trabajar colectivamente, con
organizacioén, planificacion y apoyo entre miembros, a diferencia de realizar las
actividades de forma individual. Menciona la diferencia entre grupo y equipo,

pues el equipo lleva a tener relaciones o vinculos humanos que tienen objetivos



en comun, es decir, todos luchan por obtener un mismo resultado o meta, para
ello, planean y organizan estrategias de forma ordenada y secuencial. Ayuda a
obtener resultados mas eficientes y muchas veces optimiza los recursos y

tiempos para cumplir las metas (Stefan et al., 2020, p. 126).

Asimismo, la teoria del trabajo en equipo abordado desde un enfoque
motivacional, inicia por mencionar que un equipo ayuda a compartir ideas y
opiniones entre los miembros, asi como dar mejor direccion a las decisiones para
poder llegar a las metas y objetivos propuestos. Trabajar en equipo sin importar
los rangos o cargos, permite a los individuos tomar mas confianza y seguridad
para realizar sus acciones. Tos en conjunto planifican y organizan sus
actividades (Sri y Nofiemi, 2021, pp. 182-183).

El trabajo en equipo es a menudo facil de observar, pero dificil de producir
y peor aun de producir; asimismo, en un nivel mas amplio, el trabajo en equipo
es el proceso a través del cual los miembros del equipo colaboran para lograr los
objetivos de la tarea. El trabajo en equipo se refiere a las actividades a través de
las cuales los aportes del equipo se traducen en resultados del equipo, como la

eficacia y la satisfaccion del equipo (Driskell et al., 2018, p. 337).

El trabajo en equipo, es reconocido como colectivo, siendo méas efectivo
que el trabajo individual, es decir, se reemplaza las tareas individuales por tareas
en grupo. Sin embargo, cabe sefialar que no todos los equipos son iguales, por
lo que es importante considerar el contexto para comprender la dinamica y los
resultados relevantes del equipo, pero a veces los equipos que se desempefian

en diferentes contextos son mas similares que otros (Salas et al., 2018).

Es fundamental contar con condiciones y entornos organizativos que
apoyen el trabajo en equipo donde la seguridad psicologica pueda florecer y ser
un mecanismo para resolver conflictos, garantizar la seguridad, mitigar errores,
aprender y mejorar el desempefio. Existen competencias Utiles para el trabajo
en equipo que pueden aumentar la eficacia entre equipos y tareas que se han
identificado (coordinacion, comunicacion y adaptabilidad). Incluso si un equipo
estd formado por expertos, aun puede fallar si no saben cémo cooperar,

coordinar y comunicarse bien. Para garantizar la mejora y el mantenimiento del



funcionamiento eficaz del equipo,la organizacion debe implementar
intervenciones de desarrollo del equipo y evaluar los resultados relevantes del

equipo con una medicion de diagnostico sdlida (Salas et al., 2018).

Los equipos exitosos producen los resultados deseados; sin embargo, es
fundamental que los miembros del equipo demuestren procesos efectivos para
lograr estos resultados. Las intervenciones de desarrollo de equipos aumentan
las competencias y los procesos efectivos del equipo, lo que conduce a mejoras
en los resultados proximales y distales (Lacerenza et al., 2018, p. 518).

De acuerdo a la teoria abordada, se toma de referencia a Salasc et al.
(2018), quien dimensiona a la variable trabajo en equipo en: I) Coordinacion;
abarca el uso de las estrategias Yy patrones de comportamientos que son
empleadas por los participantes del equipo para lograr los objetivos que se
propusieron; asimismo, la coordinacion implica tener vision sobre el trabajo que
se va a realizar, conocer al equipo, marcar un plan de trabajo y crear los canales
de comunicacién (Haspelmath, 2017, p. 1). II) Comunicacién; de ella depende la
fluidez o clima laboral del grupo, conlleva a mejorar o desarrollar los procesos,
hacerlos mas creativos y fortalecer vinculos personales (Marquezcet al., 2018).
[Il) Resolucion de problemas; abarca tomar decisiones en conjunto con el equipo
para conocer los pasos a seguir y cumplir los objetivos propuestos, ayuda a
planificar y realizar acciones en concordancia con el equipo (Bados y Garcia,
2014, p. 2).

En cuanto a la primera dimensién de trabajo en equipo se presentan los
siguientes indicadores (Haspelmath, 2017): a) conexiéon con el grupo, es decir
debe entablar lazos laborales a fin de realizar el trabajo; b) Cooperacion abarca
el apoyo de todos los integrantes sin importar jerarquias; c) Asignacion de roles;
abarca las actividades que debe realizar cada individuo o grupo de individuos; d)
Confianza entre comparfieros; permite asumir riesgos, pensar positivamente,

ayuda mutua para cumplir las metas y objetivos.

La segunda dimension del trabajo en equipo presenta por indicadores
(Marquezc et al., 2018): a) Interaccion; la cual abarca la forma en que interactian
los miembros del equipo de trabajo para conseguir sus objetivos; b) Escucha,;



indicador que sefiala si los integrantes del grupo prestan atencion cuando otro
de su mismo grupo o persona exterior estas hablando; c) Asertividad; permite
gestionar opiniones y sentimientos para ser expresados de forma meridiana,
respetando la idea u opinion de los demas; d) Retroalimentacion; consisten en
comunicarse jefe-integrantes, a fin de evaluar el desempefio como equipo; e)

comprension; indica tener visibn en comun entre integrantes del equipo.

La tercera dimension del trabajo en equipo sefiala como indicadores
(Bados y Garcia, 2014): a) relaciones interpersonales; indicador que aborda
vinculos generados por el proceso de interaccion y comunicacion con los demas;
b) Planificacién; es organizarse para llegar a los objetivos planteados por la
empresa para el equipo de trabajo; ¢) Toma de decisiones; el equipo debe elegir
las mejores acciones o actos para cumplir las metas; d) Resolucién de conflictos;
los integrantes deben ser capaces de poder resolver algan inconveniente sin
dejar de cumplir con las metas; €) Resultados; indicador que no debe ser menor

gue el objetivo propuesto.

La conceptualizacion o definicion de la variable productividad laboral,
hace referencia a la medicion entre la cantidad producida y los recursos
utilizados para lograrlo. Sirve como indicador para medir la eficacia con la que
se utilizan los recursos de produccién (Instituto Nacional de Estadistica y
Geografia, 2015, p. 1).

La productividad debe expresar la cantidad de produccion de la
organizacion y el de sus trabajadores al interior de la entidad; para ello se tiene
presente la cantidad de material o recursos utilizados para producir, asi como el
esfuerzo empleado para producirla. Es decir, la productividad busca que se
utilicen menores recursos de los que se produce, en palabras concretas, menos
recursos, mas beneficios. Los factores que afectan a la productividad se
relacionan a los recursos humanos, los materiales, maquinarias y la organizacion

de trabajo en equipo (Laimescet al., 2018).

La productividad, viene ligada a la eficiencia en que un colaborador o
grupo de colaboradores desarrollan sus actividades dentro de una organizacion.
Esta eficiencia debe abarcar al cumplimiento de los objetivos y generar
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respuestas de maxima calidad sin hacer mucho esfuerzo humano, fisico ni
financiero, contribuyendo a la entidad donde labora. También es primordial tener
a colaboradores y profesionales capacitados que se adapten al trabajo en equipo
y tengan habilidades y competencias desarrollas (Osipov y Krasova, 2019).

Basandonos en la teoria de la productividad laboral, desde un panorama
organizacional, se aplica a la producciébn de bienes materiales, debe
considerarse a la intensidad del trabajo con pardmetros establecidos para una
adecuada productividad en el trabajo. La productividad laboral no debe ser
estéatica, pero tampoco debe conllevar al colaborador a tener intensas horas
laborales, exceso de fisico y mental. Producir con los menos recursos posibles y
sin exceso de intensidad laboral, conlleva a generar ahorro para la organizacion,
sin embargo, es tarea que debe conseguir la empresa a base de estrategias

(lvanov y Usheva, 2021).

La productividad de acuerdo a la teoria de Chiavenato, esta explicada con
aspectos de bienes y servicios, los cuales se asocian con los recursos materiales
y humanos, es decir, menciona que una organizacion u personal es productiva,
cuando sus recursos utilizados, son menores que lo que produce. Busca cumplir
con los objetivos sin importar si son a mediano o largo plazo, tomando
importancia a la calidad de produccion, la cantidad, el costo, la cobertura y la
continuidad de los recursos. No debe confundirse a la productividad con la
intensidad del trabajo, pues la intensidad abarca la excesiva demanda fisica o
mental, mientras que la produccion se basa por ser mas inteligente; asimismo,
el rendimiento no solo se mide por el producto, ya que en algunas ocasionas

este puede aumentar sin incrementar la produccion (Sousa et al., 2019, p. 137).

La variable productividad segun las teorias explicadas queda compuesta
por tres dimensiones: |) Satisfaccién laboral; actitud hacia lo que hace la gente
en su trabajo; es la evaluacion, opinién o el juicio del trabajador hacia el
desempeiio laboral (Bastardo, 2014); II) Competencias; habilidades vy
capacidades que tiene el colaborador para enfrentarse a las diversas actividades
gue le encomiendan en su trabajo (Attewell, 2019); 1ll) Manejo de conflictos; e el

proceso basico que caracteriza la dinamica interna de las relaciones humanas,
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esto surge cuando dos o mas individuos perciben una oposicion de metas,
objetivos o valores y ven a la otra parte como una interferencia para satisfacer

sus deseos (Montes et al., 2013).

La primera dimension tiene como indicadores (Bastardo, 2014): a)
motivacion; la persona se activa, dirige y mantiene la conducta hacia las metas
y objetivos determinados; b) actitud; indicador que muestra la disposicion a
enfrentar y cumplir las metas propuestas; c) entusiasmo; implica el estado de
animo para poder llevar a cabo los objetivos y metas propuestas; d) Cultura
organizacional; percepciones, habitos, valores y tradiciones que se reunen para
llevar a cabo las actividades dentro de la organizacién; e) Colaboracion; implica

apoyo para lograr los objetivos.

