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RESUMEN

Obijetivo: Conocer la relacién entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral del personal
de serenazgo de la Municipalidad Distrital de Végueta, 2023. Métodos: La presente
investigacion es de tipo basica, nivel correlacional, disefio no experimental, enfoque
cuantitativo. La poblacién fue de 27 miembros del personal de serenazgo. Resultados:
respecto al trabajo en equipo, el 63,0% de los encuestados considera que el trabajo en equipo
es bueno, el 29.6% lo califica como regular, y solo el 7.4% lo percibe como deficiente;
respecto al desempefio laboral, un tercio de los encuestados, especificamente el 33.3%,
considera que el desempefio laboral es bueno, una mayoria, el 55.6%, lo califica como
regular, y solo un 11.1% lo percibe como deficiente. Concluyd: El coeficiente de correlacion
es de 0.537, lo que indica una correlacién positiva moderada entre ambas variables. En otras
palabras, a medida que se mejora el desempefio laboral, se puede observar que, a medida
que se mejora el desempefio laboral, se puede lograr una mejora en el rendimiento laboral.
Ademas, el valor de significancia (Sig. bilateral) es de 0.004, que es menor que 0.05, lo que

indica que esta correlacion es estadisticamente significativa al nivel del 5%.

Palabras clave: trabajo en equipo, desempefio laboral,municipalidad
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ABSTRACT

Objective: To know the relationship between teamwork and the work performance of the
security personnel of the District Municipality of Végueta, 2023. Methods: The present
research is basic, correlational level, non-experimental design, quantitative approach. The
population was 27 members of the security staff. Results: regarding teamwork, 63.0% of
those surveyed consider that teamwork is good, 29.6% rate it as average, and only 7.4%
perceive it as poor; Regarding job performance, a third of those surveyed, specifically
33.3%, consider that job performance is good, a majority, 55.6%, rate it as regular, and only
11.1% perceive it as poor. He concluded: The correlation coefficient is 0.537, which
indicates a moderate positive correlation between both variables. In other words, as job
performance is improved, it can be seen that as job performance is improved, improvement
in job performance can be achieved. Furthermore, the significance value (two-sided Sig.) is
0.004, which is less than 0.05, indicating that this correlation is statistically significant at the
5% level.

Keywords: teamwork , job performance, municipality
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INTRODUCCION

Al momento de trabajar en equipo se enlazan las capacidades de cada miembro del equipo y
ello podra concretarle si Unicamente existe una union entre los miembros; respecto a ello
trabajard mejor y sera méas productivo. Aunque las circunstancias particulares de cada
institucién difieren en cada una ya que los equipos no estan enfocados con los blancos
organizacionales anteponiendo sus propios objetivos, cuando se trabaja con un grupo de
personal es necesario considerar que cada una de ellas tienen diferentes comportamientos y
formas de comunicarse lo que genera una convivencia compleja y desgastante si no se tiene
las herramientas necesarias para conducir, lo que con lleva a un equipo sin voluntad con un

bajo desempefio; generando asi constantes rotaciones del personal (Segovia, 2019).

Es el motivo por el que esta pesquisa buscd conocer la relacion entre el trabajo en equipo y
el desempefio laboral del personal de serenazgo de la Municipalidad Distrital de VVégueta,
2023.

Esta pesquisa contiene VI capitulos, en el que el primero se centr6 en explicar la
problematica. En el capitulo dos, e colocaron teorias y conceptos de diferentes autores para
ambas variables. En el capitulo tres, se describe los métodos considerados para la solucion
del problema que parte por el disefio metodolégico. En el capitulo cuatro, se realizé el
examen minucioso de los resultados. En tanto que, en el capitulo cinco se realizé la discusion
de los resultados y en el Gltimo capitulo conclusiones y recomendaciones de la pesquisa. La

pesquisa, contiene ademas referencias y anexos adicionales.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcidn de la realidad problematica

Actualmente a nivel internacional se ha incrementado los estudios relacionados
al trabajo en equipo y desempefio laboral en municipalidades, debido a que existen
problematicas que generan un contexto negativo dentro de las mismas. Tal como lo
sefiala el estudio realizado en Venezuela por Quezada, Quevedo y Torres, (2020),
destaca que el 93,6% de los empleados expresan la necesidad de mejorar la dinamica
de trabajo en equipo dentro de la institucion, mientras que un 26,9% muestra
desacuerdo debido a experiencias negativas en estos grupos. En cuanto al desempefio
laboral, la investigacion elaborada por Vasconez et al (2019) alude que el 32% de la
tarea no especifica del puesto se ejecuta con un bajo rendimiento, lo que repercute en

la eficacia de la organizacion.

El Per no es ajeno a las problematicas que giran entorno ambos temas. Asi lo
indica Haro y Calvanapon (2022) en su investigacion elaborada para la Municipalidad
Distrital de Guadalupito, donde exponen la relevancia de los equipos de trabajo en
empresas y organizaciones. Argumentan que la colaboracion en equipo es esencial, ya
que un solo colaborador no puede alcanzar el mismo nivel de motivacién, aprendizaje,
diligencia y apoyo que se obtiene al trabajar en equipo. Ademas, resaltan que,
trabajando en equipo, todos los miembros pueden establecer metas claras para lograr
el éxito en el cumplimiento de sus objetivos. En lo que concierne al desempefio laboral,
la investigacion elaborada por Sullca (2022) revela en sus resultados que el 69,5% de
los trabajadores tiene un desempefio bajo, a consecuencia de la poca productividad en

realizar un adecuado proyecto de inversion.

El trabajo en equipo es un asunto importante que debe abordarse en las
organizaciones ya que su objeto es incentivar un desempefio laboral eficiente, ademas
de la intervencién y el deber de cada miembro donde el objetivo es lograr lo trazado.
Las instituciones contemporaneas valoran al trabajo en equipo como un elemento clave
de progreso. Permitiendo el logro de los blancos deseados. Al momento de trabajar en

equipo se enlazan las capacidades de cada miembro del equipo y ello podré concretarle



si Unicamente existe una unién entre los miembros; respecto a ello trabajara mejor y
sera mas productivo. Aunque las circunstancias particulares de cada institucion
difieren en cada una ya que los equipos no estan enfocados con los blancos
organizacionales anteponiendo sus propios objetivos, cuando se trabaja con un grupo
de personal es necesario considerar que cada una de ellas tienen diferentes
comportamientos y formas de comunicarse lo que genera una convivencia compleja y
desgastante si no se tiene las herramientas necesarias para conducir, lo que con lleva a
un equipo sin voluntad con un bajo desempefio; generando asi constantes rotaciones
del personal. Frente a estos escenarios no contar con personas calificadas y con
predisposicion a trabajar en equipo conforme a lo que desea lograr la institucion sera

imposible lograr frutos deseados (Segovia, 2019).

En la Municipalidad Distrital de Végueta, se han podido evidenciar
problematicas que vienen impactando el desempefio laboral del personal de serenazgo,
el medio ambiente fisico es una problematica observada dentro de la institucion, ya
que los trabajadores sienten que el grado de confort que tienen en su puesto de trabajo
no es el adecuado; gran parte del personal siente incomodidad ya que no se planifican
y coordina de forma adecuada las tareas diarias 0 mensuales; existe poca colaboracién
por parte de los trabajadores cuando existe un problema de trabajo; algunos
trabajadores no asumen la responsabilidad de las funciones que desempefian debido a
ello no se cumplen las metas oportunamente; los trabajadores sienten que las
compensaciones se basan en criterios irrelevantes como el favoritismo; los
trabajadores sienten ademas que no se aprecia la labor que realizan en las actividades

asignadas; y tampoco reciben capacitaciones para mejorar su perfil profesional.

Ademas, en la Municipalidad Distrital de Végueta, también se han podido
evidenciar problematicas que estan impactando el trabajo en equipo ya que los
integrantes no expresan los conflictos de forma abierta y a menudo se observa
discusiones generando asi un clima laboral hostil; se puede notar que los trabajadores
no estan comprometidos con metas especificas pues no demuestran iniciativa para dar
aportes efectivos al trabajo; el personal no tiene la confianza necesaria para comunicar
a sus superiores malas noticias porque sienten temen a un reaccion desfavorable o que
los perjudique; no se realizan las reuniones necesarias para comunicar a tiempo
cambios que se realizan en el corto, mediano y largo lo que ha generado que el personal

se sienta incomodo y falta constantemente por la poca organizacion que existe.



1.2. Formulacion del Problema

1.2.1.

1.2.2.

Problema General

¢Cual es la relacién entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral del

personal de serenazgo de la Municipalidad Distrital de VVégueta, 2023?
Problemas Especifico
a. ¢Cual es la relacion entre la complementariedad y el desempefio laboral

del personal de serenazgo de la Municipalidad Distrital de Végueta, 2023?

b. ¢Cual es larelacion entre la confianza y el desempefio laboral del personal

de serenazgo de la Municipalidad Distrital de VVégueta, 2023?

c. ¢Cudl es la relacion entre la coordinacion y el desempefio laboral del

personal de serenazgo de la Municipalidad Distrital de Végueta, 2023?

d. ¢Cual es la relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral del

personal de serenazgo de la Municipalidad Distrital de VVégueta, 2023?

e. ¢Cudl es la relacion entre el compromiso y el desempefio laboral del

personal de serenazgo de la Municipalidad Distrital de Végueta, 2023?

1.3. Objetivos de la Investigacion

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo General

Conocer la relacién entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral del

personal de serenazgo de la Municipalidad Distrital de Végueta, 2023.

Objetivos Especificos

a. Conocer la relacion entre la complementariedad y el desempefio laboral
del personal de serenazgo de la Municipalidad Distrital de Végueta, 2023.

b. Conocer la relacion entre la confianza y el desempefio laboral del personal

de serenazgo de la Municipalidad Distrital de Végueta, 2023.



1.4.

1.5.

1.6.

c. Conocer la relacion entre la coordinacion y el desempefio laboral del

personal de serenazgo de la Municipalidad Distrital de VVégueta, 2023.

d. Conocer la relacion entre la comunicaciéon y el desempefio laboral del

personal de serenazgo de la Municipalidad Distrital de VVégueta, 2023.

e. Conocer la relacion entre el compromiso y el desempefio laboral del

personal de serenazgo de la Municipalidad Distrital de VVégueta, 2023.

Justificacion de la investigacion

Justificacion teoria

La actual pesquisa tiene por finalidad poner en practica y analizar las teorias

relacionadas en el vinculo de los temas en estudio en la entidad edil.
Justificacion préactica

La pesquisa es de gran importante ya que se podra tener informacion sobre el bajo de
desempefio del personal de serenazgo de la entidad edil, asimismo detectar, exponer,

precaver y elevar el nivel de desempefio laboral y trabajo en equipo

Delimitacion del estudio

1.5.1. Delimitacion geografica: Municipalidad Distrital de Végueta, provincia de
Huaura, departamento de Lima.

1.5.2. Delimitacion temporal: presente afio 2023.

1.5.3. Delimitacion social: 27 miembros del personal de serenazgo de la
Municipalidad Distrital de Végueta.

1.5.4. Delimitacion semantica: Trabajo en equipo y Desempefio laboral.
Viabilidad del estudio
El estudio es realizable gracias a la disposicién de medios monetarios, humanos y

palpables que aseguraron su desarrollo. De igual forma, se contd con la autorizacion

de los directivos pertinentes de la entidad edil.



CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Investigaciones internacionales

Guale (2022), “El estrés y el desempefio laboral de los servidores del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Santa Elena, afio
2021”. Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena. La Libertad. Ecuador. El
proposito fue hacer un analisis del estrés y el desempefio laboral de los
servidores publicos. Es una investigacion cuantitativa y descriptiva. La
poblacion la formaron 489 trabajadores y la muestra 216. Se uso la encuesta y
el cuestionario. Resultados: en lo que respecta al desempefio laboral, el 41.67%
de los trabajadores no se encuentra conforme con los actuales incentivos que
se basan en el reconocimiento de los servidores publicos. Conclusion: el estrés
es una amenaza para las empresas, y su impacto varia entre los integrantes del
equipo debido a las incompatibilidades en los patrones psicologicos

individuales, lo que provoca reacciones diversas en cada persona.

Ferndndez (2021), “La importancia del trabajo en equipo de los
instructores el Centro de Gestion Administrativa, SENA Bogota”. Universidad
Santo Tomas. Bogota. Colombia. Su proposito fue establecer las competencias
sociales de trabajo en equipo en instructores. Es estudio fue no experimental,
transversal, correlacional y mixta. La poblacién la formaron 400 trabajadores.
Se usd la encuesta y el cuestionario. Resultados: segun los hallazgos obtenidos,
se plantea la implementacion de un enfoque llamado “Consensos minimos”,
desarrollado a partir de técnicas de Coaching. Este enfoque tiene como objetivo
facilitar acuerdos en los equipos de trabajo de los instructores con el fin de

fomentar la empatia en la interaccion y lograr resultados mas efectivos.

Durango (2020), “Analisis de la incidencia del clima organizacional en
el Analisis de la incidencia del clima organizacional en el Municipal de
Guayaquil”. Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil. Guayaquil.

Ecuador. Su proposito fue analizar como el clima organizacional afecta el



2.1.2.

desempefio de los trabajadores. Es una investigacion cuantitativa y descriptiva.
La poblacion la formaron 315 trabajadores. Se uso la encuesta y el cuestionario.
Resultados: aunque aparentemente no existe un ambiente laboral favorable
dentro del GAD, principalmente debido a la percepcion de tension entre los
empleados respecto a su estabilidad laboral, el desempefio no se ha visto
afectado. Tanto los jefes como los trabajadores consideran que estan
desempefiando un buen trabajo, posiblemente debido a que casi el 90% de
trabajadores cuenta con mas de 10 afios de experiencia y tiene un conocimiento
completo de sus responsabilidades. Asi, se realizé un plan de accion destinado
a reforzar el entorno laboral en el GAD Municipal de Guayaquil, con el
objetivo de promover un entorno caracterizado por la fiabilidad, el respeto y
un Optimo desempefio laboral. Conclusion: se ha determinado que las
dimensiones que componen el clima organizacional estan estrechamente
asociadas con el desempefio laboral, y en un 94%, dicho desempefio depende

basicamente de la dimension de estabilidad.

