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Resumen
Esta tesis tiene como proposito esencial describir en conocer y analizar la relacion
entre el team building y la eficiencia laboral en el area de productos terminados de
Nestlé Peru, para sustentar esta tesis se recurrié a las teorias de Gutiérrez (2015),
sobre la definicion conceptual de la variable team building; también se incluyo la
teoria de Weihrich, Cannice y Koontz (2018), para definir la variable eficiencia. El
meétodo de investigacion aplicado al trabajo es de tipo aplicado y de disefio no
experimental, transversal, correlacional. La poblacion estuvo constituida por 54
trabajadores operarios de apiladores y montacargas retractiles, pertenecientes a la
planilla de la empresa estudiada, se aplic6 como método de recoleccidén de datos
la encuesta y como instrumento los cuestionarios, La muestra fue de tipo censal
para lo cual se disefiaron dos cuestionarios de 30 preguntas cada uno de las
variables de estudio, el Alpha de Cronbach para el cuestionario sobre la variable
team building fue de 0,957 y para la variable eficiencia laboral fue de 0,940. Los
resultados estadisticos se obtuvieron a través de la prueba de correlacion bilateral
con el estadigrafo Rho de Spearman. Para la primera hipotesis general, el resultado
del coeficiente de correlacion tuvo un valor de 0,776 y un sig. (Bilateral) =0,000;
rechazando la hipoétesis nula y aceptando la relacion entre las variables team
building y eficiencia, Por lo tanto, se concluye que existe relacion significativa entre

el team building y la eficiencia laboral.

Palabras Clave: Team building, eficiencia laboral, equipos.
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Abstract

The purpose of this thesis is to describe and understand the relationship between
team building and labor efficiency in the finished products area of Nestlé Peru, to
support the research work, the theories of Gutiérrez (2015) were used, on the
conceptual definition of the team building variable; Weihrich, Cannice and Koontz
(2018) theory was also included, to define variable efficiency. The research method
applied to the work is of an applied type and has a non-experimental, cross-
sectional, correlational design. The population consisted of 54 operative workers of
stackers and retractable assemblies, belonging to the payroll of the company
studied, the gquestionnaires, the sample of the census type, were applied as a
method of collecting data from the survey. designed two questionnaires of 30
questions each of the study variables, Cronbach's Alpha for the questionnaire on
the team building variable was 0.957 and for the variable work efficiency was 0.940.
Statistical results were obtained through the bilateral correlation test with
Spearman’'s Rho statistic. For the first general hypothesis, the result of the
correlation coefficient had a value of 0.776 and a sig. (Bilateral) = 0.000; rejecting
the null hypothesis and accepting the relationship between the variables team
building and efficiency. Therefore, it is concluded that there is a significant
relationship between team building and work efficiency.

Keywords: Team building, work efficiency, teams.
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I. INTRODUCCION



Las nuevas directrices laborales actuales y la necesidad de minimizar gastos
obligan a las empresas a investigar como hacer mas productiva sus operaciones
es por eso la necesidad de la aplicaciéon del Team building como una forma de
trabajo comun, por eso

nos indico que los grupos son personas que buscan agruparse para satisfacer sus
necesidades y conseguir objetivos, pero muchas veces no se lleva a cabo una
interaccion adecuada entre las personas que lo integran, ocasionando conflictos y
relaciones que terminan debilitando el objetivo, pero nosotros necesitamos un
equipo que sea dinamico e independiente. Por eso Duefas (2018), nos evidencio
gue un equipo de alto desemperio esta enfocado a lograr una buena productividad
y obtener resultados excelentes. También Escobar y Anwandter (2015),
consideraron que un equipo puede tener o no en sus filas trabajadores de alto
rendimiento, pero esto no nos puede llevar a decir que son mas importantes que el
resto del equipo, ya que el colectivo siempre es vital en la adquisicién de objetivos
tanto a mediano y largo plazo.

En el contexto internacional, Robbins, Coulter y Decenzo (2017), indicaron
gue los miembros de un equipo trabajan esforzadamente para para alcanzar una
meta especifica pero a su vez se tiene que tener que tener una sinergia positiva y
un ejemplo es la empresa Google ya que necesito mas de dos afios de trabajo para
investigar las formas de trabajo de equipo en mas de 180 equipos, es asi que
descubrieron que para tener una mayor eficiencia y productividad el kid del asunto
era la interaccion entre sus miembros del equipo y no en los elementos que lo
formaban, Robbins, Coulter, Martocchio y Long (2018) hacen referencia al equipo
gue comparten ideas u ofrecen mejoras en los procesos para su mejora continua,
lo mismo se aplica en Cirque du Soleil el cual es un espectaculo que recorre todo
el planeta con un publico de mas de noventa millones, la base de su éxito es un
equipo de actores deportistas los cuales encajan uno a uno en un engranaje
sostenido por una comunicacion perfecta y responsable, ademas se necesita una
acertada eleccion de la modalidad, del apoyo y la planificacion de los responsables
de la operacion para superar nuevos contextos laborales Alcover, Martinez,

Rodriguez y Dominguez (2015).



En el contexto nacional, Salinas, manzano, Alonso, y Gandara (2018),
resaltan un factor del team building, el liderazgo que identifica nuevos talentos y los
guia hacia del cumplimiento de objetivos creando un clima propicio para el trabajo
en equipo, un ejemplo de lo escrito es la empresa Scharff Logistica Integrada S.A.
la cual era una empresa aduanera pero con la llegada de su gerente de 25 afios
trajo nuevas ideas, ideas que chocaron con el tradicionalismo familiar pero que
ahora con sus 700 integrantes comprometidos con la organizacion han conseguido
clientes como Banco de Crédito del Perud, Repsol, Entel y Saga Falabella los cuales
estan satisfechos con el almacenaje de sus existencias y la distribucion de las
mismas. como indicé Shapiro (2020), para que el team building sea exitoso tienes
gue gestionar a los trabajadores con una disciplina igual a la que gestionas el
trabajo, ya que solo asi trabajaran de forma armoniosa y resolveran los problemas
como equipo, un claro ejemplo es la empresa de cueros Renzo Costa la cual esta
formada en un inicio por una treintena de trabajadores sordos, los cuales se
compenetraron y superaron sus obstaculos para ser el cimiento de la empresa que
es un reflejo de calidad de un producto hecho a mano. Por lo tanto, si cada persona
gue administra sabe que él o ella es realmente importante para usted, usted
aumenta drasticamente su compromiso y la probabilidad de retenerlos. Sternberg
y Turnage (2017).

En el contexto local el centro de distribucion de Nestlé Peru est4 ubicado en
Ate, es el principal abastecedor de diversos productos alimenticios de alta calidad
a nivel nacional hacia todo el Perq, este centro de distribucion cuenta con dos areas
de flujo continuo como es la recepcion de productos terminados y el despacho de
productos terminados, motivo por el cual necesitan que sus recursos operativos
sean aprovechados al maximo pero en la interna el equipo de trabajo no se
encuentran compenetrado el uno al otro y se percibe desde afuera que un area es
independiente de la otra resultando asi que practicamente sean vistos como
negocios diferentes menguando de esta manera su productividad, asimismo se
tiene una falta de control de los indicadores de gestion, aunados a la falta de
mantenimiento de los equipos retractiles, generando al final una baja eficiencia en
las operaciones diarias es por ese motivo que se necesita una correcta aplicaciéon
de team building para generar un equipo comprometido con la organizacion y
compenetrado para cumplir los objetivos propuestos por la empresa (Anexo 7).



Es por eso que la investigacion a realizar nos va a ayudar a determinar si la
aplicacion de un correcto team building va a impactar en la eficiencia laboral en los
trabajadores, esta debe de realizarse con la mayor objetividad del caso para asi
establecer los procesos y dinamicas que se aplicarian los cuales serviran para
automatizar procesos que son repetitivos y causan complacencia e inactividad por
lo reiterativo de su uso, es mejor dinamizarlas y reducir tiempos muertos, estos
procesos ayudaran a optimizar los indicadores de gestion y también los controles
de mantenimiento de los equipos retractiles con esto se podra brindar mas tiempo
para actividades de comunicacion y capacitacion que a la vez generaran una mejor
vision de la vida profesional de cada trabajador logrando asi formar lideres que
ayudaran a ser un ejemplo en cada equipo de trabajo irradiando logros y
profesionalismo.

Proseguimos con la Justificacion de nuestra tesis, Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014), indicaron lo vital que es la investigacion siempre y cuando se
evidencien las razones que prueben su importancia (p. 40).

La justificacion tedrica tiene como finalidad proporcionar mas conocimiento
sobre el team building, encontraremos términos actuales basados en el trabajo en
equipo en cual se basa en la identidad, comunicacion, ejecucion y regulacion las
cuales deben de estar presentes en todos los integrantes de dicha organizacién y
la eficiencia laboral el cual se rige en el rendimiento de dichos colaboradores, esto
debido a que en la actualidad si no se tiene un efectivo equipo de trabajo no se
llegan a materializar los objetivos organizacionales y por ende la organizacion no
sera rentable.

La justificacion metodolégica, la investigacion realizada servira como
antecedente para organizaciones, entidades, investigadores y publico en general,
gue se sientan relacionadas con la problematica, al final encontraran alternativas o
recomendaciones para aplicar un correcto team building y si la eficiencia guarda
relacion con ella, también se puede utilizar el antecedente para posteriores
experimentos sobre el caso o afines.

La justificacidn practica se realizé este trabajo porque se necesito la urgencia
de mejorar la eficiencia en los colaboradores del almacén de productos terminados,
con la ayuda del conocimiento acerca del team building se espera lograr un buen

rendimiento en la eficiencia laboral. La mayor parte de informacién recolectada de



esta investigacion se encuentra en la misma organizacion, por lo cual es mas
sencillo obtenerlo.

La justificacion social recae sobre establecer si esta dualidad de condiciones
son el eje de creacibn de mejoras en los equipos de trabajo estableciendo
relaciones comunes de trabajo; para eso se busco informacion sobre team building,
para mencionar observaciones o recomendaciones que ayuden a optimizar el
desarrollo tanto en lo social y econdmico; para el mismo se elaborara un estudio
del aspecto humano quiere decir que los colaboradores estén comprometidos con
la compafia asimismo el objetivo comuln sera ser rentables para asi continuar un
plan de mejora continua en el negocio.

En base a lo mencionado anteriormente el problema definido por Hernandez-
Sampieri y Mendoza (2018), donde el planteamiento del problema debe incluir
objetivos, justificacion, viabilidad y prueba de las deficiencias en la nocion del
problema (p.41).

Por lo tanto, el problema general sera ¢ Existe relacion entre el team building

y la eficiencia laboral en los colaboradores del almacén de productos terminados
de Nestlé Pera?
Los problemas especificos: a). ¢ Existe una relacién entre las condiciones propicias
y la eficiencia laboral en los colaboradores del almacén de productos terminados
de Nestlé Per0?, b). ¢Existe una relacion entre la formacion de los equipos y la
eficiencia laboral de los colaboradores del almacén de productos terminados de
Nestlé Peru?, c). ¢Existe una relacidon entre el establecer y aclarar objetivos y la
eficiencia laboral en los colaboradores del almacén de productos terminados de
Nestlé Pera?, d). ¢Existe una relacién entre los buenos procedimientos de trabajo
y la eficiencia laboral en los colaboradores del almacén de productos terminados
de Nestlé Peru?, e). ¢Existe una relacion entre la compromiso, participacion y
buenas relaciones interpersonales y la eficiencia laboral de los colaboradores del
almaceén de productos terminados de Nestlé Pera?, f). ¢ Existe una relacion entre la
comunicacion, manejo de conflictos y la eficiencia laboral de los colaboradores del
almacén de productos terminados de Nestlé Perd?

A continuacién, describiremos los objetivos: Seguin Hernandez-Sampieri y
Mendoza (2018), indicaron que se debe de especificar lo que se quiere obtener
como resultado de la investigacion y deben de mostrarse con claridad (p.43).



El objetivo general sera evidenciar la relacion existente del Team Building y

la eficiencia laboral en los colaboradores del almacén de productos terminados de
Nestlé Perd.
Los objetivos especificos seran: a). Identificar la relacion que existe entre las
condiciones propicias y la eficiencia laboral en los colaboradores del almacén de
productos terminados de Nestlé Perq, b). Identificar la relacion que existe entre la
formacion de equipos y la eficiencia laboral en los colaboradores del almacén de
productos terminados de Nestlé Perq, c). Identificar la relacion que existe entre
establecer y aclarar objetivos y la eficiencia laboral en los colaboradores del
almacén de productos terminados de Nestlé Peru, d). Identificar la relacién que
existe entre los buenos procedimientos de trabajo y la eficiencia laboral en los
colaboradores del almacén de productos terminados de Nestlé Perd, e). Identificar
la relacion que existe entre el compromiso, participacion y buenas relaciones y la
eficiencia laboral en los colaboradores del almacén de productos terminados de
Nestlé Perq, f). Identificar la relacidon que existe entre la comunicacion, manejo de
conflictos y la eficiencia laboral en los colaboradores del almacén de productos
terminados de Nestlé Peru.

Al final juegan un rol importante las hipétesis, donde Hernandez-Sampieri y
Mendoza (2018), indicaron que las hipétesis son las explicaciones dadas de la
inquietud investigada y determinan la ruta a seguir en la investigacion (p.124). Es
asi que demostraremos si es valida nuestra suposicion.

La hipoétesis general sera: Existe relacion entre el team building y la eficiencia
laboral en los colaboradores del almacén de productos terminados de Nestlé Perd.
Las hipétesis especificas seran: a). Existe relacidn entre las condiciones propicias
y la eficiencia laboral en los colaboradores del almacén de productos terminados
de Nestlé Perd, b). Existe relacion entre la formacion de equipos y la eficiencia
laboral en los colaboradores del almacén de productos terminados de Nestlé Per,
c). Existe relacion entre el establecer y aclarar objetivos y la eficiencia laboral en
los colaboradores del almacén de productos terminados de Nestlé Peru, d). Existe
relacion entre los buenos procedimientos de trabajo y la eficiencia laboral en los
colaboradores del almacén de productos terminados de Nestlé Perd, e). Existe
relacion entre la compromiso, participacion y buenas relaciones interpersonales y

la eficiencia laboral en los colaboradores del almacén de productos terminados de



Nestlé Perq, f). Existe relacion entre la comunicacion, manejo de conflictos y la
eficiencia laboral en los colaboradores del almacén de productos terminados de

Nestlé Peru.
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Una vez desarrollada la problematica, se analiza los antecedentes de la
investigacion, Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), afirman que se debe de
analizar de manera ordenada los antecedentes, investigaciones previas y teorias
que se consideren validas y que sirvan para orientar la investigacién a realizar
(p.28). Por eso primero se analizaran los antecedentes internacionales y luego los
nacionales.

En el ambito internacional, Yugiao, Chenyang y Yuhua (2017) en su tesis
titulada El team building apoya la creacién de equipos de alto rendimiento, por el
titulo de Master en Gestion, Universidad de Lund Suecia. La investigacion tuvo
como fin descubrir si las actividades del team building afectan positivamente el
rendimiento del equipo, se utilizd para la variable team Building la definicion de
Scarnati (2001), donde lo defini6 como un proceso solidario que permite lograr
resultados optimos; asimismo para la variable alto rendimiento nos indicd Arrey
(2014), donde lo defini6 como el resultado de una sinergia de fuerzas que
consiguen una realizacion de tareas grupales o también personales. EI método de
investigacion fue cuantitativo y la investigacion tuvo un enfoque deductivo, la
poblacién consta de 215 estudiantes chinos y suecos y se aplicé un cuestionario el
cual fue llevado con un enfoque de muestreo de bola de nieve, se utilizé el
estadigrafo de Pearson donde existe la correlacion de r = 0.521 y un Sig. Bilateral
de p= 0,000 < 0,05 determinadose que hay una relacion positiva general entre las
variables investigadas. Esta investigacion tuvo como aporte demostrar que Si
aplicamos un correcto team building lograremos generar un equipo de alto
desempefio por lo tanto este sera un equipo de calidad y lograréa eficientemente las
tareas u objetivos propuestos por la empresa.

Rivera (2016), en su trabajo titulado El trabajo en equipo y su incidencia en
el Clima Organizacional en los colaboradores del ministerio de trabajo y servicio
publico del Canton Ambato, provincia de Tungurahua, para obtener el titulo
profesional de Psicologo Industrial, de universidad de Ambato Ecuador, el kid
general fue establecer si el team building incide en el clima organizacional en los
colaboradores, para la variable team building se trabajo la teoria de Newstron
(2007), donde defini6 que el team building son las acciones realizadas por un
conjunto de personas con metas en comun; asimismo para la variable clima

organizacional nos indicaron Gonzalez y Olivares (2006), que es el ambiente en el



cual los seres humanos desarrollan actividades diarias, aunadas al trato que un
superior podria tener con sus relegados. El estudio fue exploratoria, descriptiva
correlacional. Realizada a 110 personas y se utilizé una encuesta de 36 preguntas,
asimismo se uso el estadigrafo de Chi Cuadrado con un valor de 53.1401 por
encima del valor del cuadro de frecuencias de 12,59 con 6 g.l. y un nivel de 0,05,
encontrandose asi que esta se esta alejada de la zona de aceptacion, debido a esto
se rechaza la hipétesis nula determinando que el team building si incide en el clima
organizacional en los colaboradores. El aporte de esta investigacion es la
importancia que se obtiene por realizar un buen team building en el equipo de
trabajo y es ahi donde juega un rol importante la jefatura donde esta brindara un
liderazgo equitativo entre los integrantes de equipo asimismo la comunicacién
debera ser horizontal para obtener un excelente clima laboral y ser considerados
como un great place to work, que beneficiaria a la organizacion para captar nuevos
valores.

Paz (2016) en su trabajo llamado EI Trabajo en Equipo influye en el
desempefio laboral del personal de la Agencia de Promocién Econdmica Conquito,
de la ciudad de Quito, para sustentar el titulo de Psicéloga Industrial, de la
universidad Central del Ecuador, la hipo6tesis general fue demostrar si el team
building afecta en linea directa al desempefio de los trabajadores de la agencia
econOmica Conquito, para el team building se utilizé la teoria de Del Pino (2012),
donde indicé que el conjunto de trabajadores lo conforma una agrupacion de
integrantes con capacidades, conocimientos y habilidades concretas donde todas
estas se unen dando asi un final que es obtener el logro de objetivos, utilizando
procedimientos y estrategias para conseguir el objetivo deseado, asimismo para la
variable desempefio laboral Monakos (2015), nos indicé que es la capacidad de un
individuo para generar, hacer o producir su labor en menos tiempo, con poca
dificultad y de una calidad superior generando un mayor desenvolvimiento y un
optimo resultado, la investigacion fue descriptiva correlacional, no experimental,
meétodo estadistico inductivo y deductivo. La muestra es de 65 trabajadores y se
concluye que después de aplicar los cuestionarios, se utilizo el estadigrafo del Chi-
Cuadrado, se tiene un valor de 4.48, el cual esta entre el -12.6 y 12.6 de la tabla de
frecuencias, con 6 g. l. y un nivel de 0,05, rechazando entonces la hipotesis nula 'y
se acepta la hipétesis alterna y queda determinado que el team building afecta en
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forma directa el desempefio de los trabajadores de la agencia. Este trabajo nos
evidencio que si las organizaciones no evallan el trabajo en equipo de manera
integra y objetiva las empresas pueden presentar inconvenientes en sus lineas de
trabajo tales como la falta de comunicacién entre su trabajadores, falta de
compromiso y baja eficiencia laboral es por eso que si los procesos estan bien
alineados y son claros para todo el equipo conseguiremos obtener mayor
productividad lo va a derivar en que los recursos materiales y humanos serdn mas
efectivos al momento de cumplir objetivos.

Para los antecedentes nacionales Almanza (2019) en su tesis titulada
Modelo de team building para mejorar el trabajo en equipo en las municipalidades
distritales de la provincia de Tacna, afio 2015, para alcanzar el titulo de Doctor en
Administracion, de la universidad Jorge Basadre de Tacna, el fin del estudio fue
establecer o medir la dimensién de influencia del team building direccionada a
optimizar la eficiencia del equipo de trabajo en el municipio distrital de Tacna, 2015,
la variante team building se trabaj6 con la doctrina de Carron y Hausenblas (1998),
donde defini6é al team building como procedimientos para generar mayor eficacia
en un grupo de personas asimismo satisfacer sus necesidades y aumentar las
condiciones de trabajo; asimismo para la variable trabajo en equipo nos indicé
Ander & Aguilar (2001), que es un conglomerado de actividades realizadas por un
grupo de personas con un objetivo de trabajar ordenadamente y coordinados para
culminar una meta o actividad, el trabajo fue de tipo aplicada, 140 personas
integraron la poblacion y 73 personas fueron parte de la muestra, se trabajé el
cuestionario como instrumento, en la prueba de hipotesis se evidencio que estas
variables estan relacionadas significativamente, ya que se tiene un coeficiente
correlacional de Spearman de r = 0.992 y un Sig. Bilateral de p= 0,000<0,05,
determinadose una correlacion positiva perfecta dentro de las variables
investigadas. Esta investigacion tuvo como aporte indicarnos que el team building
es un conjunto de técnicas que debidamente coordinadas y desarrolladas en
actividades participativas y de integracion generaran mayor compromiso en los
trabajadores ademas esta herramienta organizacional es muy fuerte para sostener
un equipo de trabajo en una linea de crecimiento constante.

