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RESUMEN

El objetivo general planteado es determinar la relacién entre el trabajo en equipo y
el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bellavista, Jaén —
2021; se usé como tipo de investigacion el basico y cuantitativo, el nivel de investigacién
fue el correlacional y el disefio fue no experimental, transversal y correlacional; la poblacion
y la muestra fueron 60 colaboradores de la Muni.distr. de Bellavista; la técnica fue la
encuesta y el instrumento el cuestionario; se tuvo como resultados que, se hallé que la mayor
parte de la poblacion son mujeres (60%) y que el grupo etario mas amplio esta entre las
edades de 36 a 45 afios (63.3%); segun las pruebas de normalidad realizadas se trabajara con
coeficiente de correlacion Rho Sperman; se identifico que el indice de relacion entre las
variables propuesta en el objetivo general es de 0,934 y que los indices de relacion entre las
dimensiones de la variable independiente y la variable dependiente son complementariedad
(0,904), compromiso (0,912), comunicacion (0,922), confianza (0,918) y coordinacion
(0,851); por lo que se concluye que el trabajo en equipo se relaciona con el desempefio
laboral, comprobandose de esta manera la hipdtesis general que fue existe una relacién
significativa entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad distrital de Bellavista, Jaén — 2021.

Palabras clave: trabajo en equipo, desempefio laboral y satisfaccion laboral.
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Abstract

The general objective proposed is to determine the relationship between teamwork
and job performance of the workers of the District Municipality of Bellavista, Jaén - 2021;
The basic and quantitative type of research was used, the research level was correlational
and the design was non-experimental, cross-sectional and correlational; the population and
the sample were 60 collaborators of the District Municipality of Bellavista; the technique
was the survey and the instrument the questionnaire; The results were that, it was found that
most of the population are women (60%) and that the broadest age group is between the ages
of 36 to 45 years (63.3%); According to the normality tests carried out, the Rho Sperman
correlation coefficient will be used; It was identified that the relationship index between the
variables proposed in the general objective is 0.934 and that the relationship indexes between
the dimensions of the independent variable and the dependent variable are complementarity
(0.904), commitment (0.912), communication (0.922) , confidence (0.918) and coordination
(0.851); Therefore, it is concluded that teamwork is related to work performance, thus
verifying the general hypothesis that there was a significant relationship between teamwork
and work performance of the workers of the District Municipality of Bellavista, Jaén - 2021.

Keywords: teamwork, job performance, and job satisfaction.
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I. INTRODUCCION

Una organizacion es considerada efectiva cuando los colaboradores que en ella
laboran, trabajan en equipo es decir en forma unida logrando con ello el acrecentamiento de
la producciény el logro de las metas, considerando principalmente el mejoramiento continuo
y la adecuacion a los cambios en funcion del entorno del cual esta rodeada; los equipos se
forman por un conjunto de personas, por lo que se puede afirmar que los equipos son
considerados grupos; sin embargo, no todos los grupos se les puede considerar equipos ya

esto implica liderazgo compartido, trabajo y responsabilidad compartida ( Ayovi, 2019).

En Cuba segun Beltran et al. (2018) la efectividad del desepefio laboral depende de
muchos factores, entre ellos del trabajo en equipo, los autores consideran que para trabajar
bajo ese formato es necesario que en la organizacion existe buenos niveles de comunicacion,
empowerment, liderazgo y de responsabilidad y con ellos evitar el trabajo operativo.
Igualmente, Rodriguez (2020) opina que una de las competencias primordiales del personal
es el desarrollo del trabajo en equipo, ya que éste es el impulsor de una labor
multidisciplinaria; los equipos de trabajo pasan por cinco etapas, segin el 58% de los
investigados la primera etapa denominada formacion es la mas dificil; la segunda, llamada
conflicto, segun el 48% de los investigados, aun predominan los objetivos personales sobre
los organizacionales; en la etapa tres denominada normalizacion, el 45% de los encuestados
afirman que el trabajo ya esta organizado para que, en la etapa cuatro, segun el 68% de los
encuestados se resuelvan los conflictos y se logre la efectividad; finalmente, en la etapa cinco
se disuelve el equipo, luego de celebrar los logros de éste; se afirma también que, el trabajo
en equipo segun el 52% de los encuestados presenta un nivel medio, siendo el factor mas
critico, segun el 78% de los investigados; la comunicacion y el compromiso segun el 72%

de los mismos.

En Colombia, segn Giraldo et al. (2019) el trabajo realizado teniendo en cuenta
equipos de trabajo fomenta el crecimiento del liderazgo y mejora el pensamiento cretico;
Podemos afirmar, entonces, que el objetivo de trabajar en equipo es mejorar el desempefio
laboral y ofertar producto de calidad; mientras que Gil (2018) comenta que se les preguntd
a los gerentes si trabajan en equipo, afirmando el 95.3% de los encuestado que, si lo hacen;
sin embargo, cuando se les explico el concepto de trabajo en equipo solo el 31.1% menciono

que, si aplica realmente esta herramienta; los demas investigados se dieron cuenta que el



trabajo que realizan era en grupo; también se les pregunt6 cual es el punto mas dificil de

trabajar bajo este formato, manifestando el 95.6% que este factor es la confianza.

En el sector privado de Per(, segun Zumaeta (2021), El 42% de las empresas
peruanas analizadas se encuentran entre las mejores de Latinoamérica para poder trabajar,
siendo los sectores que ofrecen las mejores condiciones laborales el financiero y el industrial,
ya que en ellas se puede encontrar un ambiente que genera confianza, buen nivel de
comunicacion asertiva, altos niveles de cultura organizacional y, sobre todo, personas
competitivas que desarrollan trabajo en equipo. En cuanto al sector publico, la situacion es
diferente, ya que segun Charry (2018), este sector se caracteriza por tener una amplia base
de recursos humanos que no siempre desarrollan el trabajo en conjunto ya que el 42% de los
investigados mencionan que es muy dificultoso trabajar en equipo, el 45% afirman tener
poca confianza en el trabajo desarrollado por su compafiero de labores; a pesar de que el
estado peruano esta implementando estrategias para modernizar la gestion, como la
implementacion de sistemas que ayude a realizar los proceso de una forma mas agil; asi

mismo, se estd incrementando el salario en un 6.6% cada afio.

La municipalidad de Bellavista, es una institucion de gobierno local, donde laboran
60 empleados entre nombrados y contratados; y, se ha podido observar que gran parte de
los trabajadores no cumple con su trabajo en el plazo establecido, teniendo las jefaturas que
enviarles memorandums reiterativos para cumplir con ello, demostrando con esa actitud
poca responsabilidad y compromiso con la institucion, se visualiz6 también la poca
disposicion para coordinar en equipo, ya que cada trabajador desea lograr sus objetivos
personales y no los de la institucion; del mismo modo, se observa que los jefes poseen poca
confianza en sus trabajadores, ya que muy pocas veces se ha delegado autoridad y
responsabilidad en ellos; en relacién a la comunicacion se observa que es deficiente, ya que
el gerente y alcalde pocas veces escuchan las opiniones o requerimientos de los trabajadores,
logrando con ello poca identificacion con la institucion, motivo por el cual tres jefes
renunciaron en el presente afio; todo lo ya mencionado ha llevado a que el trabajador sienta
poca motivacién y compromiso para realizar su trabajo; en tal sentido se formula como
problema principal ¢Cual es la relacién entre el Trabajo en equipo y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bellavista, Jaén —2021?; como problemas
especificos se plantearon: 1. ;Como es la relacion entre la complementariedad y el

desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bellavista, Jaén —



20217?; 2. ;Como es la relacion entre el compromiso y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad distrital de Bellavista, Jaén — 2021?; 3. ;Como es la
relacion entre comunicacion 'y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad distrital de Bellavista, Jaén — 2021?; 4. ;como es la relacién entre la
confianza y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de
Bellavista, Jaén — 2021?; y, 5. (Como es la relacion entre la coordinacion y el desempefio

laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bellavista, Jaén — 2021?

La investigacion se justifica de forma tedrica ya que se busca probar la relacion que
existe entre las variables de estudio; se justifica de forma practica, porque los hallazgo
serviran a la institucion para implementar estrategias que ayuden a mantener o mejorar las
situaciones que se encontraron; y, se justifica socialmente, debido a que toda mejora en la
institucion repercutird en la mejor atencion al usuario y en el cumplimiento de los objetivos

como institucion, siendo los beneficiados la poblacién de Bellavista.

El objetivo general planteado es: Determinar la relacion entre el trabajo en equipo y
el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bellavista, Jaén —
2021; como objetivos especificos se plantearon: 1. ldentificar a relacion entre la
complementariedad y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital
de Bellavista, Jaén — 2021; 2. Determinar la relacion entre el compromiso y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bellavista, Jaén —2021; 3. Hallar
la relaciéon entre la comunicacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad distrital de Bellavista, Jaén — 2021; 4. Encontrar la relacion entre la confianza
y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bellavista, Jaén
— 2021; y, 5. Establecer la relacion entre la coordinacion y el desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad distrital de Bellavista, Jaén — 2021.