Investigaciones nacionales

Tapia (2023), “Trabajo en equipo y desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pachanga, Oyon, 2022”.
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion. Lima. Perd. Su propésito
fue establecer como el trabajo en equipo influye en el desempefio laboral. Es
una investigacion basica, explicativa, no experimental y cuantitativa. La
poblacion la formaron 32 trabajadores. Se usé la encuesta y el cuestionario.
Resultados: a la habilidad que tienen para cumplir eficientemente con sus
responsabilidades, el 46.9% indic6 que rara vez o casi nunca lo logra. En cuanto
a su habilidad para escuchar y comprender lo que sus colegas intentan
comunicar, el 46.9% afirmo que rara vez o casi nunca lo hace. Con respecto a
su enfoque en la consecucion de sus objetivos personales mientras trabaja, el
28.1% expreso que rara vez o casi nunca se centra en ellos. En relacion a su
ambicién de construir una carrera profesional duradera dentro de la
municipalidad, el 46.9% menciond que practicamente nunca o casi hunca la

experimenta. En cuanto a si la municipalidad proporciona los instrumentos o



materiales necesarios para realizar sus funciones, el 43.8% afirmé que rara vez
0 casi nunca se les suministra. En lo que respecta a si poseen las habilidades
técnicas requeridas para el puesto que ocupan en la entidad edil, el 40.6%
manifestd que rara vez o casi nunca las tienen. Conclusién: mediante el uso de
la Prueba de Pearson, se logré obtener un valor de 0.674 junto con un nivel de
significacion de 0.00. Este ultimo valor es inferior al nivel de significacion de
0.05, lo que indica un grado positivo moderado. Por lo tanto, se confirma que

el trabajo en equipo ejerce un fuerte impacto en el desempefio laboral.

Marquez (2020), “Trabajo en equipo y desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de San Marcos - Ancash - 2015”. Universidad Nacional
Santiago Antlinez de Huaraz. Pimentel. Pert. Su proposito fue establecer el
vinculo entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral. Es una investigacion
correlacional, no experimental y transeccional. La poblacion la formaron 76
empleados. Se usO la encuesta y el cuestionario. Resultados: en lo que
concierne al desempefio laboral, se ha notado que el 5.3% de las veces se ha
observado alguna mejora en el servicio al usuario. En cuanto al trabajo en
equipo, el 39.5% de los empleados opina que la Sub Gerencia de Recursos
Humanos rara vez lleva a cabo evaluaciones periddicas de la efectividad de los
empleados. Conclusion: existe una relacion positiva de nivel moderado

(=0.405) entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral en la entidad edil.

Palacios y Periche (2019), “Manejo de trabajo en equipo y desempefio
laboral en la Municipalidad Distrital de Matapalo, Tumbes, 2018”. Universidad
Nacional de Tumbes. Lima. Perd. Su proposito fue establecer como el equipo
de trabajo mejora el desempefio laboral. Es una investigacion descriptiva. La
poblacion la formaron 20 empleados. Se uso la encuesta y el cuestionario.
Resultados: la gestion del equipo de trabajo conduce a una mejora en el
desempefio laboral, segun las respuestas de los 20 trabajadores, de los cuales
la mitad presenta un nivel regular, y se observa una mejora del 70 % en las
respuestas. Conclusién: la gestion del equipo de trabajo se ha establecido en un
nivel regular del 50%, y este resultado ha contribuido a mejorar el desempefio

laboral del personal, alcanzando un nivel regular del 70%.



2.2. Bases tedricas

Variable 1. Trabajo en equipo
A. Definiciones

Graciano (2022) sefiala que el trabajo en equipo implica “la colaboracion y
la interaccion entre sus integrantes, cuyos esfuerzos se alinean para el logro de un
objetivo comun que beneficie a todos. Este enfoque implica asumir desafios y busca

el bienestar colectivo a través de soluciones creativas e innovadoras” (p. 2).

Sanchez y Nafiez (2022) aluden que el trabajo en equipo es considerado “una
habilidad fundamental y una competencia interpersonal ampliamente reconocida,

que se valora especialmente dentro del conjunto de habilidades esenciales” (p.114).

Alatrista (2020) menciona que el trabajo en equipo se puede definir como la
accion de tomar una direccion conjunta y trabajar en conjunto para lograr un
objetivo compartido. “para ello, es crucial que el lider promueva la idea de sinergia,
donde el conocimiento de cada miembro del equipo se fusiona en un ambiente de

colaboracion y camaraderia” (p. 91).

Carhuarica (2019) manifiesta que el concepto de trabajo en equipo hace
referencia “a un conjunto de estrategias, procesos y enfoques utilizados por un
grupo de personas para alcanzar propositos previamente establecidos. Esto implica
asumir roles de coordinacion, asignar prioridades, brindar apoyo a los miembros

del equipo y valorar las contribuciones de cada uno” (p. 99).

B. Dimensiones

Martines et al. (2018) alude que para comprender de manera mas completa el
trabajo en equipo, quizas sea util considerar las cinco C’s que son fundamentales
para asegurar que un equipo realice su labor de manera exitosa y garantice el éxito.

Estas cinco C’s se describen de la siguiente manera:

a. Complementariedad: “Cada miembro del equipo posee habilidades especificas
que estan al servicio del conjunto, y estas habilidades deben complementarse
mutuamente para llevar a cabo el trabajo de manera efectiva” (Martines et al.,
2018, p. 32).



b. Confianza: “Cada miembro debe fiarse en la capacidad y responsabilidad de
sus colegas, reconociendo su propio deber en cumplir sus tareas de manera

adecuada y puntual” (Martines et al., 2018, p. 32).

c. Coordinacion: “Las personas encargadas, ya sean lideres o gobernantes, deben
coordinar y colaborar con cada integrante apropiadamente para conseguir los

propdsitos habituales” (Martines et al., 2018, p. 32).

d. Comunicacion: “Las vias de dialogo entre los integrantes debe estar abiertas de

manera continua y en todos los niveles del equipo” (Martines et al., 2018, p.
32).

e. Compromiso: “Cada miembro se esforzara por no sobresalir por encima de los
demas y contribuira en gran medida, demostrando su compromiso con la

eficacia en el servicio a la ciudadania” (Martines et al., 2018, p. 32).

C. Importancia de los equipos

Quaranta (2019), hoy en dia, el tema de trabajo en equipo es valorado en el
estudio de la gestion y las ciencias sociales. Se encuentra en el centro de atencion
en articulos académicos, literatura especializada y, 1o que es aun més relevante, en
la dindmica de organizaciones en naciones desarrolladas y grandes empresas
multinacionales. Varios autores respaldan esta observacion con evidencia empirica,

como se detalla a continuacion:

Hace algunos afios, si empresas como W. L. Gore, Volvo y General Foods
filtraron el concepto de trabajo en equipo en sus procesos productivos, fue un tema
destacado en las noticias debido a su novedad. En la actualidad, la situacion es
completamente diferente, ya que es raro que una organizacién no utilice equipos, y
esta excepcion se convierte en motivo de atencion mediatica. Los equipos se han
convertido en una presencia ubicua. ;Como se puede describir lo célebre de los
equipos? A medida que las instituciones se vuelven para estructurar para competir
de manera maés efectiva y eficiente, necesitan los equipos para sacar provecho del
talento de su personal. La gestion ha reconocido que los equipos son mAas
comprensivos y adaptables a los cambios en las areas habituales. Hace una década,
rara vez se hablaba de equipos, pero desde entonces ha tenido lugar una verdadera

revolucion. En la actualidad, el mundo esta saturado de equipos de diferentes tipos:
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equipos de trabajo, de planes, de atencién al usuario, de proveedores, de

organizacion y de eficacia, que pueden ser funcionales o multifuncionales.

Hemos pasado de enfatizar a los trabajadores con habilidades
multifuncionales como el factor clave para que una organizacion sobreviva es
priorizar el trabajo en equipo. Sin embargo, debemos cuestionarnos: ¢por qué se ha
producido este cambio tan rapido? En teoria, la colaboracion en equipo mejora el
ejercicio y el triunfo de las instituciones, una perspectiva que se acentla
especialmente en el contexto actual, marcado por la constante evolucion, las
telecomunicaciones, la especializacién intensiva, los nuevos entornos digitales y la
sobreabundancia de informacion y comunicacion que requieren niveles distintos de
conocimiento, datos y toma de decisiones. Ahora bien, ¢cudales son los factores que
destacan a los equipos de trabajo en vez de centrarse en el individuo en esta

situacion? Dicho lo anterior, D. Goleman sefiala:

. Elementos primordiales del trabajo en equipo

Segun Ayovi (2019) ademas de los principios de cohesion e integracion que
son comunes en la dinamica de grupos humanos, el trabajo en equipo esté regido

por diversos principios orientadores:

a. Apertura de colaboracion. La prosperidad del equipo se vincula directamente
con la capacidad de elevar el nivel de eficacia y eficiencia a través de la
cooperacion, incentivando una competencia positiva. Piaget, un eminente
experto en este campo, argumenta que la colaboracion es esencial para

conseguir la objetividad del equipo.

b. Pertenencia al grupo. El sentido de pertenencia esta estrechamente ligado a la
colaboracién dentro del equipo, lo que proporciona un grado idéneo de
identificacién, ya que sentirse parte de algo favorece la actividad a ejecutar y
facilita la superacion de sentimientos negativos como la agresion, la hostilidad

y la indiferencia, que a menudo obstaculizan el trabajo conjunto.

c. Pertinencia. Tener conocimiento sobre nuestras acciones y como estas se
insertan en el contexto del trabajo en equipo es fundamental, ya que ayuda a
clarificar las responsabilidades y deberes de cada miembro. De esta manera, se

logra una coordinacion efectiva de los esfuerzos colaborativos, una asignacion
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adecuada del personal y tangible, la creacion de una informacion facil de
entendimiento, fomentando juicios adecuados, relaciones interpersonales
positivas y la organizacion. Todo esto, sin duda alguna, contribuye al logro

exitoso de la tarea en cuestion.

d. Comunicacion. Cuando el trabajo en equipo fomenta la comunicacion, se abre
la posibilidad de intercambiar puntos de vista, lo que simplifica la toma de
decisiones y la ejecucion de operaciones especificas. La comunicacion debe ser
transparente y natural, con la precaucion de mantener solamente aquellos
secretos profesionales esenciales. En resumen, es importante evitar
comunicaciones vagas o incompletas. Ademas, se debe utilizar un lenguaje
verbal preciso, y las sefiales no verbales deben ser expresadas en el momento
adecuado. Una comunicacién efectiva conduce a un proceso de
retroalimentacion Optimo que facilita el andlisis y abordaje de situaciones

particulares de manera mas eficiente.

e. Toma de decisiones y liderazgo: En el contexto del trabajo en equipo, se
enfrenta constantemente la insuficiencia de tomar decisiones en la basqueda de
objetivos compartidos. Por lo tanto, el asunto de toma de decisiones debe
iniciar con la recopilacién adecuada de informacion, seguido de una discusion,
comunicacion y evaluacién de las actividades por parte de los integrantes del
grupo. Compartir la responsabilidad de la toma de decisiones con otros
integrantes no solo proporciona y agiliza el proceso, sino que también puede
ser un habilitador importante, siempre y cuando se ajuste a las normas, metas,
modelo de equipo y roles situacionales que corresponden a cada disciplina

representada en un instante dado.

E. Las 5 C del trabajo en equipo

Segun Ayovi (2019) aprender a colaborar eficazmente como equipo lleva
tiempo, ya que implica adquirir las aptitudes particulares indispensables para
realizar el rendimiento de manera armoniosa. En este sentido, podemos afirmar que

el trabajo en equipo se sustenta en las “5 ¢”:
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Adicion. Donde cada integrante es autbnomo en un plan y emplea sus saberes

esenciales para lograr el éxito en la tarea.

Coordinacidn. El grupo de profesionales, bajo la direccion de un lider, debe

ejercer de manera ordenada para avanzar en el proyecto.

Dialogo. El trabajo en equipo requiere un dialogo franco entre cada miembro,
siendo vital organizar las diversas acciones personales. El equipo opera como
una maquina con multiples componentes, todos los cuales funcionan de manera
impecable; si una pieza comete un error, todo fracasa. En cualquier proceso de

diadlogo, debemos considerar al menos dos aspectos importantes:

- ¢Como utilizamos la feedback? Es necesario atender a las carencias para

quien recibe y da el feedback.

- La responsabilidad del éxito en la comunicacion radica en que el emisor

dirija su mensaje de manera adecuada.

Confianza: En el trabajo en equipo, cada individuo confia en las habilidades y
desempefio positivo de sus colegas. Esta fiabilidad motiva a primar el éxito del
grupo por encima de destacar individualmente. Cada miembro se esfuerza por
ofrecer su maximo potencial, no con el objetivo de sobresalir entre sus colegas,
mas bien ya que se fia de su empatia; reconocen que esta es la Unica forma en

que el equipo puede alcanzar su meta.

Deber: Todo miembro debe dar su mejor esfuerzo y dedicacion total para

avanzar en el trabajo en equipo y llevarlo a cabo con éxito.

F. Particularidades del trabajo en equipo

Segun Ayovi (2019) las particularidades del trabajo en equipo son las

siguientes:

a.

Implica la colaboracion coordinada de multiples individuos en la ejecucion de

diversas funciones y actividades.

b. Demanda que los encargos sean distribuidos entre sus partes.

C.

Demanda que las acciones se desarrollen de manera sincronizada.
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d. Requiere que los programas planificados en conjunto tengan un objetivo

comun como meta.