La segunda dimension presenta como indicadores (Attewell, 2019): a)
caracteristicas; referida a la condicion de capacidades y habilidades que tiene el
personal para enfrentar sus actividades y funciones; b) personalidad; la manera
en cdmo enfrenta la realizacion de actividades; c) Temperamento; caracter frente
a los escenarios para desarrollar sus funciones; d) Conocimientos; se basa en el
aprendizaje y la experiencia que tiene en la funcibn encomendada; e)
Creatividad; capacidad para realizar o inventar estrategias para desarrollar sus

tareas de la forma mas 6ptima.

La tercera dimension presenta indicadores (Montes et al.,, 2013): a)
Liderazgo; habilidades que tiene un individuo para influir a los demas a concretar
o realizar una actividad; b) Empatia; estado emocional que se tiene frente al
compariero o a las actividades designadas; c) Relaciones socioafectiva; vinculo

entre comparieros de trabajo.

Asi mismo se realiz6 un marco conceptual, teneindo en cuenta las
siguientes definciones: a. Trabajo en equipo; referido a las actividades a través
de los aportes del equipo traducidos en resultados del equipo, como la eficacia
y la satisfaccion (Driskell et al., 2018); b. Coordinacion; abarca el uso de las
estrategias y patrones de comportamientos que son empleadas por los
participantes del equipo para lograr los objetivos que se propusieron; implica

tener vision sobre el trabajo, conocer al equipo, marcar un plan de trabajo y crear
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los canales de comunicacion (Crowston et al., 2021); c. Comunicacion; indicador
que mide fluidez de los miembros del equipo, ayuda a desarrollar mejor los
procesos o actividades a desarrollar, hacerlos mas creativos y fortalecer vinculos
personales (Eisenberg et al., 2019), d. Resolucion de problemas; rapida decision
frente a situaciones adversas que se presentan en el equipo de trabajo (Galli y
Amin, 2018); e. Productividad; busca producir mayor bienes o productos con
menos recursos humanos, materiales, equipos y por ende menos gastos de lo
que produce (Chen y Zhou, 2017); f. Satisfaccion laboral; actitud hacia lo que
hace la gente en su trabajo; es la evaluacion, opinién o el juicio del trabajador
hacia el desempefio laboral (Bastardo, 2014); g. Competencias; habilidades y
capacidades que tiene el colaborador para enfrentarse a las diversas actividades
que le encomiendan en su trabajo (Attewell, 2019) y i. Competencias y
capacidades: indicadores que evalian la forma en que enfrentas tus objetivos
(Montes et al., 2013).
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METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

El tipo de investigacion acorde a las caracteristicas presentadas fue
descriptiva ya que tuvo como proposito la descripcion del problema estudiado
relacionado con el trabajo en equipo y productividad (Hernandez et al., p. 2014,
190).

De igual manera, el disefio fue no experimental, correlacional porque se
centra en determinar la relacion entre trabajo en equipo y la productividad laboral
en los administrativos del area de Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de

Chiclayo (Hernandez et al., 2014), siendo el disefio:
X
M< r

Y

Dénde:
M: Muestra

X: Trabajo en equipo
Y: Productividad laboral

r: Correlaciéon

3.2. Variables y operacionalizacién
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Variable de estudio  Definicién conceptual Definicion Dimensién Indicadores Escalade
operacional medicién
Es la unién ente doso  Se evallla mediante el Coordinacién Sincronizacion entre
mas personas uso de un cuestionario compafieros
organizadas donde acorde a las Cooperacion
existe una cooperacién  dimensiones e Asignacion de roles
con la finalidad de indicadores, este sera Confianza
lograr un fin comdn dirigido al personal de
(Driskell et al., 2018) trabajo, teniendo una Comunicacion Interaccion
Trabajo en equipo medicion tipo escala Escucha Ordinal
Likert (Salasc et al., Asertividad
2018). Retroalimentacion
Comprender
Resolucién de Relaciones interpersonales
problemas Planificacién
Toma de decisiones
Resolucién de conflictos
La productividad es la Se evallia mediante la  Satisfaccion laboral Motivacién
produccion de la aplicacion de un Actitud
organizacién y el de cuestionario acorde a Entusiasmo
sus trabajadores al las dimensiones e Cultura organizacional
interior de la entidad indicadores, cuya Colaboracion
Productividad (Laimescet al., 2018). medicién es tipo Competencias Cualidades intrinsecas
laboral escala Likert Personalidad
(Bastardo, 2014). Temperamento
Conocimiento
Creatividad Ordinal
Manejo de conflictos  Liderazgo
Empatia

Relaciones socio afectivas
Negociacion
Persuasion
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3.3. Poblacién y muestra

La poblacion es el universo de estudio comprendido por un conjunto de
personas, sucesos, entidades con caracteristicas muy similares que son
estudiadas para obtner conclusiones (Hernandez et al., 2014, p. 172). En tal
sentido, la poblacion estuvo conformada por 40 administrativos del area de

Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Chiclayo.
Criterios de inclusion

- Trabajador que firma el consentimiento informado
- Trabajador que este laborando méas de 3 meses
- Trabajador que no esté gozando de vacaciones ni de licencia durante el

desarrollo de la investigacion.
Criterios de exclusion

- Trabajador que no firma el consentimiento informado
- Trabajador que este laborando menos de 3 meses
- Trabajador que esté gozando de vacaciones o de licencia durante el

desarrollo de la investigacion.

Por ende, la muestra estuvo conformada por toda la poblacién, esto

debido a que es una poblacién pequefia, siendo un total de 40 administrativos.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

Las técnicas que se usé fueron las encuestas y como instrumento el
cuestionario, estos permiten recolectar informacién original y consistente basada

en las dimensiones e indicadores de estudio.

El instrumento de trabajo en equipo esta comprendido por 14 items con
medicién escala Likert con respuestas “No” y “Si”. Los 5 primeros items
corresponden a la dimension coordinacion, los 5 siguientes a comunicacion y los
4 restantes a resolucion de problemas. Dicho instrumento queda baremado de

la siguiente manera:

Malo: 1-9 puntos
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Regular: 10-18 puntos
Bueno: 19-28 puntos

Asi mismo, para el instrumento de productividad laboral consta de 15 items
con escala Likert con respuesta “No” y “Si”. Los primeros 5 items pertenecen a
la dimension satisfaccion laboral, las 5 siguientes preguntas a competencias y
los restantes a manejo de conflictos. EIl instrumento queda baremado de la

siguiente forma:
Bajo: 1-10 puntos
Medio: 11-20 puntos
Alto: 21-30 puntos

Los instrumentos de trabajo en equipo y productividad laboral fueron
validados por juicio de expertos, quienes consideran que los instrumentos
contienen los reactivos suficientes y necesarios para su aplicacion. Igualmente,

se hall6 su confiabilidad segun Alfa de Kuder-Richardson.

3.5. Procedimientos.

Para la recoleccion de la informacion se envié una solicitud al jefe del area
de Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Chiclayo, asimismo, se brinda el
objetivo del estudio a los colaboradores con el fin de obtener su consentimiento
de ser participe. Los instrumentos fueron aplicados de forma presencial a la

muestra de estudio con una duracién no mayor a 15 minutos.

3.6. Métodos de analisis de datos

Los datos recolectados fueron procesados en el paguete estadistico SPSS
version 23, donde se determina el nivel de trabajo en equipo y productividad, asi
mismo, la relacion entre las variables de estudio, haciendo uso de la prueba r de
Pearson. Cuyos resultados son expuestos en tablas con la finalidad de dar una

mejor interpretacion.
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3.7. Aspectos éticos

En todo estudio donde se use como muestra a personas, es necesario
tener una serie de aspectos éticos que salvaguarden la calidad de vida de los

participantes. En tal sentido, para el estudio se emplea los siguientes:

Consentimiento informado: Es aquel documento donde las personas

firman y toman la decision de participar voluntariamente.

Confidencialidad: Cada participante cuenta con una proteccion, es decir

no se hace publico sus nombres.

Neutralidad: Los resultados obtenidos son reales, por ende, el

investigador no realiza ningun tipo de manipulacion de los datos.

Justicia: Todos los participantes fueron tratados con igualdad y respeto,

sin restriccién alguna.

Respeto: Se cumple con las normativas y reglamentos vigentes por la

universidad.
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IV. RESULTADOS

Luego de haber recopilado la informacion mediante los cuestionarios, se
procedio a realizar los resultados de acorde a cada objetivo planteado a fin de

dar respuesta a las hipotesis establecidas.

Descripcion de variable trabajo en equipo

Tabla 1
Niveles de trabajo en equipo de la direccién ejecutiva de salud
ambiental
Trabajo en equipo n %
Regular 9 22.5
Bueno 31 77.5
Total 40 100.0

Nota. Instrumentos aplicados.
En la tabla 1 se evidencid los niveles percibidos en cuanto al trabajo en
equipo; donde el 22.5% de los administrativos percibi6 nivel regular, mientras
el 77.5% percibio nivel bueno. No se encontrd colaboradores con percepcién

de trabajo en equipo malo.

Descripcién de la variable Productividad laboral

Tabla 2.
Productividad laboral de la direccion ejecutiva de salud ambiental

n %
Medio 7 17.5
Alto 33 82.5
Total 40 100.0

Nota. Cuestionario de productividad laboral aplicado.