La hipotesis general planteada fue: Existe una relacion significativa entre el trabajo
en equipo y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de
Bellavista, Jaén — 2021, como hipotesis especificas se plantearon: 1. La relacién entre la
complementariedad y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital
de Bellavista, Jaén — 2021, es significativa; 2. La relacién entre el compromiso y el
desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bellavista, Jaén —

2021, es significativa; 3. La relacion entre la comunicacién y el desempefio laboral de los



trabajadores de la Municipalidad distrital de Bellavista, Jaén — 2021, es significativa; 4. La
relacion entre la confianza y el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
distrital de Bellavista, Jaén — 2021, es significativa; y, 5. La relacion entre la coordinacion y
el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad distrital de Bellavista, Jaén —

2021, es significativa.



Il. DESARROLLO

Los antecedentes investigados en este estudio fueron: antecedentes a nivel
internacional; Manjarrez et al. (2020), en su tesis, “la motivacion y el desempeiio laboral
en los empleados del Hotel Quevedo”, que la intencion de la investigacion es encontrar la
relacion que predominaria entre la Motivacion y el DL, de enfoque cuantitativo, siendo la
poblacion y la muestra 38 empleados a los cuales se les aplicé una encuesta; se hallo segun
el trabajo de campo se hall6 que el 61% siente que el nivel de motivacién es regular y segin
un 47% el nivel de DL también es regular, se determina finalmente que motivacion se
relaciona con el DL toda vez que el indicador hallado es de 0.781. Para Quezada et al.
(2020) se tuvo como como titulo “Trabajo en equipo y desemperio laboral en organismos
publicos”, su objetivo fue hallar la relacion entre TE y DL para lo cual uso la investigacion
bésica, tomandose los datos sin manipularlos, la poblacion fue 538 colaboradores y la
muestra 223, se aplicd una encuesta, lograndose hallar que el trabajo en equipo presenta un
nivel regular segn un 64% de los colaboradores examinados, en lo referente al desempefio
laboral este también es regular, asi lo manifestaron 58% de los investigados; finalmente se
concluye que él TE se relaciona de forma significativa con el DL debido a encontrarse
como indice de correlacion a 0.586. Manifiesta Sequera y Zambrana (2020) “Relacion
entre trabajo en equipo y desempeiio laboral en instituciones publicas”, el objetivo fue
hallar la relacion entre las variables enunciadas, para lo cual se usé como tipo basico de
investigacion, no manipulandose las variables y siendo poblacion y muestra a los 15
colaboradores de la institucion; se hallé que el coeficiente de relacion entre ambas variables
es de 0.502, ademas se identifico que las herramientas mas usadas para obtener un trabajo
en equipo efectivo es la comunicacién, la confianza, coordinacion y el compromiso,
finalmente se encontré que estas dimensiones se relacionan con el desempefio laboral en un
0.475, 0.455, 0.468 y 0.55 respectivamente por lo que se concluye la existencia de una
relacion significativa entre las variables de estudio. Segun Gonzalez (2016) en la tesis
“Trabajo en equipo y satisfaccion laboral”, presentd como objetivo establecer la relacion
entre las variables aludidas, usandose para ello el enfoque cuantitativo y el disefio no
experimental fue parte de la metodologia usada, siendo la técnica la encuesta aplicada a una
muestra de 25 trabajadores; se hallé que un 94% de los encuestados si trabaja en equipo y

que un 96% de los mismo se siente satisfecho laboralmente, asi mismo de hall6 que entre



ambas variables existe un indice de correlacion de 0.785; por lo que se concluye que existe

una relacion significativa entre las variables citadas.

Respecto a los antecedentes a nivel nacional, se hall6 la investigacion de Castro et
al. (2020) en la investigacion “Gestion del talento humano y desempefio laboral”, el
objetivo fue examinar cdmo se relacionan las dimensiones de la gestion del talento humano
con el desempefio laboral, el enfoque fue cuantitativo, el disefio no experimental, la técnica
es la encuesta, la poblacion y la muestra se formd por 75 personas; hallandose que la
dimension conocimiento se relaciona con el DL teniendo como indicador de correlacion un
0.641, la dimension habilidades dentro de las cuales se encuentra en trabajo en equipo se
relaciona tiene un indicador de 0.643 y finalmente la dimension gestion del talento humano
se relaciona con el DL mediante un indicador de 0.514; demostrandose con ello que la
gestion del talento se relaciona de manera significativa con el desempefio laboral. Para
Angeles y Benites (2017) en su tesis “Trabajo en equipo y desempeiio laboral en la UCV”
el objetivo fue diagnosticar la relacion entre TE y DL, se usé el enfoque cuantitativo, el
disefio experimental, la técnica la encuesta, la poblacion y muestra 40 trabajadores de la
UCV; se identifico que segin un 57.5% la institucion no realiza trabajo en equipo y que el
desempefio laboral segin un 45% casi siempre es bajo; también se identificé el indice de
correlacion entre las dimensiones de trabajo en equipo y la variable desempefio laboral,
hallandose un indicador de 0.769 con complementariedad, 0,368 con coordinacion, 0.701
con comunicacién y con confianza 0.691; por lo que se concluye que las variables se
encuentran significativamente relacionadas. Para Huaman (2017), en su tesis “Trabajo en
equipo y desemperio laboral en las pollerias el viajero” el principal objetivo fue identificar
la relacion entre las variables examinadas, se usé el enfoque cuantitativo, el disefio no
experimental, siendo la muestra igual a la poblacion lo que equivale a 80 personas,
hallandose como resultado un indice de correlacion de 0.256, también se hall6 los indices de
relacion entre la dimensiones de trabajo en equipo y la variable desempefio laboral: por lo
tanto con complementariedad fue 0.225, comunicacion de 0.236, compromiso ascendiendo
a 0.263, confianza 0.275 y finalmente con coordinacion fue de 0.250; la investigacion
concluye que para mejorar el desempefio laboral de debe trabajar con todos los colaboradores

en equipo de esta manera la organizacion se volvera mas productiva.

En cuanto a los antecedentes a nivel regional se encuentra la investigacion de

Chinguel (2020) en la tesis “Trabajo en equipo y desempefio laboral de los trabajadores



colaboradores del Banco Scotiabank”, siendo el objetivo determinar la relacion entre las
variables propuestas para el estudio; el tipo de investigacion fue correlacional, disefio no
experimental, la poblacién y muestra 32 colaboradores de la institucion; se logroé hallar que
los colaboradores perciben a variable TE en un nivel regular segn un 47% por otro lado el
desempefio laboral se encuentra en un nivel bajo segin un 47% , finalmente, se hallé que el
indicador de relacion entre las variables de es de 0.782, entre TE y la dimensién compromiso
es de 0.685 y con la dimension comunicacion es de 0.589. Segin Edquen (2020), que su
trabajo se tituldo “Trabajo remoto y desempeiio laboral en el personal de la fiscalia”, su
objetivo fue identificar la relacion entre las variables ya mencionadas, la metodologia fue de
tipo cuantitativa, el disefio no correlacional, técnica encuesta, instrumento cuestionario,
poblacion y muestra 10 colaboradores, lograndose identificar que durante el estado de
emergencia la labor desarrollada por los colaboradores en su domicilio fue deficiente segun
un 67%, este hallazgo ha influenciado en el DL ya que segtn un 58% colaboradores también
es deficiente, finalmente se encontr6 que indicador de correlacién fue de 0.857,
demostrandose la existencia de una relacion significativa. Segun Cayotopa (2020) en la tesis
“Factores Motivacionales y Desempeiio laboral en la empresa OL”, cuyo objetivo fue
determinar la relaciéon entre los factores motivacionales y el DL, el tipo descriptivo-
correlacional, técnica encuesta, poblacion y muestra 112 trabajadores; se encontrd que los
colaboradores perciben una adecuada motivacion para la realizacion de su trabajo y eso ha
conllevado a que el desempefio en la labor que realizan también sea el idoneo, finalmente se

identifico que el indice de correlacion es de 0.376, lo que comprueba la hipotesis planteada.

Referente a los antecedentes a nivel local, se encuentran Gonzales y Heredia (2020)
con su tesis “Trabajo en equipo y Satisfaccion Laboral en Urqu Hotel”, su objetivo fue
determinar la influencia que existe del trabajo en equipo en la satisfaccion laboral, enfoque
cuantitativo, disefio no experimental, técnica encuesta e instrumento cuestionario, poblacion
y muestra 24 trabajadores; se hall6 que el nivel de trabajo en equipo segin un 50% de los
investigados es regular, asi mismo segun un 56.3% la satisfaccion laboral también es regular;
se identifico también el indice de correlacion que fue de 0,671por lo que se demuestra la
influencia de una variable sobre la otra. Segin Garcia y GOmez (2018) en la tesis
“Desempeiio laboral en el Retail”, el objetivo fue establecer el nivel de desemperio laboral,
de enfoque cuantitativo, no se manipul6 la investigacion, la poblacién y muestra fueron 50

trabajadores del retail; se identifico que el nivel de la dimension rendimiento laboral es alto



segun un 78%, de la dimension tareas es alto segin un 85% y la dimensién idoneidad
también es alta segin un 86% de los encuestados; finalmente se identificé que segin un 83%
de los investigados el desempefio laboral es alto. Para Cubas (2017) en la tesis
“Competencias gerenciales y desempeiio laboral en la MPJ”, el objetivo fue proponer un
modelo de competencias gerenciales para mejorar el DL, enfoque cuantitativo, disefio no
experimental, técnica encuesta, la muestra 37 colaboradores; se identificoé que las
competencias gerencias presentan nivel regular segin un 94.6%y que el desempefio laboral
segun un 83.3% también presenta un nivel regular; se concluye elaborar una propuesta en

base al modelo gestion de calidad.