Otro estudio fue realizado por Montano (2018) en su tesis titulada Trabajo en
equipo y desempefio en los colaboradores del area de despacho de concentrados
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de la empresa Cia. Minera Casapalca S.A., Lima — 2017, para optar el titulo de
Licenciado de Administracidon de Empresas, nos indicdé que el fin del estudio fue
especificar si el trabajo en equipo y el desempefio de los trabajadores de la Cia.
Minera Casapalca S.A. Lima — 2017 tienen una relacion directa, para la variable
team building se utilizo la teoria de Gonzalez y Pérez (2011), donde indico que los
equipos de trabajo son un conjunto de individuos reunidos donde logran satisfacer
sus necesidades lo cual es una particularidad inherente del individuo; asimismo
para el desempefio se recurrié a la teoria de Robbins y Judge (2013), donde nos
indico que se refiere a la culminacion de lo asignado y con la responsabilidad que
contribuye la generacion de un servicio, 0 a la realizacion de un objetivo asignado,
el trabajo fue descriptivo, también fue correlacional y transversal, fueron 50
colaboradores que integraron la poblacion, el instrumento fue la encuesta, se
determind que hay correlacion positiva considerable en las variables investigadas
sustentadas con Pearson, con un r = 0.675 también un Sig. Bilateral de p=
0,000<0,05. El aporte de esta investigacion fue comprender cuan importante es
tener un plan de team building para construir equipos compactos y eficientes ya
gque segun lo descrito en el trabajo de investigacion se not6 una falta de
comunicacién e interaccion con el equipo de trabajo lo cual desencadeno en una
amenaza de no cumplimiento de objetivos, la falta de arraigo empresarial es
evidente en este tipo de organizaciones lo cual es un motivo para levantar esta
problematica y desarrollar un plan de mejora continua cimentada en una aplicacion
estratégica de team building para desarrollar y potenciar las fortalezas del equipo
de trabajo.

Guerrero y Ordaya (2018) en su tesis titulada Trabajo en equipo y su relacién
con el desempefio docente en la institucion educativa de Pumpa del distrito de
Eleazar Guzman Barron, 2018. Para optar el titulo profesional de Licenciado en
Administracion y Negocios Internacionales, de la universidad Peruana Unién, el
objetivo general fue medir si el trabajo en equipo tiene relacion con el desempefio
docente, para el trabajo en equipo se trabajo con la teoria de Torres (2011, en Nivin,
2017), el trabajo en equipo es una manera de dirigir a una porcién de individuos
enfocados en realizar actividades laborales con metas, fines y propdsitos comunes,
motivados a alcanzar los mejores resultados, asimismo para el desempefio

recurrimos a la teoria de Blazquez (2007, en Garcia & Segura 2014) nos indic6 que
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el desempefio es la planificacion, organizacion, ejecucion y control de los procesos
utilizados para cumplir con el objetivo eficientemente, la investigacion fue no
experimental también transversal, fueron 40 colaboradores utilizados en la
muestra, se utilizé la encuesta, se determind la presencia de correlacion positiva
considerable entre las variantes investigadas sustentadas con un Spearman de r =
0.496 asimismo el Sig. Bilateral p= 0,000<0,05. El aporte de esta investigacién es
qgue nos muestra una cualidad del team building que es la diversificacion de edades,
caracteres, formas de trabajo, etc., para que al final conjugados todos contribuira a
la formacion de una cultura de desarrollo e integracion del equipo de trabajo.

Asimismo Yumbato (2016) en su tesis titulada Competencias del trabajo en
equipo y el desemperfio laboral del personal en la UGEL Tingo Maria, 2016, para
optar el titulo de Licenciado en Administracion, de la universidad Agraria de la
Selva, donde el fin principal fue establecer el vinculo entre las variables team
building y el desempefio laboral, para el team building se utilizo la teoria de Dubrin
(2008), donde indic6é que es una reducida porcibn de integrantes cuyas
capacidades se entrelazan entre si y estan dirigidas a un mismo objetivo; asimismo
para el desempefio laboral se utilizé la teoria de Robbins y Coulter (2005), donde
nos indicé que el desemperio es la culminacion final de una actividad y que tiene
que ser eficaz y eficiente, la investigacion es aplicada y relacional, la muestra es de
58 colaboradores, se trabajé con la encuesta y el cuestionario sirvi6 como
instrumento utilizado, Se determino al final que existe correlacién positiva media
entre las investigadas, sustentadas segun Spearman, donde existia un r = 0.683
asimismo un Sig. Bilateral de p=0,000<0,05. El aporte de esta investigacion es que
encontramos que el trabajo en equipo tiene una implicancia directa en el
desempefio ya que sirve como un conjunto de procesos que si estan bien dirigidos
cumpliran un fin que es elevar el desempefio y por ende serdn mas eficientes las
labores realizadas.

Una vez culminado los antecedentes continuamos con las teorias segun
Hernandez, Fernandez y Batista (2014), que las doctrinas amplian el saber
asimismo debe de estar reforzado con bases practicas de investigacion (p.60). Se
comenzo con la teoria del team building para luego proseguir con la de eficiencia.

La investigacion utilizo para la variable team building la definicion que sefiala

Gutiérrez (2015), donde manifestd son tacticas que buscan incentivar el desarrollo
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de determinadas tareas en la organizacion mediante pequefias porciones de
empleados que interactian para culminar un objetivo y en donde todos los
individuos aportan conocimientos, habilidades que con frecuencia se
complementan (p.116). También Priyotomo, Setyowati y Suharnomo (2019), nos
indicaron que una buena formacion de trabajo en equipo puede generar un equipo
coherente también llamado cohesion del equipo (p.56); asimismo Kanika, Garima y
Priyanka (2017), nos indicO que los programas de capacitacion en las
organizaciones desarrollan y mejoran las habilidades relacionadas con el
desempefio y ayudan a lograr funciones cruciales, como el mantenimiento, la
motivacion y la socializacién (p.450). A continuacion, se tienen estas dimensiones:

Primera Dimension: Condiciones propicias. La jefatura de la empresa debe
conocer y dar fe del trabajo en equipo, dado que los mismos tienen que ser lo entes
motivadores para el cumplimiento de la mejora continua y la innovacién de tal
manera que esta sea realizada por los trabajadores, y que los mismos tienen g
tener un seguimiento, reunir las condiciones y el apoyo requeridos. (Gutiérrez,
2015, p.116). Indicadores: Se tiene a la capacitacion factor muy importante para el
desarrollo del equipo, reconocimiento es una caracteristica que tiene que estar
presente en el dia a dia, no solo en la culminacién de un objetivo, clima laboral tiene
que tener un alcance optimo y real para que la organizacion sea cuna de desarrollo
de lideres.

Segunda Dimension: Formacion de equipos. El primer escalon en la
construccion de un equipo es el empoderamiento hacia un colaborador el cual sera
responsable de alguna tarea (lider o coordinador) (idem, 2015, p.116). Indicadores:
Se refiere a la empatia es una capacidad de los integrantes para ponerse en los
zapatos de los demas compafieros, liderazgo es el rol que tienen que asumir en su
mayoria los integrantes del equipo.

Tercera Dimensién: Establecer y aclarar objetivos. Los objetivos de una
empresa tienen que ser claros, medibles y alcanzables ya que asi el equipo sentira
que la meta es real e importante, por lo tanto, se debe de analizar y hacer de
conocimiento al equipo completo (idem, 2015, p.117). Indicadores: Metas que es la
culminacién de los objetivos en equipo. Responsabilidad uno de los valores que
todo equipo debe de cultivar para lograr los objetivos, cumplimiento otro valor que

esta ligado a la culminacion de logros o metas.
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Cuarta Dimension: Buenos procedimientos de trabajo. El equipo debe tener
un estudio de asesores y entrenadores adecuados para trabajar sus reuniones de
trabajo y tomar la determinacion adecuada al negocio. Asimismo, deben conocer
que metodologia aplicar ya a la vez que esta sea afin al proyecto, como son los
indagacién y resolucion de problemas. (idem, 2015, p.117). Indicadores:
Habilidades la organizacion tiene que tener buenos procedimientos de trabajo para
explotar las capacidades de los integrantes del equipo.

Quinta Dimensién: Compromiso, participacion y buenas relaciones
interpersonales. Se busca generar un elevado estandar de cooperacion en los
integrantes del equipo, asimismo deben tener un elevado arraigo hacia la empresa
donde el lugar te brinde la confianza y respeto de tal manera que sea sostenible las
relaciones grupales y el beneficio por el equipo. (idem, 2015, p.117). Indicadores:
Compromiso se tiene que generar en la interna del equipo para sentir la
organizacién como propia, respeto importante entre los integrantes del equipo y de
ellos hacia la organizacion por ultimo confianza para observar y decir las fallas
propias y de los demas integrantes del equipo ya que solo asi se tendrd un equipo
cohesionado y transparente.

Sexta Dimension: Manejo de conflictos. Siempre en un equipo pueden darse
conflictos de diversa indole, los mismo que son considerados como rémoras para
las tareas ademas impiden que las reuniones se den con normalidad e, incluso,
pueden generar un completo fracaso. (idem, 2015, p.117). Indicadores:
Extrovertido comportamiento vital para unir al equipo amenamente, participativo
aqui se asienta el dicho uno para todos y todos para uno y la tolerancia es la
capacidad de los participantes del equipo para entender las diferentes emociones
de cada persona.

(Weihrich, Cannice y Koontz, 2018, p.464), nos indicé que los procesos del
team building en un grupo de individuos destacan aquellas habilidades o aptitudes
extraordinarias ligadas con un motivo comin para todos (idem, 2016, p.464).
También nos indicaron Dyer y Dyer (2020), que un equipo de trabajo identifica los
problemas y luego se dedica a la resolucion del problema para mejorar su
rendimiento (p.130), asimismo Gouri (2018) nos indicé que el trabajo en equipo es

el proceso de ayudar a un grupo de trabajo a ser mas efectivo para cumplir sus
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tareas y satisfacer la necesidad de los miembros del grupo (p.46). Se destaca las
siguientes dimensiones:

Primera Dimensién: Seleccién. Los integrantes del equipo tienen que ser
seleccionados por sus habilidades, necesarias para la culminacion del objetivo
(Weihrich, Cannice y Koontz, 2018, p.464). Vale decir que se tiene que formar un
equipo determinado para cada parte del objetivo no se puede mezclar a todos ya
que todos tienen diferentes capacidades.

Segunda Dimension: Habilidades. Estas deben de ser como las funcionales
0 técnicas para resolver problemas y tomar decisiones (lbidem, p.464) Los
integrantes mas analiticos deben de liderar los equipos para tener claro el horizonte
a seguir y asi nos centraremos en el objetivo a seguir.

Tercera Dimension: Orientacion. Estas deben de regirse por normas de
comportamiento, asistencia regular y discusiones con base en hechos (lbidem,
p.465). El respeto debe de primar en los integrantes del equipo ya que con reglas
bien definidas evitaremos caer en la complacencia y pecar de confiados.

Cuarta Dimension: Metas. Estas se deben de asignar al inicio de la formacién
del equipo, para que todos tengan claro que parte del objetivo van a realizar para
la consecucion de la misma (lbidem, p.465). Si estas se encuentran bien
establecidas no habrd margen de error al momento de aplicar las técnicas para
resolver un problema comdn.

Quinta Dimensién: Reconocimiento. Esto es vital para mantener constante
la integracion del equipo, esto se debe de evidenciar con retroalimentacion positiva
y su recompensa (lbidem, p.465). Todo equipo motivado es un equipo que dara
mas de lo esperado sin necesidad de estar tras de ellos y eso es lo que se quiere
llegar que sean autbnomos en sus responsabilidades y decisiones.

Chiavenato (2019), manifiesta que el team building o trabajo en equipo es la
base de trabajo del lider y por lo tanto este lo lleva al éxito, entonces es asi, que
tiene que ser construido o reinventado continuamente, eso quiere decir que el lider
tiene que ser un lider de equipos (p.86). Eso mismo reafirma Ciasullo, Cosimato,
Gaeta y Palumbo (2017), donde nos indicaron que los administradores deben de
involucrar y capacitar a los empleados para que seleccionen sus propios equipos
ya que esto generara tiempos de culminacion de objetivos mas rapidos (p.333).
asimismo, Aga, Noorderhaven y Vallejo (2016) nos indican que la formacién de
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equipos mella parcialmente el efecto del liderazgo transformacional en el éxito del
proyecto (p.806). Mostrandonos que la generacion de equipos dificulta la formacion
de un Liderazgo transformacional esto debido a la resiliencia por parte de los
integrantes del equipo. Se destaca las siguientes dimensiones:

Primera Dimension: Formacion. Los integrantes del equipo tienen que definir
sus normas basicas para su interrelacion de manera saludable (Chiavenato, p.86).
Por lo tanto, debe de existir mucha tolerancia y solidaridad en cada uno de ellos
integrantes para lograr los objetivos propuestos.

Segunda Dimension: Integracion de equipos. Para que no haya disputas o
rifas por el poder o de posicion en logro de las metas establecidas (Ibidem, p.86).
Tiene que haber un sentido comin de logro obtenido como equipo y evitar
suspicacias por logros personales.

Tercera Dimension: Normas. Los integrantes deben de estar de acuerdo
sobre las metas que comparten y estrechar lazos de familiaridad (Ibidem, p.86).
Todo equipo tiene que sentirse en la plena confianza de brindar respeto a los deméas
y eso es conducido por un establecimiento de leyes que compartiran y respetaran
en comun.

Cuarta Dimension: Desempefio. Los integrantes deben de centrar sus
esfuerzos en la culminacion de sus objetivos (Ibidem, p.86). Toda energia puesta
en marcha a favor del equipo tiene que ser medido de forma equitativa para
conservar la integracién del equipo.

La investigacion utilizo para la variable eficiencia la definicion que sefiala
Weihrich, Cannice y Koontz (2018), donde manifest6 que la eficiencia es conseguir
los objetivos con el menor recurso utilizado (p.15). También Romero y Aristizabal
(2015) nos indicaron que la eficiencia contribuye a generar una productividad
eficiente. (p.93). Asimismo, Calvo, Pelegrin y Gil (2018), refuerzan lo expuesto ya
gue indicaron que la eficiencia es la capacidad para el uso racional de los recursos
y Su optimizacion para el cumplimiento de metas (p.112). Esta variable tiene cinco
dimensiones:

Primera Dimension: Planeacion. Se establece el proceso de verificacion de
los objetivos, necesarios para el cumplirlas, a fin de tomar decisiones, mediante
capacitaciones de maneras progresivas como accion o alternativas (Weihrich,

Cannice y Koontz, 2018, p.31). Indicadores: Objetivos y metas los cuales se tienen
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que establecer desde un comienzo para estar todos comunicados y saber que
resolver primero, estrategias estas se tienen que analizar detenidamente para
agilizar el trabajo del equipo y culminar el objetivo y toma de decisiones estas tienen
que ser cubiertos por los lideres que habran analizado en conjunto con su equipo
de trabajo.

Segunda Dimension: Organizacion. Los individuos que trabajan en grupos
para lograr la meta asignada deben de tener claro los roles que desempeian, cuyo
propdsito es verificar y contribuir de manera grupal (Ibidem, 2016, p.32). Los
Indicadores: Division organizacional establecidos por jerarquias al momento de
asignar responsabilidades, niveles organizacionales se tiene que respetar los
puestos de los integrantes sin desmerecer a nadie y ambiente organizacional se
debe de tener espacios que cumplan lo necesario para que los integrantes del
equipo se sientan a gusto al momento de cumplir con sus tareas.

Tercera Dimension: Integracion. Se analiza los puestos y se toma una
correcta decisiéon al momento de la seleccion, considerando que todo personal debe
estar ubicado de acuerdo a sus capacidades, asimismo se debe considerar factores
como ascenso, evaluacion, planeacion, compensacion a los posibles seleccionados
gue ocuparan el puesto que les corresponda (Ibidem, p.32). Los indicadores:
Factores situacionales se debe de contemplar todos los factores humanos para la
consecucién del logro, habilidades y caracteristicas personales estas tienen que
tener un manejo eficiente para distribuir a los integrantes de manera que no se
estorben en la labor asignada, orientacion y socializacion aqui se tiene que generar
una polivalencia con los integrantes del equipo de manera que cualquier integrante
se adapte al ser trasladado a otro equipo.

Cuarta Dimensién: Direccién. Son acciones de estimulacion a los
colaboradores a fin de contribuir en las metas establecidas por la organizacion
(Ibidem, p.32). Los indicadores: Factores humano se tiene que revisar los estados
de cada integrante del equipo para conocer y saber que posible amenaza puede
presentar un integrante, liderazgo aqui se tiene que desarrollar a varios integrantes
los mas excepcionales para que sirvan de ejemplo ante el resto del equipo y
comunicacién esta tiene que ser horizontal para generar confianza entre los

integrantes del equipo.

18



Quinta Dimensién: Control. Viene a ser los lineamientos y planes de
desemperio del personal de la organizacién, es decir, dar fe el cumplimiento de los
planes establecidos de acuerdo a las metas, asimismo identificar los quiebres de
las normas, asi como también las contribuciones para mitigar estas observaciones
(Ibidem, p.33). Los indicadores: Sistema y proceso de control se establecen
procesos para evaluar el desempefio del equipo, método de control y técnicas de
la informacion esta tiene que servir para medir el desempefio en tiempo real
mostrandose dinamico y productividad aqui se tiene que reflejar el cambio y/o
mejora del equipo asimismo se tiene que hacer sostenible mediante indicadores de
gestion.

Jones y George (2019), nos indicaron que la eficiencia es una regla de como
los recursos tienen que ser utilizados productivamente para alcanzar un objetivo
(p.5). También Morera (2015), nos indicaron que la eficiencia es el elemento central
del desempefio, optimizando sus recursos para el cumplimiento del objetivo (p.12).
Asimismo, Lazo, Gonzalez y Diaz (2019), refuerza lo revisado ya que nos indicaron
gue si se maneja indicadores de costo, tiempo y productividad se va a demostrar
gue la eficiencia es éptima y obtenida a bajo costo y con alta productividad (p.9).
Se destacan las siguientes dimensiones:

Primera Dimension: Planeacion. Es planificar los objetivos y analizar los
métodos para llegar al cumplimiento del objetivo propuesto (Jones y George, 2019,
p.6). Objetivos bien propuestos y analizados seran mas faciles de cumplir y por
ende seran mas productivos.

Segunda Dimension: Organizar. Se tiene que acordar los procesos a realizar
ademas de tener una autoridad que permitan a los integrantes del equipo trabajar
cohesionadamente para la obtencion del logro (Ibidem, p.9). Se tiene que respetar
lo acordado para ya que los procesos han sido estructurados de tal manera que
son amigables para el equipo.

Tercera Dimension: Dirigir. Se tiene que motivar a los empleados de tal
manera que trabajen coordinadamente y estimularlos para que trabajen en conjunto
con el resto de equipos para tener la consecucion del objetivo (Ibidem, p.9). Los
lidere de los equipos tienen que ser responsables de velar por la estimulacién
correcta de los integrantes del equipo ya que asi se sentiran comprometidos con la

organizacion.
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Cuarta Dimension: Controlar. Establecer sistemas de revision y vigilancia
para evaluar mediante indicadores de gestion si se esta alcanzando la meta o se
estéa retrasando la consecucién del mismo (Ibidem .9). Un adecuado seguimiento a
las ratios de productividad nos ayudara a la transformarnos para alcanzar el objetivo
propuesto.

Minch (2015), nos indicaron que la eficiencia se obtiene cuando se logra
culminar los propdsitos en poco tiempo y con un estandar alto de perfeccion (p.21),
también Jacobs y Chase (2019), nos indicaron que la eficiencia implica hacer algo
con el menor costo posible (p.14). Asimismo, Robbins y Judge (2017), nos refuerza
nuestra investigacion ya que indicaron que la eficiencia es el grado de en el cual
una organizacioén puede lograr sus fines a un bajo costo (p.31). Se tienen estas
dimensiones:

Primera Dimension: Diagndstico. Se recopilan datos de los departamentos o
divisiones, donde se analizan planes, politicas, objetivos o procedimientos (Munch,
2015, p.125). Con datos certeros lograremos activar la mayor productividad de
nuestro equipo desarrollando planes o estrategias de acorde al objetivo.

Segunda Dimension: Evaluacion. Es el estudio de los diversos indicadores
realizados para asi optimizar la eficiencia de los procesos asignados (lbidem,
p.125). Conocer tu propio flujo operativo es vital ya que sabremos cuando mejorar
y tomaremos la decision inmediata.