En la tabla 2 evidencio el nivel de productividad laboral de la direcciéon
ejecutiva de salud ambiental, donde el 82.5% fue de nivel alto y el 17.5%
percibidé nivel medio, Cabe resaltar que no hubo nivel bajo en la percepcion

de productividad laboral en los colaboradores de la empresa en estudio.
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Tabla 3.
Dimensiones de la productividad laboral de la direccion ejecutiva de salud

ambiental

Dimensién n %

Satisfaccion laboral

Bajo 5 12.5
Medio 17 42.5
Alto 18 45.0
Competencias laborales
Bajo 2 5.0
Medio 21 52.5
Alto 17 42.5
Manejo de conflictos
Bajo 3 7.5
Medio 19 47.5
Alto 18 45.0
Total 40 100.0

Nota. Cuestionarios de productividad laboral

En la tabla 3 se evidencid los niveles percibidos en cuanto a las
dimensiones satisfaccion, competencias laborales, y manejo de conflictos; en
la dimension satisfaccion, el 45% de los administrativos percibié nivel bueno,
el 42.5% percibio nivel medio, mientras que el 12.5% percibié nivel bajo; en la
dimensién competencias laborales, el 52.5% de los administradores percibid
nivel medio, el 42.5% percibid nivel bueno, mientras que el 5% percibié el nivel
bajo; en la dimensién manejo de conflictos, el 47.5% de los administradores

percibio nivel medio, el 45% percibio nivel alto y el 7.5% percibié nivel bajo.
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Tabla 4.
Relacion entre trabajo en equipo y productividad laboral de la direccidn ejecutiva

de salud ambiental

Trabajo en Productividad

equipo laboral
Trabai Correlacién de Pearson 1 ,855™
rabajo en Sig. (bilateral) 000
Equipo
N 40 40
Broductividad Correlacion de Pearson ,855™ 1
roductivida . :
Sig. (bilateral ,000
Laboral 9. ( )
N 40 40

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

En la tabla 4 se evidencié la prueba r de Pearson, la cual mediante
significancia bilateral obtuvo un valor igual a 0.000, por lo que se debe rechazar la
hipétesis nula de no relacion; ademas el coeficiente de relacion arrojé un valor igual
a 0.855, indicando que la relacion es de grado alto. En ese aspecto el trabajo en
equipo se relaciona con la productividad laboral de forma positiva y de grado alto.

Es decir, a mejor trabajo en equipo, mayor sera la productividad laboral.
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Tabla 5.
Relacién entre trabajo en equipo y dimensién satisfaccion en la direccidon
ejecutiva de salud ambiental

Trabajo en : .
. Satisfaccion
equipo
Coeficiente de 1,000 521°
Trabajo en correlacion
equipo Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 40 40
Spearman iCi
p Coef|C|ent.(=j' de 521° 1,000
Sfaccic correlacion
satisfaceion i pilateral) 001
N 40 40

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

En la tabla 5 mediante la prueba rho de Spearman, la cual mediante
significancia bilateral obtuvo un valor igual a 0.001, por lo que se debe rechazar la
hipotesis nula de no relacion; ademas el coeficiente de relacién arrojé un valor igual
a 0.521, indicando que la relacién es de grado moderado. En ese aspecto el trabajo
en equipo se relaciona con la dimension satisfaccién de forma positiva y de grado

moderado. Es decir, a mejor trabajo en equipo, mayor serd la satisfaccion laboral.

Tabla 6
Relacion entre trabajo en equipo y dimensién competencias laborales en la
direccion ejecutiva de salud ambiental

Trabajo en Competencias

equipo laborales
Coef|C|en'Fe, de 1,000 530"
Trabajo en correlacion
equipo Sig. (bilateral) _ 000
Rho de N 40 40
Spearman ici
p | Coef|C|en'Fe, de 530" 1.000
Competencias  correlacion
laborales Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 6 mediante la prueba rho de Spearman, la cual mediante
significancia bilateral obtuvo un valor igual a 0.000, por lo que se debe rechazar la
hipotesis nula de no relacion; ademas el coeficiente de relacién arrojé un valor igual
a 0.532, indicando que la relacién es de grado moderado. En ese aspecto el trabajo
en equipo se relaciona con la dimension competencias laborales de forma positiva
y de grado moderado. Es decir, a mejor trabajo en equipo, mayor sera la
competencia laboral.

Tabla 7
Relacién entre trabajo en equipo y dimension manejo de conflictos en la
direccién ejecutiva de salud ambiental

Trabajo Manejo
en equipo conflictos
Trabajo Coeficiente de correlacion 1,000 ,582"
en Sig. (bilateral) . ,000
equipo N 40 40
Rho de Spearman . - -
Manejo Coeficiente de correlacion 582 1,000
de Sig. (bilateral) ,000 .
conflictos N 40 40

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

En la tabla 7 mediante la prueba rho de Spearman, la cual mediante
significancia bilateral obtuvo un valor igual a 0.000, por lo que se debe rechazar la
hipétesis nula de no relacion; ademas el coeficiente de relacion arrojé un valor igual
a 0.763, indicando que la relacion es de grado alto. En ese aspecto el trabajo en
equipo se relaciona con la dimension manejo de conflictos de forma positiva y de

grado alto. Es decir, a mejor trabajo en equipo, mayor sera la satisfacciéon laboral.
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V.

DISCUSION

La investigacion luego de haber evidenciado los resultados de acuerdo
a los objetivos planteados, busco contrastarlos con los trabajos previos y/o
literatura a fin de comparar y discutir resultados en los diferentes escenarios de

las variables.

Como primer objetivo especifico, el estudio abarcé estudiar el nivel de
trabajo en equipo, donde se obtuvo un nivel bueno del trabajo en equipo
expresado por el 77.5% de los administrativos de la entidad de estudio,
mientras el 22.5% percibié nivel regular; para bien de la entidad, no hubo
trabajo en equipo de nivel malo. Hallazgos similares se encuentran en el estudio
de Arroyo y Benancio (2018), quienes solo encontraron a una persona
muestreada con nivel malo en trabajo en equipo, sin embargo, la mayoria
presenta nivel regular, seguido del 40% de participantes que percibieron el nivel
bueno. Por otro lado, Huaman (2017), también llega a los mismos resultados,
pues evidenci6 muy buen trabajo en equipo, ademas de afirmar que la
organizacion de los equipos es muy importante para cumplir con los objetivos
trazados. Cruz (2020), hace inferencia que el trabajo en equipo se va haber
influenciado por otros factores, es decir, un buen trabajo en equipo va a
depender de la organizacién, la comunicacion entre colaboradores e
interaccion de opinion libre (p. 4). Por ende, si se incrementa o se desarrolla un
mejor trabajo en equipo, pueden ocurrir ciertos factores positivos para la
organizacion, esto quiere decir, aumento de compromiso, responsabilidad
compartida, resultados mas Optimos y la productividad cada vez mayor
(Martono et al., 2020, p. 3).

Ante lo descrito anteriormente, es fundamental contar con condiciones y
entornos organizativos que apoyen el trabajo en equipo donde la seguridad
psicolégica pueda florecer y ser un mecanismo para resolver conflictos,
garantizar la seguridad, mitigar errores, aprender y mejorar el desempefio. Es
por ende que debe existir competencias Utiles para el trabajo en equipo que
pueden aumentar la eficacia entre equipos y tareas que se han identificado

(coordinacion, comunicacién y adaptabilidad).
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En cuanto al segundo objetivo especifico, el cual consistié en determinar
el nivel de productividad laboral percibida por los administrativos de la entidad
en estudio, se encontr6 al 82.5% percibir productividad laboral de nivel alto,
mientras al 17.5% lo catalogdb como nivel medio; para bien de la empresa los
administrativos, no se evidencié productividad baja. Estos resultados son
similares con Dapottua (2021), quien evidencio cerca del 80% de trabajadores
percibian buena productividad laboral. Contradictorio a ello, Isham et al. (2021),
en su estudio revel6 que se ha disminuido la produccion debido a problemas
de salud mental, por otro lado, se hallé que el 43% del personal se oponen a
resolver problemas de salud mental en el trabajo; afirmando, que el bienestar
es un factor determinante de niveles de alta productividad, la manera en que se
busca el incremento de la productividad también parece tener el potencial de
socavar el bienestar del personal. Por lo tanto, la productividad es un indicador
gue toda empresa debe mejorar, siempre se debe estar en constante desafio
de producir cada vez mejor, tomando en cuenta indicadores como calidad,
cantidad y menor utilizacion de recursos humanos, conllevando a mayor

competitividad (Quija-Pillajo et al., 2021, p. 2).

Si bien el equipo de trabajo y productividad laboral no arrojaron niveles
malos o bajos, es conveniente para la entidad disminuir el nivel regular y

conllevarlo a nivel alto, a fin de mejores resultados a nivel organizacional.

Al examinar a detalle las dimensiones de la variable productividad
laboral, se evidencio al 42.5% tener media satisfaccion laboral, nivel medio en
competencias laborales, expresado por el 52.5%, y nivel medio en manejo de
conflictos, expresado por el 47.5%. Se evidencia que, al detallar por
dimensiones, suele aparecer niveles bajos en la productividad laboral, algo que
no sucedio al medir la variable en general, esto sin lugar a dudas, debido a que
una dimension sola no evidencia la suma de la variable total. En el Reino Unido,
Isham et al. (2021), indica que el bienestar es un factor determinante de niveles
de alta productividad, puesto en la manera en que se busca el incremento de
la productividad también parece tener el potencial de socavar el bienestar del

personal.
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Para cumplimiento del tercer objetivo especifico, el cual fue determinar
la relacion entre el trabajo en equipo y la dimension satisfaccion (ver tabla 6),
se abordé trabajar con la prueba rho de Spearman, decision que nos llevo el
Shapiro wilk (al menos una variable con comportamiento no normal), arrojando
una significancia menor al 5% y un coeficiente igual a 0.521, indicando que
debe rechazarse la hipétesis de no relacién y afirmar la existencia de una
relacion positiva y de grado moderado entre trabajo en equipo y productividad.
Es decir, mientras exista mejor trabajo en equipo, habr4 mayor satisfaccién
laboral en los administrativos de dicha institucion de estudio. Estudio similar
gue determind la relacion entre el trabajo en equipo y la dimension satisfaccion
fue el de Arroyo y Benancio (2018), quien evidencié relacion positiva moderada.
Por otro lado, en Huanuco, Arroyo y Benancio (2018), realiz6 un estudio similar,
pero utilizando otras dimensiones donde se evidencia que la coordinacion de
trabajo y productividad laboral, el p-valor fue .016; por ello se manifiesta que
existe relacion considerable y positiva entre coordinacién de trabajo y
productividad laboral. Teéricamente, Bastardo (2014), refiere que cuando un
colaborador tiene adecuada satisfaccion laboral, es decir, presenta actitud
positiva a lo que hace la gente en su trabajo, mejora su desempefio laboral.
Una persona motivada, presentar actitud positiva, tener entusiasmo, tener
cultura organizacional y tener colaboracion en el ambito laboral, hacen un
colaborador satisfecho, conllevando al mismo tiempo generar mejor
desemperio y por ende mejor productividad laboral (p. 13). El entorno laboral
es de suma importancia para la realizacién de negocios, como seres humanos,
necesitamos ciertos elementos que apoyen nuestro bienestar fisico, emocional
y mental para trabajar en niveles éptimos. Las organizaciones y empresas que
luchan por el éxito comprenden esto y cultivan atmdésferas laborales disefiadas
para ayudar, apoyar y motivar a los empleados. Muchas organizaciones valoran
el trabajo en equipo, creando equipos de empleados para completar tareas,
proyectos y asignaciones de trabajo. Las actividades de trabajo en equipo, junto
con otros aspectos del entorno laboral, contribuyen al éxito no solo de los