En la teoria se han considerado los siguientes términos, puesto que clarificaran mejor
la investigacion: Equipo se define como, segun Ayovi (2019), aquellos que estan formados
por mas de dos colaboradores que trabajando conjuntamente obtienen el objetivo para el cual
fueron formados; el trabajo en equipo ayuda a agilizar los procesos productivos usado menos

tiempo, pero obtenido producto con alta calidad.

Para Rangel et al. (2018), en cambio, un equipo esta formado por pocos
colaboradores que tienen competenias que se complementas entre si y que mediente una
adecuada comunicacionn y compromiso obtienes triunfos; cabe sefialar que los miembros
del equipo se relacionan entre si y con el lider a fin de lograr los objetivos que se tienen en
comun. El Trabajo en equipo, segun Rangel et al. (2018), Es el conjunto de colaboradores
que comparten objetivos en comuan y que entre ellos existe una relacién laboral positiva a fin
de que puedan desarrollar las actividades encomendadas las misma que estan relacionadas
entre si; una de las caracteristicas del trabajo en equipo es que las habilidades de los
miembros del equipo se complementan y aunque exista un lider que siempre motiva a los
colaboradores, se necesita de todo el equipo para lograr los objetivos; mientras que para
Ramirez et al. (2016) esta formado por un nimero pequefio de colaboradores que tiene
caracteristicas que se complementan entre si y que, ademas, estan comprometidos a lograr
los objetivos de la organizacion. Al respecto, Angeles y Benites (2017), Podemos afirmar
entonces que la realizacion del trabajo en equipo requiere que cada colaborador aporte
informacion, habilidades, conocimiento técnico, experiencia; este tipo de trabajo exige
confianza en los colaboradores del equipo, compromiso con los objetivos organizacionales

y sobre todo coordinacion con todo el equipo de todas las actividades.



Las dimensiones del trabajo en equipo son: 1. Complementariedad; segun Toro
(2015) es una de las caracteristicas esenciales de los miembros que forman el equipo ya que
cada uno de ellos posee conocimientos, técnicas, experiencias y habilidades que se
complementan entre si y que servira y que sera usado para fortalecer el trabajo en comun
que se esta realizando, sus indicadores son: a) Dominio de tareas, para Cubero et al. (2018)
Es el nivel de profundizacion que tiene los colaboradores en relacion a las tareas
desarrolladas; b) Autoconocimiento, segin Cubero et al. (2018) es el conocimiento de
manera amplia que poseen los colaboradores de si mismos a fin de entender y mejorar las
competencias que poseen; ¢) Conocimiento, segun Vasquez et al. (2016) es la capacidad de
entender y comprender que tienen los colaboradores del trabajo que van a desarrollar, cabe
sefialar que la consecuencia del conocimiento es el aprendizaje; d) Sinergia, Vasquez et al.
(2016) es el esfuerzo en conjunto que realizan los colaboradores para lograr determinada
meta; 2. Compromiso; segun Pedraza (2020) es la responsabilidad que adquieren los
colaboradores con los miembros del equipo, con el trabajo a desarrollar y con el
cumplimiento de los objetivos a lograr; sus indicadores son: a) Proactividad, para Solana y
Omar (2017) se refiere a la conducta del colaborador como consecuencia de la motivacion
que se hace asi mismo; b) Responsabilidad, para Solana y Omar (2017) es el nivel de
cumplimiento de los deberes de los trabajadores a fin de generar en el equipo y en la empresa
confianza; ¢) Metas en comun, segin Fernandez y Méndez (2016) las metas de una
organizacién son las que dirigen el accionar de esta, las metas pueden ser de corto o largo
plazo, deber tener la posibilidad de ver medidas o evaluadas a fin de determinar si se lograron
0 en qué punto deben mejorarse; y, d) Cooperacidn, segun Fernandez y Méndez (2016) es la
colaboracidn entre cada uno de los colaboradores a fin de poder mejorar la competitividad y
desarrollar la innovacion en las actividades que se estén desarrollando; 3. Comunicacion,
segun Castillo (2018) actividades que realiza la organizacién para mantener relaciones entre
jefes y colaboradores Sus indicadores son: a) Asertividad, segun Castillo (2018) es la actitud
positiva que debe tener todo colaborador a la hora de realizar la comunicacién a fin de
manifestar el mensaje de manera adecuada y que este pueda ser comprendido; b) Escucha
activa, para Cuervo et al. (2018) se refiere a escuchar de forma precisa y plena el mensaje
transmitido por los colaboradores con la finalidad de comprenderlo, para una realizacion
correcta de esta actividad la empatia es un factor muy importante; ¢) Honestidad, segun
Yiming (2017) es el comportamiento ético que llevan cada uno de los colaboradores

respetando las normas de la empresa y de la sociedad, a fin de coexistir de forma ordenada;



y, d) Comunicacién no verbal, segun Simbron y Sanabria (2020) es la forma como los
colaboradores expresan sus acciones utilizando para ello gestos, ya sea usando las manos o
cualquier parte del cuerpo; 4. Confianza, para Simbron y Sanabria (2020) es el
comportamiento correcto que tiene el personal de la empresa de acuerdo a las normas de
esta, la confianza atraviesa por tres fases: el desconocimiento, la evaluacion y el
conocimiento; sus indicadores son: a) Cumplimiento de acuerdos, para Marulanda y Rojas
(2019) los acuerdo se toman entre los miembros del equipo de trabajo y deben ser respetados
y cumplidos de forma voluntaria; b) Libertad de expresion, segin Marulanda y Rojas (2019)
cada uno de los trabajadores tienen derecho a manifestar su opinion de forma libre sin
ninguna represion; ¢) Empowerment, segin Ordofiez et al. (2021) el equipo de trabajo debe
estar empoderado, es decir tener el poder para utilizar los recursos de la empresa, tomar
decisiones a fin de lograr las metas planteadas; y, d) Autoconfianza, Ordofiez et al. (2021)
es el nivel de confianza que cada uno de los colaboradores tienen en si mismo, esta se puede
ver influenciada por la personalidad. Finalmente, 5. Coordinacion, para Simbron y Sanabria
(2020) es el proceso mediante el cual el equipo de trabajo ordena las actividades a realizar;
sus indicadores son: a) Liderazgo, segun Villacrés y Lépez (2018) son las habilidades que
posee el encargado del equipo para influenciar en los otros miembros de este de forma
positiva a lograr los objetivos propuestos; b) Organizacion de funciones, para Villacrés y
Lopez (2018) se relaciona con la forma como de ordenan cada una de las actividades a
realizar por los miembros del equipo; c) Adaptabilidad, Ordofiez et al. (2021)es la capacidad
que tienen los trabaja dadores para acomodarse a los cambios del medio que los rodea; y, d)
Trabajo armonico, para Ordofiez et al. (2021) este se encuentra relacionado con las buenas

relaciones laborales que deben existir entre cada uno de los colaboradores.

El desempenio laboral, explicado por Huaman (2017), es la conducta de cada uno de
los colaboradores con la finalidad de lograr los objetivos propuestos por la organizacion;
para lo cual cada uno de ello necesita determinadas caracteristicas como habilidades,
conocimientos y predisposicion a fin de tener un comportamiento adecuado. Para Garcia y
Gomez (2018) es la energia con la que cada uno de los colaboradores realiza su labor usando
para ello conocimiento, habilidades y experiencia a fin de tener un efectivo desempefio y
con ello poder contribuir a las metas de la empresa. Segun Salazar (2020) Es la conducta de
los trabajadores que ayuda al logro de los objetivos de la empresa teniendo en cuenta un