Tercera Dimension: Analisis e interpretacién. Ya realizado el analisis,
asimismo se trabajaron las variables observadas entonces se procede a analizar y
comprender la informacién (lbidem, p.125). Es aqui donde se obtendra las
deficiencias que se tiene en el proceso o tal vez mejorar los procesos de una forma

dindmica.
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lIl. METODOLOGIA



3.1 Tipo y disefio de investigacion

Tipo de Investigacion.
Namakforoosh (2005) precisa que una investigacion aplicada permite al
investigador considerar acciones, a fin de establecer estrategias que permitan los
problemas mediante la toma de decisiones. (p. 44). Quiere decir que con esta
técnica se busca aplicar lo aprendido por las diversas teorias revisadas y aplicarlos
convenientemente para la mejora de los problemas para beneficio del hombre.

Disefio de Investigacion.
Hernandez, Fernandez y Baptista, (2014), sostuvo que el disefio no experimental y
transversal son procesos donde no hay maniobra deliberada de la variable
asimismo la informacion obtenida se dio en un espacio de tiempo especifico. (p.
152), eso quiere decir que no se manipularon las variables sino se observaron en
su estado natural para luego ser analizarlas.
3.2 Operacionalizacion de variables

Definicién conceptual de la variable team building.
El team building se define como: “Son estrategias que buscan incentivar el
desarrollo de tareas especificas de la empresa mediante conjuntos de trabajadores
gue comparten e interactian para lograr un objetivo y en donde todos los
trabajadores aportan conocimientos, habilidades que con frecuencia son
complementarios” (Gutiérrez, 2015, p.116).

Definicion operacional de la variable team building.
En el Team building se midieron las dimensiones: Condiciones propicias, formacion
de equipos, establecer y aclarar objetivos, buenos procedimientos de trabajo,
compromiso, participaciébn y buenas relaciones interpersonales, comunicacion,
manejo de conflictos. Estas dimensiones también presentan a la vez indicadores
los cuales se han disefiado, basados a la escala de Likert, donde se contrastaron
los margenes de relacion entre variables y dimensiones.

Definicion conceptual de la variable Eficiencia laboral.
La eficiencia consiste en obtener la meta u objetivo con el menor recurso utilizado.
(Weihrich, Cannice y Koontz, 2018, p.15). Se entiende que es el resultado maximo

de todo objetivo realizado con el menor costo posible de esfuerzo utilizado.
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Definicion operacional de la variable Eficiencia laboral.
La eficiencia para entenderlo mejor se ha dividido en cinco dimensiones que son
los siguientes: planeacion, organizacion, integracion, direccion y control. Estas
dimensiones tienen también a la vez indicadores los cuales se han disefiado en
base a la escala de Likert, para contrastas los margenes de relacion entre variables
y dimensiones.
3.3 Poblacion y muestra

Poblacion
Nos indico Tamayo (2004) que “toda poblacion de estudio se refiere a la totalidad
de fendmenos o personas que son parte de la unidad de analisis, cuyas
caracteristicas son comunes, dando origen al trabajo de acopio de datos de una
investigacion” (p.114). Se entiende que la poblaciéon son un conjunto de personas
que participan en un ambiente laboral, y a la vez estan determinados por
caracteristicas semejantes los cuales van a ser estudiados en nuestra
investigacion. La poblacion estara conformada por 54 técnicos Operadores de
Equipos y Montacargas Retractiles del almacén de productos terminados de Nestlé
Peru (Anexo 03).

Criterio de Inclusion.
Se tomara en cuenta a los trabajadores que son técnicos Operadores de Equipos
y Montacargas Retréactiles, dentro del ambito laboral ellos estan divididos en las
areas de recepcion de productos terminados y despacho de productos terminados
los cuales son la poblacion a investigar.

Criterio de Exclusion.
Para la investigacion no se tomara en cuenta a la jefatura mayor y gerencia debido
a que el estudio esta enfocado en técnicos Operadores de Equipos y Montacargas
Retractiles por no compartir el &mbito laboral, ya que ellos solamente visualizan las
operaciones desde fuera manejando resultados.

Muestra.
Segun Tamayo (2004), considera que “La muestra de tipo intencional, son procesos
o criterios que el investigador selecciona y toma decisiones sobre los elementos o
unidades de analisis a considerar, es decir, es buscar una muestra representativa
que seran validas para la investigacion cientifica, cuyo objetivo obtener datos de

manera confiable” (p. 153). Para la investigacion se manejara la muestra censal, en
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otras apalabras se evaluara a todos los integrantes de la poblacion de estudio, por
ser una poblacion de tamafio ascendente.

Censo.
Segun Arias (2012) “El censo tiene como principal objetivo recopilar datos del total
de una poblacion” (p. 33). El presente trabajo cumplira con recopilar la informacion
respecto al total de la poblacion encuestada, ello representa el objetivo principal.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Técnicas de recoleccion de datos.
Sanchez y Reyes (2015), precisan que “Para realizar un proceso de recoleccion de
manera puntual y limpia, se tiene que utilizar ciertas técnicas, cuyo propésito es
recolectar informacién necesaria de acuerdo a la realidad, en cumplimiento de los
objetivos propuestos” (p. 163). Para la presente investigacion se realizara una
encuesta la cual pueda medir el impacto entre las dos variables de estudio segun
los colaboradores del almacén de productos terminados de Nestlé Pera.

Instrumento de recoleccion de datos.
Ferndndez, Herndndez y Baptista (2014) precisaron que “Toda investigacion
cientifica es necesario contar con una diversidad de instrumentos y asi evaluar las
variables trabajadas, asimismo disponer de una metodologia de acopio de datos”
(p. 217). En el trabajo se utilizé el tipo de instrumento cuestionario dirigido a los
operarios del almacén de productos terminados de Nestlé Peru. Para obtener la
informacion usamos a Likert donde estuvo compuesto por 30 items por cada
variable. Carrasco (2012), la escala Likert es tratada comunmente para ejecutar
mediciones ya que son maleables, confiables y se puede trabajar con un nimero
pequefio de datos a diferencia de otras donde si o si se debe incluir mas datos para
asi obtener resultados idénticos (p. 165) (Anexo 04).

Encuesta.
Vara (2012) considera que “El uso de encuesta es de mucha relevancia en una
investigacion cientifica, son herramientas que tienen como propdésito recolectar
informacion de manera y eficaz, a fin de ser analizada de acuerdo a las
caracteristicas” (p. 263). El cuestionario para desarrollar el acopio de datos, se

aplicara de manera personal, en la misma empresa y de forma directa.
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Validez de instrumento.

Valderrama (2015) sostiene que: “El proceso de validez y confiabilidad son
caracteristicas que deben reunir los instrumentos utilizados como aspecto de
medicion, a fin de ser utilizada de manera precisa y segura” (p. 205).

La validacion se realizard mediante profesionales (juicio de expertos) que
realizan una evaluacion de los instrumentos utilizados de acuerdo a los criterios:
pertinencia, relevancia y claridad, es decir, que cumplan dichos factores indicando
que los instrumentos son fiables para realizar la investigacion en cumplimiento de
los enunciados mediante el proceso de recoleccion de datos.

Confiabilidad del instrumento.

Hernandez, et al (2014) cita a Kellstedt y Whitten (2013); y Ward y Street
(2009), la confiabilidad de un instrumento, “entendemos que es el grado donde su
uso repetido a la misma persona u objeto termina brindando respuestas iguales”
(p.200). Indicaron que como prueba en la medicion que se efectla para tener la
plena confianza que los Items acopiados son confiables. Para el proceso de
fiabilidad se trabajo con el Alfa de Cronbach, el cual demostré la fiabilidad del
instrumento cuyo resultado es proximo a uno, determinando una alta confiabilidad,
estabilidad interna y congruencia en lo datos (Anexo 05).

3.5 Procedimientos

De acuerdo a la problematica de la investigacion el mismo que sirvio para
determinar las variables a describir, luego se indago precedentes y se recabo
doctrinas afines a cada variable de estudio, luego trazamos objetivos, los problemas
e hipétesis de la investigacion. También realizamos cuestionarios y que estas sean
validadas por los expertos, luego aplicamos el cuestionario a los trabajadores del
almacén de productos terminados de Nestlé Perq, luego se trabajé los datos
obtenidos mediante el programa estadistico SPSS, el cual nos determinaria
conclusiones de la investigacion como como pruebas de normalidad, prueba de
hipotesis, analisis descriptivos univariados y bivariados.

3.6 Métodos de anélisis de datos

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), indican que la investigacion a
realizar se necesita analizar los resultados y compararlos entre las dos variables
por eso este método es el ideal para nuestro trabajo. Todos los datos recaudados

fueron agrupados en tablas y a su vez en graficos estadisticos que se refieren a
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cada uno de los cuestionamientos que se adjuntan como anexos de la
investigacion.

Analisis descriptivo univariado.

Comenzamos baremando la variable team building y la variable eficiencia con el fin
de separar y resumir los datos obtenidos de nuestro instrumento optimizando los
resultados obtenidos.

Analisis descriptivo bivariado.

Se trabajo la prueba de correlacion bilateral de las tablas cruzadas, donde las
variables team building y eficiencia van a ser medidas las correlaciones y obtener
resultados especificos.

Prueba de Normalidad.

Con esta evaluacion determiné si los datos que hemos recopilado del analisis
descriptivo bivariado estan o no una distribucién normal o si es paramétrica o no
paramétrica y asi determinar el estadigrafo a utilizar.

Analisis inferencial bivariada.

Aqui en este punto del trabajo se describe si la comprobacién de la hipotesis
planteada realizada con Spearman, el mismo que nos brindara una conclusion si la
variable team building se relaciona con la variable eficiencia, también si las
dimensiones del team building estan relacionadas con la variable de eficiencia para
al final determinar si se acepta o rechaza nuestra hipoétesis alterna.

3.7 Aspectos éticos

Se conducira por principios universales que estan alineadas de acorde con
la universidad Cesar Vallejo tales como: Se consideraron a los trabajadores
encuestados como personas serias y respetando en todo momento sus respuestas
y derechos. Se respetaron los datos recaudados en la encuesta son de caracter
confidencial y que seran sutilizados solo la investigacion, no en beneficio propio ni
ajeno. También se consideré la deferencia hacia autores con los cuales se trabajo
los conceptos y teorias como fuente de datos: libros digitales, revistas y articulos
cientificos, paginas web, etc. considerando las normas APA y también se hara una
prueba de similitud con el programa Turnitin, para la verificar cualquier similitud y
determinar cualquier intento de plagio de otro trabajo similar, y asi demostrar su

originalidad.
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IV. RESULTADOS



4.1 Analisis descriptivo (Anéalisis univariado)
Tabla 1

Frecuencias de la variable team building

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Deficiente 29 53,7 53,7 53,7
Regular 19 35,2 35,2 88,9
Optimo 6 11,1 11,1 100,0
Total 54 100,0 100,0

Frecuencia

Deficiente Regular Cptimo

Teambuilding

Figura 1. Histograma de frecuencias de la variable team building

Nota. De acuerdo a la tabla 1 y la figura 1, del 100% de los datos analizados; el
53.70% indic6 que es deficiente el team building en el almacén de productos
terminados de Nestlé Peru. Sin embargo, el 35.19% expreso que es regular el team
building en el almacén de productos terminados de Nestlé Pert. También existe el
11.11% gue manifestd que el team building es 6ptimo en el almacén de productos

terminados de Nestlé Peru.
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Tabla 2

Frecuencias de la dimension condiciones propicias

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido  Deficiente 26 48,1 48,1 48,1
Regular 22 40,7 40,7 88,9
Optimo 6 11,1 11,1 100,0
Total 54 100,0 100,0

(=)
(=)

Frecuencia

10§

Deficiente Regular Optimo

Condiciones Propicias

Figura 2. Histograma de frecuencias de la dimension condiciones propicias

Nota. De acuerdo a la tabla 2 y la figura 2, del 100% de los datos analizados; el
48.15% indico que es deficiente las condiciones propicias en Nestlé Perd. Sin
embargo, el 40.74% expreso6 que es regular las condiciones propicias en el almacén
de productos terminados de Nestlé Peru. También existe el 11.11% que manifesto

que las condiciones propicias son optimas en Nestlé Peru.
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Tabla 3

Frecuencias de la dimension formacion de equipos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido  Deficiente 27 50,0 50,0 50,0
Regular 21 38,9 38,9 88,9
Optimo 6 11,1 11,1 100,0
Total 54 100,0 100,0

Frecuencia

Deficiente Reqgular Optimo

Formacion de equipos

Figura 3. Histograma de frecuencias de la dimensién formaciones de equipos

Nota. De acuerdo a la tabla 2 y la figura 2, del 100% de los datos analizados; el
50.00% indic6 que es deficiente la formacion de equipos en el almacén de
productos terminados de Nestlé Perd. Sin embargo, el 38.89% expresé que es
regular la formacion de equipos en Nestlé Perd. También existe el 11.11% que

manifesto que la formacion de equipos es 6ptima en Nestlé Peru.
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Tabla 4

Frecuencias de la dimension establecer y aclarar objetivos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Deficiente 32 59,3 59,3 59,3
Regular 17 31,5 31,5 90,7
Optimo 5 9,3 9,3 100,0
Total 54 100,0 100,0

Frecuencia

Deficiente Reqgular OPtimo

Establecer y aclarar objetivo

Figura 4. Histograma de frecuencias de la dimension establecer y aclarar
objetivo
Nota. De acuerdo a la tabla 4 y la figura 4, del 100% de los datos analizados; el
59.26% indicd que es deficiente la dimension establecer y aclarar objetivo en el
almaceén de productos terminados de Nestlé Peru. Sin embargo, el 31.48% expreso
gue es regular la dimension establecer y aclarar objetivo en Nestlé Perd. También
existe el 9.26% que manifestdé que la dimensién establecer y aclarar objetivo es

Optima en Nestlé Pera.
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Tabla 5

Frecuencias de la dimension buenos procedimientos de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Deficiente 38 70,4 70,4 70,4
Regular 11 20,4 20,4 90,7
Optimo 5 9,3 9,3 100,0
Total 54 100,0 100,0

a0 |8

-

20

Frecuencia

10 8

Deficiente Regular Optimo

Buenos procedimientos de trabajo

Figura 5. Histograma de frecuencias de la dimensién buenos procedimientos
de trabajo
Nota. De acuerdo a la tabla 5 y la figura 5, del 100% de los datos analizados; el
70.37% indic6 que es deficiente la dimensién buenos procedimientos de trabajo en
el almacén de productos terminados de Nestlé Perd. Sin embargo, el 20.37%
expreso que es regular la dimension buenos procedimientos de trabajo Nestlé Peru.
También existe el 9.26% que manifestd que la dimension buenos procedimientos

de trabajo es 6ptima en Nestlé Pera.
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Tabla 6

Frecuencias de la dimension compromiso, participacion y buenas relaciones
interpersonales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Deficiente 33 61,1 61,1 61,1
Regular 12 22,2 22,2 83,3
Optimo 9 16,7 16,7 100,0
Total 54 100,0 100,0

Frecuencia

Deficiente Regular Optimo

Participacion, compromiso y buenas relaciones interpersonales

Figura 6. Histograma de frecuencias de la dimensién Compromiso,
participacion y buenas relaciones interpersonales
Nota. De acuerdo a la tabla 6 y la figura 6, del 100% de los datos analizados; el
61.11% indic6 que es deficiente la dimensiébn compromiso, participacion y buenas
relaciones interpersonales en el almacén de productos terminados de Nestlé Perd.
Sin embargo, el 22.22% expresdé que es regular la dimension compromiso.
participacion y buenas relaciones interpersonales en Nestlé Perd. También existe
el 16.67% que manifestd que la dimensiébn compromiso, participacion y buenas

relaciones interpersonales es 6ptima en Nestlé Peru.
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Tabla 7

Frecuencias de la dimension comunicacion, manejo de conflictos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Deficiente 28 51,9 51,9 51,9
Regular 21 38,9 38,9 90,7
Optimo 5 9,3 9,3 100,0
Total 54 100,0 100,0

30 |8

(=]
(=)

Frecuencia

108

Deficiente Regular Optimo

Comunicacién y manejo de conflictos

Figura 7. Histograma de frecuencias de la dimensién Comunicacion, manejo
de conflictos
Nota. De acuerdo a la tabla 7 y la figura 7, del 100% de los datos analizados; el
51.85% indicé que es deficiente la comunicacion, manejo de conflictos en el
almaceén de productos terminados de Nestlé Peru. Sin embargo, el 38.89% expreso
gue es regular la dimension comunicacion, manejo de conflictos en Nestlé Pera.
También existe el 9.26% que manifesté que la dimensién comunicacion, manejo de

conflictos es 6ptima en Nestlé Pera.
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Tabla 8

Frecuencias de la variable eficiencia laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Deficiente 31 57.4 57.4 57,4
Regular 20 37,0 37,0 94,4
Optimo 3 5,6 5,6 100,0
Total 54 100,0 100,0

Frecuencia

Deficients Regular

Eficiencia laboral

Optimo

Figura 8. Histograma de frecuencias de la variable eficiencia laboral

Nota. De acuerdo a la tabla 8 y la figura 8, del 100% de los datos analizados; el

57.41% indic6 que es deficiente la eficiencia laboral el almacén de productos

terminados de Nestlé Perd. Sin embargo, el 37.04% manifesté que es regular la

eficiencia laboral en Nestlé Perd. También existe el 5.56% que expreso que la

eficiencia laboral es Optima en Nestlé Pera.
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4.2 Analisis descriptivo (Analisis bivariada)
Tabla 9

Cruce de las variables team building y eficiencia laboral

Eficiencia laboral

Deficiente  Regular  Optimo Total
Team building Deficiente 50,0% 3,7% 53,7%
Regular 5,6% 29,6% 35,2%
Optimo 1,9% 3,7% 5,6% 11,1%
Total 57,4% 37,0% 5,6% 100%
30 | Eficiencia
laboral
B Deficiente
CIRegular

Ooptimo

Recuento

Deficiente Regular Optimo

Teambuilding
Figura 9. Histograma del cruce de variables team building y eficiencia laboral

Nota. De acuerdo a la tabla 9 y la figura 9, del 100% de los datos analizados; el
5.56% indic6 que cuando el team building es 6ptimo, la eficiencia laboral es 6ptima,;
el 29.63% manifestd que cuando el team building es regular, la eficiencia laboral es
regular; el 50% expreso que cuando el team building es deficiente, la eficiencia

laboral es deficiente.
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Tabla 10

Cruce entre la dimension condiciones propicias y la variable eficiencia laboral

Eficiencia laboral

Deficiente  Regular  Optimo Total

Condiciones Propicias Deficiente 42,6% 5,6% 42,6%

Regular 14,8% 25,9% 29,6%

Optimo 5,6% 5,6% 27,8%

Total 57,4% 37,0% 5,6% 100%

25 |8 Eficiencia
laboral

_ B Deficients
20 CIRegular
Ol optimao

15 |8

Recuento

10 |8

5,56%

| |
Deficiente Reqgular Optimo

Condiciones Propicias

Figura 10. Histograma del cruce de dimension condiciones propicias y la
variable eficiencia laboral
Nota. De acuerdo a la tabla 10 y la figura 10, del 100% de los datos analizados; el
5.56% indic6 que cuando la dimension condiciones propicias es optima, la eficiencia
laboral es 6ptima; el 25.93% manifestd que cuando la dimensién condiciones
propicias es regular, la eficiencia laboral es regular; el 42.59% expres6 que cuando
la dimension condiciones propicias es deficiente, la eficiencia laboral es deficiente.
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Tabla 11

Cruce entre la dimension formacion de equipos y la variable eficiencia laboral

Eficiencia laboral

Deficiente Regular  Optimo Total
Formacion de equipos Deficiente 46,3% 3,7% 50,0%
Regular 9,3% 29,6% 38,9%
Optimo 1,9% 3,7% 5,6% 11,1%
Total 57,4% 37,0% 5,6% 100%
25 8 Eficiencia
laboral
B Deficiente
20 8 (] Regular
O] Cptimo
E _,-"-“I
£ 15
)
3
o
@ F
o
10 §
=0

Deficiente Reqular Optimo

Formacién de equipos

Figura 11. Histograma del cruce de dimension formacion de equipos y la
variable Eficiencia laboral
Nota. De acuerdo a la tabla 11 y la figura 11, del 100% de los datos analizados; el
5.56% indicé que cuando la dimension formacion de equipos es 6ptima, la eficiencia
laboral es oOptima; el 29.63% manifestd que cuando la dimensién formacion de
equipos es regular, la eficiencia laboral es regular; el 46.30% expres6 que cuando

la dimension formacion de equipos es deficiente, la eficiencia laboral es deficiente.
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Tabla 12

Cruce entre la dimension establecer y aclarar objetivos y la variable eficiencia
laboral