Por otra parte, algunos otros autores identifican ciertas caracteristicas de

equipos eficaces, que incluyen:

- Entorno de respaldo. Un entorno favorable que ofrece oportunidades de apoyo
mutuo; los miembros se asisten mutuamente en su desarrollo personal, en la
definicién de sus roles y en su crecimiento continto basado en el apoyo, la

fiabilidad y la armonia.

- Transparencia en las ocupaciones. Una unidad de trabajo no puede desempefiar
su funcion de manera efectiva hasta que sus miembros comprendan las

responsabilidades de quienes interactGan entre si.

- Metas maés elevadas. Los directivos tienen la responsabilidad de conservar a
los equipos de trabajo enfocados en los objetivos generales. Se ha demostrado
que los manejos de vigilancia y los métodos de distinciones, segun expertos en
la materia, fragmentan el esfuerzo individual y desincentivan la colaboracion

en equipo.

- Liderazgo apropiado. Ciertas actividades en equipo muestran patrones de
rendimiento analogos al ciclo de vida de un bien; para evitar retrasos, es
indispensable incorporar nuevos miembros y mantener una relacion adecuada

entre el lider y el equipo de trabajo.

G. La competencia del trabajo en equipo

Segun Ayovi (2019) la competencia del trabajo en equipo se define como la
capacidad de integrarse y colaborar activamente con otras personas, areas u
organizaciones para lograr objetivos comunes. Esto es especialmente relevante para
profesionales en diversos sectores, como los trabajadores de la publicidad, quienes
necesitan habilidades para trabajar en equipo, comunicarse efectivamente y
negociar. Estas habilidades son fundamentales para alcanzar un alto rendimiento en
una variedad de entornos laborales, ya que con frecuencia deben colaborar e
interactuar con otros en contextos interdisciplinarios y multidisciplinarios para

lograr los objetivos determinados por las empresas a las que prestan sus servicios.
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La accion llevada a cabo en esta area facilitd la creacion y la elaboracion de
un proyecto en el que la promocion del trabajo en equipo fuera el aspecto central
de la dinamica. Esto estimularia el desarrollo de otras habilidades y permitiria
observar cémo afectan las competencias genéricas, como la comunicacion
interpersonal, el manejo de problemas, el convenio y la ética, que son importantes
para lograr la eficiencia y efectividad en el trabajo en equipo en un argumento

multidisciplinario.

H. Algunos factores criticos del éxito de los equipos de trabajo

Segun Quaranta (2019) es util desglosar lo que entendemos como “la
comunicacion efectiva” para obtener una comprension mas detallada de ella como
un elemento crucial para el éxito. Aunque en la literatura cientifica se pueden
encontrar varias clasificaciones para los factores implicados, podemos notar que
algunos de ellos son especialmente relevantes. Estos factores han sido agrupados y

etiquetados de la siguiente forma en el contexto de este trabajo:
- Factores linglisticos y paralinguisticos

El primer concepto, que es linglistico, se refiere a todo lo relacionado con el
lenguaje, las palabras y sus significados. En cambio, con el segundo concepto, que
es paralinguistico, nos referimos a todo lo relacionado con la forma de transmitir el
mensaje, como el lenguaje no verbal, el tono y las posturas. Empezando por
examinar el aspecto linguistico, es esencial que una comunicacién sea efectiva
cuando los términos utilizados tienen un significado comun para los interlocutores
y se aplican en un contexto que permite una interpretacion clara. Cuando dos sujetos
se comunican, es fundamental que haya un acuerdo tacito o explicito sobre los

aspectos terminoldgicos y conceptuales.

Este componente del lenguaje tiende a volverse mas complejo cuando los
interlocutores provienen de diversos “grupos”, ya que desarrollan sus propios
vocabularios y esto puede aumentar las dificultades en la comunicacion. Un
ejemplo tipico es cuando profesionales de una disciplina especifica utilizan
términos que asumen que los demés interlocutores comprenden debido a su
formacion profesional. Otro aspecto a considerar es el paralinguistico, que

complementa y le otorga significado al mensaje, influyendo en la comunicacion.
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En varios sucesos, el término o el concepto pueden ser correctos, pero factores
como el tono de voz, miradas especificas, posturas o gestos pueden distorsionar el
mensaje. De esta manera, el aspecto linglistico se entrelaza con estos elementos en

su otra dimensién.

Tanto la investigacién sobre la comunicacién como su ejecucion eficaz
dependen en Ultima instancia de la significacion, ya que la comunicacién requiere

la transmision de un mensaje que esta construido mediante signos para que ocurra.
- Escucha empatica

El segundo componente que debemos analizar en lo que llamamos
comunicacion efectiva es la escucha empatica. La habilidad de escuchar desempefia
un rol clave en el proceso comunicativo y la edificacion de un mensaje y una
comprension compartida. La comunicacion no seria posible si el receptor no
escuchara y no respondiera de acuerdo con el mensaje del emisor. Sin embargo,
cuando nos referimos de escucha empatica, hace referencia al nivel mas elevado de
escucha, que implica tener una verdadera intencion de entender al otro y su mensaje

en su totalidad, y no simplemente la capacidad auditiva de la persona.

A menudo, tenemos la tendencia de no prestar atencidn a nuestro interlocutor.
Oimos lo que deseamos escuchar y continuamos con nuestro discurso,
interrumpimos, o incluso cerramos nuestros oidos mientras la otra persona habla,
solo para luego comentar algo que no tiene relacion con lo que la otra persona
expresd. Grupos eficaces no pueden existir sin una escucha empatica. Los

beneficios del trabajo en equipo no pueden lograrse sin este tipo de escucha.
- Cooperacion

Otro factor esencial en el proceso de comunicacion eficaz es la cooperacion,
que implica el deseo de participar, la confianza para expresar opiniones opuestas,
la capacidad de compartir creencias, valores, pensamientos y emociones, asi como
evitar una participacion destructiva, que puede manifestarse en conversaciones
centradas en un solo tema o con la intenciébn de ganar una discusion,

proporcionando comentarios que no tienen relacion con el contexto, entre otros.

La cooperacion desempefia un papel fundamental en la comunicacion
efectiva, ya que implica que tanto el emisor como el receptor tienen un sincero

interés en interactuar de manera constructiva. Esto se refleja en la seleccion



16

cuidadosa de los aspectos linglisticos y paralinglisticos, asi como en la genuina
disposicion para escuchar de forma empatica. La cooperacion conlleva el respeto y
la valoracion hacia la otra persona, incluyendo sus creencias, opiniones y

expresiones.

. Trabajo en equipo y su analogia con el bienestar del personal

Segun Acosta et al. (2019) en relacion a los medios del equipo, estos
constituyen un componente fundamental de la unidad RPOS. Los medios abarcan
todos los factores sociales, psicoldgicos, fisicos y organizativos del trabajo que son
efectivos para lograr los propositos del trabajo, disminuir las solicitudes de trabajo
y costes tangibles y mentales vinculados, y, asimismo, fomentar el desarrollo
personal, el adiestramiento y el perfeccionamiento. Especificamente en este
estudio, se abordara la colaboracion en equipo, ya que en las organizaciones
contemporaneas se requiere cada vez mas que estos grupos sean de alta calidad y
rendimiento, lo que representa un desafio significativo para el manejo del personal.
Definiremos el trabajo en equipo como la colaboracién de individuos con metas

compartidas y una interdependencia en las tareas.

Como se menciond previamente, el principal reto que enfrentan las
organizaciones en la actualidad radica en la capacidad de sus equipos de trabajo
para colaborar de manera efectiva, integrando de manera adecuada los aportes de
sus integrantes para sumar valia a la institucion. Los elementos claves pueden
considerarse el dialogo, la organizacion, la toma de decisiones, la satisfaccion de
los integrantes, la facilidad y la innovacion La creciente atencion en el trabajo en
equipo por parte de las instituciones un reflejo del reconocimiento hacia lograr
mejores resultados y méas robustos que los que se lograrian a través del trabajo

individual.

Para fomentar el trabajo en equipo, es esencial entender y facilitar el proceso
de perfeccionamiento del grupo, el cual abarca la definicion de objetivos,
asignacion de roles, establecimiento de canales de comunicacion y procesos de
toma de decisiones. Esto es fundamental para hacer las tareas conjuntas que
requieren cooperacion, coordinacion y aprendizaje conjunto. Uno de los elementos

mas cruciales en este proceso es la construccion de fiabilidad entre sus partes, ya
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que implica la disposicion a asumir riesgos en las relaciones interpersonales, una
subordinacion conjunta y un acomodo perenne a las insuficiencias y labores de los
otros. Por lo tanto, si se labora en grupo, la fiabilidad emerge como un componente

céntrico para la dicha y el rendimiento del grupo.

J. Roles de los miembros de un equipo

Petrone (2019) indica que el entendimiento que se tiene acerca del personal
que conforme el grupo facilita un crecimiento adecuado y eficiente, no solo en
términos de su preparativo y nivel de sapiencias, sino también gracias a su aporte

basado en sus habilidades particulares.

Se han propuesto diversas categorizaciones para describir las funciones
desempefiadas por los miembros de un equipo. Algunas de estas clasificaciones se
relacionan con las particularidades individuales, intelectuales, sociales y
psicoldgicas de los individuos. Por ejemplo, se mencionan los roles de lider,
ejecutor, pensador y mediador. Los miembros del equipo tienen un mayor
entendimiento de su funcion particular, y el equipo en su conjunto reconoce los
diversos roles presentes en su estructura, lo que contribuye a un mejor desempefio
laboral y a una mayor cohesion, lo que, a su vez, facilita la obtencion de metas de
la organizacion. Cada miembro del equipo adopta un papel dentro del grupo,

generalmente en consonancia con su personalidad y sus patrones de conducta.

No hay una categorizacion universalmente aceptada por todos los teéricos.
En este contexto, se pueden considerar las siguientes categorias: regulador,
coadjutor, creativo, relacionista y estimador. El regulador desempefia un papel de
coordinacion, orientacion y motivacion hacia los demés miembros del equipo. El
coadjutor respalda, integra y descansa el trabajo del equipo, especialmente el del
moderador. El creativo aporta sugerencias, innovaciones y nuevas formas de
abordar las tareas. El relacionista se encarga de mantener la avenencia entre los
miembros del equipo y con individuos externos a él. El estimador actia como el
calificador, realineando al equipo cuando se desvia y evaluando tanto los resultados

como los procesos.

Variable 2. Desempefio laboral
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A. Definiciones

Olivera, Leyva y Napan (2021) lo describen como capacidad de un individuo
para ejecutar actividades de realizacion, produccion, definicion y puesta en marcha
en un periodo mas corto, con menos esfuerzo y manteniendo un alto nivel de

calidad.

Torres et al. (2021) lo conceptualizan como “la habilidad del envidio para
ejecutar responsabilidades siguiendo las indicaciones de sus comparieros de trabajo
internamente en las organizaciones, lo que permite a la persona alcanzar un nivel

excepcional de rendimiento y satisfaccion en el trabajo” (p. 60).

Cruzado y Alomia (2020) indican que el desempefio laboral comprende “las
acciones, conductas y resultados que implican la intervencion del personal en la

obtencidn y contribucion de los propositos organizacionales” (p. 63).

B. Dimensiones

Sullca (2022) citando a Chiavenato (2020) sefiala que el desempefio laboral
hace referencia a las conductas o acciones que el personal llevan a cabo con el fin
de alcanzar objetivos dentro de una empresa. En este contexto, la calidad y
efectividad son aspectos de suma importancia en una institucion. Por tanto, la
conducta del personal hacia los clientes se considera fundamental para que una

empresa pueda conseguir el éxito y alcanzar sus resultados y propdsitos:

a. Eficacia: En cuanto a la eficacia de los trabajadores, esta depende de su
comportamiento y de los resultados que logran, los cuales son fundamentales
en una organizacion. La eficacia implica un grupo organizado de
conocimientos cuyo objetivo deberia ser guiar el comportamiento de los
empleados en el actual entorno financiero, con el fin de promover una sociedad
productiva, equitativa y precisa. En otras palabras, la eficacia contribuye
significativamente a la resolucion de conflictos y, por lo tanto, facilita el
desempefio laboral eficiente para todas las personas. En este sentido, es
conforme la idea que el autor fomente las vinculos interpersonales en una
organizacion a fin de elevar la eficacia, ademas de promover un trabajo en

equipo efectivo.
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b. Eficiencia: Ademas, la eficiencia se vincula al utilizacion adecuado de los
medios, y puede definirse en términos de como se utilizan los recursos respecto
a los frutos. Asimismo, la eficiencia se refiere a la capacidad o habilidad para
llevar a cabo una labor eficiente y adecuada, considerando capacidades
cognitivas, el desarrollo de aptitudes y las competencias. En otras palabras, la
eficiencia en el entorno de trabajo te permite evaluar la capacidad de los nuevos
trabajadores que ingresan sin experiencia en el campo en el que estas
trabajando, especialmente dado que las organizaciones estatales no tienen

puestos permanentes.

c. Calidad: En relacion con la calidad, existen varios factores que contribuyen al
reconocimiento en una organizacion, y la decision de participar en ella se ve
influenciada por aspectos como el salario y los beneficios obtenidos. Ademas,
la calidad incluye la habilidad de un trabajador a su labor, asi como las
condiciones laborales que se sustentan en principios y valores. En otras
palabras, un trabajador que recibe una remuneracion adecuada y disfruta de un
entorno laboral de alta calidad tiende a desempefiarse de manera excelente en
su trabajo. Lamentablemente, esto no se refleja en las empresas publicas, ya
que a menudo carecen de un entorno laboral favorable y pueden involucrar

practicas de explotacion laboral.

C. Elementos en el desempefio laboral

Torres et al. (2021) hay varios elementos relacionados con el desempefio
laboral que deben ser evaluados para comprender las condiciones de trabajo de los

trabajadores y su estado general. Estos elementos comprenden:

- Conocimiento en el trabajo: Este se refiere al conocimiento adquirido y
desarrollado en el lugar de trabajo, que puede ser obtenido tanto de manera

tedrica como practica.

- Calidad: Segun Chiavenato, la calidad del desempefio laboral esta vinculada a
tres condiciones: el entorno fisico, las horas de trabajo y el ambiente social.