clima y cultura organizacional positivo que fomente el desarrollo de las tareas. Entre sus
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dimensiones se encuentran: 1. Rendimiento laboral, para Jurado et al. (2017) son los
resultados del trabajo realizado por el colaborador, es asi que ellos pueden tener un alto
desempefio, pero sin embargo registrar rendimiento bajo; este indicador esta relacionado con
el logro de los objetivos; sus indicadores son: a) Motivacion, segin Ogrofio y Cercas (2020)
es la estrategia que usan las empresas para lograr la productividad y el trabajo
mancomunado; la motivacion puede ser de tipo positiva cuando el motivador se asocia a
premios y es negativa cuando el motivador se relaciona con sanciones; b) Satisfaccion,
Moreno et al. (2018) “es la orientacion positiva de un individuo frente a todos los aspectos
del trabajo” (p.4); y, ¢) Compromiso, Moreno et al. (2018) es la capacidad que tiene los
colaboradores de volver realidad lo prometido. 2. Tareas, segun Castillo (2017) trabajo
realizado por los colaboradores usando para ello sus competencias; sus indicadores son: a)
Actividades, Castillo (2017) son las tareas que debe desarrollar cada uno de los miembros
del equipo para cumplir con los objetivos de la organizacién; b) Grado de participacion, para
Ogrofio y Cercas (2020) es el nivel de colaboracion, compromiso, responsabilidad de los
trabajadores en el logro de los objetivos; y, ¢) Tiempo, esta relacionado con el espacio de
tiempo que presentan los colaboradores para realizar sus tareas. Y, por Gltimo, tiene como
dimensién, 3. ldoneidad, Moreno et al. (2018) esta relacionado con las caracteristicas
adecuados que deben ostentar los colaboradores para desempefiarse en determinado puesto
de trabajo; sus indicadores son: a) Capacidades, para Castro y Delgado (2020) esta formado
por el conjunto de conocimientos, habilidades y experiencia que posee el personal para
desarrollar su trabajo; b) Seguridad, segin (Much, 2007, como se cit6 en Castillo, 2017) es
la prevencidn de cualquier accidente laboral y, ¢) Decision, para (Robbins y Coutler, 2005,

como se citd en Castillo, 2017) es la forma como se actlia en una determinada situacion.
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I1l. METODOLOGIA

3.1.

3.2.

3.3.

Tipo de investigacion.

La investigacion que se usé fue basica porque ayudara a mejorar los conocimientos
ya existentes, Asimismo, la investigacion fue cuantitativa, porque se hizo uso de la
estadistica para corroborar la hipétesis;

El nivel fue correlacional, toda vez que se medio la relacion entre las variables trabajo

en equipo y desempefio laboral (Herndndez y Mendoza, 2018).

Disefio de investigacion.

La investigacion hizo uso del disefio no experimental, ya que no se realizo la
maniobra en forma intencionada de las variables, Unicamente se tomd los datos tal y
conforme se hallé en la muestra (Hernandez y Mendoza, 2018).

Segun el alcance del tiempo el tipo de disefio fue el transeccional o transversal, ya

que la toma de los datos se realizd una sola vez (Hernandez y Mendoza, 2018).

El disefio también fue correlacional, porque se estudié la relacion que existe entre las
variables trabajo en equipo y desempefio laboral, sin considerar su causalidad
(Hernandez y Mendoza, 2018).

Variables y operacionalizacion.

Variable 1: Trabajo en equipo

Definicion conceptual

Para Ramirez et al. (2016) esta formado por un nimero pequefio de colaboradores
que tiene caracteristicas que se complementan entre si y que ademas estan

comprometidos a lograr los objetivos de la organizacion.

Definicion operacional

Se evaluard en funcion de las dimensiones: Complementariedad, compromiso,
comunicacion, confianza y coordinacion.

Variable 2: Desempefio laboral

Definicion conceptual

Segun Salazar (2020) Es la conducta de los trabajadores que ayuda al logro de los
objetivos de la empresa considerando un clima y cultura organizacional positivo que

fomente el desarrollo de las tareas.
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Definicion operacional
La variable desempefio laboral se evalla en funcion de rendimiento laboral, tareas e

idoneidad.
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Tabla 1. Operacionalizacion de variables

Variahles (:]?: :ﬁ;:ﬂ:] Eﬂiﬁ:ﬁ:ﬁl Dimensiones Indicadores Indices Medicion | Instrumentos hﬁ::::z:es
s Dominio de tareas,
Complementariedad | * “uteconecimiento, 1-5
+ Conocimiento,
* Sinergia.
Formado por un —
nimero pequefio * Proactividad,
de colaboradores Se evaluars Compromizo * Responsabilidad, 6_8
que tiens & SVAlArA en * Metas en comin y
caracteristicas que d.imeslsliglfelss Cncrpgri&cmn. Celaboradores
Variable 1 se complementan | oo 0 » Asertividad, de la
ana entre =i ¥ que mprementa I » Ezcucha activa, . _ geia
. ad, compromiso, | Comumicacion : 8-12 Crrdinal cusstionario Municipalidad
Trabaio en equipo | 205 &R | o onmicacion, et bl distrital de
f;mgﬁ 58 confianza v orumcacion o ThE Bellavista
STl coordinacisn. . CL_m:.pI]Imem:o de a-:.:l'lerdos,
objetivos de la Confi » Libertad de expresicn,
oEaizAcion : * Emnowenment. 13-16
gﬂﬂ‘ﬁljm etal, * autoconfianza.
) * Liderazgo,
s » Organizacion de fimciones, -
Coordinacidn « Adaptabilidad, 17-19
* Trabajo armdnico.
Conducta de los » Motivarién,
tabﬂaiﬁlm que Rendimiento laboral | » Satisfaccicn, 1-3
ayu OETO Qe . iz0.
loz objetivos de la Dn.fl'p.IDﬂilISD
Empresa Se evalia en » Actividades, Colaboradores
Variable 2 considerande un funcicn de Tareas » Grado de participacion, 6-0 dela
clima v cultura rendimisnto + Tismpo. Ordinal cuestionario MMunicipalidad
Dezempetio laboral | crganizacional laboral, tareas e distrital de
it doneidad. Bellavista
mﬂtzglm e » Capacidades, V13
dezarrollo de las Ideoneidad. - Segl;l?lilad, 1-12
# Decision.

tareas Salazar,
20200,

Fuente: Elaboracion Propia.




3.4. Poblacion, muestra y muestreo.
Poblacion
La poblacion se conform6 por 60 trabajadores.
Tabla 2. Poblacion

Trabajadores Cantidad
Régimen laboral 276 y 728 34
Personal de confianza 3
Modalidad CAS 23
Total 60

Fuente: Elaboracion propia

Criterios de inclusion

Trabajadores que se encuentren laborando al momento de realizar la toma de datos.

Criterios de exclusion
Trabajadores que se encuentren de vacaciones, con permisos médicos o que no

apetezcan formar parte de la investigacion.

Muestra
Es una parte de la poblacién, con las mismas caracteristicas, por ser una poblacion
pequefa se usara la misma como muestra, entonces esta asciende a 60 trabajadores

de la Municipalidad distrital de Bellavista

Muestro
El muestro usado seré el probabilisticos, Para Hernandez et al.(2014) Por lo que se
entiende que todos los trabajadores del Municipio de Bellavista tendran la misma

oportunidad para ser tomados como muestra de investigacion.

Unidad de andlisis

Trabajador de la Municipalidad distrital de Bellavista de la Provincia de Jaén.



3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
Técnicas
La técnica usada para el andlisis de las variables trabajo en equipo y desempefio
laboral seré la encuesta.
Instrumentos
Los instrumentos que se usaron para ambas encuestas seran los cuestionarios, para la
variable trabajo en equipo se tomara los instrumentos de Gonzales y Heredia (2020),
este se encuentra formado por veinte preguntas; para evaluar la variable desempefio
laboral se usara el cuestionario de Castillo (2017) este se encuentra formado por once

preguntas.

A fin de medir la fiabilidad se us6 el alfa de Cronbach el mismo que arrojo un
resultado de 0.988 y 0.982 segun de aprecia en las tablas; estos indicadores

comprueban que el instrumento es fiable.

Tabla 3. Alfa de Cronbach de Trabajo en equipo

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos
088 20

]

Fuente: encuesta Trabajo en equipo

Tabla 4. Alfa de Cronbach de desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de

Cronbach elementos

982 11

Fuente: Desempetio laboral

Por otro lado, para medir la validacién del instrumento se utilizd el juicio de tres
expertos (anexo 3) quienes manifestaron que el instrumento debe ser aplicado sin
ninguna modificacion.

3.6. Procedimiento de recoleccién de datos e informaciones.
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A fin de recolectar los datos se realiz6 el siguiente procedimiento
e Eleccion de la técnica de investigacion

¢ Disefio del instrumento de recoleccién de datos

¢ Recoleccion de la informacion.

¢ Ingresar los datos al Excel

e Procesar los datos en el SPSS

o Elaborar tablas y figuras

. Técnicas de procesamiento y analisis de datos.
Los datos seran ingresados al programa Excel donde se elaborara la base de datos,
los que seran exportados al software SPSS, en este se punto se desarrollara el analisis

descriptivo y correlacional de las variables.
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IV. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS
4.1 ANALISIS DE RESULTADOS
Anélisis demografico

Tabla 5. Analisis demografico

Recuento % de N tablas

Edad  18-25 afios 10 16,7%
26-35 afios 12 20,0%
36-45 38 63,3%
46 a mas 0 0,0%
Genero Masculino 24 40,0%
Femenino 36 60,0%

Fuente: Encuesta Trabajo en equipo

Figura 1 Analisis demogréafico
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18-25 aios 26-35 afios 36-45 46 a mas Masculino Femenino
Edad Genero

H Recuento M % de N tablas
Fuente: Tabla 5.