Eficiencia laboral

Deficiente  Regular  Optimo Total
Establecer y aclarar Deficiente 48,1% 11,1% 59,3%
objetivo Regular 7,4% 24,1% 31,5%
Optimo 1,9% 1,9% 5,6% 9,3%
Total 57,4% 37,0% 5,6% 100%
30 | Eficiencia
laboral
M Deficiente
CJRegular

O optimo

20 1

Recuento

-
Deficiente Regular CPFtimo

Establecer y aclarar objetivo

Figura 12. Histograma del cruce de dimension establecer y aclarar objetivo y
la variable eficiencia laboral
Nota. De acuerdo a la tabla 12 y la figura 12, del 100% de los datos analizados; el
5.56% indic6 que cuando la dimensién establecer y aclarar objetivo es 6ptima, la
eficiencia laboral es Optima; el 24.07% manifesté que cuando la dimension
establecer y aclarar objetivo es regular, la eficiencia laboral es regular; el 48.15%
expresd que cuando la dimension establecer y aclarar objetivo es deficiente, la

eficiencia laboral es deficiente.
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Tabla 13

Cruce entre la dimension buenos procedimientos de trabajo y la variable eficiencia
laboral

Eficiencia laboral

Deficiente  Regular  Optimo Total
Buenos procedimientos Deficiente 51,9% 18,5% 70,4%
de trabajo Regular 3,7% 14,8% 1,9% 20,4%
Optimo 1,9% 3,7% 3,7% 9,3%
Total 57,5% 37,0% 5,6% 100%
30 | Eficiencia

laboral
M Deficiente

CIRegular

O optimo

Recuento

Deficiente Regular Optimo

Buenos procedimientos de trabajo

Figura 13. Histograma del cruce de la dimensién buenos procedimientos de
trabajo y la variable eficiencia laboral
Nota. De acuerdo a la tabla 13 y la figura 13, del 100% de los datos analizados; el
3.70% indic6 que cuando la dimension buenos procedimientos de trabajo es Optima,
la eficiencia laboral es Optima; el 14.81% manifestd que cuando la dimension
buenos procedimientos de trabajo es regular, la eficiencia laboral es regular; el
51.85% expreso que cuando la dimension buenos procedimientos de trabajo es

deficiente, la eficiencia laboral es deficiente.
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Tabla 14

Cruce entre la dimension compromiso, participacion y buenas relaciones
interpersonales y la variable eficiencia laboral

Eficiencia laboral

Deficiente  Regular  Optimo Total
Compromiso, Deficiente 48,1% 13,0% 61,1%
participacion y buenas Regular 7,4% 14,8% 22,2%
relaciones interpersonales Optimo 1,9% 9,3% 5,6% 16,7%
Total 57,4% 37,0% 5,6% 100%
30 ) Eficiencia

laboral
M Dcsficiente

CJRregular

O optimo

Recuento

Deficiente Regular Optimo

Participacion, compromiso y buenas relaciones
interpersonales

Figura 14. Histograma del cruce de la dimensién compromiso, participacion y
buenas relaciones interpersonales y la variable eficiencia laboral
Nota. De acuerdo a la tabla 14 y la figura 14, del 100% de los datos analizados; el
5.56% indicé que cuando la dimension compromiso, participaciéon y buenas
relaciones interpersonales es Optima, la eficiencia laboral es 6ptima; el 14.81%
manifestd que cuando la dimensién compromiso, participacion y buenas relaciones
interpersonales es regular, la eficiencia laboral es regular; el 48.15% expreso que
cuando la dimensibn compromiso, participacibn y buenas relaciones

interpersonales es deficiente, la eficiencia laboral es deficiente.
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Tabla 15

Cruce entre la dimension comunicacion, manejo de conflictos y la variable
eficiencia laboral

Eficiencia laboral

Deficiente  Regular  Optimo Total
Comunicacién, manejo de Deficiente 40,7% 11,1% 51,9%
conflictos Regular 11,1% 24,1% 3,7% 38,9%
Optimo 5,6% 1,9% 1,9% 9,3%
Total 57,4% 37,0% 5,6% 100,0%
25 § Eficiencia
laboral
W Deficiente
CIRegular

O optimo

Recuento

Deficiente Reqgular Optimo

Comunicacién y manejo de conflictos

Figura 15. Histograma del cruce de la dimensién comunicacién, manejo de
conflictos y la variable eficiencia laboral
Nota. De acuerdo a la tabla 15 y la figura 15, del 100% de los datos analizados el
1.85% indicé que cuando la dimensiébn comunicacion, manejo de conflictos es
Optima, la eficiencia laboral es 6ptima; el 24.07% manifesté que cuando la
dimensién comunicacion, manejo de conflictos es regular, la eficiencia laboral es
regular; el 40.74% expresO que cuando la dimension comunicacion, manejo de

conflictos es deficiente, la eficiencia laboral es deficiente.
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4.3 Prueba de Normalidad

Hipotesis estadistica

Hipétesis nula Valor p>0.05 Los datos siguen una distribucién normal
Hipétesis alterna Valor p<0.05 Los datos no siguen una distribucién normal
Tabla 16
Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Teambuilding ,176 54 ,000 ,941 54 ,010
Eficiencia laboral ,128 54 ,027 ,930 54 ,004
Condiciones Propicias ,137 54 ,013 ,949 54 ,023
Formacién de equipos ,143 54 ,008 ,941 54 ,010
Establecer y aclarar objetivo ,160 54 ,001 ,934 54 ,005
Buenos procedimientos de trabajo ,257 54 ,000 ,889 54 ,000
Compromiso, participacion y buenas ,161 54 ,001 ,931 54 ,004
relaciones interpersonales
Comunicacion, manejo de conflictos ,144 54 ,007 ,941 54 ,010

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. En la tabla 16, la prueba de normalidad para determinar la bondad de ajuste
de las distribuciones para las variables team building y eficiencia laboral; asi como
para las dimensiones condiciones propicias, formacion de equipos, establecer y
aclarar objetivo, buenos procedimientos de trabajo, compromiso, participacion y
buenas relaciones interpersonales, comunicacién, manejo de conflictos, se
determind aplicar la prueba Kolmogorov-Smirnov por ser una muestra con 54
elementos > a 30 elementos de estudio; dando como resultado para la variables y
dimensiones el valor p=0,000 < 0,05; por lo tanto, se acepta la hipodtesis alterna,
aceptando que los datos de la variable no siguen una distribucién normal. En
consecuencia, se aplico el estadigrafo de Rho de Spearman para analizar muestras
no paramétricas en las hipotesis planteadas y evaluar el grado de correlacion entre

las variables y dimensiones del estudio.
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4.4 Analisis inferencial bivariada

Prueba de hipotesis general
Hipdtesis estadistica

Ho No existe relacion entre el team building y la eficiencia laboral en los
colaboradores del almacén de productos terminados Nestlé Peru.

Ha Existe relacion entre el team building y la eficiencia laboral en los

colaboradores del almacén de productos terminados Nestlé Peru.

Tabla 17. Prueba de hipétesis general

Correlaciones

Team Eficiencia
building laboral
Rho de Spearman Team building Coeficiente de 1,000 176
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 54 54
Eficiencia laboral ~ Coeficiente de 776 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 54 54

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

Nota. En la tabla 17, se encontr6 que la relacion entre las variables team building
es significativa al nivel de 0,776 positivo; por lo tanto, se puede inducir que existe
correlacion positiva muy fuerte entre las variables de estudio. Manifiesta una curva
de tendencia positiva; por lo tanto, se puede deducir que la relacion es directamente
proporcional; es decir, que a mayor injerencia del fendmeno del team building
mayor sera la eficiencia laboral, en beneficio de los colaboradores del almacén de
productos terminados de Nestlé Pera.

Decision. De acuerdo al Sig. (Bilateral)=0.000<0,05 indica que se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna; afirmando que, si existe una
correlacion positiva considerable entre las variables team building y eficiencia
laboral por lo tanto la sinergia de estas dos variables potenciarian las operaciones

que realizan los colaboradores del almacén de productos terminados Nestlé Peru.
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Prueba de hipotesis especifica 1.
Hipdtesis estadistica

Ho No existe relacion entre las condiciones propicias y la eficiencia laboral en

los colaboradores del almacén de productos terminados Nestlé Pera.

Ha Existe relacion entre las condiciones propicias y la eficiencia laboral en los

colaboradores del almacén de productos terminados Nestlé Pera.

Tabla 18. Prueba de hipotesis especifica 1

Correlaciones

Condiciones  Eficiencia

Propicias laboral
Rho de Condiciones Coeficiente de 1,000 ,676
Spearman Propicias correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 54 54
Eficiencia Coeficiente de ,676 1,000
laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 54 54

Nota. En la tabla 18, se encontré que la relacién entre la dimension condiciones
propicias y la variable eficiencia laboral es significativa al nivel de 0,676 positivo;
por lo tanto, se puede deducir que existe una correlacién positiva considerable entre
las variables de estudio. Manifiesta una curva de tendencia positiva; por lo tanto, se
puede deducir que la relacion es directamente proporcional; es decir, a mayor
injerencia del fendmeno de condiciones propicias, mayor sera la eficiencia laboral,
en beneficio de los colaboradores del almacén de productos terminados Nestlé
Peru.

Decision. De acuerdo al Sig. (Bilateral)=0.000<0,05 indica que se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna; afirmando que, si existe una
correlacion positiva media entre la dimension condiciones propicias y la variable
eficiencia laboral, dualidad que beneficiaria a las operaciones que realizan los

colaboradores del almacén de productos terminados Nestlé Pera.
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Prueba de hipotesis especifica 2.
Hipdtesis estadistica

Ho No existe relacion entre la formacion de equipos y la eficiencia laboral en los

colaboradores del almacén de productos terminados Nestlé Peru.

Ha Existe relacion entre la formacion de equipos y la eficiencia laboral en los

colaboradores del almacén de productos terminados Nestlé Pera.

Tabla 19. Prueba de hipotesis especifica 2

Correlaciones

Formacion Eficiencia
de equipos laboral

Rho de Spearman Formacién Coeficiente de 1,000 ,725™

de equipos correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 54 54
Eficiencia Coeficiente de , 725" 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 54 54

Nota. En la tabla 19, se encontr6 que la relacién entre la dimensién formacion de
equipos y la variable eficiencia laboral es significativa al nivel de 0,725 positivo; por
lo tanto, se puede deducir que existe una correlacién positiva considerable entre
las variables de estudio. Manifiesta una curva de tendencia positiva; por lo tanto, se
puede deducir que la relacion es directamente proporcional; es decir, a mayor
injerencia del fendmeno de formacion de equipos, mayor sera la eficiencia laboral,
en beneficio de los colaboradores del almacén de productos terminados Nestlé
Peru.

Decision. De acuerdo al Sig. (Bilateral)=0.000<0,05 indica que se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna; afirmando que, si existe una
correlacion positiva media entre la dimension formacion de equipos y la variable
eficiencia laboral, dualidad que beneficiaria a las operaciones que realizan los

colaboradores del almacén de productos terminados Nestlé Pera.
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Prueba de hipotesis especifica 3.
Hipdtesis estadistica

Ho No existe relacion entre establecer y aclarar objetivo y la eficiencia laboral

en los colaboradores del almacén de productos terminados Nestlé Peru.

Ha Existe relacion entre establecer y aclarar objetivo y la eficiencia laboral en

los colaboradores del almacén de productos terminados Nestlé Pera.

Tabla 20. Prueba de hipétesis especifica 3

Correlaciones

Establecer y Eficiencia
aclarar objetivo laboral
Rho de Spearman  Establecer y aclarar  Coeficiente de correlacion 1,000 ,615
objetivo Sig. (bilateral) . ,000
N 54 54
Eficiencia laboral Coeficiente de correlacion ,615 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 54 54

Nota. En la tabla 20 se encontré6 que la relacion entre la dimensioén establecer y
aclarar objetivo y la variable eficiencia laboral es significativa al nivel de 0,615
positivo; por lo tanto, se puede deducir que existe una correlacion positiva
considerable entre las variables de estudio. Manifiesta una curva de tendencia
positiva; por lo tanto, se puede deducir que la relacion es directamente proporcional;
es decir, a mayor injerencia del fenémeno de establecer y aclarar objetivo, mayor
sera la eficiencia laboral, en beneficio de los colaboradores del almacén de

productos terminados Nestlé Pera.

Decision. De acuerdo al Sig. (Bilateral)=0.000<0,05 indica que se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna; afirmando que, si existe una
correlacion positiva media entre la dimension establecer y aclarar objetivo y la
variable eficiencia laboral, dualidad que beneficiaria a las operaciones que realizan

los colaboradores del almacén de productos terminados Nestlé Pera.

47



Prueba de hipoétesis especifica 4.
Hipdtesis estadistica

Ho No existe relacion entre buenos procedimientos de trabajo y la eficiencia
laboral en los colaboradores del almacén de productos terminados Nestlé

Perd.

Ha Existe relacion entre buenos procedimientos de trabajo y la eficiencia laboral

en los colaboradores del almacén de productos terminados Nestlé Peru.

Tabla 21. Prueba de hipétesis especifica 4

Correlaciones

Buenos Eficiencia

procedimien  laboral

tos de

trabajo
Rho de Spearman  Buenos Coeficiente de correlacion 1,000 ,545™
procedimientos de  Sig. (bilateral) . ,000
trabajo N 54 54
Eficiencia laboral Coeficiente de correlacion ,545™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000

N 54 54

Nota. En la tabla 21, se encontr6 que la relacion entre la dimensién buenos
procedimientos de trabajo y la variable eficiencia laboral es significativa al nivel de
0,545 positivo; por lo tanto, se puede deducir que existe una correlacion positiva
considerable entre las variables de estudio. Manifiesta una curva de tendencia
positiva; por lo tanto, se puede deducir que la relacién es directamente proporcional,
es decir, a mayor injerencia del fenomeno de buenos procedimientos de trabajo,
mayor sera la eficiencia laboral, en beneficio de los colaboradores del almacén de

productos terminados Nestlé Pera.

Decision. De acuerdo al Sig. (Bilateral)=0.000<0,05 indica que se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna; afirmando que, si existe una
correlacion positiva media entre la dimension buenos procedimientos de trabajo y
la variable eficiencia laboral, dualidad que beneficiaria a las operaciones que

realizan los colaboradores del almacén de productos terminados Nestlé Pera.
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Prueba de hipotesis especifica 5.

Hipdtesis estadistica

Ho No existe relaciébn entre compromiso, participacion y buenas relaciones
interpersonales y la eficiencia laboral en los colaboradores del almacén de
productos terminados Nestlé Pera.

Ha Existe relacibn entre compromiso, participacion y buenas relaciones
interpersonales y la eficiencia laboral en los colaboradores del almacén de
productos terminados Nestlé Pera.

Tabla 22. Prueba de hipétesis especifica 5

Correlaciones

Compromiso, Eficiencia
participacion y buenas laboral

relaciones

interpersonales
Rho de Compromiso. participacion Coeficiente de correlacion 1,000 ,597"
Spearman y buenas relaciones Sig. (bilateral) . ,000
interpersonales N 54 54
Eficiencia laboral Coeficiente de correlacion 597" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 54 54

Nota. En la tabla 22, se encontré que la relacién entre la dimension compromiso,
participacion y buenas relaciones interpersonales y la variable eficiencia laboral es
significativa al nivel de 0,597 positivo; por lo tanto, se puede deducir que existe una
correlaciéon positiva considerable entre las variables de estudio. Manifiesta una
curva de tendencia positiva; por lo tanto, se puede deducir que la relacién es
directamente proporcional; es decir, a mayor injerencia del fenébmeno de
compromiso, participacion y buenas relaciones interpersonales, mayor sera la
eficiencia laboral, en beneficio de los colaboradores del almacén de productos
terminados Nestlé Peru.

Decision. De acuerdo al Sig. (Bilateral)=0.000<0,05 indica que se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna; afirmando que, si existe una
correlacion positiva media entre la dimension compromiso, participacion y buenas
relaciones interpersonales y la variable eficiencia laboral, dualidad que beneficiaria
a las operaciones que realizan los colaboradores del almacén de productos

terminados Nestlé Perd.
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Prueba de hipotesis especifica 6.
Hipotesis estadistica

Ho No existe relacion entre comunicacion, manejo de conflictos y la eficiencia
laboral en los colaboradores del almacén de productos terminados Nestlé
Peru.

Ha Existe relacion entre comunicacion, manejo de conflictos y la eficiencia
laboral en los colaboradores del almacén de productos terminados Nestlé
Peru.

Tabla 23. Prueba de hipétesis especifica 6

Correlaciones

Comunicacion, Eficiencia
manejo de laboral
conflictos

Rho de Comunicacion, manejo de Coeficiente de correlacion 1,000 4117
Spearman conflictos Sig. (bilateral) . ,002
N 54 54
Eficiencia laboral Coeficiente de correlacion 4117 1,000

Sig. (bilateral) ,002
N 54 54

Nota. En la tabla 23, se encontré que la relacién entre la dimensién comunicacion,
manejo de conflictos y la variable eficiencia laboral es significativa al nivel de 0,411
positivo; por lo tanto, se puede deducir que existe una correlacion positiva media
entre las variables de estudio. Manifiesta una curva de tendencia positiva; por lo
tanto, se puede deducir que la relacién es directamente proporcional; es decir, a
mayor injerencia del fendmeno de comunicacién, manejo de conflictos, mayor sera
la eficiencia laboral, en beneficio de los colaboradores del almacén de productos
terminados Nestlé Peru.

Decision. De acuerdo al Sig. (Bilateral)=0.000<0,05 indica que se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna; afirmando que, si existe una
correlacion positiva media entre la dimension comunicacién, manejo de conflictos y
la variable eficiencia laboral, dualidad que beneficiaria a las operaciones que

realizan los colaboradores del almacén de productos terminados Nestlé Pera.
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V. DISCUSIONES



La investigacion desarrollada tuvo como fin determinar la relacion que existe entre
el team building y la eficiencia laboral en los colaboradores del almacén de
productos terminados de Nestlé Per(; ademéas se plante6 como primer objetivo
especifico determinar la relacion que existe entre las condiciones propicias y la
eficiencia laboral en los colaboradores del almacén de productos terminados de
Nestlé Perd; asimismo el segundo objetivo especifico determinar la relacién que
existe entre la formacion de equipos y la eficiencia laboral en los colaboradores del
almacén de productos terminados de Nestlé Pera; también el tercer objetivo
especifico determinar la relacion la relacion que existe entre establecer y aclarar
objetivos y la eficiencia laboral en los colaboradores del almacén de productos
terminados de Nestlé Per(; ademas el cuarto objetivo especifico determinar la
relacion que existe entre los buenos procedimientos de trabajo y la eficiencia laboral
en los colaboradores del almacén de productos terminados de Nestlé Peru;
asimismo el quinto objetivo especifico determinar la relacidn que existe entre la
compromiso, participacion y buenas relaciones y la eficiencia laboral en los
colaboradores del almacén de productos terminados de Nestlé Perl; también el
sexto objetivo especifico determinar la relacion que existe entre la comunicacion,
manejo de conflictos y la eficiencia laboral en los colaboradores del almacén de
productos terminados de Nestlé Pera.

Vamos a detallar la discusion de resultados de la investigacion desarrollada,
comenzaremos con la hipoétesis general la cual propuso determinar la existencia de
la relacién entre el team building y la eficiencia laboral de los colaboradores del
almacén de productos terminados de Nestlé Per(; cuyos resultados nos permitid
contrastar con las evidencias internacionales y nacionales referidos en los
antecedentes de la investigacion. Los resultados descriptivos obtenidos del analisis
univariado sobre la variable team building, reflejé que del 100% de los encuestados,
el 53% manifestd que el team building, se aplica de manera deficiente; ademas, el
35% manifestd que el team building, se aplica de manera regular; sin embargo,
existe el 11% que manifestd que el team building se aplica de manera 6ptima.
Resultados que nos indican claramente que su implementacion o desarrollo estuvo
mal aplicada visto desde la percepcion de los colaboradores. Sin embargo, el
analisis en el caso de la variable eficiencia laboral, del 100% de los encuestados;
el 57% manifesto que se percibe de manera deficiente, también el 37% manifesto
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gue se percibe de manera regular; sin embargo, existe el 5% que manifestd que se
percibe de manera 6ptima. Este resultado se esperaba ya que es consecuencia de
la deficiente aplicacion de la variable team building. Del cruce de las variables team
building y eficiencia laboral el resultado fue un coeficiente de correlacion de 0,776
y un sig.(bilateral)=0,000 que nos indica que existe un nivel de correlacién positiva
muy fuerte entre las variables de estudio.