- Cantidad: Es la cantidad de trabajo realizado, y se relaciona con el grado de

incentivo que el empleado tiene al realizar sus actividades.
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Precision: Se refiere tanto a la duracion de la jornada de trabajo como a los
beneficios que se obtienen por el esfuerzo y el desempefio, como las horas

extras y las vacaciones.

Trabajo en equipo: Es esencial determinar relaciones interpersonales solidas,
ya que esto fortalece el entorno laboral, mejora la productividad en grupo y

permite compartir experiencias y destrezas.

D. Caracteristicas del desempefio laboral

Torres et al. (2021) hay caracteristicas fundamentales en el desempefio

laboral, que incluyen:

Adaptabilidad: Implica mantener la idoneidad en otras situaciones y con

diversas tareas, compromisos y individuos.

Dialogo: Hace referencia a la habilidad para expresar efectivamente sus puntos
de vista, ya sea en reuniones o de manera independiente. También implica

ajustar el lenguaje y la redaccion segun las necesidades de los receptores.

Iniciativa: Se relaciona con la habilidad de tomar acciones efectivas para lograr
blancos, en lugar de simplemente tolerar las circunstancias de manera pasiva.
Involucra tomar medidas adicionales para cumplir los propésitos mas alla de

lo solicitado.

Conocimiento: Es el nivel de conocimiento especializado y competencia en
areas relacionadas con su campo de trabajo. Ademas, implica la constante

actualizacion de cambios contemporaneos.

Trabajo en equipo: Hace referencia a la habilidad para funcionar de manera
efectiva en grupos o reuniones de trabajo para obtener los metas de la
institucion, contribuyendo y fomentando un entorno agradable que facilite el

consenso.

Normas laborales: Se relaciona con ser capaz de cumplir y superar los
propositos y pautas de la organizacion, asi como la habilidad de adquirir datos

para evaluar el marco y perfeccionarlo.
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Perfeccionamiento de competencias: Habilidad de fomentar las capacitades y
aptitudes de los comparfieros de trabajo, promoviendo acciones de mejora

conexas con las posiciones existentes y futuras.

Optimizacién del disefio de trabajo. Hace alusion a la habilidad de establecer
la mejor distribucion y organizacion para conseguir un prop6sito. También
incluye el porte de reconfigurar eficazmente el trabajo para extender las

posibilidades de desarrollo y adaptacion de los individuos.

Maximizacion del desempefio. Es la habilidad de determinar metas de
rendimiento y mejora mediante la planificacion y evaluacion del desempefio de

manera orientada hacia objetivos.

E. Tipos de conductas que establecen el desempeiio laboral

Ramos et al. (2018) citando a Robbins y Judge (2013) sefialan que, en el

contexto de las instituciones, se limita a evaluar la manera en que los trabajadores

emplean deberes, lo cual implica una descripcion de sus roles laborales. No

obstante, en las empresas modernas, que son menos jerarquicas y méas enfocadas en

el servicio, se demanda un conjunto mas amplio de informacion. Actualmente, se

conocer tres clases fundamentales de comportamientos que influyen en el

rendimiento del trabajo:

Ejecucién de actividades: Es acatamiento de las responsabilidades y deberes
que colaboran en la generacion de bienes o servicios, asi como a la ejecucion

de las labores de gestién.

Comportamiento civico: Son actividades que impactan en el clima laboral
psicoldgico, como ofrecer ayuda a los colegas sin que se les pida, apoyar los
blancos organizacionales, tratar a los colegas respetuosamente, brindar
sugerencias constructivas y expresar comentarios positivos sobre del entorno

de trabajo.

Carencia de eficiencia: Esto engloba las conductas que activamente perjudican
a la institucion, tales como el hurto, perjuicios a la pertenencia de la empresa,

comportamientos agresivos hacia los colegas y ausencias frecuentes.
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F. Objetivos de la evaluacion desempefio

Ramos et al. (2018), se tienen maltiples objetivos, y uno de ellos es brindar
apoyo en la toma de decisiones del personal relacionadas con promociones,
traslados y destituciones. Ademas, las observaciones permiten identificar con
precision carencias de adiestramiento y perfeccionamiento al evaluar la capacidad
y competencia del personal, lo que posibilita la implementacion de programas de

mejora.

¢Qué se evalla? Los criterios seleccionados por la directiva para evaluar el
rendimiento del personal ejercen un gran impacto en su comportamiento. Los tres

criterios mas tradicionales se centran en los resultados de las tareas individuales.

a. Logros en tareas individuales. Los resultados finales son de mayor importancia
que los métodos utilizados, por ende, la gestion debe valorar los logros en las
acciones del trabajador, la productividad del trabajador, sus frutos y el coste

que genera.

b. Comportamiento. En algunas situaciones, es complicado imputar efectos
determinados a las labores y comportamiento de personas que tienen puestos
de sugerencia, apoyo o roles cuyas actividades laborales forman parte de un
esfuerzo grupal. A veces, es complicado identificar la contribucion de cada

miembro, por lo que se evalla el comportamiento del trabajador.

c. Rasgos. Los rasgos individuales guardan un vinculo limitado con el
rendimiento en el trabajo. En general, tener una actitud positiva puede inspirar
confianza en los trabajadores y demostrar que pueden ser fiables en su area

laboral.

G. Valoracién de desempefio y calidad de vida del trabajador

Segun Matabanchoy, Alvarez y Riobamba (2019) desde la década de 1920,
ha habido un esfuerzo constante por redefinir de manera positiva la percepcion del
empleado, considerandolo como una parte activa e integral de la empresa. Se ha
recomendado la inclusion de lo ético en los métodos evaluativos del rendimiento
laboral, con el proposito de integrar la dimension personal y laboral, y asi fomentar

que la conducta ética en el entorno laboral sea tanto relevante como gratificante. En
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consecuencia, se han desarrollado tacticas que valoran de manera humanitaria y
sisteméatica el rendimiento de los trabajadores, permitiendoles adquirir
conocimientos y mejorar su entorno laboral mediante sus experiencias en el lugar

de trabajo.

De esta forma, es necesario abordar la calidad de vida laboral como una meta
que involucra compromisos compartidos entre la organizacion y su personal, con la
meta de mejorar las condiciones laborales. Se trata de un proceso orientado a
alcanzar con éxito los propositos establecidos, fomentando la participacion activa
de los trabajadores y promoviendo niveles elevados de satisfaccion en el desempefio
laboral. Fundamentalmente, implica el reconocimiento de la dignidad humana de
los integrantes de la empresa. Ademas, se entiende como el nivel de discernimiento
y retencion que tiene el empleado de su experiencia laboral, tanto en términos
objetivos como subjetivos. Esto esta relacionado con aspectos como la seguridad
laboral, los acuerdos contractuales y las recompensas, el desarrollo personal y

profesional, asi como los resultados de la organizacion, etc.

Como consecuencia, la calidad de vida en el trabajo promueve el bienestar de
la salud, actitudes positivas en todos los niveles de la organizacion, condiciones
personales y laborales éptimas. También, destaca las dificultades que requieren
decisiones, ya que esto influye en la calidad del desempefio y los resultados de la
organizacion. A la luz de esto y basdndonos en la revision documental elaborada,
se puede observar la relevancia de la evaluacion de desempefio en el fortalecimiento
de la calidad de vida en el trabajo, ya que identifica las insuficiencias de
adiestramiento, reconoce a individuos importantes en la empresa, resalta las
capacidades de los estimados y promueve el crecimiento individual mediante el
feedback y autoevaluacion. Asimismo, contribuye a la generacion de entornos de

trabajo apropiados para todos los empleados en todos los niveles.
.¢Quién debe realizar la evaluacion?

Ramos et al. (2018), ¢Quien debe llevar a cabo la evaluacion del desempefio
de un empleado? Tradicionalmente, esta responsabilidad la toman los gerentes,
puesto que se cree que son encargados del rendimiento de sus subordinados. No
obstante, existen otros posibles evaluadores que podrian hacerlo de manera mas

efectiva. Dado que divesas empresas contemporaneas usan equipos autodirigidos,
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modalidades de trabajo remoto e instrumentos de organizacion que distancian a los
supervisores de los trabajadores, es posible que el supervisor inmediato no sea el

evaluador més confiable del desempefio laboral de un empleado.

A menudo, se solicita la participacion de compafieros y también subordinados
de evaluacion, y muchas personas estan involucradas en su autoevaluacién. Una
encuesta sefialé que aproximadamente la mitad de los ejecutivos y el porcentaje de
trabajadores intervienen en sus propias evaluaciones de desempefio. Como es de
esperar, las autoevaluaciones a menudo tienden a ser bastante benevolentes, ya que
suelen estar sesgadas a favor del yo, y rara vez concuerdan con las calificaciones

otorgadas por los jefes.

Quizas estas autoevaluaciones sean mas apropiadas para propdsitos de
perfeccionamiento que para fines de valoracion, y deben complementarse con otras

fuentes informativas para minimizar errores en la calificacion.

. Como se despliega la valoracion del desempefio laboral

Reinoso y Pérez (2019) explican que este proceso es sistematico y no permite
la improvisacion. Por ende, es necesario establecer anticipadamente las siguientes

premisas que serviran como base para los evaluadores:

- Lo que se evaluara.

- Como realizara la evaluacion.

- El periodo de tiempo que se evaluara.

- Laduracion del periodo de evaluacion.

- Lafrecuencia de repeticion (por ejemplo, semestral, anual, entre otros).

- La persona encargada de realizarla (preferiblemente una empresa externa para

evitar influencias de percepciones personales o prejuicios).

- Los indicadores que se utilizaran (como calidad, conformidades, produccion,

estimulacion, rendimiento, entre otros) para medir el rendimiento.

Todo esto debe formar parte de un asunto que no refleje complicado ni
tedioso, y donde el individuo se sienta plenamente involucrado, comprendido,
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respaldado y motivado para llevar a cabo una evaluacion que lo empoderara para

mejorar su desempefio y alcanzar resultados superiores.

J. Importancia del desempefio laboral

Olivera, Leyva y Napan (2021) recalcan la importancia del desempefio

laboral debido a varios motivos fundamentales:

a. Mejora del rendimiento: Esto implica una correlacion apropiada con la

retroalimentacion, lo que contribuye a aumentar la eficiencia en el trabajo.

b. Cumplimiento de normas de compensacion: Facilita la identificacion de

quienes merecen aumentos salariales de acuerdo con sus logros laborales.

c. Proceso de evaluacion: Involucra la seleccion de empleados para puestos,
consideracién de ascensos, cambios de ubicacion y, en algunos casos,

terminacion del empleo.

d. Formacion y desarrollo: Es la capacitacion del personal para mejorar su

rendimiento laboral y eficacia en sus funciones.

e. Planificacion y progresion en la carrera profesional: Indica la toma de
decisiones destinadas a optimizar las habilidades y capacidades relacionadas

con la profesion a lo largo del tiempo.

f. Impacto de las estadisticas: Hace referencia al efecto, tanto positivo como
negativo, de las decisiones relacionadas con el personal en los resultados de la

organizacion.

g. Errores en el disefio del puesto: Es la comprension de las tareas y

responsabilidades vinculadas con un puesto de trabajo especifico.

h. Manejo de situaciones desafiantes externas: Ayuda a orientar a los trabajadores
en momentos de dificultades personales o familiares, permitiendo una

moderacion entre la vida profesional y particular.

K. Factores que involucran el desempefio laboral

Cruzado y Alomia (2020) el aspecto relacionado con el resultado del

desempefio laboral se refiere a las consecuencias o logros que resultan del
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comportamiento de un trabajador. El rendimiento en el trabajo, en términos de sus
resultados, estd sujeto a elementos que van por encima de los comportamientos
individuales de los trabajadores. En otras palabras, el rendimiento laboral se

considera como el fruto de una serie de acciones y conductas.

- Rendimiento de la tarea

Se refiere a los logros que provienen de una serie de acciones que estan
alineadas con los objetivos de una organizacion. Se hace referencia a los logros que
contribuyen a las metas organizaciones y al rendimiento laboral para denotar los

comportamientos que respaldan esos objetivos.

El buen funcionamiento de una organizacion no solo depende de que los
trabajadores cumplan con sus responsabilidades establecidas, sino que también
implica conductas que van mas alla de los deberes formales. Los procedimientos
presupuestarios de una empresa pueden llevar a un aumento en la implicacion de
un empleado con la organizacion, lo que puede traducirse en un mejor rendimiento

en sus actividades.
- Comportamientos contraproducentes

La conducta contraproducente son acciones voluntarias y discrecionales que
transgreden las normas establecidas en una organizacion. Se trata de acciones
realizadas por un trabajador que van en contra de los intereses legitimos de la
organizacion. En consecuencia, estos comportamientos pueden causar dafio a la
organizacion en si, asi como a las personas dentro de la misma, incluyendo a los
trabajadores, clientes o pacientes. Este término abarca todas las conductas
voluntarias que infringen normas organizacionales significativas. Es importante
destacar que el estudio de los comportamientos negativos de los trabajadores ha

recibido menos atencion histéricamente que el de los comportamientos positivos.
- Rendimiento en el contexto

En el ambito laboral, la nocion de creatividad se asocia estrechamente con el
rendimiento, y se establece como la habilidad de producir ideas originales y Utiles.
Ademas, se extiende a la adquisicion de habilidades laborales y a la activa

intervencion del empleado. En muchas ocasiones, la actitud hacia el trabajo se
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presenta como un factor intermedio que influye en la definicion del rendimiento en
el contexto laboral. Esto se debe a que los estados mentales de las personas
impactan en sus acciones y, por lo tanto, determinan su comportamiento. Como
consecuencia, estos estados mentales tienden impactar, de buena o mala manera en

su desempefio laboral.

L. Nociones en los que debe establecer la evaluacion de desempefio

Reinoso y Pérez (2019), para llevar a cabo la evaluacion del desempefio
laboral de manera efectiva, es esencial adherirse a una serie de principios

fundamentales, que incluyen:

- Debe alinearse completamente con la estrategia de la organizacion.