empleados, sino también de toda la organizacion.
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En cuanto al cuarto objetivo especifico, el cual consistié en determinar la
relacion entre trabajo en equipo y la dimension competencias laborales en la
direccién ejecutiva de la salud ambiental (ver tabla 35), se abordé trabajar con
la prueba rho de Spearman, decision que nos llevé el Shapiro wilk (al menos
una variable con comportamiento no normal), arrojando una significancia menor
al 5% y un coeficiente igual a 0.532, indicando que debe rechazarse la hipétesis
de no relacion y afirmar la existencia de una relacion positiva y de grado
moderado entre trabajo en equipo y competencias laborales. Es decir, mientras
exista mejor trabajo en equipo, habrd mayor competencia laboral en los
administrativos de dicha institucion de estudio. El estudio comparado con Cruz
(2020), quien manifiesta relacion positiva de grado moderado entre trabajo en
equipo y competencias laborales. Sin embargo, Huaman (2017), llevé a cabo
una investigacion similar con el fin de identificar la relacion entre el trabajo en
equipo y el desempefio laboral donde demostré por medio de sus resultados
que los trabajadores tienen un rendimiento eficiente porque se encuentran
motivados ya que un 92.50% tienen un desempeiio laboral bueno en la
organizacion. Trabajar en equipo hace mejorar o tener mejores condiciones de
capacidades o habilidades para realizar sus actividades dentro de la
organizacion, asimismo, permite tener temperamento para enfrentar los
desafios, ejerce mayores conocimientos laborales y genera mayor creatividad
(Attewell, 2019, p. 23).

El quinto objetivo especifico, plasmado para determinar la relaciéon entre
trabajo en equipo y dimensién manejo de conflictos en la direccion ejecutiva de
salud ambiental (ver tabla 8), se abordd trabajar con la prueba rho de
Spearman, decision que nos llevo el Shapiro wilk (al menos una variable con
comportamiento no normal), arrojando una significancia menor al 5% y un
coeficiente igual a 0.582, indicando que debe rechazarse la hipé6tesis de no
relacion y afirmar la existencia de una relacion positiva y de grado moderado
entre trabajo en equipo y manejo de conflicto. Es decir, mientras exista mejor
trabajo en equipo, habra mayor manejo de conflictos en los administrativos de
dicha institucion de estudio. Resultados similares encontr6 Cruz (2020),

afirmando que el trabajo en equipo permite mejorar el manejo de conflictos en
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los colaboradores. Tedricamente, Morales et al. (2013), considera que el trabajo
en equipo puede fortalecer el liderazgo, la empatia y las relaciones
socioafectivas en el trabajo. Es por ello, en los ultimos afios, organizaciones de
todo tipo han experimentado cambios importantes, y el trabajo en equipo es
uno de ellos. Esta forma de trabajar genera mayores beneficios para una
organizacion. Por ende, es esencial la capacidad de trabajar eficazmente con
otros en una tarea comun; tomar acciones que respeten las necesidades y
contribuciones de los demés; contribuir y aceptar el consenso; negociar una

solucion beneficiosa para todos para lograr los objetivos del equipo.

Finalmente, para dar cumplimiento al objetivo general, el cual manifesto
relacion entre trabajo en equipo y productividad laboral en la direccion ejecutiva
de salud ambiental (ver tabla 5), se abord6 trabajar con la prueba rho de
Spearman, decision que nos llevo el Shapiro Wilk (al menos una variable con
comportamiento no normal), arrojando una significancia menor al 5% y un
coeficiente igual a 0.855, indicando que debe rechazarse la hipétesis de no
relacion y afirmar la existencia de una relacién positiva y de grado alto entre
trabajo en equipo y productividad laboral. Es decir, mientras exista mejor trabajo
en equipo, habra mayor productividad laboral en los administrativos de dicha
institucién de estudio. Los trabajos previos que contrastan iguales resultados
de relacion son muchos a nivel internacional y a nivel nacional, por ejemplo, en
el panorama internacional se tiene a Cervantes et al. (2020), quien ademas una
relacion positiva entre trabajo de equipo y productividad laboral, argumenta
que, si no se desarrolla niveles adecuados de las variables, puede ver
insatisfaccion de trabajo y problemas de produccién en la organizacion. Por su
parte Urgilés et al. (2019), no abordd un estudio de relacion, pero se puede
inferir de su estudio que el trabajo en equipo conlleva a una mejor productividad
laboral. A nivel nacional, trabajos que arrojaron relacion entre trabajo en equipo
y productividad laboral fueron el de Flores (2021), en Lima donde los resultados
muestra que, si hay relacion entre la productividad laboral y el trabajo en equipo
del personal, siendo chi — cuadrada 12.871. Ademas, Cruz (2020), en su
iunvestigacion realizado en la ciudad de Huarmaca sus resultados evidenciaron
una fuerte correlacion entre las variables de estudio: Trabajo en equipo y
productividad, siendo el p valor menor al 5% y un rho de Spearman igual a
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0.850, también Arroyo y Benancio (2018), Huaman (2018), y Tello (2017), todos
ellos, trabajaron con un nivel de confianza del 95% y una significancia bilateral
del 5%, indagando que un buen trabajo en equipo aumenta la productividad
laboral de los colaboradores.

Los resultados también dejan reflejados los sustentos tedricos referidos
por Lacerenza et al. (2018), quien menciona que es fundamental que los
miembros del equipo demuestren procesos efectivos para lograr estos
resultados. Las intervenciones de desarrollo de equipos aumentan las
competencias y los procesos efectivos del equipo, lo que conduce a mejoras
en los resultados proximales y distales. Existen competencias utiles para el
trabajo en equipo que pueden aumentar la eficacia entre equipos y tareas que
se han identificado (coordinacion, comunicacién y adaptabilidad). Para
garantizar la mejora y el mantenimiento del funcionamiento eficaz del equipo, la
organizacion debe implementar intervenciones de desarrollo del equipo y
evaluar los resultados relevantes del equipo con una medicion de diagnostico
solida (Salas et al., 2018).

En ese aspecto el trabajo en equipo es sumamente importante dentro de
las organizaciones, pues en su mayoria de los trabajadores deben conocerse
y mantener una comunicacion fluida para conservar una productividad eficaz
durante el desarrollo de sus labores. Compartir la carga de trabajo es una de
las formas en que el trabajo en equipo aumenta la productividad laboral. Si un
miembro del equipo tiene menos trabajo que otro, el trabajo en equipo puede
ayudar a equilibrarlo. Por ende, las actividades en una organizacion requieren
mucha interaccion y comunicacion entre las personas involucradas, por lo que
tiene que ver una buena comunicacion a menudo para operar eficazmente con

los equipos.
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VI.

CONCLUSIONES

1. Se concluye que de acuerdo con la prueba r de Pearson, el coeficiente de
relacion arroj6é un valor igual a 0.855, relacionandose el trabajo en equipo con
la productividad laboral de forma positiva y de grado alto en los administrativos

del area de Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental.

2. El nivel de trabajo en equipo de los administrativos del area de Direccion
Ejecutiva de Salud Ambiental, Chiclayo 2021 fue que el 22.5% percibié nivel
regular y el 77.5% percibi6 nivel bueno.

3. El nivel de productividad laboral de los administrativos del area de Direccion
Ejecutiva de Salud Ambiental de Chiclayo, el 82.5% demuestra un nivel alto y el

17.5% nivel medio.

4. Se concluye mediante la prueba rho de Spearman, el coeficiente de relacién
arrojo un valor igual a 0.521, indicando que el trabajo en equipo se relaciona con
la dimensién satisfaccion de forma positiva y de grado moderado en los

administrativos del area de Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental, Chiclayo.

5. Segun la prueba rho de Spearman, el coeficiente de relacién arrojé un valor
igual a 0.532, indicando que la relacion es de grado moderado por lo tanto el
trabajo en equipo se relaciona con la dimension competencias laborales de forma
positiva y de grado moderado en los administrativos del area de Direccién
Ejecutiva de Salud Ambiental de Chiclayo.

6. Conforme con la prueba rho de Spearman, el coeficiente de relacién arrojé un
valor igual a 0.763, indicando que la relacion es de grado alto, por den, el trabajo
en equipo se relaciona con la dimension manejo de conflictos de forma positiva

y de grado alto.

31



VII.

RECOMENDACIONES

Al jefe del area de Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Chiclayo
promover la buena integracion de los nuevos empleados, consiguiendo que

desde el primer dia de labores se sientan parte de la entidad.

A la Direcciéon Ejecutiva de Salud Ambiental de Chiclayo y al personal
planificar objetivos personales y de equipo que les permita superar y colaborar

con la finalidad de mejorar la productividad.

Capacitar y orientar al desarrollo de actividades en equipo para que el
personal se conozca a la perfeccién y obtener una buena confianza entre ellos

gue servird como base para una 6ptima productividad en los empleados.

Facilitar la asignacion de roles en el personal Direccion Ejecutiva de
Salud Ambiental de Chiclayo ya que permite conocer las fortalezas y

debilidades de cada miembro.