Interpretacion.

En la tabla anterior se observa, respecto al analisis demografico que, de 18-15 afios existe el
16.7%; de 26-35 afos el 20%; de 36-45 afios el 63.3%; de 46 afios el 0%; y, con respecto

al sexo, son de género masculino el 40% y de género femenino el 60%;
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Analisis descriptivo de la variable Trabajo en equipo

Tabla 6. Analisis descriptivo de la dimension complementariedad

Ni de acuerdo nien

desacuerdo De acuerdo

Items cantidad % Cantidad %

36 60.0% 24 40.0%
Item 1

42 70.0% 18 30.0%
Item 2

48 80.0% 12 20.0%
Item 3
ltem 4 36 60.0% 24 40.0%

42 70.0% 18 30.0%
Item5

Fuente: Tabla 6

Figura 2. Analisis descriptivo de la dimension complementariedad
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M Ni de acuerdo ni en desacuerdo Recuento m Ni de acuerdo ni en desacuerdo % de N tablas

De acuerdo Recuento De acuerdo % de N tablas

Fuente: Tabla 6.

Interpretacion.

En la tabla se observa, respecto a la efectividad de distribuir el trabajo, que un 60% no esta
ni de acuerdo ni en desacuerdo y un 40% esta de acuerdo; referida a si las competencias
hacen que el colaborador realice un buen trabajo, un 70% manifesté no estar ni de acuerdo
ni en desacuerdo y un 30% esta de acuerdo; en la pregunta las habilidades y conocimientos
influyen en el trabajo del colaborador, un 80% dijo no estar de acuerdo ni en desacuerdo y
un 20% esta de acuerdo; en cuanto al trabajo en conjunto, un 60% dijo no estar ni de acuerdo
ni en desacuerdo y un 40% manifestd estar de acuerdo; finalmente se preguntd si se
solucionan los inconvenientes antes de que se agraven, un 70% no esta ni de acuerdo ni en

desacuerdo y un 30% esté de acuerdo.
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Tabla 7. Analisis descriptivo de la dimensién compromiso

Ni de acuerdo ni en De acuerdo

desacuerdo

Cantidad % Cantidad %
ftem 6 48 80.0% 12 20.0%
ftem 7 36 60.0% 24 40.0%
ftem 8 42 70.0% 18 30.0%

Fuente: encuesta Trabajo en equipo

Figura 3 Analisis descriptivo de la dimensién compromiso

1
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Fuente: Tabla 7

Interpretacion.

Se observa en la figura que el 80% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo y un 20% esta de
acuerdo; a la pregunta si las metas se comparten por dos o mas trabajadores, un 60%
indicaron no estar de acuerdo ni en desacuerdo y un 40% esta de acuerdo; finalmente, se
preguntd si se coordina esfuerzos para realizar labores, el 70% dijo no estar ni de acuerdo ni

en desacuerdo y el 30% dijo estar de acuerdo.
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Tabla 8. Analisis descriptivo de la dimensién comunicacion

Ni de acuerdo ni en De acuerdo

desacuerdo

Cantidad %S5 Cantidad %
ftem 9 48 80.0% 12 20.0%
ftem 10 36 60.0% 24 40.0%
ftem 11 42 70.0% 18 30.0%
ftem 12 48 80.0% 12 20.0%

Fuente: encuesta Trabajo en equipo

Figura 4. Analisis descriptivo de la dimension comunicacion
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Fuente: Tabla 8.
Interpretacion.

Se observa en la figura que en relacion a la comunicacion clara que expresan los trabajadores
un 80% dijo no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo y un 20% esté& de acuerdo; en lo que se
refiere si su compafiero escucha sus inquietudes un 60% manifest6 estar no de acuerdo ni en
desacuerdo y un 40% esta de acuerdo; en relacion a la honestidad de sus comparieros de
labores un 70% dijo no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo y un 30% esta de acuerdo;
finalmente se les pregunt6 por la cordialidad en la atencién al usuario a lo que un 80% dijo

no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo y un 20% esta de acuerdo.
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Tabla 9. Analisis descriptivo de la dimensién confianza

ftems Ni de acuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo
Cantidad % cantidad %
ftems 13 36 60.0% 24 40.0%
ftems 14 42 70.0% 18 30.0%
ftems 15 48 80.0% 12 20.0%
ftems 16 36 60.0% 24 40.0%

Fuente: encuesta Trabajo en equipo

Figura 5. Andlisis descriptivo de la dimension confianza
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Fuente: Tabla 9.

Interpretacion.

40.0%

Items 15

30.0%

. N

%
De acuerdo

Items 16

40.0%

Se observa se la figura, en relacion a la dimension confianza, la pregunta si es que los

trabajadores actdan con disciplina (60%) dice que no de acuerdo ni en desacuerdo, se les

pregunto si pueden expresar sus opiniones libremente (70%) ni de acuerdo ni en desacuerdo

y también se les pregunta si confia en su compafiero de trabajo (80%) ni de acuerdo ni en

desacuerdo, finalmente se les pregunto si sus opiniones son escuchadas y aplicadas (60%)

ni de acuerdo ni en desacuerdo.
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Tabla 10. Andlisis descriptivo de la dimension coordinacion

items Ni de acuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo
cantidad % Cantidad %
items 17 42 70.0% 18 30.0%
items 18 48 80.0% 12 20.0%
items 19 42 70.0% 18 30.0%
items 20 48  80.0% 12 20.0%

Fuente: encuesta Trabajo en equipo

Figura 5. Andlisis descriptivo de la dimension coordinacion
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Fuente: Tabla 10

Interpretacion.

Se observa en la figura en relacion a la dimension coordinacion; se les pregunto si existe un
colaborador que motive el trabajo por lo que un 70% dijo no estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo y un 30% de acuerdo; se indago si las funciones estan definidas, un 80% dijo ni
de acuerdo ni en desacuerdo y un 20% de acuerdo; otra de las consultas fue si se adecuan al
cambio respondiendo un 70% ni de acuerdo ni en desacuerdo; finalmente se les pregunto si
la municipalidad ayuda a tener un trabajo equilibrado contestando un 80% ni de acuerdo ni
en desacuerdo y un 20% de acuerdo.

Analisis descriptivo de la variable desempefio laboral
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Tabla 11. Andlisis de la dimensién rendimiento laboral

Ni de acuerdo ni en De acuerdo

desacuerdo

Recuento % Recuento %
Item1 36 60.0% 24 40.0%
Item?2 42 70.0% 18 30.0%
Item3 30 50.0% 30 50.0%
Item4 36 60.0% 24 40.0%

Fuente: Encuesta desempefio laboral

Figura 6 Analisis de la dimensién rendimiento laboral

% de N tablas % de N tablas

Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

o [teml M Item2 MIltem3 Item4

Fuente: Tabla 11

Interpretacion.

Se observa en la figura que se les indagd si la relacion laboral con sus compafieros incentiva
a un trabajo efectivo, frente a lo cual un 60% dijo ni de acuerdo ni en desacuerdo y un 40%
de acuerdo; i se siente complacido con su trabajo y con sus compafieros laborales, un 70%
dijo ni de acuerdo ni en desacuerdo y un 30% de acuerdo; si se siente comprometido con la
municipalidad con lo cual un 50% dijo ni de acuerdo ni en desacuerdo y un 50% dijo de
acuerdo; finalmente se les consulto6 si percibe compromiso de parte de sus comparieros de
trabajo, un 60% dijo ni de acuerdo ni en desacuerdo y un 40% de acuerdo.

Tabla 12. Andlisis de la dimensién tareas
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Ni de acuerdo ni en De acuerdo

desacuerdo

Recuento % Recuento %
item 5 42 70.0% 18 30.0%
item 6 36 60.0% 24 40.0%
item 7 42 70.0% 18 30.0%
item 8 36 60.0% 24 40.0%

Fuente: encuesta desempefio laboral

Figura 7 Analisis de la dimension tareas
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Interpretacion.

Se analizo la dimension tareas, se consultd si cuenta con los recursos para cumplir con sus
actividades, un 70% dijo que ni de acuerdo ni en desacuerdo y un 30% de acuerdo; se indagd
si se siente parte del equipo de trabajo, un 60% dijo que ni de acuerdo ni en desacuerdo y un
40% de acuerdo; otra de las interrogantes fue si el tiempo asignada a su labor es la adecuada
un 70% ni de acuerdo ni en desacuerdo y un 30% de acuerdo; finalmente se consulto si
dedica el tiempo suficiente a su trabajo, un 60% ni de acuerdo ni en desacuerdo y 40% de

acuerdo.
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Tabla 13. Analisis de la dimensién Idoneidad

Ni de acuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo
Recuento % de N Recuento % de N
tablas tablas
ftem 9 42 70.0% 18 30.0%
ftem 10 30 50.0% 30 50.0%
ftem 11 42 70.0% 18 30.0%

Fuente: encuesta desempefio laboral

Figura 8 Analisis de la dimension Idoneidad

80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

70.0% 70.0%

50.0%

50.0%

30.0%

30.0%

% de N tablas % de N tablas

Hitem9 Mitem10 Mltem 11

Fuente: Tabla 13

Interpretacion.