- Debe centrarse en el crecimiento y perfeccionamiento de los trabajadores.

- Los modelos deben basarse en investigacion relevante sobre el puesto laboral
- Los propositos tienen que ser definidos claramente.

- Se requiere la participacion activa y el compromiso de los trabajadores en el

proceso.

- El evaluador tiene que ofrecer conocimientos, técnicas y orientacion para

lograr mejoras.

- Se deben utilizar indicadores apropiados en la evaluacion.

2.3. Definicién de términos basicos

Trabajo en equipo

Sanchez y Nafiez (2022) sefialan que el trabajo en equipo se considera “una habilidad
fundamental y una competencia interpersonal ampliamente reconocida, que se valora

especialmente dentro del conjunto de habilidades esenciales” (p.114).

Desempefio laboral
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Olivera, Leyva y Napan (2021) lo describen como capacidad de un individuo para
ejecutar actividades de realizacién, produccion, definicion y puesta en marcha en un

periodo mas corto, con menos esfuerzo y manteniendo un alto nivel de calidad.
Complementariedad

Cada miembro del equipo posee habilidades especificas que estan al servicio del
conjunto, y estas habilidades deben complementarse mutuamente para llevar a cabo el

trabajo de manera efectiva (Martinez et al., 2018).
Confianza

Cada miembro debe fiarse en la capacidad y responsabilidad de sus colegas,
reconociendo su propio deber en cumplir sus tareas de manera adecuada y puntual
(Martinez et al., 2018).

Coordinacién

Las personas encargadas, ya sean lideres o gobernantes, deben coordinar y colaborar
con todos los miembros de manera ordenada para conseguir los propositos comunes
(Martinez et al., 2018).

Comunicacion

Las vias de didlogo entre los integrantes debe estar abiertas de manera continua y en

todos los niveles del equipo (Martinez et al., 2018).
Compromiso

Cada miembro se esforzard por no sobresalir por encima de los demas y contribuira
con lo mejor de si mismo, demostrando su compromiso con la eficacia en el servicio
publico (Martinez et al., 2018).

Eficacia

La eficacia implica un grupo organizado de conocimientos cuyo objetivo deberia ser
guiar el comportamiento de los empleados en el actual entorno financiero, con el fin

de promover una sociedad productiva, equitativa y precisa (Sullca, 2022).

Eficiencia
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La eficiencia se refiere a la capacidad o habilidad para llevar a cabo una labor eficiente
y adecuada, considerando capacidades cognitivas, el desarrollo de aptitudes y las

competencias (Sullca, 2022).
Calidad

En relacion con la calidad, existen varios factores que contribuyen al reconocimiento
en una organizacion, y la decision de participar en ella se ve influenciada por aspectos

como el salario y los beneficios obtenidos (Sullca, 2022).

2.4. Hipdtesis de investigacion
2.4.1. Hipotesis general

El trabajo en equipo se relaciona significativamente con el desempefio laboral

del personal de serenazgo de la Municipalidad Distrital de VVégueta, 2023.
2.4.2. Hipotesis especificas

a. La complementariedad se relaciona significativamente con el desempefio
laboral del personal de serenazgo de la Municipalidad Distrital de VVégueta,
2023.

b. La confianza se relaciona significativamente con el desempefio laboral del

personal de serenazgo de la Municipalidad Distrital de VVégueta, 2023.

c. Lacoordinacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral

del personal de serenazgo de la Municipalidad Distrital de VVégueta, 2023.

d. Lacomunicacidn se relaciona significativamente con el desempefio laboral

del personal de serenazgo de la Municipalidad Distrital de VVégueta, 2023.

e. El compromiso se relaciona significativamente con el desempefio laboral

del personal de serenazgo de la Municipalidad Distrital de Végueta, 2023.

2.5. Operacionalizacién de las variables

Variable 1 Dimensiones Indicadores
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TRABAJO EN
EQUIPO

Complementariedad

Confianza

Coordinacién

Comunicacion

Compromiso

- Especializacion.
- Conocimiento.

- Dominio de tareas.
- Sinergia.

- Responsabilidad.

- Libertad de expresion.

- Empowerment.

- Cumplimiento de acuerdos.

- Involucramiento de las personas.
- Liderazgo.
- Trabajo arménico.

- Asertividad.

- Escucha activa.

- Honestidad.

- Comunicacion no verbal.

- ldentificacion.
- Lealtad.

- Proactividad.
- Cooperacion.

Fuente: Martinez et al. (2018).

Variable 2 Dimensiones

Indicadores

Eficacia

Eficiencia
DESMPENO
LABORAL

Calidad

Comportamiento y resultados obtenidos.
Solucién conflictos.
Relaciones interpersonales.

Trabajo productivo y 6ptimo.
Habilidades de preparacion cognitiva.
Desarrollo de la habilidad y las
competencias.

Condiciones de trabajo.
Remuneracion.
Ambiente laboral.

Fuente: Poves (2019).
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CAPITULO III

METODOLOGIA

Disefio metodolégico
3.1.1. Tipo de investigacién: Basica porque indaga saberes a fin de compararlo
con la verdad y saber lo que sucede en el entorno (Diaz et al., 2013).

3.1.2. Nivel de investigacion: Correlacional porque su objetivo es tener
conocimiento sobre el vinculo que pueda existir entre dos 0 mas variables en un en

determinada situacion (Hernandez et al., 2014).

3.1.3. Disefio de investigacion: No experimental porque son pesquisas que se
ejecutan sin necesidad de intervenir en las variables de estudio (Hernandez et al.,
2014).

3.1.4. Enfoque de investigacion: Cuantitativo porque emplea la estadistica para
Ilegar a resultados sobre el objeto de estudio, considerando datos que puedan medirlo

y comprender el escenario y valorarlos (Mufioz, 2011).

Poblacion y muestra
3.2.1. Poblacién

La poblacion fue 27 miembros del personal de serenazgo de la Municipalidad

Distrital de Végueta.
3.2.2. Muestra

Por contar con una poblacién prudente para la ejecucién de la investigacion,

no fue necesario el calculo de la muestra.
Técnicas de recoleccién de datos
Técnica: encuesta. El instrumento evalud las variables en estudio, trabajo en equipo y

desempefio laboral. El cuestionario fue respondido por los miembros del personal de
serenazgo de la Municipalidad Distrital de Végueta.
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3.4. Técnicas para el procesamiento de la informacion

Se empleo la prueba de normalidad de Shapiro Wilk.

El software a emplear fue Statical Package for the Social Sciences - SPSS. Los

resultados seran presentados en tablas y figuras.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Analisis de resultados

A. Anélisis descriptivo del trabajo en equipo

Tabla 1
Distribucion de frecuencias de la complementariedad y sus indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %

Complementariedad 12 44.4% 12 44.4% 3 11.1%
Especializacion. 11 40.7% 4 14.8% 12 44.4%
Conocimiento. 12 44.4% 6 22.2% 9 33.3%
Dominio de tareas. 11 40.7% 3 11.1% 13 48.1%
Sinergia. 13 48.1% 6 22.2% 8 29.6%

44.4%44.4%

Distribucién de categorias por calificacién
48.1% 48.1%

EEE Bueno
W Regular

12 )
mmm Deficiente

10

Frecuencia

Categorfas

Figura 1. Complementariedad y sus indicadores.

De acuerdo con la Tabla 1 sobre la distribucion de frecuencias de la complementariedad y
sus indicadores, se observa lo siguiente: El 44.4% de los encuestados considera que la
complementariedad es buena, el mismo porcentaje la considera regulary solo el 11.1% la ve
como deficiente. En lo que respecta a la especializacion, el 40.7% sostiene que es 6ptimo,
mientras que el 14.8% la considera regular, mientras que el 44.4% la percibe como
deficiente. Respecto al conocimiento, el 44.4% cree que es bueno, el 22.2% lo considera
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regular y el 33.3% opina que es deficiente. EI 40.7% de los encuestados lo califica como
bueno, solo el 11.1% como regular y el 48,1% lo ve deficiente. Finalmente, en relacién con
la sinergia, el 48.1% piensa que es buena, el 22.2% la ve regular y el 29.6% la considera

deficiente.
Tabla 2
Distribucion de frecuencias de la confianza y sus indicadores

Bueno Regular Deficiente

f % f % f %
Confianza 14 51.9% 10 37.0% 3 11.1%
Responsabilidad. 13 48.1% 3 11.1% 11 40.7%
Libertad de expresion. 13 48.1% 6 22.2% 8 29.6%
Empowerment. 11 40.7% 5 18.5% 11 40.7%
Cumplimiento de acuerdos. 12 44.4% 5 18.5% 10 37.0%

Distribucién de categorias por calificacién (Nuevo)
51.9%

14 E Bueno
Emm Regular
mmm Deficiente

48.1% 48.1%

Frecuencia

Categorias

Figura 2. Confianza y sus indicadores.

Segun la Tabla 2, el 51.9% de los encuestados considera que la confianza en el equipo es
buena, el 37.0% la califica como regular y solo el 11.1% la percibe como deficiente. En
relacion con la responsabilidad, el 48.1% opina que es buena, el 11.1% la ve como regular,
mientras que el 40.7% la considera deficiente. Sobre la libertad de expresion, el 48.1% cree
que es buena, el 22.2% la califica como regular y el 29.6% opina que es deficiente. En cuanto
al "empowerment"”, el 40.7% lo valora como bueno, el 18.5% como regular y el 40.7% lo ve
deficiente. El 44,4% de los miembros del gobierno considera que es bueno, el 18.5% lo

percibe como regular y el 370% como deficiente.
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Tabla 3
Distribucion de frecuencias de la coordinacion y sus indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %
Coordinacion 7 25.9% 17  63.0% 3 11.1%
Involucramiento de las personas. 9 33.3% 8 29.6% 10  37.0%
Liderazgo. 12 44.4% 6 22.2% 9 33.3%
Trabajo armonico. 8 29.6% 4 148% 15 55.6%

63.0%

N Bueno
16 N Regular
14 mmm Deficiente

44.4%

Frecuencia
=
o

o N & O @
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Distribucién de categorias por calificacién (Tercero)

Figura 3. Coordinacion y sus indicadores.

Segun la Tabla 3, en lo que respecta a la coordinacion general, solo el 25.9% de los

encuestados considera que es buena, mientras que una mayoria del 63,0% la califica como

regular y un 11.1% la ve como deficiente. En el indicador de involucramiento de las

personas, el 33.3% cree que es bueno, el 29.6% lo ve como regular y un 37.0% lo considera

deficiente. En relacion con el liderazgo, el 44.4% opina que es bueno, el 22.2% lo califica

como regular y el 33.3% lo percibe como deficiente. Por ultimo, en cuanto al trabajo

armonico, solo el 29.6% lo valora como bueno, el 14.8% como regular y una mayoria del

55.6% lo ve deficiente. Los resultados obtenidos sugieren que, a pesar de que ciertos

aspectos de la coordinacion, tales como el liderazgo, son valorados de manera positiva,

existen &reas, especialmente en el trabajo armdnico, que requieren de manera significativa y

mejoras para fortalecer la coordinacién efectiva en el equipo.
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Tabla 4
Distribucion de frecuencias de la comunicacion y sus indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %

Comunicacién 13 48.1% 12 44.4% 2 7.4%
Asertividad. 10 37.0% 6 22.2% 11 40.7%
Escucha activa. 12 44.4% 7 25.9% 8 29.6%
Honestidad. 11 40.7% 6 22.2% 10 37.0%
Comunicacién no verbal. 12 44.4% 6 22.2% 9 33.3%

Distribucién de categorias por calificacion (Repetido)
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Figura 4. Comunicacion y sus indicadores.

Segun la Tabla 4, el 48.1% de los encuestados considera que la comunicacion en el equipo
es buena, el 44.4% la califica como regular y solo el 7.4% la percibe como deficiente. En
relacion con el asertividad, el 37.0% opina que es buena, el 22.2% la ve como regular y el
40.7% la considera deficiente. En cuanto a la escucha activa, el 44.4% cree que es buena, el
25.9% la califica como regular y el 29.6% opina que es deficiente. En cuanto a la honestidad,
el 40.7% sostiene que es buena, mientras que el 22.2% la considera regular y el 37.0% la
percibe como deficiente. En cuanto a la comunicacién no verbal, el 44,4% la valora como

buena, el 22.2% como regular y el 33.3% como deficiente.

Tabla 5
Distribucion de frecuencias de la identificacion y sus indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %
Identificacion. 13 48.1% 3 11.1% 11 40.7%
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Lealtad. 12 44.4% 9 33.3% 6 22.2%
Proactividad. 14 51.9% 4 14.8% 9 33.3%
Cooperacion. 14 51.9% 9 33.3% 4 14.8%

Distribucién de categorias por calificacién (Quinto)
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Figura 5. Identificacion y sus indicadores.

Segun la Tabla 5, en cuanto a la identificacion general, el 48,1% de los encuestados considera
que es buena, el 11.1% la califica como regular y el 40.7% la percibe como deficiente. En lo
que respecta a la lealtad, el 44,4% opina que es buena, el 33.3% la ve como regular y el
22.2% la considera deficiente. Respecto a la proactividad, el 51.9% cree que es buena, el
14.8% la califica como regular y el 33.3% opina que es deficiente. En lo que respecta a la
cooperacion, el 51.9% de los individuos califica la cooperacién como positiva, mientras que
el 33.3% se encuentra regular y el 14.8% como deficiente. Los resultados obtenidos indican
que, a pesar de que algunos aspectos de la identificacion, tales como la proactividad y la
cooperacién, son valorados de manera positiva por una mayoria, existen areas,
particularmente la identificacion general, en las cuales se requiere de esfuerzos para
fortalecer la conexion y el sentimiento de pertenencia de los miembros del equipo.

Tabla 6
Distribucion de frecuencias del trabajo en equipo
f %
Valido Bueno 17 63.0

Regular 8 29.6
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Deficiente 2 7.4
Total 27 100.0
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Figura 6. Trabajo en equipo.