El resultado tiene afinidad con Yugiao, Chenyang y Yuhua (2017) donde el
coeficiente de correlacion fue 0.521 mediante el estadigrafo de Pearson y un Sig.
(Bilateral)= 0,000. Determinandose que hay una correlacion positiva general entre
las variables que se estudiaron, basadas en las teorias de Scarnati (2001), donde
lo defini6 como un proceso solidario que permite lograr resultados 6ptimos, esta
afirmacién pone en cuestionamiento el team building aplicado en el almacén de
productos terminados de Nestlé Peru ya que una aplicacion optima deberia estar
de la mano con resultados 6ptimos o eficaces. También lo expuesto por Arrey
(2014), donde nos indica que el desempefio es el resultado de una sinergia de
fuerzas que consiguen una realizacion de tareas grupales o también personales. Si
el almacén de productos terminados de Nestlé Peru ejecutara correctamente el
team building en sus colaboradores los resultados serian un crecimiento sostenido
en las ratios de productividad y de integracion de sus colaboradores. Como
consecuencia final, los resultados determinaron entre las variables trabajadas una
relacion positiva muy fuerte demostrando que estas dos variables estan muy
ligadas entre si, ya que la aplicacion del team building por parte de la empresa era
percibida por los colaboradores de forma deficiente por encima del 53% y esto
conllevo a que la eficiencia laboral sea también deficiente en més del 57%. Para
que la aplicacion del team building resulte optima, los supervisores de turno
deberan realizar una comunicacion personal entre los colaboradores al momento
del cambio de turno, desarrollar actitud positiva y conocer las expectativas o
carencias de cada colaborador para que al final se incremente el sentimiento de
pertenencia a la organizacion todo esto sumado a una correcta aplicacion del team
building se obtendra al final buenos resultados en productividad y objetivos
cumplidos planteados por la organizacion.

En la primera hipotesis especifica los resultados descriptivos como el analisis

univariado sobre la dimension condiciones propicias, nos indicaron que el 42%
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perciben deficientemente la dimension analizada, y el 25% la percibe de forma
regular, solo un 11% la perciben de manera Optima, resultado que evidencia las
deficiencias en los procesos de generacion de trabajo en equipo derivando al final
en la baja eficiencia laboral. Mediante el cruce de variables de la dimension
condiciones propicias y la variable eficiencia laboral se tuvo una correlacion de
0.676, mediante Spearman, resultado que evidencia una correlacion positiva muy
fuerte, ademas un sig.(bilateral)=0,000; por lo que se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipotesis alterna; confirmado que, si existe relacion significativa entre la
dimensién condiciones propicias y la eficiencia laboral en el almacén de productos
terminados de Nestlé Peru. Lo determinado tiene relacion con la investigacion de
Paz (2016), quien en su trabajo realizado determino a través del estadigrafo del Chi
Cuadrado un valor de tabla de 4.48, el cual est4 entre el -12.6 y 12.6 de la tabla de
frecuencias, con 6 g.l. y un nivel de 0,05, se determin6 que se rechazé la hipotesis
nula y acepto la hipotesis alterna, en donde afirma que existe relacion positiva
considerable entre el trabajo en equipo y el desempeio del personal, el cual
sustentada por el tedrico de Del Pino (2012), donde indic6é que el conjunto de
trabajadores lo conforma una agrupacion de integrantes con capacidades,
conocimientos y habilidades concretas donde todas estas se unen dando asi un
final que es obtener el logro de objetivos, utilizando procedimientos y estrategias
para conseguir el objetivo deseado, asimismo para la variable desempefio laboral
Monakos (2015), nos indicé que es la capacidad de un individuo para generar,
hacer o producir su labor en menos tiempo, con poca dificultad y de una calidad
superior generando un mayor desenvolvimiento y un Optimo resultado. Para la
ejecucion de las condiciones propicias en la planificacion del team building la
empresa tendra que replantear las estrategias a realizar para que asi la eficiencia
pueda darse de manifiesto en las operaciones diarias. Al final, los resultados
contrastados con la correlacion entre las variables trabajadas las cuales obtuvieron
una considerable relacion, donde el resultado fue en parte lo que se proyectaba al
hacer el analisis bivariado, el cual precisa que las condiciones propicias fueron
percibidas en promedio bajo por 42% de deficiencia y con una percepcién ain mas
baja de 25% de regularidad sobre la eficiencia laboral. Para que las condiciones
propicias resulten optimas, se recomienda replantear los programas de

capacitaciones de tal manera que estas sean mas dinamicas y estructuradas por
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niveles de aprendizaje que seran llevados por los coordinadores y decantados a los
supervisores para su aplicacion correcta, esto con el fin de que todos los
colaboradores estén actualizados y preparados para el cumplimiento de objetivos,
también el clima laboral tiene que notarse un cambio mas drastico una manera de
ayudar a levantar este tema es el reconocimiento ya que tiene que estar presente
en el dia a dia no solo en la culminacién de un obijetivo, se tiene que llevar a cabo
esto en medio de las reuniones SOR incentivando y motivando a cada equipo de
trabajo en los diferentes turnos que se maneja esto a su vez realizado por quien
lidere la reunién, una vez que estas alternativas impacten y brinden soporte a la
dimensién condiciones propicias esto conllevaria a generar una mejor
predisposicion y adaptabilidad al desarrollo de nuevos procesos laborales,
obteniéndose resultados favorables en los procesos regulares de la empresa,
asimismo estas condiciones tienen que ser revisadas constantemente para mejorar
la herramienta y hacerla dinamica.

En la segunda hipétesis especifica los resultados descriptivos como el
andlisis univariado sobre la dimension formacion de equipos, indicaron que el 46%
perciben de forma deficiente la dimension analizada, y el 29% la percibe de forma
regular, solo un 5% la perciben de manera Optima, resultado que evidencia la falta
de un programa de formacién de equipos de altos desempefio o también lo estan
aplicando de manera errénea impactando de manera directa la eficiencia laboral
del equipo de trabajo. Mediante el cruce de variables de la dimension condiciones
propicias y la variable eficiencia laboral el resultado fue una correlacion de 0.725,
mediante Spearman, resultado que evidencia una correlacion positiva considerable,
ademas un sig.(bilateral)=0,000; por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la hipétesis alterna; confirmado que, si existe relacion significativa entre la
dimensién formacion de equipos y la eficiencia laboral en el almacén de productos
terminados de Nestlé Peru. El resultado tiene relacion con la investigacion de
Almanza (2019), quien en su investigacion obtuvo a través del estadigrafo de Rho
Spearman coeficiente de correlacion de 0.992 y ademas un sig. (Bilateral)= 0,000;
se determind que se rechazé la hipétesis nula y acepto la hipétesis alterna, en
donde afirma que existe relacion positiva perfecta entre el team building y el trabajo
en equipo, el cual sustentada por el tedrico de Carron y Hausenblas (1998), donde

definio al team building como procedimientos para generar mayor eficacia en un
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grupo de personas asimismo satisfacer sus necesidades y aumentar las
condiciones de trabajo; asimismo para la variable trabajo en equipo nos indicé
Ander & Aguilar (2001), que es un conglomerado de actividades realizadas por un
grupo de personas con un objetivo de trabajar ordenadamente y coordinados para
culminar una meta o actividad. Esta dimension es importante para cumplir los
objetivos a corto, mediano y largo plazo y hacerlo sostenible en el tiempo ya que si
no se forma equipos apropiados segun las necesidades de las operaciones diarias
y no se tiene lideres que ayuden a guiar a los equipos corremos el riesgo de
desperdiciar horas hombre en la ejecucion de labores regulares. En conclusion, los
resultados contrastados con la correlacion entre las variables trabajadas las cuales
alcanzaron una relacion perfecta, donde el resultado fue en parte lo que se
proyectaba al hacer el andlisis bivariado, el cual precisa que la formacién de
equipos fue percibida en promedio bajo por 46% de deficiencia y con una
percepcion aun mas baja de 29% de regularidad sobre la eficiencia laboral. Para
que la dimension formacion de equipos resulte 6ptima, se recomienda verificar y
programar los equipos de acuerdo a la necesidad requerida, se tiene que agendar
reuniones con los diferentes lideres de los departamentos involucrados, esto tiene
gue ser realizado con antelacién de una semana para establecer programaciones
adelantadas con ventanas horarias de carga y descarga las mismas que seran
dirigidas por los lideres de los equipos los mismos que decidiran en el momento
reasignar los recursos segun las necesidades, asimismo estas condiciones tienen
que ser verificadas diariamente para considerar adelantos o reprogramaciones
segun la operatividad de los trabajos a realizar todo esto con el fin de llegar a las
metas trazadas por la organizacion.

En la tercera hipétesis especifica los resultados descriptivos como el analisis
univariado sobre la dimension establecer y aclarar objetivos, manifestd que el 48%
perciben de forma deficiente la dimension analizada, y el 24% la percibe de forma
regular, solo un 5% la perciben de manera Optima, resultado que evidencia la falta
de responsabilidad y cumplimiento en las actividades regulares afectando la
eficiencia de los equipos de trabajo de la empresa de manera constante. Mediante
el cruce de variables de la dimension establecer y aclarar objetivos y la variable
eficiencia laboral el resultado fue un coeficiente de correlacion de 0.615, mediante
el estadigrafo de Rho Spearman, resultado que evidencia una correlacion positiva
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considerable, ademas un sig.(bilateral)=0,000; por lo que se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipétesis alterna; confirmado que, si existe relacion significativa
entre la dimension establecer y aclarar objetivos y la eficiencia laboral en el almacén
de productos terminados de Nestlé Perd. El resultado tiene relacion con la
investigacion de Montano (2018), quien en su trabajo obtuvo a través de Spearman
coeficiente de correlacion de 0.675 y ademas un sig. (Bilateral)= 0,000; se
determind que se rechazo la hip6tesis nula y acepto la hipotesis alterna, en donde
afirma que existe relacion positiva considerable entre el trabajo en equipo y el
desemperio, el cual sustentada por el tedrico de Gonzalez y Pérez (2011), donde
indico que los equipos de trabajo son un conjunto de individuos reunidos donde
logran satisfacer sus necesidades lo cual es una particularidad inherente del
individuo; asimismo para la variable desempefio se utilizé la teoria de Robbins y
Judge (2013), donde nos indico que se refiere a la culminacién de lo asignado y
con la responsabilidad que contribuye la generacion de un servicio o la realizacion
de un objetivo asignado. Esta dimensién contempla la importancia de la
responsabilidad y el cumplimiento, factores también muy importantes para los
equipos de trabajo si no se soluciona pronto estos valores dentro de la interna de
la organizacion se debilitara su productividad. En conclusion, los resultados
contrastados con la correlacion entre las variables trabajadas alcanzaron una
relacion considerable, donde el resultado fue en parte lo que se proyectaba al hacer
el analisis bivariado, el cual precisa que la formacion de equipos fue percibida en
promedio bajo por 48% de deficiencia y con una percepcion ain mas baja de 24%
de regularidad sobre la eficiencia laboral. Para que la dimensién establecer y
aclarar objetivos resulte 6ptima, se recomienda generar dentro del team building un
plan de activaciones internas que seran agendadas semestralmente en un lugar de
preferencia fuera de la empresa y en el que donde se expondran los valores de la
responsabilidad y el cumplimiento para asi potenciar los equipos y explotar las
aptitudes del equipo de trabajo, este plan va de la mano con una linea de carrera
para de esta manera los miembros del equipo se motiven, se profesionalicen y sean
aptos para cumplir las funciones que solicitan para ocupar un puesto superior.

En la cuarta hip6tesis especifica los resultados descriptivos como el andlisis
univariado sobre la dimension buenos procedimientos de trabajo, manifesto que el

51% perciben de forma deficiente la dimension analizada, y el 14% la percibe de

57



forma regular, solo un 3% la perciben de manera 6ptima, el resultado obtenido
evidencia las falta de las personas encargadas de administrar y hacer explotar las
habilidades de los equipos, los cuales tienen que tener asesoramientos y
entrenamientos que también es uno de los procesos del team building se tiene que
minimizar este impacto sino perjudicaremos la eficiencia laboral del equipo de
trabajo. Mediante el cruce de variables de la dimension buenos procedimientos de
trabajo y la variable eficiencia laboral el resultado fue una correlacion de 0.545,
mediante el estadigrafo de Rho Spearman, resultado que evidencia una correlacion
positiva considerable, ademas un sig.(bilateral)=0,000; por lo que se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna; confirmado que, si existe relacion
significativa entre la dimensién buenos procedimientos de trabajo y la eficiencia
laboral en el almacén de productos terminados de Nestlé Perd. El resultado tiene
relacion con la investigacion de Guerrero y Ordaya (2018), quien en su
investigacion obtuvo a través del estadigrafo de Rho Spearman coeficiente de
correlacién de 0.496 y ademas un sig. (Bilateral)= 0,000; se determiné que se
rechazo la hipotesis nula y acepto la hipétesis alterna, en donde afirma que existe
relacion positiva media entre el trabajo en equipo y el desempefio, el cual
sustentada por el tedrico de Torres (2011, en Nivin, 2017), equipo es una manera
de dirigir a una porcién de individuos enfocados en realizar actividades laborales
con metas, fines y propésitos comunes, motivados a alcanzar los mejores
resultados, asimismo para la variable desempefio se utilizd a teoria de Blazquez
(2007, en Garcia & Segura 2014) nos indicé que el desempefio es la planificacién,
organizacion, ejecucion y control de los procesos utilizados para la culminacion del
objetivo de forma eficiente. Esta dimension contempla la importancia de tener una
adecuada asesoria y entrenamiento adecuado para aprovechar las habilidades de
los integrantes del equipo de trabajo y asi puedan resolver problemas mediante el
analisis de la situacion y la correcta toma de decisiones en el ambito laboral. En
conclusion, los resultados comparados en la correlacion entre las variables
estudiadas alcanzaron una relacion considerable, donde el resultado fue en parte
lo que se proyectaba al hacer el analisis bivariado, el cual precisa que la dimension
buenos procedimientos de trabajo fue percibida en promedio bajo por 51% de
deficiencia y con una percepcion aun mas baja de 14% de regularidad sobre la

eficiencia laboral. Para que la dimension buenos procedimientos de trabajo resulte
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Optima, se recomienda coordinar entre los responsables del almacén y el
conocimiento profesional de una agencia que brinde las certificaciones establecidas
por la ley para asi tener un cronograma anual de capacitaciones, revalidaciones y
entrenamientos en los diferentes roles que tengan cada colaborador, llevadas a
cabo en la empresa, la cual recalcando lo dicho anteriormente tiene que ser
impartida por un grupo de expertos, donde se necesitara el acceso a un espacio
determinado para realizar las capacitaciones como el auditorio, asimismo se tiene
contemplado que las revalidaciones fuera el caso son cada 6 meses por eso al afo
se tendria 2 capacitaciones, lograremos con eso potenciar los conocimientos
actuales y evitaremos la complacencia por parte de los operadores de equipos,
asimismo la comunicacién de nuevos procesos 0 generacion de proyectos debe de
ser comunicadas y si es consultada y compartida en la creacion seria ideal ya que
asi cualquier innovacion no la percibirian como extrafia, también seria mas facil su
adaptabilidad y resolverian cualquier problema que se dé durante la ejecucion de
la misma.

En la quinta hipotesis especifica los resultados descriptivos como el andlisis
univariado sobre la dimensidon compromiso, participaciéon y buenas relaciones
interpersonales, manifestd que el 48% perciben de forma deficiente la dimension
analizada, y el 14% la percibe de forma regular, solo un 5% la perciben de manera
Optima, el resultado obtenido evidencia la carencia de valores como son el
compromiso, respeto y confianza, estos también forman parte de una correcta
implementacion del team building y si no se lleva a cabo o se obvia estos pasos se
afectaria la eficiencia laboral en la organizacién. Mediante el cruce de variables de
la dimension compromiso, participacion y buenas relaciones interpersonales, y la
variable eficiencia laboral el resultado fue una correlacion de 0.597, mediante el
estadigrafo de Rho Spearman, resultado que evidencia una correlacién positiva
considerable, ademas un sig.(bilateral)=0,000; por lo que se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipétesis alterna; confirmado que, si existe relacion significativa
entre la dimensidbn compromiso, participacion y buenas relaciones interpersonales
y la eficiencia laboral en el almacén de productos terminados de Nestlé Pera. El
resultado obtenido tiene relacién con la investigacion de Rivera (2016), quien en su
trabajo obtuvo a través del estadigrafo de Chi Cuadrado con un valor de 53.1401 y

en donde para un 6 g.l. a un nivel 0.05 se obtiene un valor de tabla de 12.59, esta
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se encuentra fuera de la regién de aceptacion, entonces se rechazo la hipotesis
nula y acepto la hipotesis alterna, en donde afirma que existe relacidon positiva
media entre el trabajo en equipo y clima organizacional, el cual sustentada por el
teorico de Newstron (2007), donde definio que el trabajo en equipo son las acciones
que realizan un conjunto de personas con metas en comun; asimismo para la
variable clima organizacional nos indica Gonzalez y Olivares (2006), que es el
ambiente en el cual los seres humanos desarrollan actividades diarias, aunadas al
trato que un superior podria tener con sus relegados. Esta dimension contempla la
importancia de tener un nivel 6ptimo de participacion entre todos los miembros del
equipo de tal manera que tengan un alto grado de compromiso, respeto y confianza.
En conclusion, los resultados comparados en la correlacion entre las variables
estudiadas alcanzaron una relacion considerable, donde el resultado fue en parte
lo que se proyectaba al hacer el analisis bivariado, el cual precisa que la dimension
compromiso, participacion y buenas relaciones interpersonales fue percibida en
promedio bajo por 48% de deficiencia y con una percepcion aun mas baja de 14%
de regularidad sobre la eficiencia laboral. Para que la dimensién compromiso,
participacion y buenas relaciones interpersonales, resulte Optima, se recomienda
establecer un programa de integracion llevadas a cabo mediante premiaciones
personales y grupales los cuales tendran un fin de desarrollar proyectos que
ahorren costos a la empresa asi estos premios serviran para crear una sana
competencia y explotar las habilidades y capacidades de los trabajadores los
mismos que ayudaran a crear un clima de respeto y confianza entre los integrantes
del equipo de trabajo fortaleciendo asi el compromiso con la organizacion, para final
llegar a ser un equipo cohesionado y transparente.

En la sexta hipétesis especifica los resultados descriptivos como el andlisis
univariado sobre la dimensién manejo de conflictos, manifestd que el 40% perciben
de forma deficiente la dimensién analizada, y el 24% la percibe de forma regular,
solo un 1% la perciben de manera 6ptima, el resultado obtenido evidencia la poca
tolerancia que tiene el equipo a los conflictos debido a diferentes motivos aqui si
hay que tener cuidado ya que las mismas nos pueden conducir al fracaso. Mediante
el cruce de variables del manejo de conflictos, y la variable eficiencia laboral el
resultado fue una correlacion de 0.411, mediante Rho Spearman, resultado que
evidencia una correlacion positiva media, ademas un sig.(bilateral)=0,000; por lo
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gue se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipoétesis alterna; confirmado que,
si existe relacion significativa entre la dimension manejo de conflictos y la eficiencia
laboral en el almacén de productos terminados de Nestlé Perd. El resultado tiene
relacion con la investigacion de Yumbato (2016), quien en su investigacién se
obtuvo a través del estadigrafo de Rho Spearman coeficiente de correlacion de
0.683 y ademas un sig. (Bilateral)= 0,000; se determiné que se rechazd la hipotesis
nula y acepto la hipotesis alterna, en donde afirma que existe relacion positiva
media entre el trabajo en equipo y desempefio, el cual fue sustentada por el teérico
de Dubrin (2008), donde indica que es una reducida porcion de integrantes cuyas
capacidades se entrelazan entre si y estan dirigidas a un mismo objetivo; asimismo
para la variable desempefio se utilizo la teoria de Robbins y Coulter (2005), donde
nos indico que el desempefio es la culminacion final de una actividad y que tiene
que ser eficaz y eficiente. Esta dimension contempla la importancia de tener
capacitaciones constantes sobre manejo de conflictos y control de emociones, ya
que estos nos ayudaran a tomar mejores decisiones ante cualquier problema
encontrado. En conclusién, los resultados comparados en la correlacion entre las
variables estudiadas alcanzaron una relacion media, donde el resultado fue en
parte lo que se proyectaba al hacer el andlisis bivariado, el cual precisa que la
dimension manejo de conflictos fue percibida en promedio bajo por 40% de
deficiencia y con una percepcion aun mas baja de 24% de regularidad sobre la
eficiencia laboral. Para que la dimensién manejo de conflictos, resulte 6ptima, se
recomienda las evaluaciones realizadas por un departamento psicologico el cual
tendra bien a llevar capacitaciones estructuradas por tipos de personalidad ya que
cada miembro del equipo es un mundo diferente a su vez estas capacitaciones
tienen que explotar cualidades de los integrantes del equipo como es ser
extrovertido ya que de esta manera los comportamientos seran vitales y
espontaneos, demostrando asi una salud mental optima, asimismo se reforzara la

participacion ya que todos seran considerados como parte vital del equipo.
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VI. CONCLUSIONES



Sanchez, Reyes y Mejia (2018) indico que las conclusiones son las determinadas

a recopilar los resultados del estudio evidenciando la afirmacion o negacion de los

objetivos e hipétesis de estudio. (p. 35). Las conclusiones obtenidas fueron:

Primera:

Segunda:

Los resultados descriptivos obtenidos del andlisis univariado sobre la
variable team building, reflejé que del 100% de los encuestados, el
53% manifestd que el team building, se aplica de manera deficiente;
ademas, el 35% manifesté que el team building, se aplica de manera
regular; sin embargo, existe el 11% que manifestd que el team
building se aplica de manera Optima. Resultados que nos indican
claramente que su implementacion o desarrollo estuvo mal aplicada
visto desde la percepcion de los colaboradores. Sin embargo, el
andlisis en el caso de la variable eficiencia laboral, del 100% de los
encuestados; el 57% manifesté que se percibe de manera deficiente,
también el 37% manifestd que se percibe de manera regular; sin
embargo, existe el 5% que indico que se percibe de manera Gptima.
Este resultado se esperaba ya que es consecuencia de la deficiente
aplicacién de la variable team building. Del cruce de las variables
team building y eficiencia laboral el resultado fue un coeficiente de
correlacién de 0,776 y un sig.(bilateral)=0,000 que nos indica que
existe un nivel de correlacién positiva muy fuerte entre las variables
de estudio

Los resultados descriptivos como el andlisis univariado sobre la
dimension condiciones propicias, manifestd que el 42% perciben de
forma deficiente la dimension analizada, y el 25% la percibe de forma
regular, solo un 11% la perciben de manera Optima, resultado que
evidencia las deficiencias en los procesos de generacion de trabajo
en equipo derivando al final en la baja eficiencia laboral. Mediante el
cruce de variables de la dimension condiciones propicias y la variable
eficiencia laboral el resultado fue un coeficiente de correlacion de
0.676, mediante el estadigrafo de Rho Spearman, resultado que
evidencia una correlacion positiva muy fuerte, ademas un
sig.(bilateral)=0,000; por lo que se rechaza la hipodtesis nula y se

acepta la hipétesis alterna; confirmado que, si existe relacion

63



Tercera:

Cuarta:

significativa entre la dimension condiciones propicias y la eficiencia
laboral en el almacén de productos terminados de Nestlé Peru.