A los investigadores seguir estudiando el tema relacionado con el trabajo
en equipo y productividad laboral en los diferentes rubros ya que actualmente
las labores en equipo fortalecen las habilidades entre los trabajadores.
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Anexo 3. Matriz de consistencia

Pregunta Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones | Indicadores Metodologia
P. General 0. General Existe relacion Sincronizacién entre Tipo:
,Cual es la | Determinar la relacion entre trabajo en | positiva directa dinacic compaﬁer.qs Descriptiva
relacion  entre | equipo y la productividad laboral de los | entre trabajo Asignacioén de roles
trabajo en | administrativos del area de Direccion | en equipo y la Conﬂan;{:\ Enfoque:
Interaccion
equipo y la | Ejecutiva de Salud Ambiental, Chiclayo | productividad L Escucha Cuantitativo
. Comunicacion | asertividad
productividad 2021. laboral de los . L
o ' Trabajo en Retroalimentacion
laboral de los administrativos Comprender Alcance:
administrativos | O. Especificos del area de | €9YPO Relamones Correlacional
) - _ _ _ _ - Resolucién de interpersonales
del area de | - Identificar el nivel de trabajo en equipo de | Direccion Planificacion
Direccién los administrativos del area de Direccion | Ejecutiva de problemas Toma dg,demsmnes Disefio:
Resolucion de
Ejecutiva de | Ejecutiva de Salud Ambiental, Chiclayo | Salud conflictos No experimental
Salud 2021. Ambiental,
Ambiental, - Identificar el nivel de productividad laboral | Chiclayo 2021. Poblacién:
Chiclayo 2021? | de los administrativos del &rea de Direccién ——— 40
Motivacion
Ejecutiva de Salud Ambiental, Chiclayo Satisfaccion | Actitud colaboradores
2021. laboral Entusiasmo
Cultura organizacional
- Establecer la relacién entre trabajo en Colaboracion Muestra:
. . . o Cualidades intrinsecas
equipo y la satisfaccion laboral de los Productividad _ Personalidad 40
administrativos del &rea de Direccion laboral Competencias | Temperamento colaboradores
Ejecutiva de Salud Ambiental, Chiclayo Conogmento Instrumento:
Creatividad
2021. . Liderazgo Cuestionarios
. ] Manejo de p
- Establecer la relacion entre trabajo en _ Empatia _
, . conflictos Relaciones socio
equipo y las competencias laborales de los afectivas
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administrativos del éarea de Direccién
Ejecutiva de Salud Ambiental, Chiclayo
2021.

- Establecer la relacion entre trabajo en
equipo y manejo de conflictos laborales de
los administrativos del area de Direccion
Ejecutiva de Salud Ambiental, Chiclayo
2021.

Negociacién
Persuasion
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TRABAJO EN EQUIPO Y LA PRODUCTIVIDAD LABORAL DE LOS
ADMINISTRATIVOS DEL AREA DE DIRECCION EJECUTIVA DE SALUD
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Se solicitard su consentimiento para acceder a 10S datos NECEsanos.
Se utilizard solo Informacion relacionada a la finalidad y propdsito de ta

investigacion.

La informacion serd recopiada unicamente por & investigador

El consentimiento €5 para 1 participacion totaimente voluntana y serd de
mucho para ia toma de decisiones a futuro. Usted puede retrarse de I
investigacion en el momento que lo decda.

Si decde no brindar su consentimiento, no habra ningn tipo de pena ni
pérdida de beneficios.

i N

La informacion recoplada sera reservada youmwm\emepuel

investigador
Su nombre, no serd revelado en ninguna pubicacion, ni en a presentacidn
de los resultados del presente estudio

w @ N o

Yo,

10entiicada con DNI ’ con comicio en

ooy € consentimiento para paticpar en 1

Wmm.mdomsmwmalaoom«m

Chiclayo, ___de 2021
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Anexo 5. Instrumentos de recoleccion de datos sobre trabajo en equipo

Objetivo: Identificar el nivel de trabajo en equipo de los administrativos del area de Direccién
Ejecutiva de Salud Ambiental, Chiclayo 2021.

Instrucciones: Marque con un aspa (X) segun sea su criterio; 1) No y 2) Si.

N. items No | Si
@13
Coordinacion

1 | ¢Considera usted que la sincronizacidon con sus compaferos permite llevar a
cabo los trabajos en equipo?

2 ¢,Cree usted que la cooperacion intergrupal ayuda a mejorar los trabajos en
equipos?

3 ¢Considera usted que la cooperacion entre pares ayuda a mejor el trabajo en
equipo?

4 | ¢Considera usted que la asignacién de roles es una estrategia que facilita llevar
a cabo el desarrollo de las labores en equipo?

5 | ¢Considera usted que la confianza entre trabajadores ayuda a desarrollar un
mejor trabajo en equipo?

Comunicacion

6 | ¢Cree usted que la interaccidn entre compafieros de trabajo ayuda a mejorar el
trabajo en equipo?

7 ¢,Cree usted que el saber escuchar las opiniones de los demas ayuda a mejorar
el trabajo en equipo?

8 ¢, Cree usted que la asertividad ayuda a mejorar el trabajo en equipo?

9 ¢ Considera usted que la retroalimentaciéon es un medio para llevar a cabo el
trabajo en equipo?

10 | ¢Considera que comprender las ideas y politicas de la institucién ayuda a mejorar
el trabajo en equipo?

Resoluciéon de problemas

11 | ¢Considera que las relaciones interpersonales entre los trabajadores se
relacionan con el desarrollo de trabajos en equipo?

12 | ¢Considera que la planificacion de las actividades que se dan en la institucion
tiene relacién con el trabajo en equipo?

13 | ¢Considera usted que la toma de decisiones que se da en la institucion tiene
relacion con el trabajo en equipo?

14 | ¢Considera usted que la resolucion de conflictos tiene relacion con el eficiente
desarrollo de las labores en equipo?
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Anexo 6. Instrumentos de recoleccion de datos sobre productividad laboral

Objetivo: Identificar el nivel de productividad laboral de los administrativos del area de Direccion
Ejecutiva de Salud Ambiental, Chiclayo 2021.

Instrucciones: Marque con un aspa (X) segln sea su criterio; 1) No y 2) Si.

N. items No | Si
(OB
Satisfaccién laboral

1 | ¢Cree usted que la motivacién que se brinda en la institucion tiene relacién con
la productividad laboral?

2 | ¢Cree usted que una buena actitud del trabajador esta relacionado con la buena
productividad laboral?

3 ¢,Cree que el entusiasmo que muestran los trabajadores en la institucion favorece
la productividad laboral?

4 | ¢Considera que la cultura organizacional de la institucional influye en la
productividad laboral de los trabajadores?

5 | ¢Considera que la colaboracién entre compafieros de trabajo contribuye en la
productividad laboral en la institucién?

Competencias

6 ¢Cree usted que las cualidades intrinsecas que se manifiestan en los
trabajadores tienen relacion con el desarrollo de la productividad laboral?

7 ¢, Considera que la personalidad del trabajador tiene relacion con la productividad
laboral?

8 ¢Cree usted que el temperamento de los trabajadores se relaciona con la
productividad laboral?

9 | ¢Considera que el conocimiento que pueden tener los trabajadores favorece en
la productividad laboral?

10 | ¢Considera que la creatividad que posee cada trabajador en un punto
fundamental para la productividad laboral en la institucion?

Manejo de conflictos

11 | ¢Cree usted que el liderazgo que se ejerce en la institucién es favorable para el
desarrollo de una buena productividad laboral?

12 | ¢Cree que la empatia de los trabajadores se relaciona con el desarrollo de la
productividad laboral?

13 | ¢Considera que las relaciones socioafectivas que se muestran en la institucion
tiene importancia en la productividad laboral?

14 | ¢Considera usted que las estrategias de negociacion que se emplean en la
institucion tiene relevancia en la productividad laboral?

15 | ¢Considera que la persuasién que utilizan los trabajadores de la institucién tiene
relevancia en la productividad laboral?
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Anexo 7. Confiabilidad de los cuestionarios
Tabla 8.

Consistencia interna del instrumento Trabajo en equipo

Alfa de Kuder-Richardson NUmero de elementos
0.803 14

Mediante consistencia interna se determiné la confiabilidad del instrumento para
medir el trabajo en equipo, donde segun Kuder Richardson, utilizado para medir la
validez de instrumento con respuestas dicotomicas, el alfa es igual a 0.803, la cual
supera el 0.70, indicando que el instrumento es considerado apto para ser aplicado

en el contexto de estudio.

Tabla 9.
Consistencia interna del instrumento Productividad laboral

Alfa de Kuder-Richardson NUmero de elementos
0.788 15

Mediante consistencia interna se determiné la confiabilidad del instrumento para
medir la productividad, donde segun Kuder Richardson, utilizado para medir la
validez de instrumento con respuestas dicotémicas, el alfa es igual a 0.788, la cual
supera el 0.70, indicando que el instrumento es considerado apto para ser aplicado

en el contexto de estudio.
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Anexo 8. Validacién de los instrumentos

] E5CUELA o€ POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE

DATOS SOBRE TRABAJO EN EQUIPO

Objetivo: Identificar el nivel de trabajo en equipo de los administrativos del drea de Direccidn Ejecutiva de Salud

Ambiental, Chiclayo 2021.

Instrucciones: Margue con un aspa (X) segun sea su criterio; 1) Noy 2) Si

[N toms No [ Si |
Mm@

Coordinacion

¢ Considera usted que la sincronizacién con sus companeros permite Bevar a cabo

los wabajos en equipo?

¢Cree usted que la cooperacion intergrupal ayuda a mejorar los trabaps en

equipos?

¢(Considera usted que la cooperacion entre pares ayuda a mejor el trabao en
?

-k

£qQUipo
¢ Considera usted que |a asignacion de roles es una estrategia que faciita levar a
cabo el desarrollo de las labores en aquipo?
¢ Considera usted que la confianza entre trabajadores ayuda a desarrollar un mejor
trabajo en equipo?

Comunicacié

¢(Cree usted que la Interaccion entre companeros de trabajo ayuda a mejorar el
trabajo en equipo?

¢ Cree usted que el saber escuchar las opiniones de los demas ayuda a mejorar el
trabajo en equipo?

LCree usted que la asertividad ayuda a mejorar el trabajo en equipo?

¢ Considera usted que |a retroalimentacion es un medio para llevar a cabo el trabapo
an equipo?

10 | (Considera que comprender las ideas y polibcas de la nstitucion ayuda a mejorar

el trabajo en equipo?

Resolucion de problemas
11 | (Considera que las relaciones interpersonales entre los trabajadores se relacionan
con el desarrollo de trabajos en equipo?
12 | ;Considera que Ia planificacion de las actividades que se dan en Ia INstiucion tiene
relacién con el trabajo en equipo?
13 | (Considera usted que la toma de deasiones que se da en la Insttucion tiene
relacion con el trabajo en equipo?
14 | (Considera usted que la resolucion de conliictos tene relacon con o ehaente

desarrollo de las labores en equipo?