Se observa en la figura en relacién a la dimension idoneidad, se consultd si el trabajo
realizado es acorde a sus capacidades, un 70% dijo ni de acuerdo ni en desacuerdo y un 30%
de acuerdo; otra de las preguntas fue si se siente seguro en su trabajo, un 50% dijo ni de
acuerdo ni en desacuerdo y de acuerdo, un 50% de acuerdo; finalmente se pregunté si
participa en la toma de decisiones un 70% dijo ni de acuerdo ni de en desacuerdo y un 30%

de acuerdo.
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Analisis por objetivos

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.  Estadistico al Sig.
equipo ,365 60 ,000 ,686 60 ,000
desempefio ,299 60 ,000 ,709 60 ,000

Siendo la muestra 60 trabajadores se observé a Kolmogorov-Smirnova; en él se visualiza
que el Sig. Es 0.00 siendo este menor que 0.05 por lo que se dice que la distribucion no es
norma en tal sentido las correlaciones se determinaran mediante el coeficiente de correlacion

Rho de Spearman.

En relacién al objetivo general planteado la tabla es:

Tabla 13. Relacion entre el trabajo en equipo y el desemperio laboral

+
T. equipo  Desempefio L.
Rho de Spearman Trabajoen Coeficiente de 1,000 J034*
equipo (1) correlacién
Sig. (bilateral) . 000
N 60 60
Desempefio Coeficiente de 034 1,000
Laboral (2) correlacion
Sig. (bilateral) ] .
N 60 6l

Fuente: encuestz de trabajo en equipo v desempetio laboral

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

Interpretacion.
Se observa en la tabla que el indice de correlacion es de 0,934, siendo esta muy alta y
significativa, por lo que se afirma que el crecimiento de la variable TE se relaciona con el

crecimiento de la variable DL; comprobandose de esta manera la hipétesis general.
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En lo referente al primer objetivo especifico la tabla es:

Tabla 145. Relacién entre la complementariedad y el desempefio laboral

complementa desempefio

riedad

Rho de Spearman complementarieda Coeficiente de 1,000 .904™
d correlacion

Sig. (bilateral) | 000

N 60 ]

desempefio Coeficiente de o044 1,000
correlacion

Sig_ (bilateral) 000 _

N 60 60

Fuente: encuesta de trabajo en equipo v desempefio laboral

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

Se observa en la tabla que el indice de correlacion es de 0,904 siendo estd muy alta y
significativa, por lo que se afirma que el crecimiento de la dimension complementariedad se
relaciona con el crecimiento de la variable DL; comprobandose de esta manera la primera

hipdtesis especifica.

En Relacion al segundo objetivo especifico la tabla es

Tabla 15. Relacion entre el compromiso y el desempefio laboral

Compromiso Desempefio L.

Rho de Compromiso Coeficiente de 1,000 912~
Spearman correlacion

Sig_ (bilateral) _ 1000

N &0 60

Desempefic  Coeficiente de §12* 1.000
correlacion

Sig_(bilateral) 000 _

N &0 60

Fuente: encuesta de trabajo en equipo v desempefio laboral

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

Se observa en la tabla que el indice de correlacion es de 0,912 siendo esta muy alta y
significativa, por lo que se afirma que el crecimiento de la dimension compromiso se
relaciona con el crecimiento de la variable DL; comprobandose de esta manera la segunda

hipétesis especifica.

En lo referente al tercer objetivo se hallo

Tabla 16. Relacion entre la comunicacion y el desempefio laboral

Comunicacion  Desempefio

Rho de Comunicacion Coeficiente de 1.000 922
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 60 60
Desempefio Coeficiente de 922 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 60 60

Fuente: encuesta de trabajo en equipo v desempefio laboral

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Interpretacion.
Se observa en la tabla que el indice de correlacién es de 0,922 siendo esta muy alta y
significativa, por lo que se afirma que el crecimiento de la dimensién comunicacion se
relaciona con el crecimiento de la variable DL; comprobandose de esta manera la tercera
hipotesis especifica.
En relacidn al cuarto objetivo la tabla es:

Tabla 17. Relacion entre la confianza y el desempeiio laboral

+
Confianza Desempefio
Rho de Confianza Coeficiente de 1,000 18"
Spearman correlacion
S1g. (balateral) ; 000
N 60 60
Desempefioc Coeficiente de o18* 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 000 ;
N 60 60

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: encuesta de trabajo en equipo v desempefio laboral
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Interpretacion. Se observa en la tabla que el indice de correlacion es de 0,918 siendo esta
muy alta y significativa, por lo que se afirma que el crecimiento de la dimensién confianza
se relaciona con el crecimiento de la variable DL; comprobandose de esta manera la cuarta

hipdtesis especifica.

En lo que concierne al quinto objetivo especifico

Tabla 19.18 Relacion entre la coordinacion y el desempefio laboral

Coordinacion Desempeiio

Rho de Coordinacién  Coeficiente de 1,000 851
Spearman correlacion

Sig_(bilateral) _ 000

N 60 60

Desempefio Coeficiente de B51r 1.000
correlacion

Sig. (bilateral) 000 .

N 60 &0

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: encuesta de trabajo en equipo y desempefio laboral

Interpretacion. Se observa en la tabla que el indice de correlacién es de 0,851 siendo esta
alta y significativa, por lo que se afirma que el crecimiento de la dimension coordinacion se
relaciona con el crecimiento de la variable DL; comprobandose de esta manera la quinta

hipotesis especifica.

4.2. DISCUSION DE RESULTADOS

La investigacion hallo en relacién al objetivo general que el indice de correlacion es
de 0,934, siendo esta muy alta y significativa, por lo que se afirma que el crecimiento de la
variable TE se relaciona con el crecimiento de la variable DL; comprobandose de esta
manera la hipotesis general; este hallazgo se asemeja al mencionado por Beltran et al. (2018)
la efectividad del desepefio laboral depende de muchos factores, entre ellos del trabajo en
equipo, los autores consideran que para trabajar bajo ese formato es necesario que en la
organizacién existe buenos niveles de comunicacion, empowerment, liderazgo y de

responsabilidad y con ellos evitar el trabajo operativo.

En relacion al primer objetivo especifico se hallo que el indice de correlacion es de

0,904 siendo estd muy alta y significativa, por lo que se afirma que el crecimiento de la
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dimensién complementariedad se relaciona con el crecimiento de la variable desempefio
laboral; comprobandose de esta manera la primera hipotesis especifica; esto se asemeja a lo
mencionado por Sequera y Zambrana (2020) este menciona se halld que el coeficiente de
relacion entre ambas variables trabajo en TE y DL es de 0.502, ademas se identifico que las
herramientas mas usadas para obtener un trabajo en equipo efectivo es la comunicacion, la
confianza, coordinacion y el compromiso; también se asemeja a lo mencionado por
Rodriguez (2020) opina que una de las competencias primordiales del personal es el
desarrollo del trabajo en equipo, ya que éste es el impulsor de una labor multidisciplinaria;
los equipos de trabajo pasan por cinco etapas, segun el 58% de los investigados la primera
etapa denominada formacion es la mas dificil; la segunda, llamada conflicto, segun el 48%
de los investigados, aun predominan los objetivos personales sobre los organizacionales; en
la etapa tres denominada normalizacion, el 45% de los encuestados afirman que el trabajo
ya esta organizado para que, en la etapa cuatro, segun el 68% de los encuestados se resuelvan
los conflictos y se logre la efectividad; finalmente, en la etapa cinco se disuelve el equipo,
luego de celebrar los logros de éste; se afirma también que, el trabajo en equipo segun el
52% de los encuestados presenta un nivel medio, siendo el factor mas critico, segtn el 78%

de los investigados; la comunicacion y el compromiso segun el 72% de los mismos.

Respecto al analisis del segundo objetivo especifico se hall6 que el indice de
correlacion es de 0,912 siendo estd muy alta y significativa, por lo que se afirma que el
crecimiento de la dimension compromiso se relaciona con el crecimiento de la variable DL;
comprobandose de esta manera la segunda hipotesis especifica, este hallazgo se asemeja a
lo mencionado por Huaman (2017) se hallé los indices de relacién entre la dimensiones de
trabajo en equipo y la variable desempefio laboral: por lo tanto con complementariedad fue
0.225, comunicacién de 0.236, compromiso ascendiendo a 0.263, confianza 0.275 y
finalmente con coordinacién fue de 0.250; la investigacion concluye que para mejorar el
desempefio laboral de debe trabajar con todos los colaboradores en equipo de esta manera la

organizacion se volvera mas productiva.