Los resultados descriptivos como el andlisis univariado sobre la
dimension formacién de equipos, manifesté que el 46% perciben de
forma deficiente la dimension analizada, y el 29% la percibe de forma
regular, solo un 5% la perciben de manera Optima, resultado que
evidencia la falta de un programa de formacion de equipos de altos
desempefio o también lo estdn aplicando de manera errénea
impactando de manera directa la eficiencia laboral del equipo de
trabajo. Mediante el cruce de variables de la dimension condiciones
propicias y la variable eficiencia laboral el resultado fue un coeficiente
de correlacion de 0.725, mediante el estadigrafo de Rho Spearman,
resultado que evidencia una correlacion positiva considerable,
ademas un sig.(bilateral)=0,000; por lo que se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipétesis alterna; confirmado que, si existe
relacion significativa entre la dimension formacion de equipos y la
eficiencia laboral en el almacén de productos terminados de Nestlé
Peru

Los resultados descriptivos como el analisis univariado sobre la
dimension establecer y aclarar objetivos, manifesté que el 48%
perciben de forma deficiente la dimensidon analizada, y el 24% la
percibe de forma regular, solo un 5% la perciben de manera 6ptima,
resultado que evidencia la falta de responsabilidad y cumplimiento en
las actividades regulares afectando la eficiencia de los equipos de
trabajo de la empresa de manera constante. Mediante el cruce de
variables de la dimensién establecer y aclarar objetivos y la variable
eficiencia laboral el resultado fue un coeficiente de correlacion de
0.615, mediante el estadigrafo de Rho Spearman, resultado que
evidencia una correlacion positiva considerable, ademas un
sig.(bilateral)=0,000; por lo que se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipétesis alterna; confirmado que, si existe relacion

significativa entre la dimension establecer y aclarar objetivos y la
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Quinta:

Sexta:

eficiencia laboral en el almacén de productos terminados de Nestlé
Peru.

Los resultados descriptivos como el analisis univariado sobre la
dimension buenos procedimientos de trabajo, manifestd que el 51%
perciben de forma deficiente la dimension analizada, y el 14% la
percibe de forma regular, solo un 3% la perciben de manera Optima,
el resultado obtenido evidencia las falta de las personas encargadas
de administrar y hacer explotar las habilidades de los equipos, los
cuales tienen que tener asesoramientos y entrenamientos que
también es uno de los procesos del team building se tiene que
minimizar este impacto sino perjudicaremos la eficiencia laboral del
equipo de trabajo. Mediante el cruce de variables de la dimension
buenos procedimientos de trabajo y la variable eficiencia laboral el
resultado fue un coeficiente de correlacion de 0.545, mediante el
estadigrafo de Rho Spearman, resultado que evidencia una
correlacién positiva considerable, ademéas un sig.(bilateral)=0,000;
por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna;
confirmado que, si existe relacion significativa entre la dimension
buenos procedimientos de trabajo y la eficiencia laboral en el almacén
de productos terminados de Nestlé Pera.

Los resultados descriptivos como el andlisis univariado sobre la
dimensibn compromiso, participacion y buenas relaciones
interpersonales, manifesté que el 48% perciben de forma deficiente
la dimension analizada, y el 14% la percibe de forma regular, solo un
5% la perciben de manera Optima, el resultado obtenido evidencia la
carencia de valores como son el compromiso, respeto y confianza,
estos también forman parte de una correcta implementaciéon del team
building y si no se lleva a cabo o se obvia estos pasos se afectaria la
eficiencia laboral en la organizacién. Mediante el cruce de variables
de la dimension compromiso, participacion y buenas relaciones
interpersonales, y la variable eficiencia laboral el resultado fue un
coeficiente de correlacion de 0.597, mediante el estadigrafo de Rho

Spearman, resultado que evidencia una correlacion positiva
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Séptima:

Octava:

considerable, ademas un sig.(bilateral)=0,000; por lo que se rechaza
la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna; confirmado que, si
existe relacion significativa entre la dimensibn compromiso,
participacion y buenas relaciones interpersonales y la eficiencia
laboral en el almacén de productos terminados de Nestlé Peru.

Los resultados descriptivos como el andlisis univariado sobre la
dimension manejo de conflictos, manifestd que el 40% perciben de
forma deficiente la dimension analizada, y el 24% la percibe de forma
regular, solo un 1% la perciben de manera Optima, el resultado
obtenido evidencia la poca tolerancia que tiene el equipo a los
conflictos debido a diferentes motivos aqui si hay que tener cuidado
ya que las mismas nos pueden conducir al fracaso. Mediante el cruce
de variables de la manejo de conflictos, y la variable eficiencia laboral
el resultado fue un coeficiente de correlacion de 0.411, mediante el
estadigrafo de Rho Spearman, resultado que evidencia una
correlacién positiva media, ademéas un sig.(bilateral)=0,000; por lo
gue se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna;
confirmado que, si existe relacion significativa entre la dimension
manejo de conflictos y la eficiencia laboral en el almacén de productos
terminados de Nestlé Pera.

Se presento durante la investigacion cierta limitaciones tales como el
tamafo de la poblacion ya que solo tomamos en cuenta a un area del
centro de distribucion, la cual podria ampliarse a otras areas; en el
mismo rango se puede hacer extensivo este estudio a otros centros
de distribucién de la empresa Nestlé Per( en otros contextos

geograficos.
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VIl. RECOMENDACIONES



Chanock, K. (2002) Afirma que las recomendaciones a pesar de estar en el final de

la investigacion, son parte importante de la misma, puesto que ayuda a definir

aspectos primordiales a considerar, como las consecuencias de los hallazgos tanto

para la practica, procesos o como para la toma de decisiones. Asimismo, deben

determinar nuevos espacios en los conocimientos y proponer nuevas interrogantes

para la investigacion. La experticia en el desarrollo de las recomendaciones

favorece al espiritu de la colaboracion ante retos académicos del devenir. (p. 32).

Las recomendaciones propuestas a partir de la conclusién del trabajo de

investigacion se consignan a continuacion.

Primera:

Segunda:

Se recomienda a partir de los resultados comparados en la
correlacion entre las variables estudiadas alcanzaron una relacion
positiva muy fuerte demostrando que estas dos variables estan muy
ligadas entre si, este resultado el cual afirmaba que la aplicacién del
team building por parte de la empresa era percibida por los
colaboradores de forma deficiente por encima del 53% y esto conllevo
a que la eficiencia laboral sea también deficiente en méas del 57%.
Para que la aplicacion del team building resulte optima, los
supervisores de turno deberan realizar una comunicacién personal
entre los colaboradores al momento del cambio de turno, desarrollar
actitud positiva y conocer las expectativas o carencias de cada
colaborador para que al final se incremente el sentimiento de
pertenencia a la organizaciéon todo esto sumado a una correcta
aplicacion del team building permitira alcanzar resultados 6ptimos en
productividad y metas planteadas por la organizacion

También se recomienda a partir de los resultados comparados en la
correlacion entre las variables estudiadas alcanzaron una
considerable relacién, este resultado el cual precisa que las
condiciones propicias fueron percibidas en promedio bajo por 42% de
deficiencia 'y con una percepcion aun mas baja de 25% de regularidad
sobre la eficiencia laboral. Para que las condiciones propicias resulten
optimas, se recomienda replantear los programas de capacitaciones
de tal manera que estas sean mas dinamicas y estructuradas por

niveles de aprendizaje que seran llevados por los coordinadores y
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Tercera:

decantados a los supervisores para su aplicacion correcta, esto con
el fin de que todos los colaboradores estén actualizados y preparados
para el cumplimiento de objetivos, también el clima laboral tiene que
notarse un cambio mas drastico una manera de ayudar a levantar
este tema es el reconocimiento ya que tiene que estar presente en el
dia a dia no solo en la culminacion de un objetivo, se tiene que llevar
a cabo esto en medio de las reuniones SOR incentivando y motivando
a cada equipo de trabajo en los diferentes turnos que se maneja esto
a su vez realizado por quien lidere la reunion, una vez que estas
alternativas impacten y brinden soporte a la dimension condiciones
propicias esto conllevaria a generar una mejor predisposicion y
adaptabilidad al desarrollo de nuevos procesos laborales, brindando
resultados Optimos en los procesos regulares de la empresa,
asimismo estas condiciones tienen que ser revisadas
constantemente para mejorar la herramienta y hacerla dinamica.

Se recomienda a partir de los resultados comparados en la
correlacion entre las variables estudiadas alcanzaron una relacion
perfecta, este resultado el cual precisa que la formacion de equipos
fue percibida en promedio bajo por 46% de deficiencia y con una
percepcién aun mas baja de 29% de regularidad sobre la eficiencia
laboral. Para que la dimensién formacion de equipos resulte 6ptima,
se recomienda verificar y programar los equipos de acuerdo a la
necesidad requerida, se tiene que agendar reuniones con los
diferentes lideres de los departamentos involucrados, esto tiene que
ser realizado con antelacibn de una semana para establecer
programaciones adelantadas con ventanas horarias de carga y
descarga las mismas que seran dirigidas por los lideres de los
equipos los mismos que decidiran en el momento reasignar los
recursos segun las necesidades, asimismo estas condiciones tienen
que ser verificadas diariamente para considerar adelantos o
reprogramaciones segun la operatividad de los trabajos a realizar

todo esto con el fin de llegar a las metas trazadas por la organizacion.
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Cuarta:

Quinta:

Se recomienda a partir de los resultados comparados en la
correlacion entre las variables estudiadas alcanzaron una relacion
considerable, este resultado el cual precisa que la formacién de
equipos fue percibida en promedio bajo por 48% de deficiencia y con
una percepcion aun mas baja de 24% de regularidad sobre la
eficiencia laboral. Para que la dimension establecer y aclarar
objetivos resulte 6ptima, se recomienda generar dentro del team
building un plan de activaciones internas que seran agendadas
semestralmente en un lugar de preferencia fuera de la empresa y en
el que donde se expondran los valores de la responsabilidad y el
cumplimiento para asi potenciar los equipos y explotar las aptitudes
del equipo de trabajo, este plan va de la mano con una linea de
carrera para de esta manera los miembros del equipo se motiven, se
profesionalicen y sean aptos para cumplir las funciones que solicitan
para ocupar un puesto superior..

Se recomienda a partir los resultados comparados en la correlacion
entre las variables estudiadas alcanzaron una relacion considerable,
este resultado el cual precisa que la dimensidbn buenos
procedimientos de trabajo fue percibida en promedio bajo por 51% de
deficienciay con una percepcion ain mas baja de 14% de regularidad
sobre la eficiencia laboral. Para que la dimension buenos
procedimientos de trabajo resulte 6ptima, se recomienda coordinar
entre los responsables del almacén y el conocimiento profesional de
una agencia que brinde las certificaciones establecidas por la ley para
asi tener un cronograma anual de capacitaciones, revalidaciones y
entrenamientos en los diferentes roles que tengan cada colaborador,
llevadas a cabo en la empresa, la cual recalcando lo dicho
anteriormente tiene que ser impartida por un grupo de expertos,
donde se necesitara el acceso a un espacio determinado para realizar
las capacitaciones como el auditorio, asimismo se tiene contemplado
gue las revalidaciones fuera el caso son cada 6 meses por eso al afio
se tendria 2 capacitaciones, lograremos con eso potenciar los

conocimientos actuales y evitaremos la complacencia por parte de los
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Sexta:

Séptima:

operadores de equipos, asimismo la comunicacion de nuevos
procesos o0 generacion de proyectos debe de ser comunicadas y si es
consultada y compartida en la creacion seria ideal ya que asi
cualquier innovacion no la percibirian como extrafia, también seria
mas facil su adaptabilidad y resolverian cualquier problema que se dé
durante la ejecucién de la misma.

Se recomienda a partir de los resultados comparados en la
correlacion entre las variables estudiadas alcanzaron una relacion
considerable, este resultado el cual precisa que la dimension
compromiso, participacion y buenas relaciones interpersonales fue
percibida en promedio bajo por 48% de deficiencia y con una
percepcion aun mas baja de 14% de regularidad sobre la eficiencia
laboral. Para que la dimensidon compromiso, participacion y buenas
relaciones interpersonales, resulte 6ptima, se recomienda establecer
un programa de integracion llevadas a cabo mediante premiaciones
personales y grupales los cuales tendran un fin de desarrollar
proyectos que ahorren costos a la empresa asi estos premios serviran
para crear una sana competencia y explotar las habilidades y
capacidades de los trabajadores los mismos que ayudaran a crear un
clima de respeto y confianza entre los integrantes del equipo de
trabajo fortaleciendo asi el compromiso con la organizacion, para final
llegar a ser un equipo cohesionado y transparente.

Se recomienda a partir de los resultados comparados en la
correlacion entre las variables estudiadas alcanzaron una relacion
media, este resultado el cual precisa que la dimensién manejo de
conflictos fue percibida en promedio bajo por 40% de deficiencia y
con una percepcion aun mas baja de 24% de regularidad sobre la
eficiencia laboral. Para que la dimension manejo de conflictos, resulte
Ooptima, se recomienda las evaluaciones realizadas por un
departamento psicolégico el cual tendra bien a llevar capacitaciones
estructuradas por tipos de personalidad ya que cada miembro del
equipo es un mundo diferente a su vez estas capacitaciones tienen

gue explotar cualidades de los integrantes del equipo como es ser
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Octava:

Novena:

extrovertido ya que de esta manera los comportamientos seran vitales
y espontaneos, demostrando asi una salud mental optima, asimismo
se reforzara la participacion ya que todos seran considerados como
parte vital del equipo.

Para futuras investigaciones en las cuales se tenga que estudiar la
variable team building y la eficiencia laboral, las muestras deberian
ampliarse, dado que el nimero de elementos seleccionados permiten
reducir el sesgo en las respuestas en la recopilacion de datos. Para
ello se deberia de recurrir a base de datos de instituciones que
realicen estudios de team building en el ambito nacional e
internacional.

En el caso de las evidencias referidas al manejo de informacion de
las bases tedricas es necesario sefialar que las definiciones
consignadas en el trabajo de investigacion deben ser las mas
actuales posibles; dado que, las ciencias sociales por naturaleza
rapidamente evolucionan el sustento tedrico de las variables, por lo
tanto, actualizarlas a través de articulos cientificos indexados que

aborden el tema, seria de vital importancia.
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ANEXOS



Anexo 01: Matriz de Operacionalizacién de la variable team building

Variable Definicién conceptual Definicién operacional  Dimensiones Indicadores Escala y valores
Capacitacion
Condiciones propicias Reconocimiento
Clima laboral
El team building se Formacion de equipos Empatia
define como: “son o
estrategias que El team building se Liderazgo .
buscan promover el €valuara mediante las Escala Ordinal
Team desarrollo de dimensiones Metas . .
BU|Id|ng determinadas tareas obteniéndose de sus o TIpO Lickert
en la empresa indicadoresloscuales Establecery aclarar objetivos Responsabilidad
mediante grupos de Se€ utilizaran en la o
empleados que elaboracion del Cumplimiento Nunca 1
colaboran e instrumento de .
interactdan para Mmedicion permitiendo Casi nunca 2
ggggg un ?lggeéglo yen :?atgst):)eargzrl]p gseter'gsr Buenos procedimientos de Habilidades Aveces 3
personas aportan andalisis estadistico trabajo Casi siempre 4
habilidades, mediante t_al software Siempre 5
conocimientos  que  SPSS version 26. Compromiso, participacién y Compromiso
con frecuencia son buenas relaciones
complementarios” interpersonales Respeto
(Gutiérrez, 2015, ]
p.116). Confianza
Comunicacién, manejo de Extrovertido

conflictos

Participativo

Tolerancia
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Matriz de Operacionalizacion de la variable eficiencia

Variable Definicion Dimensiones Indicadores Escala
Conceptual valores
Planeacién Objetivos y metas
Estrategias
Toma de decisiones
La eficiencia se evaluara Organizacion
La eficiencia se define mediante las dimensiones Division organizacional Escala Ordinal
como: “consiste en obteniéndose sus Niveles organizacionales Tipo Lickert
alcanzar los fines u indicadores los cuales se Ambiente organizacional
objetivos con el minimo  utilizardn en la elaboracién Nunca 1
de recursos utilizados. del instrumento de medicion Factores Situacionales .
- . g ! iy i L . _ Casi nunca 2
Eficiencia  (Weihrich, Cannice y permitiendo la obtencién de Integracion Habilidades y caracteristicas
Koontz, 2018, p.15). los datos para el posterior personales A veces 3
analisis estadistico Orientacién y socializacion o
: Casi siempre 4
mediante el software SPSS
version 26. Factores humanos Siempre 5
Direccion Liderazgo
Comunicacion
Sistema y proceso de control
Control Método de control y técnicas

de la informacion
Productividad
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ANEXO 02: Instrumentos Recoleccion de Datos
TEST TEAM BUILDING

Edad: Sexo: Fecha: Area: DISTRIBUCION
INSTRUCCIONES: A continuacion, encontraras afirmaciones sobre maneras de
pensar, sentir y actuar. Lee cada una con mucha atencion; luego, marca la
respuesta que mejor te describe con una X segun corresponda. Recuerda, no hay
respuestas buenas, ni malas. Contesta todas las preguntas con la verdad.
OPCIONES DE RESPUESTA:

N=Nunca CN= Casi hunca AV= A veces CS= Casi siempre S=Siempre

N° | PREGUNTAS N |[CN |AV |CS |S

1. |Enla organizacién se capacita al personal constantemente N |CN |AV |CS |S

2. | Se capacita en actividades afines a su labor dentro de la|[N |CN [AV [CS |S
organizacion

3. | Siempre hay reconocimientos y elogios por hacer un buen|N |CN |AV |CS |S
trabajo

4. | Comparto plenamente los éxitos como los problemas de miarea|N |[CN |AV |CS |S
de trabajo y de la organizacion

5. | En mi organizacién se preocupan por mi como persona N |[CN |AV |CS |S

6. | Se tiene un buen clima laboral en la organizacion N |[CN |AV |CS |S

7. | Contribuye al logro de aprendizajes de su equipo de trabajo N |[CN |AV |CS |S

8. | Me gusta ser solidario con mi equipo laboral N |[CN |AV |CS |S

9. | Comparto el liderazgo con el equipo de trabajo N |[CN |AV |CS |S

10. | Considera que los jefes deben tomar la iniciativa para|[N |[CN |AV |CS |S
establecer relaciones con todos los trabajadores

11. | Se conocen y siguen los objetivos 0 metas de la organizacion N |[CN |AV |CS |S

12. | Cada cierto tiempo evaltdan el cumplimiento de las metas N |CN |AV |[CS |S

13. | En la empresa estan siguiendo los mejores ideales N |CN |AV |[CS |S

14. | En la organizacion se preocupan por la seguridad del trabajador [N |[CN |AV |CS |S

15 | La empresa cumple con todos los procesos de calidad N |CN |AV |[CS |S

16. | Se preocupa constantemente por lograr sus objetivos asignados [N [CN |AV |CS |S

17. | Busco participar de forma activa en las actividades donde mi|[N |CN [AV |CS |S
area estd involucrada

18. | Impulso a otros compafieros a participar de forma activa N |CN |AV |[CS |S

19. | Los miembros del equipo cumplen con sus compromisos N |CN |AV |[CS |S

20. | Las tareas del trabajo involucran y motiva a los miembros del [N |CN [AV [CS |S
equipo

21. | Considero que logro escuchar adecuadamente a los demés N |CN |AV |CS |S

22. | Confio plenamente en mis compafieros de trabajo N [CN |AV |CS |S

23. | Existe un alto nivel de confianza entre los miembros del equipo [N |CN [AV [CS |S
de trabajo

24. | Busco esforzarme por entender el comportamiento de losdemas [N |CN |AV |[CS |S

25. | Genera canales de comunicacion ascendente, descendente y [N |CN [AV [CS |S
horizontal

26. | Disfruta ayudar a los demas a cumplir con sus tareas N |CN |AV |CS |S

27. | En el trabajo, sus opiniones parecen contar N [CN |AV |CS |S

28. | Me gusta compartir momentos tanto dentro y fuera de la|N |CN [AV [CS |S
organizacién

29. | Después de alguna discusién es importante alguna disculpade [N |CN [AV [CS |S
la otra parte

30. | En la empresa se brindan capacitaciones para manejar los|[N |CN [AV [CS |S
conflictos entre los trabajadores
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Edad: Sexo: Fecha:

TEST EFICIENCIA LABORAL

Area: DISTRIBUCION

INSTRUCCIONES: A continuacion, encontraras afirmaciones sobre maneras de pensar,
sentir y actuar. Lee cada una con mucha atencion; luego, marca la respuesta que mejor te
describe con una X segun corresponda. Recuerda, no hay respuestas buenas, ni malas.
Contesta todas las preguntas con la verdad.
OPCIONES DE RESPUESTA:

N=Nunca CN= Casi hunca AV= A veces CS= Casi siempre S=Siempre

N° | PREGUNTAS N|CN|AV |CS |S

1. |Las actividades diarias de mi trabajo estan directamente determinadas por los|N [CN [AV [CS |S
objetivos del dia que mi equipo se ha fijado.