L0 I 7 )
NN NN

wmw ~N o

Apellidos y nombres del juez validador, Licenciado Garcia Yovera Abraham José DNI: 80270538
Especlalidad del validador: Doctor en Gestion Publica

09 de mayo del 2021.




mxuummo

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE
DATOS SOBRE TRABAJO EN EQUIPO

Objetivo: Identificar ol nivel de trabajo en equipo de los administrativos del area de Direccion Ejecutiva de Salud
Ambiental, Chiclayo 2021.

Instrucciones: Marque con un aspa (X) segun sea su criterio, 1) Noy 2) Si

N. ltems. No
(1)

Coordinacion
1 | ¢Consdera ustod que ia SINCroNZacion Con Sus COMPaNeros permite llevar a cabo
b en ipo?

2 ¢ usted que la cooperacdn intergrupal ayuda a mejorar los trabajos en

2
2
£GUPOS?
3 | ¢(Considera usted que la cooperacidn entre pares ayuda a mejor el trabajo en 2
equipo?
4 | (Consdera usted que la asignacion de roles es una estrategia que faciita llevar a 2
cabo el desarrolio de las labores en equipo?
5 | (Considera usted que la confianza entre trabajadores ayuda a desarrollar un mejor 2
trabajo en equipo?
Comunicacion
6 | ¢(Croe usted que la interaccion entre compaferos de trabajo ayuda a mejorar el
trabajo on equipo?
7 | ¢Cree usted que el saber escuchar las opiniones de los demas ayuda a mejorar ol
trabajo en equipo?

8 | LCree usted que la asertividad ayuda a mejorar ol trabajo en equipo?
8 | (Considera usted que la retroalimentacion es un medio para levar a cabo of trabajp
on equipo?
10 | (Considera que comprender las ideas y politicas de la insttucion ayuda a mejorar
ol trabajo en equipo?

de as

11 | (Considera que las relaciones interpersonales entre los trabajadores se relacionan
?

_con el desarrollo de trabajos en equipo
12 | ¢(Considera que la planificacion de las actividades que se dan en la institucion tiene
relacion con el trabaio en equipo?
13 | (Consdera usted que a toma de decisiones que se da en la nsttucion tene
relacion con el trabajo en equipo?
14 | (Consdera usted qwhruoluaﬂn. ~ de confictos tene relacion con el eficents

Apellidos y nombres del juez validador, Lic. Suysuy Chambergo, Ericka Julssa DNL: 45361468
Especialidad del validador: Magster en Gestion Publica

09 de mayo del 2021.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE
DATOS SOBRE TRABAJO EN EQUIPO

Objetivo: Identificar el nivel de trabajo en equipo de los administrativos del drea de Direccidn Ejecutiva de Salud
Ambiental, Chiclayo 2021,
Instrucciones: Marque con un aspa (X) segun sea su critefio; 1) No y 2) Si.

N. Items No [SI |
Mm@
Coordinacion
1 | (Considera usted que la sincronizacion con sus companeros permite Bevar a cabo 2
los trabajos en equipo?
2 | (Croe usted que la cooperacion intergrupal ayuda a mejorar los trabajos en 2
equipos?
3 | (Considera usted que la cooperacion entre pares ayuda a mejor & trabapo en 2
oquipo?

4 | (Considera usted que la asignacién de roles es una estrategia que facilita llevar a
cabo el desarrollo de las labores en equipo?
5 | (Considera usted que la confianza entre trabajadores ayuda a desarrollar un mejor
trabajo en equipo?

Comunicacion

6 | (Cree usted que la interaccion entre compafieros de trabajo ayuda a mejorar el 2
trabajo en equipo?
7 | ¢Cree usted que el saber escuchar las opiniones de los demas ayuda a mejorar el 2
trabajo en equipo?
8 | (Cree usted que la asertividad ayuda a mejorar el irabajo en equipo? 2
g | jConsidera usted que la retroalimentacion es un medio para llevar a cabo el trabapo 2
en equipa?

10 | ¢ Considora que comprender las ideas y politicas de la institucion ayuda a mejorar

el trabajo en equipo?

Resolucién de problemas
11 | ¢ Considera que las relaciones interpersonales entre los trabajadores se relacionan
con el desarrollo de trabajos en equipo?
12 | (Considera que la planilicacion de |as actividades Gue Se dan en la Insttugon tene
relacién con el trabajo en equipo?
13 | (Considera ustad que la toma de dedsiones que se da en la institucion tene
relacién con el trabajo en equipo?
14 | ;Considera usted que la resoluaion de conllictos Bene relacion con el ehcente
desarrollo de las [abores en equipo?

Apellidos y nombres del juez validador. Licenciada Flor Heredia Liatas Flor DNI: 41365424
Espocialidad del validador: Doctora en Gestidn Publica

09 &3 fédyo del 2021.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTOS DE

RECOLECCION DE DATOS SOBRE PRODUCTIVIDAD LABORAL
Objetivo: Identificar el nivel de productividad laboral de los administrativos del drea de Direccion
Ejecutiva de Salud Ambiental, Chiclayo 2021,

Instrucciones: Marque con un aspa (X) segun sea su criteno; 1) No y 2) Si

Ttems

No |
(1

Satisfaccion laboral

1

¢Creoe usted que la motivacion que se binda en la NsStucon tene relacon

P usted que una buena actitud del trabajador estd relacionado con la
buena productividad laboral?

¢Croe que el entusiasmo que muestran los trabajadores en la INSttuCon

o &K W N

¢Considera que la cultura organizacional de la instituconal influye en la
productividad laboral de los trabajadores?

u»u»up:]

¢ Considera que ka colabomacion entre companeros de trabayo contnbuye en a
productividad laboral en la institucién?

¢Cmmhdqnuammﬁ“qnummla
wmwdmah laboral?

(Considera que la personalidad del trabapdor tiene relacon con la
productividad laboral?

¢Cree usted que el temperamento de los trabajadores se refaciona con la
laboral?

@ ® N o

¢Considera que ol conoamiento que pueden tener los trabajadores favorece
en la productividad laboral?

¢quh_wummcmmmm
fundamental para la productividad laboral en la institucién?

NN“NIN

de conflictos

"

¢ Cree usted que el iderazgo que se ejerce en la Insttucion es favorable para
el desarrolio de una buena productividad laboral?

12

¢ Cree que la empatia de los trabajadores se relacona con el desarmrolio de la
_productvidad laboral?

13

¢ Considera que 1as relaciones socioalectivas que se muestran en la Instituoon
tene importancia en la productvidad laboral?

14

(,Muu-dthmdowqmummh
institucion tiene relevancia en la productividad laboral?

15

Apellidos y nombres del juez validador. Licenciada Flor Hereda Uatas Flor  DNE: 21365424

Especialidad del validador: Doctora en Gestidon Publica

09 de mayo del 2021.
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) E5cueLA o Posanado

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE
DATOS SOBRE PRODUCTIVIDAD LABORAL

Objetivo: Identificar el nivel de productividad laboral de los administrativos del drea de Direccion Ejecutiva de Salud
Ambiental, Chictayo 2021,

Instrucciones: Marque con un aspa (X) segin sea su criterio; 1) Noy 2) St

N. ltoms No
(1)

Satisfaccion laboral
1 | ¢Cree usted que & motivacion que se brinda en la institucidn tiene relacion con la
productividad aboral?
¢Cree usted que una buena actitud del trabajador esta relacionado con &a buena
productvidad laboral?
¢Cree gque ol entusiasmo que muestran los trabajadores en la institucion favorece
ia productividad laboral?

¢(Considera que la cultura organizacional de la institucional influye en la
productividad laboral de los trabajadores?
(Considera que la colaboraciin entre compafieros de trabajo contribuye en la
productividad laboral en la institucién?

nnu»npﬁ

o kS w N

Competoncias

¢0rnmdquo|nwmmqmum.nmm
relacién con el de la laboral?

7 | ¢Considera que la personaldad del trabajador tiene relacion con la productividad
laboral?

8 | ¢(Cree usted que el temperamento de los trabajadores se relaciona con la

productividad laboral?

9 | (Consdera que ol conocimiento que pueden tenar los trabagdores favorece en la
' laboral?

NN N NN

productividad
10 | ¢ Consdera que ka creatvdad que posee cada trabajador en un punto fundamental
para la productividad laboral en la institucién?
de conflictos
11 | (Cree usted que el liderazgo que se ejerce en la NStuCon es favorable para el
desarrolio de una buena productividad laboral?
12 | (Cree que la empatia de los trabajadores se relacona con el desarrolio de la
ividad laboral?

13 %MquuWth
tiene importancia en la productividad laboral?
14 | (Consdera usted que las estralegias de negociacion que se emplean en la

"W%
15 que la persuasion que utlizan los rabajadores de la INSUtuCIon tene

relevancia en la productividad laboral?

Apellidos y nombres del juez validador. Lic. Suysuy Chambergo, Ericka Julissa DNI: 45361468
Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica

Qtug!\u S< )u;! Sey CY
09 de mayo del 2021. —
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)1 E5cuet o rosamano

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE
DATOS SOBRE PRODUCTIVIDAD LABORAL

Objetivo: Identificar el nivel de productividad laboral de los administrativos del drea de Direccidn Ejecutiva de Salud
Ambiental, Chiclayo 2021,

Instrucciones: Marque con un aspa (X) segun sea su criterio; 1) No y 2) Si.

N. tems No |
(1)

Satisfaccion laboral

1 | (Cree usted que la motivacion que se brinda en la institucion bene relacion con la

productividad laboral?

2 | (Cree usted que una buena actitud del trabajador esta relacionado con [a buena

productividad laboral?

3 | (Cree que el entusiasmo que muestran los trabajadores en la inssitucon favorece

la productividad laboral?

4 | ;Considera que la cultura organizacional de la instituconal influye en la

productividad laboral de los trabaadores?

5 | (Considera que la colaboracion entre compaferos de trabapo contribuye en la

productividad laboral en 1a institucién?
Competencias

6 ¢WMmhmmMumMnmmm

7 ¢mumumeum

8 ¢me.dqudmmlodobawuunlmmh

productividad laboral?