Se analiz6 también el tercer objetivo especifico; se encontrd que el indice de
correlacion es de 0,922 siendo estd muy alta y significativa, por lo que se afirma que el
crecimiento de la dimension comunicacion se relaciona con el crecimiento de la variable
DL, esto se asemeja a lo mencionado por Chinguel (2020) se logr6 hallar que los

colaboradores perciben a variable TE en un nivel regular segun un 47% por otro lado el
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desempefio laboral se encuentra en un nivel bajo segin un 47% , finalmente, se hall6 que el
indicador de relacion entre las variables de es de 0.782, entre TE y la dimension compromiso
es de 0.685 y con la dimension comunicacion es de 0.589; también se asemeja a lo
mencionado por Giraldo et al. (2019) el trabajo realizado teniendo en cuenta equipos de
trabajo fomenta el crecimiento del liderazgo y mejora el pensamiento cretico; Podemos
afirmar, entonces, que el objetivo de trabajar en equipo es mejorar el desempefio laboral y

ofertar producto de calidad

En lo que respecta al cuarto objetivo, se hallé que el indice de correlacion es de 0,918 siendo
estd muy alta y significativa, por lo que se afirma que el crecimiento de la dimensién
confianza se relaciona con el crecimiento de la variable desempefio laboral, esto se asemeja
a lo mencionado por Gonzales y Heredia (2020) hallé que el nivel de trabajo en equipo
segun un 50% de los investigados es regular, asi mismo segln un 56.3% la satisfaccion
laboral también es regular; se identifico también el indice de correlacion que fue de 0,671
por lo que se demuestra la influencia de una variable sobre la otra.

Finalmente esta el quinto objetivo especifico; se hallé que el indice de correlacion es
de 0,851 siendo esta alta y significativa, por lo que se afirma que el crecimiento de la
dimension coordinacion se relaciona con el crecimiento de la variable desempefio laboral;
esto se asemeja a lo mencionado por Cubas (2017) las competencias gerencias presentan
nivel regular segin un 94.6%y que el desempefio laboral segin un 83.3% también presenta

un nivel regular; se concluye elaborar una propuesta en base al modelo gestion de calidad.
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V. CONCLUSIONES
1. Se logré identificar que entre la dimension complementariedad y la variable
desempefio laboral fue de 0,904 siendo estd muy alta y significativa, por lo que se
afirma que el crecimiento de la dimensién se relaciona con el crecimiento de la

variable.

2. Se identifico que el indice de correlacion entre la dimension compromiso y la variable
desempefio laboral es de 0,912 siendo estd muy alta y significativa, por lo que se afirma

que el crecimiento de la dimensidn se relaciona con el crecimiento de la variable.

3. En lo que concierne a la relacién entre la dimension comunicacion y la variable
desempefio laboral el indice de correlacion es de 0,922 siendo estd muy alta y
significativa, por lo que se afirma que el crecimiento de la dimension se relaciona con

el crecimiento de la variable.

4. Se analiz6 también la relacion entre la dimension confianza y el desempefio laboral el
indice de correlacion es de 0,918 siendo esta muy alta y significativa, por lo que se
afirma que el crecimiento de la dimensidn se relaciona con el crecimiento de la

variable.

5. Finalmente se identifico que entre la dimensidn coordinacion y la variable desempefio
laboral tienen un indice de correlacion es de 0,851 siendo esta alta y significativa, por
lo que se afirma que el crecimiento de la dimension se relaciona con el crecimiento de

la variable.
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VI. RECOMENDACIONES
1. A la gerencia de la municipalidad se le recomienda implementar capacitaciones
relacionadas al empowerment, a fin de explicar a los colaboradores los beneficios de
ceder la autoridad y responsabilidad; también se le recomienda implementar charlas
sobre la gestion del tiempo, con la finalidad de que los colaboradores hagan uso

efectivo de este.

2. A la gerencia de la municipalidad se le recomienda socializar documentos como: el
plan estratégico y el manual de organizaciones y funciones de la institucion con los
colaboradores de las distintas areas a fin de que estos se comprometan a lograr los

objetivos y funciones alli propuestos.

3. Alagerencia de la municipalidad se le recomienda implementar talleres denominados
“empatia e imitacion” a fin de elevar los niveles de la comunicacion entre los
colaboradores; también se recomienda hacer seguimiento de los documentos que se

envia se un area a otra a fin de que estos logren su cometido.

4. A los gerentes de las distintas areas de la municipalidad se le recomienda trabajar con
honestidad y justicia evitando el favoritismo con la finalidad de recuperar la confianza
de los trabajadores.

5. Alagerenciade la municipalidad se le recomienda implementar talleres denominados
“Liderazgo en accion” a fin de mejorar la coordinacion entre las distintas areas de

trabajo.
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Municipalidad Distrital de Belavista, Provinsa de Jaén, Departamento Cajamarca, al
MSMO liempo para manifestarie 1o siguients

Que.mmnconddowmwuahwfumciaoom%poqmm
Entdad autonzs a su persons, ejecutar 3 investigacion denominado ABAJO EN
EQUIPOYD!SEWE&OLADORALDELOSTRABUADORESD!LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE BELLAVISTA, JAEN - 2021°, para cblener ol Tituio
de Licenciada en Adminstracdn y Finanzas de i@ Universidad Particuar de Chiclayo.
&mmqm.mmamnmuhmwmmmuso
EXCLUSIVO DE LA INVESTIGACION.

Snmmhr,nmﬁchbmmdmmemﬂehsms
de mi consigeracin y essma.
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ANEXO 05

VALIDACION DE EXPERTOS

ANEXO 03

UNIVERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYO

FACULTAD DE COMUNICACION, EMPRESA Y NEGOCIOS

FACEN

FacEmN

INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE

I

Profesion o Especialidad

Institucién donde labora

INVESTIGACION

DATOS GENERALES.
Apellidos y Nombres del experto

: Carbajal Garcfa, Luis Omar

: Contador Piblico Colegiado- Maestro en Gestién Piblica-

MBA y Maestro en Administracién de Negocios-MBA.

: Municipalidad distrital de Bellavista

Instrumento motivo de evaluacién : Desempefio Laboral
IV.  ASPECTOS DE VALIDACION.
Deficiente (1) Aceptable (2) Bueno (3) Excelente (4)
Indicadores Criterios 1 2 3 4

1. Claridad. Formulado con lenguaje apropiado. X
2. Objetividad. Se expresa en conductas observables. X
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia pedagégica X
4. Organizacién Existe una organizacién légica X
5. Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad X
6. Intencionalidad Adecuado para valorar los instrumentos de Investigacion X
7. Consistencia. Basado en aspectos tedricos y Cientfficos. &
8. Coherencia. Entre variables e indicadores X
9. Metodologia. La estrategia responde al propésito del estudio. X
10. Pertinencia Es titil y adecuado para Ia investigacion X

III. PROMEDIO DE VALORACION

97.5%

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

(X)) El instrumento puede ser aplicado, tal como est4 elaborado

() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Jaén, 12 de octubre de 2021.

1
cre, LU‘/,d\iAR’C.-l/RH.T AL GARCIA
Jefe (e, Planificagn’y Presupuesto
_Kirma'y sello
/
v
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ANEXO 03

UNIVERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYO
FACULTAD DE COMUNICACION, EMPRESA ¥ NEGOCIOS

FACEN

INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION

V. DATOS GENERALES.

: Carbajal Garcfa, Luis Omar

Apellidos y Nombres del experto

Profesién o Especialidad

Institucién donde labora

: Contador Publico Colegiado- Maestro en Gestién Piiblica-

MBA y Maestro en Administracién de Negocios-MBA.

: Municipalidad distrital de Bellavista

Instrumento motivo de evaluacién : Trabajo en equipo
VL.  ASPECTOS DE VALIDACION.
Deficiente (1) Aceptable (2) Bueno (3) Excelente (4)
Indicadores Criterios 1 2 3 4
1. Claridad. Formulado con lenguaje apropiado. X
2. Objetividad. Se expresa en conductas observables, X
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia pedagbgica X
4, Organizacién Existe una organizaci6n 16gica X
5. Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad X
6. Intencionalidad Adecuado para valorar los instrumentos de Investigacién X
7. Consistencia, Basado en aspectos tedricos y Cientificos. X
8. Coherencia. Entre variables e indicadores X
9. Metodologfa. La estrategia responde al propésito del estudio. X
10. Pertinencia Es util y adecuado para la investigacion X

III. PROMEDIO DE VALORACION

100%

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

( X)) El instrumento puede ser aplicado, tal como est4 elaborado

() El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Jaén, 12 de octubre de 2021.

ot N o,

'
s

/ %’-(////,’/

CPC. LU .oa.')??&:g?ju, GARCIA

Jefe (e) d® Pldiificactor iy Presupuesto
e
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ANEXO 03

UNIVERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYO

FACULTAD DE COMUNICACION, EMPRESA Y NEGOCIOS I:

FACEN

INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES.