2. | Los objetivos que usted tiene estan claros y son aceptados por todo el equipo de [N |[CN |AV |CS |S
trabajo.

3. | Sus compafieros poseen diferentes competencias necesarias para el logro de sus [N |CN |AV [CS |S
objetivos.

4. | Se tienen planes alternativos de trabajo. N|CN |AV|CS |S

5. | Los trabajadores del &rea donde laboro reciben formacién en técnicas de toma de [N |CN | AV [CS |S
decisiones

6. | Mis compafieros no se sienten frustrados, porque participan en la toma de decisiones. [N |CN |AV |[CS |S

7. | Se tiene una correcta distribucion de funciones y puestos de trabajo en el area de [N |CN |AV [CS |S
trabajo.

8. | Lasotras areas colindantes con su area de trabajo les brindan apoyo necesario cuando [N |CN | AV [CS |S
se les necesita.

9. | El nimero de miembros de mi equipo es el adecuado para el trabajo que se realiza. |[N|CN |AV |CS |S

10. | La mayoria de los miembros de mi equipo conocen los trabajos de los demas. N|CN |AV|CS |S

11. | Mi érea laboral me ayuda a experimentar la sensacion de que mi trabajo es [N |CN |AV [CS |S
importante para mi organizacion.

12. | En mi area laboral se estimula el desarrollo de capacidades N|[CN AV |CS |S

13. | Siento gue mi trabajo no es reconocido por la organizacion N|CN AV |CS |S

14. | Necesito de mejores oportunidades y desafios laborales en otra organizacion N|[CN |AV |CS |S

15. | Los lideres realizan didlogos con el personal para detectar problemas y dar solucién [N |CN | AV [CS |S
inmediata

16. | En mi area laboral aprendemos de los errores 0 equivocaciones N|CN AV |CS |S

17 | En mi area laboral se realiza una correcta induccion al personal nuevo N|CN AV |CS |S

18. | La jefatura mide el desempefio de todo el personal sin ninguna preferencia. N|[CN |AV |CS |S

19. | Cuando en mi area laboral acepta alguna idea o sugerencia hecha por mi, me siento [N |CN | AV [CS |S
apoyado y apreciado.

20. | Considero que, en mi area laboral, la creatividad y la innovacion estan estimuladas [N |CN | AV [CS |S
por la disposicién de encontrar nuevas soluciones.

21. | La organizacion fomenta el liderazgo de los trabajadores para que sean mas [N |CN |AV [CS |S
eficientes

22. | Los lideres son transparentes al momento de empoderar a los trabajadores. N|[CN |AV |CS |S

23. | En su é&rea o unidad de trabajo, la comunicacion es buena y fluida entre jefe [N |CN |AV [CS |S
inmediato y empleados.

24. | Logro expresar claramente mis ideas en mi entorno laboral. N|[CN AV |CS |S

25. | La evaluacion de mi desempefio laboral esta directamente relacionada con el [N |CN |AV |CS |S
cumplimento objetivos en equipo.

26. | Su capacidad para gestionar recursos e informacion para la organizacion donde [N |[CN |AV |CS |S
trabaja, es eficiente.

27. | Considera Usted, que tiene una alta capacidad de adaptacién al cambio, al ambiente [N |CN | AV [CS |S
de laboral nuevo y al equipo de trabajo.

28. | Usted utiliza eficientemente las tecnologias de la informacion el cumplimiento de [N |CN | AV [CS |S
sus labores diarias.

29. | Para usted no son ajenos los indicadores de productividad en el area laboral. N|[CN AV |CS |S

30 | Considera que cumple una labor destacada por encima del rendimiento promedio. |[N|CN |AV |CS |S
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ANEXO 03: Calculo del tamafo de la muestra

Poblacién de colaboradores

Colaboradores Cantidad
Operadores Recepcion 14
Operadores Despacho 40

Total Operadores 54
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ANEXO 04: Validez de instrumento por expertos

ﬁ UNIVERSIDAD CESArR VALLEJO

Certificado de validez de contenido del instrumento que mide team building

DIMENSIONES / itams

Pertinencia’

Claridaa®

1 PROPICIAS

L

1 1: CAP, ACH

En & omg 6N se cap @l per nbe

NN

Se capacta en actividades ahnes a su labor dentro de la organzacién

INDICADOR 2: RE

Siempre hay reconoccmientos y @logios por hacer un buen trabewo

Compano plenaments los éxitos como os problemas de M area de rabajo y de 8
organizacion

N

N

INDICADOR 3: CLIMA LABORAL

En mi organizacin se preocupan por Mi como persona

Se tene un buen dima laboral en & organzacion

DIMENSION 2: FORMACION DE EQUIPOS

INDICADOR 1: EMPATIA

Contribuye al logro de aprendizajes de su equipo de frabap

QUSLa ser solldarnio con mi equipo laboral

NI

INDICAR 2: LIDERAZGO

Usted d lis planes de trabajo para cumpir con 108 CORTIVOE

Considera que los jefes deben tomar & iIniciativa para  eslablecer relaciones

Se conooen y siguen 105 objetvos 0 Metas ce 1a oIganizacitn

Cada crmo tiempo evalian el cumpiimienioc de s metas

INDICADOR 2: RESPONSABILIDAD

Usted &3 proactivo y estimuts of trabajo

v

En B oganzacdn se p Fan por la segundad del a)

: CUMPLIMIENTO

La empresa cumple con 1odos o8 procesce de calidad

Se preocupa constantements por lograr sus objetivos asgnados

GIMENSION 4: BUENOS PROCEDIMIENTOS DE TRABAJO

INDICADOR 1: HABILIDADES

17

Busco participar de forma activa en ias actvicades donce Mi area estd INvolicrada
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18

Impulso a otros compaferos a participar de forma activa

DIMENSION 5: PARTICIPACION, COMPROMISO Y BUENAS
RELACIONES INTERPERSONALES

INDICADOR 1: COMPROMISO

Los miembros del equipo cumplen con sus compromisos

8..
©

Las tareas del trabajo involucra y motiva a los miembros del equipo

INDICADOR 2: RESPETO Yy

Considero que logro escuchar adecuadamente a los demas

N R

Confio plenamente en mis compafieros de trabajo

NN

INDICADOR 3: CONFIANZA

Existe un alto nivel de confianza entre los miembros del equipo de trabajo

)

Busco esforzarme por entender el comportamiento de los demas

DIMENSION 6: COMUNICACION Y MANEJOS DE CONFLICTOS

INDICADOR 1: EXTROVERTIDO

Usted genera canales de comuriicacion transparentes a nivel horizontal y vertical

\.

Disfruta ayudar a los demas a cumplir con sus tareas '

INDICADOR 2:PARTICIPATIVO

En el trabajo, sus opiniones parecen contar

M

Me gusta compartir momentos tanto dentro y fuera de la organizacién

NN

INDICADOR 3: TOLERANCIA

Después de alguna discusion es importante alguna disculpa de la otra parte

gl 5

En la empresa se brindan capacitaciones para manejar los conflictos entre los
trabajadores

U\

NN

88



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [4] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apeliidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: .0 LANA...... E ‘U avant  CAtAEon ont:.... 5 3“‘&%“’8 ................
Especialidad del validador-............... B LS TR P O e s seeeemsesessesee s seses st e ema s e s ARt e AR R8s SRR

fPertinencia: El item comesponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o

dimensidn especifica del constructo ' a
SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es (f )
conciso, exacto y directo A

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante.

Especialidad
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide eficiencia

DIMENSIONES / items

Sugerencias

DIMENSION 1: PLANEACION

INDICADOR 1: OBJETIVOS Y METAS

Las actividades dianas de mi trabajo estan directamente dederminadas por los
objetvos del dia que mi equipo se ha fijado

Los objetivos que usted tiene estén claros y son aceptados por todo ef equipo de
trabajo.

INDICADOR 2: ESTRATEGIAS

Sus b P diferent petencias necesarias para el logro de sus
objetivos.

Se tienen planes altemativos de trabajo

INDICADOR 3: TOMA DE DECISIONES

mmmasmmummmame_nmummnu
decisiones

A

Mis compafieros no se sienten frustrados, porque participan en ia toma de

DIMENSION 2: ORGANIZACION

INDICADOR 1: DIVISION ORGANIZACIONAL

Se fiene una correcta distribucion de funciones y puestos de irabajo en el drea de
trabajo.

Las otras dreas colindantes con su area de trabajo les brindan apoyo necesario
cuando se les necesila.

%

INDICADOR 2: NIVELES ORGANIZACIONALES

El nimero de miembros de mi equipo es el adecuado para ol trabajo que se realiza.

La mayoria de los miembros de mi equipo conccen las trabajos de los demas.

AN

INDICADOR 3: AMBIENTE ORGANIZACIONAL

"

Mi drea laborad me ayuda a experimentar la sensacidn de que m trabajp s
importante para mi organzacion.

12

En mi area laboral se estimula el desamolio de capacidades

1

DIMENSION 3: INTEGRACION

INDICADOR 1: FACTORES SITUACIONALES

13

Sienlo que mi trabajo no es reconockio por ka organizacidn

14

Necesilo de mejores oportunidades y desafios laborales en oira organizacin

A

ANAS

Act

90



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INDICADOR 2: HABILIDADES Y CARACTERISTICAS PERSONALES
15 Los lideres realizan didlogos con el personal para detectar problemas y dar
solucian inmediata “ <q 7
16 En mi drea laboral aprendemos de |os erores o equivocaciones A A W
INDICADOR 3: ORIENTACION Y SOCIALIZACION
17 En mi drea laboral se realiza una corecta inducsdn al personal nuevo ] +1 /
18 La jefatura mide el desempefio de todo el persanal sin ninguna preferencia, A /] /]
DIMENSION 4: DIRECCION
INDICADOR 1: FACTORES HUMANOS
19 Cuando en mi area laboral acepta alguna idea o sugerencia hecha por mi, me
sienfo apoyado y apreciado
20 Considero que en mi drea laboral, la creatividad y la mnovacdn estan estmuladas /
por la dispesicion de encandrar nuevas soluciones. /
INDICADOR 2: LIDERAZGO
21 La organizacin fomenta el liderazgo de los trabajadores para que sean mas
eficientes. /] / 7
22 mudlmmmalmmndommma‘manodm. 1
INDICADOR 3: COMUNICACION
23 En su area o unidad de trabajo, la comunicacion es buena y fluida entre jefe
inmediato y empleados. /| /
24 Logro expresar claramente mis ideas en mi entorno laboral. A Y A
DIMENSION 5: CONTROL
INDICADOR 1: SISTEMA Y PROCESO DE CONTROL
25 La evaluacidn de mi o pefio laboral esta directamente refacionade con ef
cumplimento objetivos en equipo. d v d
26 Su capacidad para gesbonar recursos e Informacion para la organizacién donde
trabsja, es eficente. V| 4
INDICADOR 2: TECNICA DE CONTROL Y TECNOLOGIA DE LA
INFORMACION
27 Considera Usted, que tiene una ala capacdad de adaptacdin al cambio, al
ambiente de laboral nuevo y al equipo de trabajo, d “ d
28 Usted wtiiza eficentemente las tecnologlas de la informacidn el cumplimiento de P
sus labores diarias. - 4 ]
INDICADOR 3: PRODUCTIVIDAD
29 | Para usted no son ajenos los indicadores de productwvidad en el drea laboral. % ~
30 Considera que cumple una labor destacada por encma del rendimiento promedio ra
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Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [A] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / Mg: .42 ANA. ... Hoaneaw:  Cagaieon .

Especialidad del validador: ADH I MISTR A0

.............................................................................................................................................................................

Partinencia: El item comesponde al conceplo tedrico formulada.
Relevancia: El item es apropiado para representar al components o
dimensin especifica del constructo

3Claridad: Se enliende sin dificultad alguna el enunciado del itlem, es
conciso, exacho y directo

............................................

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

Firma del Experto Informante.
Especialidad
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide team building

DIMENSIONES / items

Claridad®

DIMENSION 1: CONDICIONES PROPICIAS

LR

INDICADOR 1; CAPACITACION

En & o/ganizacion s& capaciia &l personal constantemente

N\

Se capacha en actividades afines 8 su labor dentro de la organizacidn

"INDICADOR 2: RECONOCIMENTO

Siempre hay reconocimientos y elogilos por hacer un buen trabajo

Comparto plenamente los éxtos como ks problemas de mi area de trabajo y de la
organizacion

INDICADOR 3: CLIMA LABORAL

En mi organzacién se preccupan por ml como persona

Se Bene un buen clima Bboml en & organzacion

v

DIMENSION 2: FORMACION DE EQUIROS

1: EMPATIA

Contribuye al logro de aprendizajes de su equipo e trabajo

Me gusta ser solidano con mi equipo laboral

INDICAR 2: LIDERAZGO

Usted desarrolia planes de trabajo para cumpir con los abetivos

al e

Considera que los jefes deben tomar |a incativa para establecer relaciones
oon todos los trabajadores

DIMENSION 3: ESTABLECER Y ACLARAR OBJETIVOS

INDICADOR 1: METAS

n

e conocen y siguen 108 ObJetives © Matas de I CIRaNIZAcion

12

Cada cierto bempo evallan el cumplimiento de las metas

INDICADOR 2: RESPONSABILIDAD

13

Usted es proactvo y estimula el trabajo

14

En la organizacion se preocupan por |a segundad del trabajador

3: CUMPLIMIENTO

15

La empresa cumpie con todos loe procesos de calidad

Se preocupa constantemente por lograr sus objetivos asignados

DIMENSION 4: BUENOS PROCEDIMIENTOS DE TRABAJO

INDICADOR 1: HABILIDADES

17

Busco participar de forma acliva en s aciividades donde mi area esta INvolucrada
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18

Impulso a otros compaferos a participar de forma activa

DIMENSION 5: PARTICIPACION, COMPROMISO Y BUENAS
RELACIONES INTERPERSONALES

INDICADOR 1: COMPROMISO

19

Los miembros del equipo cumplen con sus compromisos

Las tareas del trabajo involucra y motiva a los miembros del equipo

INDICADOR 2: RESPETO

Considero que logro escuchar adecuadamente a los demas

R =

Confio plenamente en mis compafieros de trabajo

INDICADOR 3: CONFIANZA

NN

Existe un alto nivel de confianza entre los miembros del equipo de trabajo

Busco esforzarme por entender el comportamiento de los demas

DIMENSION 6: COMUNICACION Y MANEJOS DE CONFLICTOS

INDICADOR 1: EXTROVERTIDO

Usted genera canales de comunicacion transparentes a nivel horizontal y vertical

B 5

Disfruta ayudar a los demas a cumplir con sus tareas s

INDICADOR 2:PARTICIPATIVO

En el trabajo, sus opiniones parecen contar

Me gusta compartir momentos tanto dentro y fuera de la organizacién

INDICADOR 3: TOLERANCIA

Después de alguna discusién es importante alguna disculpa de la otra parte

g8

En la empresa se brindan capacitaciones para manejar los conflictos entre los
trabajadores

94



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ /]’

Aplicable después de corregir [ ]

.................................................................

No aplicable [ ]

........................................................................................................................................................................

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

¥Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
oonciso, exacto y directo

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

2a..de./=2. Y del 201..]

o
Firma del Experto Informante.
Especialidad
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Certificado de validez de contenido del instrumento que mide eficiencia

DIMENSIONES / items

DIMENSION 1: PLANEACION

INDICADOR 1: OBJETIVOS Y METAS

Las actividades diaras de mi trabajo estan directaments determinadas por los
objetivos del dia que mi equipo se ha Hado.

Los objetivos que usted tiene estan clarcs y son aceptados por todo & equipo ce
wabajo.

INDICADOR 2 ESTRATEGIAS

Sus compafieros poseen dierentes competencias necesarias para el logro de sus
objetivos.

Se tienen planes altemativos de trabajo.

| INDICADOR 3: TOMA DE DECISIONES

mmomwﬁimmmmdiﬁd&amm
decisiones

Mis compafieros no se sienten frustracos, porque participan en i toma de
decisiones.

DIMENSION 2: ORGANIZACION

INDICADOR 1: DIVISION ORGANIZACIONAL

Se tiene una comecta distribucidn de funciones y puestos de frabsjo en of drea de
trabajo

Las okras areas colindantes con su drea de trabajo les brindan apoyo necesario
cuando se les necesita

INDICADOR 2: NIVELES ORGANIZACIONALES

£l ndmero de miembros de mi equipo es el adecuado para &l tradbajo que se realza

10

La mayoria de los miembros de mi equipa canccen los trabajos de los demas.