9 | (Considera que el conocimiento que pueden tener los trabajadores favorece en la

productividad laboral?

10 | ¢ Considera que la creatividad que posee cada trabajador en un punto fundamental
en la institucidn?

N Manejo de conflictos

11 | ¢(Cree usted que el liderazgo que se ejerce en la institucién es favorable para of

desarrolio de una buena productividad laboral?

12 | . Cree que la empatia de los trabapdores se relacona con el desarrollo de la

productividad laboral?

13 | (Considera que las relaciones socioafectivas que se muestran en la institucion

tiene importancia en la productividad laboral?

14 | (Considera usted que las estrategias de negocacion que se emplean en la

institucién tiene relevancia en la productividad laboral?

15 | ¢(Considera que la persuasion que utilizan los trabajadores de la institucon tiene

relevancia en la productividad laboral?

o e M M B "1“"|""‘13!|

N»ND“N

Apellidos y nombres del juez validador. Licenciado Garcia Yovera Abraham José DNI: 80270538
Especialidad del validador: Doctor en Gestidn Publica

09 de mayo del 2021,




Anexo 9. Resultados descriptivos

Tabla 10.
Sincronizacion con sus compafieros permite llevar a cabo

los trabajos en equipo

N %
No 21 52.5
Si 19 47.5
Total 40 100.0

Nota. Cuestionario de trabajo en equipo aplicado

En la tabla 10 se evidencio que de los 20 colaboradores que forman el
100%, el 52.5% no percibe sincronizacion con sus comparieros, siendo este
un impedimento para llevar a cabo los trabajos en equipo. El 47.5% considera

que existe sincronizacion con sus comparieros para llevar a cabo los trabajos.

Tabla 11.

Cooperacion intergrupal ayuda a mejorar los trabajos en

equipos.
N %
No 21 525
Si 19 47.5
Total 40 100.0

Nota. Cuestionario de trabajo en equipo aplicado

En la tabla 11 se evidenci6 que de los 20 colaboradores que forman el
100%, el 52.5% no percibe cooperacion integral, siendo este un impedimento
para llevar a cabo los trabajos en equipo. El 47.5% considera que existe
verdaderamente la cooperacion integral ayuda a mejorar los trabajos en
equipo en la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Chiclayo en el afio
2021.

Tabla 12.

Cooperacién entre pares ayuda a mejor el trabajo en equipo.
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n %

No 20 50.0
Si 20 50.0
Total 40 100.0

Nota. Cuestionario de trabajo en equipo aplicado.

En la tabla 12 se evidencio que de los 20 colaboradores que forman el
100%, el 50% no percibe que la cooperacion entre pares ayude a mejorar el
trabajo en equipo, mientras que el 50% considera que verdaderamente la
cooperacion entre pares ayuda a mejorar los trabajos en equipo en la

Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Chiclayo en el afio 2021.

Tabla 13.
La asignacion de roles es una estrategia que facilita llevar a

cabo el desarrollo de las labores en equipo.

n %
No 20 50.0
Si 20 50.0
Total 40 100.0

Nota. Cuestionario de trabajo en equipo aplicado.

En la tabla 13 se evidencié al 50% percibir que la asignacion de roles
es una estrategia que no facilita llevar a cabo el desarrollo de labores en
equipo, mientras que el 50% considera que verdaderamente la asignacion de
roles es una estrategia que facilita llevar a cabo el desarrollo de labores en
equipo, dentro de la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Chiclayo en el
afio 2021.
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Tabla 14.
La confianza entre trabajadores ayuda a desarrollar un mejor

trabajo en equipo.

n %
No 21 525
Si 19 47.5
Total 40 100.0

Nota. Cuestionario de trabajo en equipo aplicado

En la tabla 14 se evidenci6 al 52.5% percibir que la confianza entre
trabajadores ayuda a desarrollar mejor trabajo en equipo, mientras que el otro
47.5% no considera que la confianza llegue a desarrollar mejor trabajo en
equipo dentro de la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental de Chiclayo en el
afo 2021.

Tabla 15.
La interaccién entre comparfieros de trabajo ayuda a mejorar el

trabajo en equipo.

N %
No 24 60.0
Si 16 40.0
Total 40 100.0

Nota. Cuestionario de trabajo en equipo aplicado

En la tabla 15 se evidencio al 60% percibir que la interaccion entre
compafieros de trabajo no ayuda a mejorar el trabajo en equipo, mientras que
el 40% percibe lo contrario, es decir la interaccion entre compafieros permite
mejorar el trabajo en equipo dentro de la Direccion Ejecutiva de Salud
Ambiental de Chiclayo en el afio 2021.

86



Tabla 16.
Saber escuchar las opiniones de los demas ayuda a mejorar el

trabajo en equipo.

N %
No 25 62.5
Si 15 37.5
Total 40 100.0

Nota. Cuestionario de trabajo en equipo aplicado.

En la tabla 16 se evidencio al 62.5% percibir que saber escuchar las
opiniones de los demas permite mejorar el trabajo en equipo, mientras que el
37.5% percibe lo contrario, es decir saber escuchar las opiniones de los
demas permite mejorar el trabajo en equipo dentro de la Direccion Ejecutiva
de Salud Ambiental de Chiclayo en el afio 2021.

Tabla 17.
El asertividad ayuda a mejorar el trabajo en equipo.
N %
No 20 50.0
Si 20 50.0
Total 40 100.0

Nota. Cuestionario de trabajo en equipo aplicado

En la tabla 17 se evidencié al 50% percibir que el asertividad no ayuda
a mejorar el trabajo en equipo, mientras que el 50% percibe lo contrario, es
decir, el asertividad ayuda a mejorar el trabajo en equipo dentro de la

Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Chiclayo en el afio 2021.
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Tabla 18.
La retroalimentacion es un medio para llevar a cabo el trabajo en

equipo.
N %
No 22 55.0
Si 18 45.0
Total 40 100.0

Nota. Cuestionario de trabajo en equipo aplicado

En la tabla 18 se evidenci6 al 55% percibir que la retroalimentacion no
es un medio para llevar a cabo el trabajo en equipo, mientras que el 45%
percibe lo contrario, es decir, la retroalimentacion es un medio para llevar a
cabo el trabajo en equipo dentro de la Direccién Ejecutiva de Salud Ambiental

de Chiclayo en el afio 2021.

Tabla 19.
Comprender las ideas y politicas de la institucion ayuda a

mejorar el trabajo en equipo.

N %
No 20 50.0
Si 20 50.0
Total 40 100.0

Nota. Cuestionario de trabajo en equipo aplicado.

En la tabla 19 se evidencié al 50% percibir que comprender las ideas y
politicas de la instituciébn no ayuda a mejorar el trabajo en equipo, mientras
gue el 50% percibe lo contrario, es decir, comprender las ideas y politicas de
la institucion ayuda a mejorar el trabajo en equipo dentro de la Direccion
Ejecutiva de Salud Ambiental de Chiclayo en el afio 2021.
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Tabla 20.
Las relaciones interpersonales entre los trabajadores se relacionan

con el desarrollo de trabajos en equipo.

N %
No 24 60.0
Si 16 40.0
Total 40 100.0

Nota. Cuestionario de trabajo en equipo aplicado

En la tabla 20 se evidencié al 60% percibir que las relaciones
interpersonales entre los trabajadores no se relacionan con el desarrollo de
trabajo en equipo, mientras que el 40% percibe lo contrario, es decir, las
relaciones interpersonales entre los trabajadores se relacionan con el
desarrollo de trabajo en equipo dentro de la Direccién Ejecutiva de Salud

Ambiental de Chiclayo en el afio 2021.

Tabla 21.
La planificacion de las actividades que se dan en la institucion

tiene relacion con el trabajo en equipo.

N %
No 23 57.5
Si 17 42.5
Total 40 100.0

Nota. Cuestionario de trabajo en equipo aplicado

En la tabla y figura 21 se evidencio al 57.5% percibir que la planificacién de
las actividades que se dan en la institucion no tiene relacion con el trabajo en
equipo, mientras que el 50% percibe lo contrario, es decir, la planificacién de las
actividades que se dan en la institucion tiene relacion con el trabajo en equipo
dentro de la Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Chiclayo en el afio 2021.

89



Tabla 22.

La toma de decisiones que se da en la institucion tiene relacion

con el trabajo en equipo.

N %

No 20 50

Si 20 50
Total 40 100.0

Nota. Cuestionario de trabajo en equipo aplicado

En la tabla 22 se evidenci6 al 50% percibir que la toma de decisiones
que se da en la institucion no tiene relacion con el trabajo en equipo, mientras
que el 50% percibe lo contrario, es decir, toma de decisiones que se da en la
institucion tiene relacion con el trabajo en equipo dentro de la Direccion

Ejecutiva de Salud Ambiental de Chiclayo en el afio 2021.

Tabla 23.
La resolucion de conflictos tiene relacion con el eficiente

desarrollo de las labores en equipo.

N %
No 24 60.0
Si 16 40.0
Total 40 100.0

Nota. Cuestionario de trabajo en equipo aplicado.

En la tabla y figura 23 se evidencio al 60% percibir que la resolucion de
conflictos no tiene relacion con el eficiente desarrollo de las labores en equipo,
mientras que el 40% percibe lo contrario, es decir, resolucion de conflictos
tiene relacion con el eficiente desarrollo de las labores en equipo dentro de la

Direccion Ejecutiva de Salud Ambiental de Chiclayo en el afio 2021.
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Tabla 24.
La motivacion que se brinda en la institucion tiene relacion con la

productividad laboral.

N %
No 18 45.0
Si 22 55.0
Total 40 100.0

Nota. Cuestionario de productividad laboral aplicado.

Se observo en la tabla 24, la motivacion que se brinda en la institucion
tiene relacion con la productividad laboral, donde se aprecia al 45% de los
participantes opino que no tiene relacion la motivacién con la productividad
laboral, el 55% opino que si habia relacién entre motivacion y productividad

laboral.

Tabla 25.
Una buena actitud del trabajador esta relacionada con la

buena productividad laboral.

N %
No 14 35.0
Si 26 65.0
Total 40 100.0

Nota. Cuestionario de productividad laboral aplicado.