De acuerdo con la Tabla 6, que muestra la distribucion de frecuencias del trabajo en equipo,
el 63,0% de los encuestados considera que el trabajo en equipo es bueno, el 29.6% lo califica
como regular, y solo el 7.4% lo percibe como deficiente. Esto indica que una mayoria
significativa valora positivamente la dindmica de trabajo en equipo en su entorno laboral.
No obstante, existe una proporcion significativa, casi un tercio, que cree que existe margen
de mejora en esta area, y una minoria que ve deficiencias importantes en la colaboracion
grupal. Es esencial considerar estos datos para implementar estrategias que refuercen la

cohesion y eficacia del trabajo en equipo.

B. Analisis descriptivo del desempefio laboral

Tabla 7
Distribucidn de frecuencias de la eficacia segun indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %
Eficacia 10 37.0% 13 481% 4 14.8%
Comportamiento y resultados obtenidos. 11  40.7% 4 148% 12 44.4%
Solucion conflictos. 11 407% 7 259% 9 33.3%
Relaciones interpersonales. 10 370% 7 259% 10 37.0%
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Figura 7. Eficacia y sus indicadores.

En la Tabla 7, se evidencia que el 37.0% de los participantes perciben la eficacia general

como positiva, mientras que un 48.1% la considera regular y el 14.8% la ve deficiente. Al

evaluar el comportamiento y los resultados obtenidos, un 40.7% opina que son buenos, pero

un 44.4% los considera deficientes y solo el 14.8% los ve regulares. En la resolucion de

conflictos, el 40.7% la considera buena, el 25.9% como regular y el 33.3% como deficiente.

En cuanto a las relaciones interpersonales, se aprecia una distribucion mas equitativa, con

un 37.0% considerandolas buenas, otro 37.0% deficiente y un 25.9% regular. Los datos

presentados evidencian la necesidad de reforzar ciertas areas para optimizar la eficacia del

equipo, especialmente en cuanto al comportamiento y resultados obtenidos.

Tabla 8
Distribucion de frecuencias de la eficiencia segun indicadores
Bueno Regular  Deficiente
f % f % f %
Eficiencia 10 37.0% 13 48.1% 4 14.8%
Trabajo productivo y 6ptimo. 11 40.7% 3 11.1% 13 48.1%
Habilidades de preparacién cognitiva. 11 40.7% 9 333% 7 25.9%
Desarrollo de la habilidad y las competencias. 11 40.7% 5 185% 11 40.7%




40
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Figura 8. Eficiencia y sus indicadores.

De acuerdo con la Tabla 8, el 37.0% de los encuestados considera que la eficiencia general
es buena, el 48.1% la califica como regular y el 14.8% la percibe como deficiente. Al
examinar el desempefio productivo y 6ptimo, el 40.7% sostiene que es 6ptimo. No obstante,
un notable 48.1% lo considera deficiente, mientras que solo el 11.1% lo califica como
regular. En cuanto a las habilidades de preparacion cognitiva, un 40.7% las ve como buenas,
el 33.3% como regulares y el 25.9% como deficientes. En cuanto al desarrollo de habilidades
y competencias, el 40.7% lo considera bueno, el 18.5% lo califica como regular y el 40.7%
lo ve deficiente. Los resultados obtenidos indican que, aunque existen aspectos de la
eficiencia que reciben una valoracion positiva, existen areas especificas, especificamente el
trabajo productivo y 6ptimo, en las cuales es imperativo implementar mejoras para optimizar

el nivel de eficiencia del equipo.

Tabla 9
Distribucion de frecuencias de la calidad segun indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %
Calidad 8 29.6% 15 55.6% 4 14.8%
Condiciones de trabajo. 8 29.6% 7 25.9% 12 44.4%
Remuneracion. 11 40.7% 7 25.9% 9 33.3%
Ambiente laboral. 8 29.6% 8 29.6% 11 40.7%
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Figura 9. Calidad y sus indicadores.

Segun la Tabla 9, el 29.6% de los encuestados percibe que la calidad general es buena,
mientras que una mayoria del 55.6% la considera regular y el 14.8% la ve como deficiente.
En cuanto a las condiciones de trabajo, un 29.6% opina que son favorables, pero un 44,4%
las percibe como deficientes y el 25.9% las califica como regulares. En cuanto a la
remuneracion, el 40.7% la considera buena, el 25.9% regular y el 33.3% deficiente.
Finalmente, al evaluar el ambiente laboral, se observa una distribucion equilibrada: el 29.6%
lo califica como bueno, otro 29.6% como regular y un 40.7% lo ve deficiente. Estos datos
indican que, aunque existen aspectos de la calidad valorados de manera positiva, como la
remuneracion, hay areas, en particular las condiciones de trabajo y el ambiente laboral, que
requieren una atencion y mejoras sustanciales para mejorar la percepcion general de calidad
en el equipo.

Tabla 10
Distribucion de frecuencias del desempefio laboral
Frecuencia Porcentaje

Bueno 9 33.3
- Regular 15 55.6
Valido Deficiente 3 111

Total 27 100.0
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Figura 10. Desempefio laboral.

De acuerdo con la Tabla 10, que muestra la distribucién de frecuencias del desempefio
laboral, un tercio de los encuestados, especificamente el 33.3%, considera que el desempefio
laboral es bueno. Una mayoria, el 55.6%, lo califica como regular, y solo un 11.1% lo percibe
como deficiente. Estos datos sugieren que, aunque una proporcion significativa de los
encuestados ve el desempefio laboral de manera positiva, hay una mayoria que considera que
hay margen de mejora en esta area. Es esencial reconocer y abordar estas percepciones para

impulsar un mejor desempefio laboral y satisfaccion entre los miembros del equipo.
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C. Prueba de normalidad

Tabla 11
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Trabajo en equipo 0.368 27 0.000
Complementariedad 0.248 27 0.000
Confianza 0.255 27 0.000
Coordinacién 0.321 27 0.000
Comunicacion 0.288 27 0.000
Compromiso 0.218 27 0.002
Desemperio laboral 0.301 27 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Los resultados de la prueba de Kolmogorov-Smirnov indican que las variables trabajo en
equipo (0.368), Complementariedad (0.248), Confianza (0.255), Coordinacion (0.321),
Comunicacion (0.288), Compromiso (0.218) y desempefio laboral (0.301) no siguen una
distribuciéon normal, ya que todas presentan valores de significancia inferiores a 0.05. Por lo
tanto, se sugiere que los datos de estas variables no se distribuyen normalmente en la
muestra, lo cual es esencial tener en cuenta al seleccionar futuras pruebas estadisticas,

optando por pruebas no parametricas en caso de ser necesario.
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Tabla 12
Pruebas de Rho de Spearman entre el trabajo en equipo y desempefio laboral
Trabajo en Desemperio
equipo laboral
Coeﬂuen?g de 1.000 537"
Trabajo en equipo _corre_lacmn
Sig. (bilateral) 0.004
Rho de N 27 27
Spearman Coeﬂuen?g de 537" 1.000
Desempefio laboral _corre_lacmn
Sig. (bilateral) 0.004
N 27 27

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

La Tabla 12 presenta los resultados de la prueba Rho de Spearman, que mide la correlacion

entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral. El coeficiente de correlacion es de 0.537,

lo que indica una correlacién positiva moderada entre ambas variables. En otras palabras, a

medida que se mejora el desempefio laboral, se puede observar que, a medida que se mejora

el desempefio laboral, se puede lograr una mejora en el rendimiento laboral. Ademas, el valor

de significancia (Sig. bilateral) es de 0.004, que es menor que 0.05, lo que indica que esta

correlacion es estadisticamente significativa al nivel del 5%.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Tabla 13
Pruebas de Rho de Spearman entre la complementariedad y desempefio laboral
Complementariedad Desempefio
laboral
Coef|C|enFe,3 de 1.000 467"
: correlacion
Complementariedad
Sig. (bilateral) 0.014
Rho de N 27 27
Spearman iei
Coeﬂmen?e/ de 467" 1.000
~ correlacion
Desempefio laboral
Sig. (bilateral) 0.014
N 27 27

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

La Tabla 13 muestra los resultados de la prueba Rho de Spearman entre la
complementariedad y el desempefio laboral. El coeficiente de correlacidn resultante es de
0.467, lo que indica una correlacion positiva moderada entre ambas variables. Esto sugiere
que un aumento en la complementariedad esta asociado con un mejor desempefio laboral y
viceversa. Ademas, el valor de significancia (Sig. La correlacion bilateral es de 0.014, cuyo
valor es inferior al 0.05, lo que indica que esta correlacion es estadisticamente significativa

al nivel del 5%.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Tabla 14
Pruebas de Rho de Spearman entre la confianza y desempefio laboral
Confianza Desempefio
laboral
Coeﬂmen?g de 1.000 545"
Confianza correlacion
Sig. (bilateral) 0.003
Rho de N 27 27
S i i *%
pearman ) Coeﬂmen?el de 545 1.000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.003
N 27 27

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

La Tabla 14 presenta los resultados de la prueba Rho de Spearman entre la confianza y el
desempefio laboral. Se aprecia un coeficiente de correlacion de 0.545, lo que indica una
correlacién positiva moderada entre ambas variables. La presente afirmacion sostiene que, a
medida que se incrementa la confianza, se puede mejorar el rendimiento laboral, y, en
consecuencia, se puede realizar una mejora en el desempefio laboral. El valor de
significancia (Sig. bilateral) es de 0.003, que es menor que 0.05, lo que indica que esta

correlacion es estadisticamente significativa al nivel del 5%.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Tabla 15
Pruebas de Rho de Spearman entre la coordinacién y desempefio laboral
Coordinacién Desempefio
laboral
Coef|C|en'_[(? de 1.000 633"
Coordinacion correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 27 27
S i i *%k
pearman Coefmen?g de 633 1.000
desempefio laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 27 27

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

La Tabla 15 refleja los resultados de la prueba Rho de Spearman entre la coordinacion vy el
desempefio laboral. Se observa un coeficiente de correlacion de 0.633, lo que denota una
correlacion positiva fuerte entre ambas variables. Esto implica que cuando hay un aumento
en la coordinacion, se observa también una mejora en el desempefio laboral, y viceversa. El
valor de significancia (Sig. bilateral) es de 0.000, que es menor que 0.05, indicando que esta

correlacion es estadisticamente significativa al nivel del 5%.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 4

Tabla 16
Pruebas de Rho de Spearman entre la comunicacién y desempefio laboral
L Desempefio
Comunicacion
laboral
Coef|C|en'_[(? de 1.000 408"
Comunicacién correlacion
Sig. (bilateral) 0.026
Rho de N 27 27
S ici *
pearman Coefmen?g de 428 1.000
Desempefio laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.026
N 27 27

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

La Tabla 15 refleja los resultados de la prueba Rho de Spearman entre la coordinacion y el
desempefio laboral. Se observa un coeficiente de correlacion de 0.633, lo que denota una
correlacion positiva fuerte entre ambas variables. Esto implica que, cuando se produce un
aumento en la coordinacion, también se produce una mejora en el rendimiento laboral, y
viceversa. El valor de significancia (Sig. bilateral) es de 0.000, que es menor que 0.01,
indicando que esta correlacion es estadisticamente significativa al nivel del 1%. Como
resultado, en la muestra analizada, existe una positiva y significativa relacion entre la

coordinacion y el rendimiento laboral.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 5

Tabla 17
Pruebas de Rho de Spearman entre la compromiso y desempefio laboral
Compromiso Desempefio
laboral
Coef|C|en'_[(? de 1.000 402"
Compromiso correlacion
Sig. (bilateral) 0.038
Rho de N 27 27
S ici *
pearman ) Coefmen% de 402 1.000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.038
N 27 27

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

De acuerdo con la Tabla 17, la prueba Rho de Spearman entre el compromiso y el desempefio
laboral muestra un coeficiente de correlacion de 0.402. La presente afirmacién indica una
correlacion positiva moderada entre estas variables, sefialando que, al incrementar el
compromiso, se puede lograr una mejora en el rendimiento laboral, y viceversa. El valor de
significancia (Sig. bilateral) es de 0.038, que es menor que 0.05, lo que sefiala que esta
correlacion es estadisticamente significativa al nivel del 5%. En la muestra examinada, se

observa una correlacion positiva y significativa entre el compromiso y el desempefio laboral.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1. Discusién de resultados