INDICADOR 3: AMBIENTE ORGANIZACIONAL

1"

M &rea laboral me ayuda a experimentar 13 sensacidn de que mi trabajo es
importante para mi crganzacion

5

12

En v Area iaboral se estimula ef desarmolio de capacidades

N

DIMENSION 3: INTEGRACION

INDICADOR 1: FACTORES SITUACIONALES

13

Siento que mi trabajo no es reconocido por 13 organzacién

14

Necesito de mejores oporiunidades y desafios |aborales en otra arganzacion

IR

US

AVAN
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INDICADOR 2: HABILIDADES Y CARACTERISTICAS PERSONALES

15 Loe lideres realizan didlogos con &l parsonal para detectar problemas y dar > A F E
solucién inmediata > “ ]

16 | En mi drea laboral aprendemos de los errores o equivocaciones o -~
INDICADOR 3: ORIENTACION Y SOCIALIZACION

17 | Enmi area laboral se realiza una comrecta induccion al personal nuevo P o A

18 | La pfatura mide o desempefio de todo el personal sin ninguna preferencia. w0~ -

e DIMENSION 4: DIRECCION
INDICADOR 1: FACTORES HUMANOS S = B

19 Cuando en mi &rea laboral acepta alguna idea o sugerencia hecha por mi, me
siento apoyado y apreciado, A A 1

20 Considero que en mi Area laboral, 1a creatvidad y la innovacién estan estimuladas P /,
por |a disposicién de encontrar nuevas solucionss. e -1
INDICADOR 2: LIDERAZGO

2 L@ organzacién fomenta el liderazgo de los trabajadores para que sean més |, B >
eficlentes y 1 “A e

2 Loe liceres son transparentes al momento de empoderar @ los trabajadores, At = 1
INDICADOR 3: COMUNICACION

2 En su area 0 unidad de trabajo, la comunicacion es buena y flukia entre jefe » P
inmediato y empleados. ' = d o ~

24 | Logro expresar caramente mis ideas en mi entorno laboral > A A

DIMENSION 5. CONTROL
INDICADOR 1: SISTEMA Y PROCESO DE CONTROL

25 | La evaluacién de mi desempeno laboral estd directamente relacionado con el A L B
cumplimento objetivos &n equipo i “ i

26 Su capacidad para gestionar recursos e nformacion para la organzacién donde L
trabaja, es eficiente. o ] “f
INDICADOR 2- TECNICA DE CONTROL Y TECNOLOGIA DE LA
INFORMACION

b4 Considera Usted, que tiene una alta capacidad de adaptacion al cambio, o N B I
ambiente de laboral nuavo ¥ al equipo de trabajo. &

28 Usted utiza eficentamente las tecnologlas de la informacidn of cumplimeento de -
sus labores diarias. A " ol
INDICADOR 3: PRODUCTIVIDAD - J

2 Para usted no son a)ence los indicadores de productividad en el area laboral A = ]

30 | Considera que cumpin una labor destacasa por encima del rendimiento promedio o P2 A
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Observaciones:

Opinién de aplicabilidad: Aplicable ‘L/I/ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

£ PR n , - , -
Apellidos y nombres del juez validador Dr. Iyg/}’\oaj'PD(’V"‘LJZ‘“'JAL&“‘YZ" Dt O LR, i
Especialidad del validador:.../.}..... ba ’ls?f*;?s-l/u'w ............................................................................................................................
bz do.. /22 del 20141,

Pertinencia: El itam cormasponda al conoaplo tadnco formulado.
IRelevancia: El item es apropiado para representar al componante o
dimensin especifica del consinucio

"Ctaridad: Se entiende sin dificuliad alguna el enunciada del flem, &5 £
conciso, exack y direclo

p—
Nota: Suficiencia, sa dios sufidencia cuando los ilems planieados son ’”
sullcentes para medr |2 dmensitn

Firma del Experto Informante.
Especialidad



Detalle de validacion del Team building

Validez basada en el contenido a través de la V de Aiken

N° ltems DE V Aiken
Relevancia 4 0.00 1.00
En la organizacion se capacita al personal constantemente Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
Se capacita en actividades afines a su labor dentro de la organizacion Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
Siempre hay reconocimientos y elogios por hacer un buen trabajo Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
Comparto plenamente los éxitos como los problemas de mi area de trabajo y de la organizacién  Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
En mi organizacion se preocupan por mi como persona Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
Se tiene un buen clima laboral en la organizacion Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
Contribuye al logro de aprendizajes de su equipo de trabajo Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
Me gusta ser solidario con mi equipo laboral Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
Me Gusta participar en el Liderazgo del equipo Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
. . L . Relevancia 4 0.00 1.00
Esg;;gsgz:eqsue los jefes deben tomar la iniciativa para establecer relaciones con todos los Pertinlencia 4 0.00 100
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
Se conocen y siguen los objetivos o metas de la organizacion Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
Cada cierto tiempo evalGan el cumplimiento de las metas Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
En la empresa estan siguiendo los mejores ideales Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
En la organizacion se preocupan por la seguridad del trabajador Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
La empresa cumple con todos los procesos de calidad Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
Se preocupa constantemente por lograr sus objetivos asignados Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
Busco participar de forma activa en las actividades donde mi area esta involucrada Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
Impulso a otros comparieros a participar de forma activa Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
Los miembros del equipo cumplen con sus compromisos Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
Las tareas del trabajo involucran y motiva a los miembros del equipo Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
Considero que logro escuchar adecuadamente a los demas Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
Confio plenamente en mis compafieros de trabajo Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
Existe un alto nivel de confianza entre los miembros del equipo de trabajo Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
Busco esforzarme por entender el comportamiento de los demas Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
Relevancia 4 0.00 1.00
Genera canales de comunicacién ascendente, descendente y horizontal Pertinencia 4 0.00 1.00
Claridad 4 0.00 1.00
h . . Relevancia 4 0.00 1.00
Disfruta ayudar a los deméas a cumplir con sus tareas Pertinencia 4 0.00 100
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En el trabajo, sus opiniones parecen contar

Me gusta compartir momentos tanto dentro y fuera de la organizacion

Después de alguna discusién es importante alguna disculpa de la otra parte

En la empresa se brindan capacitaciones para manejar los conflictos entre los trabajadores

Claridad
Relevancia
Pertinencia

Claridad
Relevancia
Pertinencia

Claridad
Relevancia
Pertinencia

Claridad
Relevancia
Pertinencia

Claridad

AR AEAAADDDIDN
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Detalle de validacion de la Eficiencia

Validez basada en el contenido a través de la V de Aiken

o Ve \%

N° Items X DE Aiken

Las actividades diarias de mi trabajo estan directamente determinadas por los objetivos del dia que mi Rele_vanc!a 4 000 100

equipo se ha fijado. Pertlnlenma 4 0.00 1.00

Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 4 0.00 1.00

Los objetivos que usted tiene estan claros y son aceptados por todo el equipo de trabajo. Pertinencia 4 0.00 1.00

Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 4 0.00 1.00

Sus compafieros poseen diferentes competencias necesarias para el logro de sus objetivos. Pertinencia 4 0.00 1.00

Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 4 0.00 1.00

Se tienen planes alternativos de trabajo. Pertinencia 4 0.00 1.00

Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 4 0.00 1.00

Los trabajadores del area donde laboro reciben formacién en técnicas de toma de decisiones Pertinencia 4 0.00 1.00

Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 4 0.00 1.00

Mis compafieros no se sienten frustrados, porque participan en la toma de decisiones. Pertinencia 4 0.00 1.00

Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 4 0.00 1.00

Se tiene una correcta distribucion de funciones y puestos de trabajo en el area de trabajo. Pertinencia 4 0.00 1.00

Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 4 0.00 1.00

Las otras areas colindantes con su area de trabajo les brindan apoyo necesario cuando se les necesita. Pertinencia 4 0.00 1.00

Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 4 0.00 1.00

El nimero de miembros de mi equipo es el adecuado para el trabajo que se realiza. Pertinencia 4 0.00 1.00

Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 4 0.00 1.00

La mayoria de los miembros de mi equipo conocen los trabajos de los demas. Pertinencia 4 0.00 1.00

Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 4 0.00 1.00

Mi area laboral me ayuda a experimentar la sensaciéon de que mi trabajo es importante para mi organizacién. Pertinencia 4 0.00 1.00

Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 4 0.00 1.00

En mi area laboral se estimula el desarrollo de capacidades Pertinencia 4 0.00 1.00

Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 4 0.00 1.00

Siento que mi trabajo no es reconocido por la organizaciéon Pertinencia 4 0.00 1.00

Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 4 0.00 1.00

Necesito de mejores oportunidades y desafios laborales en otra organizacién Pertinencia 4 0.00 1.00

Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 4 0.00 1.00

Los lideres realizan didlogos con el personal para detectar problemas y dar solucién inmediata Pertinencia 4 0.00 1.00

Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 4 0.00 1.00

En mi &rea laboral aprendemos de los errores o equivocaciones Pertinencia 4 0.00 1.00

Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 4 0.00 1.00

En mi area laboral se realiza una correcta induccién al personal nuevo Pertinencia 4 0.00 1.00

Claridad 4 000 1.00

Relevancia 4 0.00 1.00

La jefatura mide el desempefio de todo el personal sin ninguna preferencia. Pertinencia 4 0.00 1.00

Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 4 0.00 1.00

Cuando en mi area laboral acepta alguna idea o sugerencia hecha por mi, me siento apoyado y apreciado. Pertinencia 4 0.00 1.00

Claridad 4 000 1.00

. . . . ” . ) I . Relevancia 4 0.00 1.00
Considero que, en mi area laboral, la creatividad y la innovacion estan estimuladas por la disposiciéon de . .

encontrar n?le\;as soluciones. Y Y P P Pertmlenma 4 000 1.00

Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 4 0.00 1.00

La organizaciéon fomenta el liderazgo de los trabajadores para que sean mas eficientes Pertinencia 4 0.00 1.00

Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 4 0.00 1.00

Los lideres son transparentes al momento de empoderar a los trabajadores. Pertinencia 4 0.00 1.00

Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 4 0.00 1.00

En su area o unidad de trabajo, la comunicacién es buena y fluida entre jefe inmediato y empleados. Pertinencia 4 0.00 1.00

Claridad 4 0.00 1.00

Relevancia 4 0.00 1.00

Logro expresar claramente mis ideas en mi entorno laboral. Pertinencia 4 0.00 1.00

Claridad 4 0.00 1.00

La evaluacion de mi desempefio laboral esta directamente relacionada con el cumplimento objetivos en Relefvanc!a 4000 100

equipo. Pertinencia 4 0.00  1.00

Claridad 4 0.00 1.00

Su capacidad para gestionar recursos e informacion para la organizacion donde trabaja, es eficiente. Rele_vanc!a 4 000 1.00

! Pertinencia 4 0.00 1.00



Considera Usted, que tiene una alta capacidad de adaptacion al cambio, al ambiente de laboral nuevo y al
equipo de trabajo.

Usted utiliza eficientemente las tecnologias de la informacion el cumplimiento de sus labores diarias.

Para usted no son ajenos los indicadores de productividad en el area laboral.

Considera que cumple una labor destacada por encima del rendimiento promedio.

Claridad
Relevancia
Pertinencia

Claridad
Relevancia
Pertinencia

Claridad
Relevancia
Pertinencia

Claridad
Relevancia
Pertinencia

Claridad

102



ANEXO 05: Confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

Variable Team building
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.957 30

Variable Eficiencia
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.940 30
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Detalle de confiabilidad del Team building

Estadisticas de total de elemento

Correla
Varianza ci6n Alfa  de
Media de de escala total de Cronbach
escala si el si el element si el
elemento se elemento o0s elemento
ha se ha corregid se ha
suprimido suprimido a suprimido
1. En la organizacién se capacita al personal constantemente 123.60 846.044  .028 .955
2. Se capacita en actividades afines a su labor dentro de la 123.00 786.667  .805 .948
organizacion
3. Siempre hay reconocimientos y elogios por hacer un buen trabajo 122.10 817.433  .670 .949
4. Comparto plenamente los éxitos como los problemas de mi area 122.20 787.733 967 .947
de trabajo y de la organizacion
5. En mi organizacion se preocupan por mi como persona 122.40 831.822  .811 .950
6. Se tiene un buen clima laboral en la organizacion 122.20 854.622  -.065 .953
7. Contribuye al logro de aprendizajes de su equipo de trabajo 123.60 808.267 .774 .949
8. Me gusta ser solidario con mi equipo laboral 122.80 802.178  .669 .949
9. Comparto el liderazgo con el equipo de trabajo 122.30 767.122  .929 .946
10. Considera que los jefes deben tomar la iniciativa para establecer 122.60 776.267  .873 .947
relaciones con todos los trabajadores
11. Se conoceny siguen los objetivos 0 metas de la organizacion 122.10 872.544  -.417 .954
12. Cada cierto tiempo evaltian el cumplimiento de las metas 122.90 793.433 554 .950
13. En la empresa estan siguiendo los mejores ideales 123.60 808.267 .774 .949
14. En la organizacién se preocupan por la seguridad del trabajador ~ 122.80 802.178  .669 .949
15 La empresa cumple con todos los procesos de calidad 122.30 767.122  .929 .946
16. Se preocupa constantemente por lograr sus objetivos asignados  122.60 776.267  .873 .947
17. Busco participar de forma activa en las actividades donde mi area 122.10 872.544  -.417 .954
esté involucrada
18. Impulso a otros compafieros a participar de forma activa 122.90 793.433 554 .950
19. Los miembros del equipo cumplen con sus compromisos 123.60 808.267 .774 .949
20. Las tareas del trabajo involucran y motiva a los miembros del 122.80 802.178  .669 .949
equipo
21. Considero que logro escuchar adecuadamente a los demas 122.30 767.122 929 .946
22. Confio plenamente en mis compafieros de trabajo 122.60 776.267  .873 .947
23. Existe un alto nivel de confianza entre los miembros del equipo de 122.10 872.544  -417 .954
trabajo
24. Busco esforzarme por entender el comportamiento de los deméas  122.90 793.433 554 .950
25. Genera canales de comunicacion ascendente, descendente y 123.60 808.267 .774 .949
horizontal
26. Disfruta ayudar a los demés a cumplir con sus tareas 122.80 802.178  .669 .949
27. En el trabajo, sus opiniones parecen contar 122.30 767.122  .929 .946
28. Me gusta compartir momentos tanto dentro y fuera de la 122.60 776.267  .873 .947
organizacion
29. Después de alguna discusién es importante alguna disculpa de la 122.10 872.544  -417 .954
otra parte
30. En la empresa se brindan capacitaciones para manejar los 122.90 793.433 554 .950

conflictos entre los trabajadores

104



Detalle de confiabilidad de la Eficiencia

Estadisticas de total de elemento

Correla
cién Alfa  de
Media de Varianza de total de Cronbach
escala si el escala si el element si el
elemento se elemento se os elemento
ha ha corregid se ha
suprimido suprimido a suprimido
1. Las actividades diarias de mi trabajo estan directamente determinadas 101.80 608.622 -.307 .945
por los objetivos del dia que mi equipo se ha fijado.
2. Los objetivos que usted tiene estan claros y son aceptados por todo el 100.80 523.289 .873 .930
equipo de trabajo.
3. Sus compafieros poseen diferentes competencias necesarias para el 99.80 549.956 .999 931
logro de sus objetivos.
4. Se tienen planes alternativos de trabajo. 100.00 534.667 .965 .930
5. Los trabajadores del area donde laboro reciben formacién en técnicas 100.20 571.733 776 .935
de toma de decisiones
6. Mis compafieros no se sienten frustrados, porque participan en latoma 99.80 576.178 .208 .937
de decisiones.
7. Se tiene una correcta distribucién de funciones y puestos de trabajo en 101.40 556.267 .769 .933
el area de trabajo.
8. Las otras areas colindantes con su area de trabajo les brindan apoyo 100.60 538.933 .702 .932
necesario cuando se les necesita.
9. El nimero de miembros de mi equipo es el adecuado para el trabajo 100.20 519.733 .926 .929
que se realiza.
10. La mayoria de los miembros de mi equipo conocen los trabajos de los 100.20 519.733 .926 .929
demas.
11. Mi area laboral me ayuda a experimentar la sensacion de que mi 100.00 616.889 -.645 .943
trabajo es importante para mi organizacion.
12. En mi area laboral se estimula el desarrollo de capacidades 101.00 534.222 571 .934
13. Siento que mi trabajo no es reconocido por la organizacion 101.40 556.267 .769 .933
14. Necesito de mejores oportunidades y desafios laborales en otra 100.60 538.933 .702 .932
organizacion
15 Los lideres realizan dialogos con el personal para detectar problemas 100.20 519.733 .926 .929
y dar solucién inmediata
16. En mi &rea laboral aprendemos de los errores o equivocaciones 100.20 519.733 .926 .929
17. En mi area laboral se realiza una correcta induccién al personal nuevo 100.00 616.889 -.645 .943
18. La jefatura mide el desempefio de todo el personal sin ninguna 101.00 534.222 571 .934
preferencia.
19. Cuando en mi area laboral acepta alguna idea o sugerencia hecha por 101.40 556.267 .769 .933
mi, me siento apoyado y apreciado.
20. Considero que, en mi area laboral, la creatividad y la innovacion estan 100.60 538.933 .702 .932
estimuladas por la disposicion de encontrar nuevas soluciones.
21. Laorganizacion fomenta el liderazgo de los trabajadores para que sean 100.20 519.733 .926 .929
mas eficientes
22. Los lideres son transparentes al momento de empoderar a los 100.20 519.733 .926 .929
trabajadores.
23. Ensuéarea o unidad de trabajo, la comunicacion es buena y fluida entre  100.00 616.889 -.645 .943
jefe inmediato y empleados.
24. Logro expresar claramente mis ideas en mi entorno laboral. 101.00 534.222 571 .934
25. Laevaluacion de mi desempenio laboral esta directamente relacionada 101.40 556.267 .769 .933
con el cumplimento objetivos en equipo.
26. Su capacidad para gestionar recursos e informacion para la 100.60 538.933 .702 .932
organizacion donde trabaja, es eficiente.
27. Considera Usted, que tiene una alta capacidad de adaptacién al 100.20 519.733 .926 .929
cambio, al ambiente de laboral nuevo y al equipo de trabajo.
28. Usted utiliza eficientemente las tecnologias de la informacién el 100.20 519.733 .926 .929
cumplimiento de sus labores diarias.
29. Para usted no son ajenos los indicadores de productividad en el area 100.00 616.889 -.645 .943
laboral.
30. Considera que cumple una labor destacada por encima del rendimiento 101.00 534.222 571 .934

promedio.
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ANEXO 06: Autorizacion de aplicaciéon del instrumento




ANEXO 7: Evidencias ANTES
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Base de Datos

ANEXO 8
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YARIABLE INDEFENDIENTE “EFICIENCIA LABORAL™
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ANEXO 9: Matriz de Consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

DISENO
METODOLOGICO

¢ Existe relacion entre el team

Identificar la relacion que existe

Existe relacion entre el team

building y la eficiencia laboral entre (_el team building y la building y la eficiencia laboral
eficiencia laboral en los

en los colaboradores del | | al . en los colaboradores del
almacén de productos colaboradores .de amacen d? almacén de productos

. ; . productos terminados de Nestlé . X .
terminados de Nestlé Pera? Pert terminados de Nestlé Peru.
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE 1. TEAM BUILDING
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICA DIMENSIONES INDICADORES
¢Existe relacion entre las Identificar la relacion que existe Existe relacion entre las CONDICIONES Capacitacion
condiciones propicias y la entre las condiciones propicias y condiciones propicias y la PROPICIAS Reconocimiento

eficiencia laboral en los
colaboradores del almacén de
producto  terminados de
Nestlé Per(?

SExiste relacion entre la
formacion de los equipos y la
eficiencia laboral de los
colaboradores del almacén de

productos terminados de
Nestlé Per(?
¢SExiste relacion entre el

establecer y aclarar objetivos
y la eficiencia laboral de los
colaboradores del almacén de
productos terminados de
Nestlé Peru?

¢Existe relacién entre los
buenos procedimientos de
trabajo y la eficiencia laboral
en los colaboradores de

la eficiencia laboral en los
colaboradores del almacén de
productos terminados de Nestlé
Pera.

Identificar la relacion que existe
entre la formacion de equipos y la
eficiencia laboral en los
colaboradores del almacén de
productos terminados de Nestlé
Pera.

Identificar la relacion que existe
entre el establecer y aclarar
objetivos y la eficiencia laboral en
los colaboradores del almacén de
productos terminados de Nestlé
Peru.

Identificar la relacion que existe
entre los buenos procedimientos
de trabajo y la eficiencia laboral
en los colaboradores del almacén

eficiencia laboral en los
colaboradores del almacén de

productos terminados de
Nestlé Pera.
Existe relaciéon entre el la

formacion de equipos y la
eficiencia laboral en los
colaboradores del almacén de
productos terminados de
Nestlé Pera.

Existe relacion entre el
establecer y aclarar objetivos
y la eficiencia laboral en los

colaboradores del almacén de
productos terminados de
Nestlé Pera.

Existe relacion entre el los
buenos procedimientos de
trabajo y la eficiencia laboral
en los colaboradores del

Clima organizacional

FORMACION DE Organizacion

Empatia

EQUIPOS a
Liderazgo

Metas

ESTABLECER ¥ Responsabilidades

ACLARA OBEJTIVOS

Cumplimiento
BUENOS Conocimientos
PRECEDIMIENTOS DE _Habilidades
TRABAJO Andlisis
COMPROMISO,
PARTICIPACION Y Compromiso
RELACIONES P
INTERPERSONALES

Extrovertido

COMUNICACION,

MANEJO DE Participativo

CONLICTOS
Tolerante

Tipo de
investigacion:
Aplicada.

Disefio de
investigacion: No
experimental y
transversal
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productos terminados de
Nestlé Pera?

¢SExiste relacion entre el
compromiso, participacion y
buenas relaciones
interpersonales y la eficiencia
laboral de los trabajadores de
productos terminados de
Nestlé Per(?

¢Existe relacion entre la
comunicacién, manejo de
conflictos y la eficiencia
laboral de los colaboradores
del almacén de productos
terminados de Nestlé Peru?

de producto terminados de Nestlé
Peru.

Identificar la relacion que existe
entre el compromiso,
participacion y buenas relaciones
interpersonales y la eficiencia
laboral en los colaboradores del
almacén de productos terminados
de Nestlé Peru.

Identificar la relacion que existe
entre la comunicaciéon, manejo de
conflictos y la eficiencia laboral en
los colaboradores del almacén de
productos terminados de Nestlé
Peru.

almacén de productos
terminados de Nestlé Peru.

Existe relacibn entre el
compromiso, participacién y
buenas relaciones
interpersonales y la eficiencia
laboral en los colaboradores
del almacén de productos
terminados de Nestlé Peru.

Existe relacibn entre la
comunicaciéon, manejo de
conflictos y la eficiencia
laboral en los colaboradores
del almacén de productos
terminados de Nestlé Per.

VARIABLE 2: EFICIENCIA LABORAL

DIMENSIONES

INDICADORES

Planeacion

Objetivos y metas

Estrategias

Toma de decisiones

Organizacion

Division
organizacional

Niveles
organizacionales

Ambiente
organizacional

Integracion

Factores
situacionales

Habilidades y
caracteristicas
personales

Orientacion y
socializacion

Direccion

Factores humanos

Liderazgo

Comunicacion

Control

Sistema y proceso

Método de control y
técnicas de la
informacion

Productividad
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ANEXO 10: Turniting
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