Se observo en la tabla 25, la buena actitud del trabajador esta
relacionada con la buena productividad laboral, donde se aprecia al 35% de
los participantes opinaron que, no se relaciona la buena actitud con la
productividad laboral, el 65% opino que habia relacion entre una buena actitud

y productividad laboral.
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Tabla 26.
El entusiasmo que muestran los trabajadores en la institucion

favorece la productividad laboral.

N %

No 16 40

Si 24 60
Total 40 100.0

Nota. Cuestionario de productividad laboral aplicado

Se observo en la tabla 26, el entusiasmo que muestran los trabajadores
en la institucién favorece la productividad laboral, donde se aprecia al 60% de
los participantes opinaron que, si se relaciona el entusiasmo de los
trabajadores con la productividad laboral, el 40% opino que no habia relacién

entre el entusiasmo de los trabajadores con la productividad laboral.

Tabla 27.
La cultura organizacional de la institucional influye en la

productividad laboral de los trabajadores.

N %
No 20 50.0
Si 20 50.0
Total 40 100.0

Nota. Cuestionario de productividad laboral aplicado

Se observo en la tabla 19, la cultura organizacional de la institucional
influye en la productividad laboral de los trabajadores, donde se aprecia al
50% de los participantes opinaron que, no influye la cultura organizacional de
la institucional en la productividad laboral, el 50% opino que si influia la cultura

organizacional en la productividad laboral de los trabajadores.
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Tabla 28.
La colaboracién entre compafieros de trabajo contribuye en la

productividad laboral en la institucion.

N %
No 12 30.0
Si 28 70.0
Total 40 100.0

Nota. Cuestionario de productividad laboral aplicado.

Se observo en la tabla 28, la colaboracion entre compafieros de trabajo
contribuye en la productividad laboral en la institucion, donde se aprecia al
70% de los participantes opinaron que, si se contribuye la colaboracion entre
comparieros para la productividad laboral, el 30% opino que no influye la

colaboracién entre compafieros con la productividad laboral.

Tabla 29.
La personalidad del trabajador tiene relacion con la

productividad laboral.

N %
No 11 27.5
Si 29 72.5
Total 40 100.0

Nota. Cuestionario de productividad laboral aplicado.

Se observo en la tabla y figura 29, la personalidad del trabajador tiene
relacion con la productividad laboral, donde se aprecia al 72.5% de los
participantes opinaron que, si se relaciona la responsabilidad del trabajador
con la productividad laboral, el 27.5% opino que no hay relacion entre la

responsabilidad de los trabajadores con la productividad laboral.
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Tabla 30.
El temperamento de los trabajadores se relaciona con la

productividad laboral.

n %
No 20 50.0
Si 20 50.0
Total 40 100.0

Nota. Cuestionario de productividad laboral aplicado

Se observo en la tabla 30, el temperamento de los trabajadores se
relaciona con la productividad laboral, donde se aprecia al 50% de los
participantes opinaron que, si se relaciona el temperamento de los
trabajadores con la productividad laboral, el 50% opino que no hay relacion

entre el temperamento de los trabajadores con la productividad laboral.

Tabla 31.
El conocimiento que pueden tener los trabajadores favorece en

la productividad laboral.

N %
No 16 40.0
Si 24 60.0
Total 40 100.0

Nota. Cuestionario de productividad laboral aplicado

Se observo en la tabla 31, el conocimiento que pueden tener los
trabajadores favorece en la productividad laboral, donde se aprecia al 60% de
los participantes opinaron que, si favorece el conocimiento que puede tener el
trabajador a la productividad laboral, el 40% opino que no se favorece r el

conocimiento que puede tener el trabajador a la productividad laboral.
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Tabla 32.
La persuasion que utilizan los trabajadores de la institucion

tiene relevancia en la productividad laboral.

N %
No 10 25.0
Si 30 75.0
Total 40 100.0

Nota. Cuestionario de productividad laboral aplicado

Se observé en la tabla y figura 32, que el 72.5% de los colaboradores
de la de la direccibn ejecutiva de salud ambiental, percibieron que la
persuasion que utilizan los trabajadores de la institucion no tiene relevancia
en la productividad laboral, mientras que el 27.5% percibioé que la persuasion

si tiene relevancia en la productividad laboral.

Tabla 33.
Las cualidades intrinsecas que se manifiestan en los

trabajadores tienen relacion con el desarrollo de la productividad

laboral.
n %
No 13 32.5
Si 27 67.5
Total 40 100.0

Nota. Cuestionario de productividad laboral aplicado.

Se observé en la tabla 33, que el 67.5% de los colaboradores de la
direccion ejecutiva de salud ambiental, percibieron que las cualidades
intrinsecas que se manifiestan en los trabajadores tienen relacion con el
desarrollo de la productividad laboral, mientras que el 32.5% percibi6é que las
cualidades intrinsecas que se manifiestan en los trabajadores no tienen

relacion con el desarrollo de la productividad laboral.
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Tabla 34.
La creatividad que posee cada trabajador en un punto fundamental

para la productividad laboral en la institucion.

n %
No 16 40.0
Si 24 60.0
Total 40 100.0

Nota. Cuestionario de productividad laboral aplicado

Se observo en la tabla y figura 34, que el 60% de los colaboradores de
la direccion ejecutiva de salud ambiental, percibieron que la creatividad que
posee cada trabajador en un punto fundamental para la productividad laboral
en la institucién, mientras que el 40% percibié que la creatividad que posee
cada trabajador no es un punto fundamental para la productividad laboral en

la institucion.

Tabla 35.
El liderazgo que se ejerce en la institucion es favorable para el

desarrollo de una buena productividad laboral.

n %
No 16 40.0
Si 24 60.0
Total 40 100.0

Nota. Cuestionario de productividad laboral aplicado

Se observo en la tabla y figura 35, que el 60% de los colaboradores de
la direccion ejecutiva de salud ambiental, percibieron que el liderazgo que se
ejerce en la instituciobn es favorable para el desarrollo de una buena
productividad laboral, mientras que el 40% percibié que el liderazgo que se
ejerce en la institucion no es favorable para el desarrollo de una buena

productividad laboral.
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Tabla 36.
La empatia de los trabajadores se relaciona con el desarrollo de

la productividad laboral.

n %
No 11 27.5
Si 29 72.5
Total 40 100.0

Nota. Cuestionario de productividad laboral aplicado.

Se observé en la tabla 36, que el 72.5% de los colaboradores de la
direccion ejecutiva de salud ambiental, percibieron que la empatia de los
trabajadores se relaciona con el desarrollo de la productividad laboral,
mientras que el 27.5% percibié que la empatia de los trabajadores no se

relaciona con el desarrollo de la productividad laboral.

Tabla 37.
Las relaciones socioafectivas que se muestran en la institucion

tienen importancia en la productividad laboral.

n %
No 19 47.5
Si 21 52.5
Total 40 100.0

Nota. Cuestionario de productividad laboral aplicado.

Se observé en la tabla 37, que el 52.5% de los colaboradores de la
direccion ejecutiva de salud ambiental, percibieron que las relaciones
socioafectivas que se muestran en la institucion tienen importancia en la
productividad laboral, mientras que el 47.5% percibié que las relaciones
socioafectivas que se muestran en la institucién no tienen importancia en la

productividad laboral.
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Tabla 38.
Las estrategias de negociacion que se emplean en la institucion

tienen relevancia en la productividad laboral.

n %
No 12 30.0
Si 28 70.0
Total 40 100.0

Nota. Cuestionario de productividad laboral aplicado

Se observo en la tabla 38, que el 70% de los colaboradores de la
direccion ejecutiva de salud ambiental, percibieron que las estrategias de
negociacion que se emplean en la institucion tienen relevancia en la
productividad laboral, mientras que el 30% percibié que las estrategias de
negociacion que se emplean en la institucion tienen relevancia en la

productividad laboral.

Prueba de normalidad y criterios de rho de Spearman

Tabla 39.
Pruebas de normalidad para trabajo en equipo y la productividad laboral
Shapiro-Wilk
Variables

Estadistico Gl Sig.
Trabajo en equipo 975 40 .507
Dimension satisfaccion .897 40 .002
Dimensién competencias laborales .935 40 .023
Dimension manejo de conflictos .888 40 .001
Productividad laboral 949 40 .073

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

La tabla, evidencio, la prueba de normalidad mediante Shapiro Wilk quien obtuvo
valores para las variables generales mayores al 5%, por lo que la prueba adecuada
para buscar determinar la relacibn serd el r de Pearson; mientras que las
dimensiones de la productividad laboral, arrojaron significancias menores al 0.05,

por lo que, para la relacion, se tendra que trabajar con la rho de Spearman.
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Criterios de Relacioén

Tabla 40

Criterios de relacidn entre variables

Rangos Criterios

r=1 Relacion positiva perfecta
09<r<1 Relacion positiva muy alta
0.7=<r<0.9 Relacion positiva alta
04<r<0.7 Relacién positiva moderada
02=<r<04 Relacion positiva baja y débil
r=0 No hay relacién
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Anexo 10. Constancia de aceptacion de aplicacion de instrumentos
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ASUNTO: .AUTORIZACION DE EJECUCION DE PROYECTO DE TESIS

REFERENCIA: SOLICITUD S/N. 3861158-0

Mediante el presente me dirijo a usted y atendiendo a lo requerido mediante expediente de la referencia,
comunicarle que esta Gerencia Regional de Salud Lambayeque le concede la autorizacion para realizar el
proyecto de investigacion denominade “TRABAJO EN EQUIPO Y LA PRODUCTIVIDAD LABORAL DE
LOS ADMINISTRATIVOS DEL AREA DE DIRECCION EJECUTIVA DE SALUD AMBIENTAL.
CHICLAYO 2021". Cuya fecha de inicio es del 07/06/2021 al 25/06/2021 del presente afio.

Por lo expuesto se AUTORIZA a la DIRECCION EJECUTIVA DE SALUD AMBINETAL, brindarle las
facilidades para proyecto de investigacion. Debiendo usted contar con su equipo de proteccion personal,
que se viene exigiendo por motivo de la pandemia COVID19.

El resultado de dicha investigacion debera ser alcanzado en un ejemplar a la Oficina de Capacitacion.

Sin otro particular es propicia la oportunidad para manifestarle los sentimientos de mi especial
consideracion y estima personal

Atentamente.
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