El presente trabajo tiene como objetivo general conocer la relacion entre el
trabajo en equipo y el desempefio laboral del personal de serenazgo de la
Municipalidad Distrital de Végueta, 2023; teniendo en cuenta la aplicacion de la
Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.537 logrando alcanzar un grado positivo alto
y con un nivel de significancia del 0.004 siendo menor al 0.05. El esfuerzo
colaborativo en el serenazgo de una municipalidad resulta fundamental para fomentar
el desempefio laboral. Al fomentar la comunicacion efectiva, se garantiza una
respuesta coordinada y eficiente en situaciones de emergencia, se distribuyen
responsabilidades en funcion de las habilidades, se fomenta el aprendizaje mutuo y se
motiva al personal. Este tipo de unidad y colaboracion reduce el estrés, aumenta la
motivacion, facilita la resolucion de conflictos y conduce a decisiones mas informadas,
lo que da como resultado un servicio de serenazgo mas eficaz y seguro para la
comunidad. Tal como lo sefiala el estudio realizado en Venezuela por Quezada,
Quevedo y Torres, (2020), donde se destaca que el 93,6% de los empleados expresan
la necesidad de mejorar la dindmica de trabajo en equipo dentro de la institucién,
mientras que un 26,9% muestra desacuerdo debido a experiencias negativas en estos
grupos. Respecto al desempefio laboral, la pesquisa realizada por VVasconez et al (2019)
alude que el 32% de la tarea no especifica del puesto se ejecuta con un bajo
rendimiento, lo que repercute en la eficacia de la organizacion. Haro y Calvanapon
(2022) en su investigacion recalcan la importancia del trabajo en equipo en empresas
y organizaciones. Argumentan que la colaboracion en equipo es esencial, ya que un
solo colaborador no puede alcanzar el mismo nivel de motivacion, aprendizaje,
diligencia y apoyo que se obtiene al trabajar en equipo. Ademas, resaltan que,
trabajando en equipo, todos los miembros pueden establecer metas claras para lograr
el éxito en el cumplimiento de sus objetivos. En relacion con el desempefio laboral, la
pesquisa realizada por Sullca (2022) revela en sus resultados que el 69,5% de los
trabajadores tiene un bajo rendimiento, ya que el bajo rendimiento del personal en

llevar a cabo un adecuado proyecto de inversion.
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El presente trabajo tiene como primer objetivo especifico conocer la relacion
entre la complementariedad y el desempefio laboral del personal de serenazgo de la
Municipalidad Distrital de Végueta, 2023; teniendo en cuenta la aplicacion de la
Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.467 logrando alcanzar un grado positivo alto
y con un nivel de significancia del 0.014 siendo menor al 0.05. La complementariedad
en el serenazgo municipal refiere a como las habilidades y capacidades individuales
se unen para potenciar el desempefio colectivo. Cada sereno, gracias a su trayectoria y
especializacidn singular, contribuye a la obtencion de las fortalezas, la compensacion
de debilidades y la aseguracion de una cobertura mas amplia en situaciones de
emergencia. Esta sinergia no solo conduce a respuestas mas eficientes y adaptativas,
sino que también fomenta una cultura de aprendizaje y colaboracion, reduciendo
conflictos y promoviendo un ambiente laboral armonioso, resultando en un servicio de
serenazgo mas efectivo para la comunidad. Guale (2022) en su tesis de maestria
titulada “El estrés y el desempefio laboral de los servidores del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Canton Santa Elena, afio 2021 sus resultados sostienen
que respecta al desempefio laboral, el 41.67% de los trabajadores no se encuentra
conforme con los actuales incentivos que se basan en el reconocimiento de los
servidores puablicos. Conclusion: el estrés es una amenaza para las empresas, y su
impacto varia entre los miembros del equipo debido a las diferencias en los patrones

psicoldgicos individuales, lo que provoca reacciones diversas en cada persona.

El presente trabajo tiene como segundo objetivo especifico conocer la relacion
entre la confianza y el desempefio laboral del personal de serenazgo de la
Municipalidad Distrital de Végueta, 2023; teniendo en cuenta la aplicacion de la
Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.545 logrando alcanzar un grado positivo
alto y con un nivel de significancia del 0.003 siendo menor al 0.05. La confianza en
el personal de serenazgo de una Municipalidad Distrital es esencial para potenciar su
desempefio laboral. Al confiar mutuamente, los individuos serenos logran una mejora
en su comunicacion, tomar decisiones mas rapidas y efectivas, disminuyen conflictos,
colaboran con eficiencia y se comprometen profundamente con sus
responsabilidades. Este clima de confianza también fomenta el aprendizaje, el
bienestar y la retencion de talentos, asegurando que el equipo actie de manera
cohesivay resiliente en su crucial labor de proteger a la comunidad. Fernandez (2021)

en su investigacion titulada “La importancia del trabajo en equipo de los instructores
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el Centro de Gestion Administrativa, SENA Bogota”, segun los hallazgos obtenidos,
se plantea la implementacion de un enfoque Ilamado “Consensos minimos”,
desarrollado a partir de técnicas de Coaching. Este enfoque tiene como objetivo
facilitar acuerdos en los equipos de trabajo de los instructores con el fin de fomentar

la empatia en la interaccién y lograr resultados mas efectivos.

El presente trabajo tiene como tercer objetivo especifico conocer la relacion
entre la coordinacion y el desempefio laboral del personal de serenazgo de la
Municipalidad Distrital de Végueta, 2023; teniendo en cuenta la aplicacion de la
Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.633 logrando alcanzar un grado positivo alto
y con un nivel de significancia del 0.000 siendo menor al 0.05. La coordinacion en el
personal de serenazgo de una Municipalidad es vital para un desempefio laboral
dptimo. Se garantiza la prontitud y eficacia de la respuesta en situaciones de
emergencia, optimiza el uso de recursos, facilita la comunicacion eficiente y previene
la redundancia y los accidentes. Ademas, fortalece la cohesion del equipo, propicia
una mejora continua en los protocolos y eleva la satisfaccion laboral. En esencia, un
conjunto de serenazgo eficaz y seguro actla de manera mas eficaz y segura,
cumpliendo con su obligacion de salvaguardar a la comunidad de manera eficiente.
Durango (2020) en su tesis magistral titulada “Analisis de la incidencia del clima
organizacional en el Analisis de la incidencia del clima organizacional en el Municipal
de Guayaquil”, sus resultados sostienen que, aunque aparentemente no existe un
ambiente laboral favorable dentro del GAD, principalmente debido a la percepcién de
tension entre los empleados respecto a su estabilidad laboral, el desempefio no se ha
visto afectado. Tanto los jefes como los trabajadores consideran que estan
desempefiando un buen trabajo, posiblemente debido a que casi el 90% de trabajadores
cuenta con mas de 10 afios de experiencia y tiene un conocimiento completo de sus
responsabilidades. De esta forma, se ha elaborado un plan de accion destinado a
fortalecer el clima organizacional, con el objetivo de promover un ambiente
caracterizado por la confianza, el respeto y un Optimo desempefio laboral.
Concluyendo que se ha determinado que las dimensiones que componen el clima
organizacional estan estrechamente asociadas con el desempefio laboral, y en un 94%,

dicho desempefio depende basicamente de la dimension de estabilidad.

El presente trabajo tiene como cuarto objetivo especifico conocer la relacion

entre la comunicacion y el desempefio laboral del personal de serenazgo de la
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Municipalidad Distrital de Végueta, 2023; teniendo en cuenta la aplicaciéon de la
Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.428 logrando alcanzar un grado positivo
alto y con un nivel de significancia del 0.026 siendo menor al 0.05. La comunicacion
es fundamental para el rendimiento laboral del personal de serenazgo de una
Municipalidad, ya que facilita respuestas agiles y coordinadas en situaciones de
emergencia, previene malentendidos, fortalece la confianza entre el equipo, y permite
una formacion continua y retroalimentacion efectiva. Asimismo, una comunicacion
apropiada con la comunidad mejora la percepcién y colaboracion ciudadana,
brindando a los ciudadanos la informacion necesaria para tomar decisiones
especificas en momentos criticos, asegurando un servicio mas eficiente y seguro para
la comunidad. Durango (2020) en su tesis magistral titulada “Analisis de la incidencia
del clima organizacional en el Analisis de la incidencia del clima organizacional en
el Municipal de Guayaquil”, sus resultados sostienen que, aunque aparentemente no
existe un ambiente laboral favorable dentro del GAD, principalmente debido a la
percepcion de tension entre los empleados respecto a su estabilidad laboral, el
desempefio no se ha visto afectado. Tanto los jefes como los trabajadores consideran
que estdn desempefiando un buen trabajo, posiblemente debido a que casi el 90% de
trabajadores cuenta con mas de 10 afios de experiencia y tiene un conocimiento
completo de sus responsabilidades. De esta forma, se ha elaborado un plan de accién
destinado a fortalecer el clima organizacional, con el objetivo de promover un
ambiente caracterizado por la confianza, el respeto y un 6ptimo desempefio laboral.
Concluyendo que se ha determinado que las dimensiones que componen el clima
organizacional estan estrechamente asociadas con el desempefio laboral, y en un 94%,

dicho desempefio depende basicamente de la dimension de estabilidad.

El presente trabajo tiene como quinto objetivo especifico conocer la relacion
entre el compromiso y el desempefio laboral del personal de serenazgo de la
Municipalidad Distrital de Végueta, 2023; teniendo en cuenta la aplicacion de la
Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.428 logrando alcanzar un grado positivo alto
y con un nivel de significancia del 0.026 siendo menor al 0.05. La comunicacion es
esencial para el desempefio laboral del personal de serenazgo de una Municipalidad,
ya que facilita la atencion rapida y coordinada en situaciones de emergencia, previene
malentendidos, fortalece la confianza entre el equipo y posibilita una retroalimentacion

efectiva. La comunicacion adecuada con la comunidad mejora la percepcion y
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colaboracion ciudadana, proporcionando a los ciudadanos la informacidn necesaria
para tomar decisiones especificas en momentos criticos, asegurando un servicio mas
eficiente y seguro para la comunidad. Tapia (2023) realiz6 la tesis de licenciatura
titulada “Trabajo en equipo y desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pachanga, Oyon, 20227, sus resultados sostienen que en lo
que respecta a su capacidad para cumplir eficientemente con sus responsabilidades, el
46.9% indic6 que rara vez o casi nunca lo logra. En cuanto a su habilidad para escuchar
y comprender lo que sus colegas intentan comunicar, el 46.9% afirmo que rara vez o
casi nunca lo hace. Con respecto a su enfoque en la consecucion de sus objetivos
personales mientras trabaja, el 28.1% expreso que rara vez 0 casi nunca se centra en
ellos. . En cuanto a su habilidad para escuchar y comprender lo que sus colegas intentan
comunicar, el 46.9% afirmé que rara vez o casi nunca lo hace. Con respecto a su
enfoque en la consecucion de sus objetivos personales mientras trabaja, el 28.1%
expresd que rara vez o casi nunca se centra en ellos. En relacion a su ambicion de
construir una carrera profesional duradera dentro de la municipalidad, el 46.9%
menciond que préacticamente nunca o casi nunca la experimenta. En cuanto a si la
municipalidad proporciona los instrumentos o materiales necesarios para realizar sus
funciones, el 43.8% afirmo6 que rara vez o casi nunca se les suministra. En lo que
respecta a si poseen las habilidades técnicas requeridas para el puesto que ocupan en
la entidad edil, el 40.6% manifestd que rara vez o casi nunca las tienen. Conclusion:
mediante el uso de la Prueba de Pearson, se logr6 obtener un valor de 0.674 junto con
un nivel de significacion de 0.00. Este altimo valor es inferior al nivel de significacion
de 0.05, lo que indica un grado positivo moderado. Por lo tanto, se confirma que el

trabajo en equipo ejerce un fuerte impacto en el desempefio laboral.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

La complementariedad se relaciona significativamente con el desempefio laboral
del personal de serenazgo de la Municipalidad Distrital de Végueta, 2023,
teniendo en cuenta la aplicacion de la Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo
0.467 logrando alcanzar un grado positivo alto y con un nivel de significancia del
0.014 siendo menor al 0.05. La complementariedad juega un papel crucial en el
desempefio laboral del personal de serenazgo de la Municipalidad. Al amalgamar
diversas aptitudes, conocimientos y experiencias, el equipo de serenazgo puede
abordar una amplia variedad de situaciones de manera mas eficaz. En efecto,
mientras que un individuo sereno posee habilidades superiores en la mediacion de
conflictos, otro podria destacarse en el &mbito de los primeros auxilios. Junto,
estos serenos forman un equipo méas completo y preparado para enfrentar diversos
desafios. La complementariedad también promueve el aprendizaje mutuo, donde
los serenos se benefician de las fortalezas de sus comparieros, potenciando el
desempefio colectivo. En circunstancias de crisis o emergencia, esta alianza
posibilita respuestas mas rapidas y coordinadas, asegurando un servicio de

serenazgo mas eficaz y beneficioso para la comunidad.

La confianza se relaciona significativamente con el desempefio laboral del
personal de serenazgo de la Municipalidad Distrital de VVégueta, 2023; teniendo
en cuenta la aplicacién de la Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.545
logrando alcanzar un grado positivo alto y con un nivel de significancia del 0.003
siendo menor al 0.05. La confianza es crucial para el desempefio laboral del
personal de serenazgo de una Municipalidad Distrital, puesto que fomenta una
comunicacion eficiente, facilita la toma de decisiones rapidas en situaciones
criticas, fomenta la colaboracion y reduce conflictos internos. Asimismo, refuerza
el compromiso y la motivacion de los serenos, crea un entorno adecuado para el
aprendizaje y la mejora continua, y contribuye a la retencion de talentos,
asegurando un servicio de serenazgo mas cohesivo y alineado con las necesidades

de la comunidad distrital.
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La coordinacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral del
personal de serenazgo de la Municipalidad Distrital de VVégueta, 2023; teniendo
en cuenta la aplicacion de la Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.633
logrando alcanzar un grado positivo alto y con un nivel de significancia del 0.000
siendo menor al 0.05. La coordinacion esta intrinsecamente relacionada con el
desempefio laboral del personal de serenazgo de una Municipalidad, siendo un
factor determinante para la eficacia de sus operaciones. Una coordinacion efectiva
permite que los serenos actlien de manera unificada y coherente, lo que maximiza
la eficiencia en respuestas a emergencias y asignacién de recursos. Esto permite
no solo enfrentar situaciones complejas de manera organizada, sino también evitar
redundanciasy errores. La coordinacion también posibilita la constante y oportuna
distribucion de informacion entre los miembros, lo que resulta fundamental para
tomar decisiones rapidas en situaciones dinamicas. Asimismo, un conjunto
estructurado y estructurado logra establecer confianza mutua, lo que mejora la

moral, la cohesion y, en dltima instancia, el rendimiento global del equipo.