Apellidos y Nombres del experto
Profesién o Especialidad

Institucién donde labora

: Coronado Cisneros, Willy Gunther
: Licenciado en Administracién y Maestro en Gestién Publica

: Municipalidad distrital de Bellavista

Instrumento motivo de evaluacién : Trabajo en equipo
II. ASPECTOS DE VALIDACION.
Deficiente (1) Aceptable (2) Bueno (3) Excelente (4)
Indicadores Criterios 1 2 3 4

1. Claridad. Formulado con lenguaje apropiado. X
2. Objetividad. Se expresa en conductas observables. X
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia pedagégica X
4. Organizacién Existe una organizacién légica X
5. Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad X
6. Intencionalidad Adecuado para valorar los instrumentos de Investigacién X
7. Consistencia. Basado en aspectos teéricos y Cientificos. X
8. Coherencia. Entre variables ¢ indicadores X
9. Metodologia, La estrategia responde al propésito del estudio. X
10. Pertinencia Es 1til y adecuado para la investigacién X

II. PROMEDIO DE VALORACION

97.5%

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

(X)) El instrumento puede ser aplicado, tal como est4 elaborado

() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Jaén, 12 de octubre de 2021,

LAVISTA

ALCALDE

|
Firma y sello
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S UNIVERSIDAD PARTICULAR DE CHICLAYO
FACULTAD DE COMUNICACION, EMPRESA Y NEGOCIOS

ANEXO 03

FACEN

INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

III. DATOS GENERALES.
Apellidos y Nombres del experto

Profesi6n o Especialidad

: Coronado Cisneros, Willy Gunther

FACEN

e et

: Licenciado en Administracién y Maestro en Gestién Publica

Institucién donde labora : Municipalidad distrital de Bellavista
Instrumento motivo de evaluacién : Desempefio Laboral
IV.  ASPECTOS DE VALIDACION.
Deficiente (1) Aceptable (2) Bueno (3) Excelente (4)
Indicadores Criterios 1 2 3 4

1. Claridad. Formulado con lenguaje apropiado. X
2. Objetividad. Se expresa en conductas observables. X
3. Actualidad Adecuado al avance de la ciencia pedagbgica X
4. Organizacién Existe una organizacién légica X
5. Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad X
6. Intencionalidad Adecuado para valorar los instrumentos de Investigacién X
7. Consistencia. Basado en aspectos teéricos y Cientificos. X
8. Coherencia. Entre variables e indicadores X
9. Metodologia. La estrategia responde al propésito del estudio. X
10. Pertinencia Es atil y adecuado para la investigacion X

III. PROMEDIO DE VALORACION

97.5%

1V. OPINION DE APLICABILIDAD

(X)) El instrumento puede ser aplicado, tal como estd elaborado

Jaén, 12 de octubre de 2021.

»\l’i LAVISTA
() El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado. ) -0 T e
Ha. 38 e Corontlo (i
B L i i A S

Fi['mn y sello
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FaCER

INFORME DE JUICTO DE EXFERTO SOBEE EL INSTEUMENTO DE
DNVESTIGALCTON

V. DATOS GENFRALFS.

L oF - =4 )

Apaltidos v+ Monshres dal sxpertn  Harsdia Apomes Mormm
Predfwion o Especialidad : Contadora
Lestcacion dends laban : Univaridad Maciomal ds Jam
[=sirimnaren moche de eraloacion : Trabajo o equipo
VL  ASPECTOS DE VALIDACION.
Deficiente (1) Acepehle (2) Bueno (3) Frcelente (4)
Indicadore: Criterios 1|2 3|4
1. Claridad. Formmilads con ngmjs ipropiade ~
2. Ohjatividad 54 spre an conducts chearbls. *
3. Actmlidad Adecunde ol mvancs de b cisncis pedapegica ~
4, Crmmizcion Exists 1ma orgamiracion legica A
7. Suficiencia Commprands Jos apectos an camtidad v calidad A
§. nmmcicmalidsd | Adecuade par valorar bos instraneemtos de Enwstizacion .
7. Comisbancia Bauado an aspectos tedrices v Ciamteios. A
B. Cobaramcia Erere varishiles & indicaderss A
2. Matndologla La satraagia responds al propeitn dal sstudic. A
10, Partinancia Es el y adecuade para l» ivsstgacion A

I PROMFTID DE VALORACION
1o
IV, OFTNION DE AFTICARIIDAD

{ X El instromento poeds ser aplicado, @2 como st ebborado

r
L

) El instnmoante dete war mejorade antes de ser apicado
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FACER b (00T}

INFORME DE JUICTIO DE EXFERTO S0BRE EL INSTEUMENTO DE

INVESTIGACION
VI DATOS CENERALES
Apallidos v Monsbres dal sxpert : Harsdia Apomts Mormm
Prodision o Especiaizdad : Contadars
Izstiracion dends lshora  Univeridad Maciomal da Jam
[ irmarro mote de evahocion : Desamrpedio [yboral
VIIL ASPECTOSDE VALIDACION.
Deficiente (1) Aceptabile (7) Bueno (3) Excelente (4)
Indicadore: Criterio: 12| 3|4
1. Claridad. Formmiads con kngaje apropiads ~
2. Chjesividad 54 axpresa an conducts chuarables. *
3. Actmlidad Adecuade of mvancs de b cismcis pedapogica .
4. Crmnizcicn Exizs um orgamizacin legica ~
5. Sufciencia Conmands ks ampectos an cantdad v calidad ~
§. nenciomalidsd | Ademuado para valomar bos instremwentos de Enestizacion ~
7. Comsistancia Basads am aspectos fecrices v Clateoos. ~
. Cobemumcia Erere variabls & mdicadors: A
2. Matdologia La ssramia respends al propesisn dal sstmdi. A
10 Partinancia sl v adecuade pana Ls invsad gmcion A

I PEOMETED DE VALORACION
10
V. CFINICON DF APLICARITIDAD
. '"1:,"'|.
{ X ) El instremsomte puads sar aplicads. @l coms sstd ahborado - Y I.

{ ) El mstreoeno dots war exsjoradio antes die ser aplicadn
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ANEXO 6

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: TRABAJO EN EQUIPO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
BELLAVISTA, JAEN — 2021

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables

Dimensiones

Metodologia

Problema General

:Cual es la relacion entre el Trabajo
en equipo vy el desempeno laboral de
log trabajadores de la Municipalidad
digtrital de Bellavista, Jaén — 20217

Problemas especificos

1. iComo es la relacion entre la
complementariedad v el desempefio
laboral de los frabajadores de la
Municipalidad distrital de Bellavista,
Jagn — 20217%;

2. iComo ez la relacion entre el
compromiso y el desemperio laboral
de los frabajadores de la
Municipalidad distrital de Bellavista,
Jagn — 20217,

3. iComo es la relacion entre
comunicacion v el desempefio
laboral de los frabajadores de la
Municipalidad distrital de Bellavista,
Jagn — 20217%;

4. jcomo es la relacion enfre la
confianza v el desempenio laboral
de los ftrabajadores de la
Municipalidad distrital de Bellavista,
Jagn — 20217

5 4iComo es la relacion entre la
coordinacion vy el desempefio
laboral de los frabajaderes de la
Municipalidad distrital de Bellavista,
Jagén — 20217

Objetivo General

Determinar la relacion entre el frabajo en
equipe v el desempeno laboral de los
trabajadores de la Municipalidad distrital
de Bellavista, Jaén — 2021

Objetivos especificos

1. Idenfificar a relacion entre la
complementariedad v el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad distrital de Bellavisia,
Jagn - 2021;

2. Determinar la relacion enfre e
compromisoc y el desempenio laboral
de los  trabajadores de la
Municipalidad distrital de Bellavista,
Jagn — 2021;

3. Hallar la relacion entre la
comunicacion y el desempefio laboral
de los  trabajadores de la
Municipalidad distrital de Bellavisia,
Jagn - 2021;

4. Enconfrar la relacién entre la
confianza y el desempenio laboral de
los trabajadores de la Municipalidad
distrital de Bellavista, Jaén — 2021;

5. Establecer la relacion entre la
coordinacion y el desempefio laboral
de los  trabajadores de la
Municipalidad distrital de Bellavista,
Jagn — 2021

Hipotesis General

Existe una relacion significativa entre el
trabajo en equipo y el desempeno laboral
de los trabajadores de la Municipalidad
distrital de Bellavista, Jaén — 2021,

Hipotesis especificas

1. La relacign entre la
complementariedad y el desempefio
laboral de los trabajadores de la
Municipalidad distrital de Bellavisia,
Jaén — 2021, es significativa;

2. La relacion entre el compromiso v el
desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad
distrital de Bellavista, Jaén — 2021, es

significativa;
3. La relacion entre la comunicacion vy el
desempenio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad
disfrital de Bellavista, Jaén — 2021, es

significativa;
4. La relacién entre la confianza v el
desempefio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad
distrital de Bellavista, Jaén — 2021, es

significativa,
5. La relacion entre la coordinacion y_el
desempenio laboral de los

trabajadores de la Municipalidad
disfrital de Bellavista, Jaén — 2021, e
significativa.

Trabajo en equipo

Complementariedad,
COmpromiso,
comunicacion,
confianza y
coordinacion.

Desempefio
Laboral

Rendimiento laboral,
tareas e idoneidad.

Tipo:
Basico —
Cuantitativo

Mivel:
Cormelacional

Diserio:

Mo
experimental.
Transversal
Cormelacional

Poblacion:
G0
trabajadores

Muestra:
G0
trabajadores

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

Fuente: Estimaciones propias.