La comunicacion se relaciona significativamente con el desempefio laboral del
personal de serenazgo de la Municipalidad Distrital de Végueta, 2023; teniendo
en cuenta la aplicaciéon de la Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.428
logrando alcanzar un grado positivo alto y con un nivel de significancia del 0.026
siendo menor al 0.05. La comunicacion actia como un pilar fundamental para el
desempefio laboral del personal de serenazgo de una Municipalidad. Una
comunicacion clara y efectiva garantiza que los serenos estén informados y
preparados para responder con rapidez y precision a diversas situaciones.
Fomentar la coordinacion de acciones, prevenir malentendidos que podrian
derivarse en errores o dificultades, y fomenta la colaboracion entre los miembros
del equipo. Asimismo, una comunicacién abierta fomenta un entorno de
confianza, en el que los serenos se sienten valorados y escuchados, lo que a su vez
aumenta su motivacion y compromiso. También brinda la retroalimentacion y el
aprendizaje continuo, esenciales para la adaptabilidad y mejora constante del
equipo. En el dmbito de la interaccion con la comunidad, una comunicacion
efectiva fortalece la percepcién positiva del serenazgo y facilita la colaboracion
ciudadana. En esencia, la comunicacion es un motor que impulsa la eficiencia,

cohesion y efectividad del serenazgo en su labor de proteccion y servicio.
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El compromiso se relaciona significativamente con el desempefio laboral del
personal de serenazgo de la Municipalidad Distrital de VVégueta, 2023; teniendo
en cuenta la aplicacion de la Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.428
logrando alcanzar un grado positivo alto y con un nivel de significancia del 0.026
siendo menor al 0.05. De manera decisiva, el compromiso es un elemento esencial
que impulsa el desempefio laboral del personal de serenazgo de una
Municipalidad. Un firme comprometido no solo cumple con sus
responsabilidades, sino que se enfoca en la atencién de sus responsabilidades,
manifestando su proactividad, dedicacion y un deseo genuino de salvaguardar y
servir a la comunidad. Este nivel de compromiso propicia una mayor atencion al
detalle, una respuesta mas rapida en situaciones de emergencia y una continua
basqueda de mejoras en las practicas y protocolos. Ademas, el compromiso
individual se traduce en un trabajo en equipo mas cohesivo, donde cada miembro
confia y se apoya mutuamente. Un equipo comprometido también tiende a
involucrarse en actividades de capacitacion y a estar dispuesto a adaptarse a
nuevos desafios. Desde la perspectiva de la comunidad, un serenazgo
comprometido es percibido como méas confiable y efectivo, fortaleciendo la

relacion y cooperacion entre ciudadanos y fuerzas de seguridad.

El trabajo en equipo se relaciona significativamente con el desempefio laboral del
personal de serenazgo de la Municipalidad Distrital de Végueta, 2023, teniendo
en cuenta la aplicacion de la Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.537
logrando alcanzar un grado positivo alto y con un nivel de significancia del 0.004
siendo menor al 0.05. De manera determinante, el trabajo en equipo es un factor
clave que potencia el desempefio laboral del personal de serenazgo de una
Municipalidad. Cuando los serenos trabajan de forma cohesiva, pueden responder
a situaciones complejas de manera mas organizada y eficiente, aprovechando las
fortalezas y habilidades complementarias de cada miembro. El esfuerzo en equipo
propicia la interaccion y coordinacion, elementos fundamentales para lograr una
accion rapida en situaciones de emergencia. Ademas, promueve un ambiente de
apoyo mutuo, donde los serenos pueden aprender unos de otros, compartiendo
experiencias y conocimientos, lo que eleva el nivel de competencia del grupo en
su conjunto. Un equipo unido también enfrenta mejor los desafios, reduce

conflictos internos y potencia la adaptabilidad ante cambios o situaciones
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inesperadas. Un serenazgo que trabaja en equipo transmite mayor confianza y
profesionalismo desde la perspectiva de la comunidad, lo que refuerza la relacion

entre los ciudadanos y el personal de seguridad.

6.2. Recomendaciones

Se recomienda a la Municipalidad Distrital de VVégueta, implementar programas
de formaciéon y desarrollo que identifiquen y fortalezcan las habilidades
individuales de cada sereno. Estos programas deben fomentar la colaboracion y el
aprendizaje mutuo, permitiendo que cada miembro del equipo reconozca y valore
las habilidades unicas de sus comparieros. Al hacerlo, se potenciara un ambiente
de trabajo donde cada sereno pueda desempefiarse en areas donde sus fortalezas
sean mas beneficiosas para el equipo en su conjunto. Ademas, es esencial
promover la comunicacion abierta y el trabajo en equipo para aprovechar al
maximo la complementariedad, resultando en un servicio de serenazgo mas

cohesivo, eficiente y efectivo para la comunidad distrital.

Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Végueta, fomentar iniciativas y
actividades que fortalezcan la confianza tanto dentro del equipo de serenazgo
como entre este y la comunidad. Esto puede lograrse mediante programas de
capacitacion enfocados en habilidades de comunicacion, resolucion de conflictos
y trabajo en equipo. Es esencial también reconocer y recompensar el buen
desempefio y la dedicacién, creando un ambiente donde los serenos se sientan
valorados y apoyados. La transparencia en las decisiones y acciones del equipo,
asi como la promocién de espacios para la retroalimentacion y el diadlogo, son
igualmente cruciales. Al cultivar un clima de confianza, se potenciard la
eficiencia, cohesion y efectividad del serenazgo en su vital tarea de proteger y

servir a la comunidad.

Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Végueta, establecer protocolos
claros de actuacion y comunicacion, asi como realizar ejercicios y simulacros
periddicos que promuevan la sincronizacién y cohesion del equipo en situaciones
reales. La aplicacion de herramientas tecnologicas, como sistemas de
comunicacion avanzados y plataformas de gestion de tareas, puede mejorar la

coordinacion en tiempo real. Es esencial proporcionar asistencia enfocada en el
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trabajo en equipo y las aptitudes de liderazgo para todos los niveles jerarquicos
del serenazgo. Al priorizar y mejorar constantemente la coordinacion, se
garantizara un serenazgo mas agil, eficaz y preparado para enfrentar los desafios

que surgen en su labor diaria de proteger a la comunidad.

Se recomienda a la Municipalidad Distrital de VVégueta, Implementar programas
de capacitacion en comunicacion efectiva, asegurando que cada individuo
consciente y sereno comprenda y maneje de manera adecuada tanto la
comunicacion verbal como la no verbal. También es esencial invertir en
herramientas tecnoldgicas que faciliten una comunicacion rapida y clara, como
radios de alta frecuencia o sistemas de mensajeria interna. La creacion de espacios
regulares para la retroalimentacién, donde los serenos puedan expresar

inquietudes, compartir experiencias y discutir mejoras, también es esencial.

Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Végueta, implementar programas
de reconocimiento que destaquen y recompensen la dedicacion y el esfuerzo
sobresaliente. La creacion de oportunidades para el desarrollo profesional y la
capacitacion puede propiciar a los individuos serenos a comprometerse
plenamente con su labor. Asimismo, es fundamental establecer canales de
comunicacion abiertos, permitiendo que el personal exprese sus inquietudes,
aporte ideas y sienta que su voz es valorada. Un ambiente laboral positivo, basado
en el respeto mutuo y la confianza, también es vital para reforzar el compromiso.
Al implementar estas estrategias y asegurarse de que cada sereno se sienta
integrado, apoyado y valorado, la Municipalidad potenciard la efectividad,
eficiencia y cohesion del equipo de serenazgo en su mision de servir y proteger a

la comunidad.

Se recomienda a la Municipalidad Distrital de VVégueta, implementar programas
de formacidn centrados en habilidades de colaboracion, resolucion de conflictos
y liderazgo compartido. Las actividades de formacién de equipos o la construccion
de equipos pueden ser utiles para reforzar los lazos entre los miembros y mejorar
la cohesion del grupo. La definicion clara de roles y responsabilidades, junto con
la promocién de la comunicacion abierta, también es crucial para asegurar una
colaboracion efectiva. Es vital reconocer y celebrar los logros del equipo,
incentivando la sinergia y el esfuerzo colectivo. Al priorizar el esfuerzo

colaborativo, la Municipalidad garantizard un equilibrio mas firme, eficiente y
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preparado para abordar conjuntamente los desafios que se presenten, lo que

lograra un impacto positivo en la comunidad.
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ANEXOS

ANEXO N°01 - CUESTIONARIO

El presente cuestionario tiene como propoésito fundamental reunir informacién sobre el
trabajo en equipo y el desempefio laboral del personal de serenazgo de la Municipalidad
Distrital de Végueta. El cuestionario es anénimo y la informacion recaudada sera utilizada

Unicamente para fines académicos y se garantiza estricta confidencialidad.

I.  Por favor marque con una equis (X) en el espacio correspondiente:

a. Género
Masculino
Femenino

b. Edad

Entre 18 afios a 24 anos

Entre 25 afios a 31 afos

Entre 32 afios a 45 afos

Mas de 45 afios

Il. Instrucciones
En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” segun corresponda,

teniendo en cuenta el cuadro de calificacion siguiente:

CUADRO DE CALIFICACION

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Neutro

En desacuerdo

P N W B~ o1

Totalmente en desacuerdo
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ITEM

TRABAJO EN EQUIPO

DIMENSION 01

Los equipos de trabajo estan conformados por trabajadores con
diferentes especialidades.

Sus comparieros de trabajo tienen los conocimientos necesarios en
el puesto de trabajo que desempefian.

Sus comparieros de trabajo dominan las actividades asignadas.

Existe un apoyo mutuo entre comparieros de trabajo.

DIMENSION 02

Sus comparieros de trabajo asumen con responsabilidad las tareas
encomendadas.

Sus compafieros de trabajo tienen la confianza de expresar sus
puntos de vista con los superiores.

Sus superiores estan constantemente motivando al personal.

Los superiores cumplen los acuerdos establecidos.

DIMENSION 03

Sus comparieros estan involucrados con las metas asignadas.

10.

Sus superiores coordinan de manera eficiente las tareas a realizar.

11.

Los superiores generan un ambiente de trabajo arménico.

DIMENSION 04

12.

La comunicacion con sus compafieros de trabajo es asertiva.

13.

Entre compafieros procuran escuchar los puntos de vista de cada
uno.

14.

Existe una comunicacion honesta dentro de la institucion.

15.

En su grupo de trabajo se utiliza de manera correcta la
comunicacion no verbal (expresiones faciales, gestos, etc.).

DIMENSION 05

16.

Se percibe compromiso entre los trabajadores con la institucion.

17.

Se percibe lealtad entre compafieros de trabajo.

18.

Sus comparieros de trabajo son proactivos.

19.

Sus compafieros de trabajo procuran apoyarse frente a diferentes
escenarios.

DESEMPENO LABORAL

DIMENSION 01

20

. Considera que logra alcanzar las metas que han asignan.

21.

Soluciona asertivamente los conflictos que se presentan en su area
laboral.

22,

La institucion incentiva las buenas relaciones interpersonales entre
trabajadores.

DIMENSION 02

23.

Realiza un trabajo productivo y optimo.
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24,

Tiene un buen desempefio por parte de sus habilidades cognitivas
(atencion, memoria, razonamiento, etc.).

25.

Considera que en su puesto ha podido desarrollar habilidades y
competencias que han mejorado su desempefio.

DIMENSION 03

26.

Esté satisfecho con las condiciones de trabajo que le brinda la
institucion.

217.

Se siente satisfecho con la remuneracion que percibe.

28.

Se siente satisfecho con el ambiente laboral que se percibe en la
institucion.
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ANEXO N°02 - DATOS GENERALES

Tabla
Caracteristica de la muestra
f %

Genero Mascul_ino 11 40.7%
Femenino 16 59.3%
Entre 18 afos a 24 afios 6 22.2%
Edad Entre 25 afos a 31 afios 5 18.5%
Entre 32 afos a 45 afos 11 40.7%
Mas de 45 afios 5 18.5%

Género

40.7%

Masculine Femenina

Edad

an. 7%

22.2%

Entre 18 afos a 24 afios  Entre 25 afos a 31 afos  Entre 32 afies a 45 afos Mas de 45 afos

Figura. Caracteristica de la muestra.

Dentro de la muestra presentada, el 59.3% (16 individuos) son de género femenino, mientras
que el 40.7% (11 individuos) son masculinos. En cuanto a la distribucién por edad, el 22.2%
tiene entre 18 y 24 afios, el 18.5% esta entre los 25 y 31 afios, un 40.7% se encuentra en el
rango de 32 a 45 afios, y otro 18.5% tiene mas de 45 afios. Esta composicion demuestra una
mayor presencia de mujeres en la muestra y una concentracion significativa de participantes

en el rango de edad de 32 a 45 afos.



ANEXO N° 03 - VALIDACION Y CONFIABILIDAD DEL
INSTRUMENTO

VALIDEZ DEL TRABAJO EN EQUIPO

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0.720
Aprox. Chi-cuadrado  579.700
Prueba de esfericidad de Bartlett al 171
Sig. 0.000

Comunalidades

Inicial Extraccion
pl 1.000 0.672
p2 1.000 0.696
p3 1.000 0.887
p4 1.000 0.896
p5 1.000 0.656
p6 1.000 0.819
p7 1.000 0.896
p8 1.000 0.800
p9 1.000 0.906
p10 1.000 0.844
pll 1.000 0.805
p12 1.000 0.887
pl3 1.000 0.880
pl4 1.000 0.884
p15 1.000 0.859
pl6 1.000 0.625
pl7 1.000 0.828
pl8 1.000 0.775
p19 1.000 0.422

Meétodo de extraccion: analisis de componentes principales.



VALIDEZ DEL DESEMPENO LABORAL

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo 0.707
Aprox. Chi-cuadrado  156.497
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 36
Sig. 0.000

Comunalidades

Inicial Extraccion
p20 1.000 0.832
p21 1.000 0.715
p22 1.000 0.858
p23 1.000 0.896
p24 1.000 0.675
p25 1.000 0.596
p26 1.000 0.641
p27 1.000 0.712
p28 1.000 0.706

Método de extraccidn: analisis de componentes principales.

CONFIABLIDAD DEL TRABAJO EN EQUIPO

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.905 19

CONFIABILIDAD DEL DESEMPENO LABORAL

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.809 9

71
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7

ANEXO N° 04 - DATA DE LA VALIDACION Y CONFIABILIDAD
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ANEXO N° 05 - BASE DE DATOS CUANTITATIVOS
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Ambiente

laboral.

Remuner
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Condiciones

de trabajo.

dad

Desarrollo de la habilidad y | Cali

las competencias.
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ANEXO N° 06 - ACTA DE SUSTENTACION
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