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Introduccion

Tras ir superando los retos que enfrentd el pais a raiz de la pandemia COVID 19, el
sistema financiero peruano se propuso retomar los indicadores de crecimiento prepandemia.
Para lograr ello, una institucion financiera en el Perd desplegd un ambicioso plan de
crecimiento que involucro el incremento sostenido de las metas asignadas a la red de oficinas
comerciales, distribuyé metas que antes eran exclusivas de cada puesto a otros para
incrementar la competencia y puso en ejecucion una nueva politica de desempefio, enfocada
en el incremento de la productividad y la desvinculacion de colaboradores con resultados
por debajo de lo esperado. Ello ha empezado a generar preocupacion entre los colaboradores,
ademas de estrés laboral, competencia por los clientes de la propia oficina y sensacion de
inseguridad respecto a su estabilidad laboral. En este escenario, impulsar promover y
desarrollar el trabajo en equipo como la suma de esfuerzos, ain en las circunstancias
descritas, es sumamente importante para que el equipo se sienta motivado para lograr un
adecuado desempefio laboral. Sin embargo, ¢seguira siendo un factor que los empleados
valoren en esta coyuntura?

El trabajo en equipo es la unién de esfuerzos coordinados que realiza un grupo de
personas con la finalidad de lograr un objetivo comin, poniendo a disposicién del grupo sus
habilidades y esfuerzos. Segun Chiavenato (2009), el trabajo en equipo dentro de los grupos
humanos en las organizaciones es tan importante como Util para el logro de objetivos, porque
la suma de esfuerzos siempre serd mejor al esfuerzo individual. Por otro lado, el desempefio
laboral es el conjunto de acciones y comportamientos que las personas realizan para la
obtencion de los resultados por los cuales han sido contratados, el cual mide la eficiencia y
eficacia respecto a lo que se espera de su trabajo y a partir de alli se dimensiona su

productividad.



\

El objetivo de la presente investigacion es determinar si el trabajo en equipo tiene
relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de una institucién financiera en
oficinas de la zona norte de la ciudad de Lima en el afio 2022, asi como determinar si las
dimensiones motivacion, comunicacion y liderazgo también tienen relacion con el
desempefio laboral.

Los resultados permitirdn conocer la opinion de los trabajadores respecto a si
consideran que el trabajar en equipo tiene relacion con su desempefio laboral. La
investigacion permitird a las instituciones financieras, directores y lideres encauzar sus
esfuerzos en promover y alentar el trabajo en equipo de manera que apoye a la consecucion
de los objetivos e indicadores de la organizacion en un clima laboral de cooperacion.

La investigacion esta estructurada en seis capitulos. EI primer capitulo desarrolla la
formulacién del problema, los objetivos, su justificacion e importancia, asi como el alcance
y limitaciones. El segundo capitulo desarrolla el marco tedrico conceptual, donde se
mencionan los antecedentes, las bases tedrico — cientificas y la definicion de términos
bésicos.

El capitulo tres plantea la hip6tesis y variables de la investigacion, asi como su
operacionalizacion y la matriz I6gica de consistencia. En el capitulo cuatro se describira el
tipo y método de investigacion, el disefio especifico, la poblacion y muestra, el instrumento
de obtencion de datos, la técnica de procesamiento y analisis de datos, asi como el
procedimiento de ejecucion del estudio.

En el capitulo cinco se analizard y discutira los resultados obtenidos luego de
procesar los resultados recogidos con el instrumento, presentando los datos cuantitativos, el
analisis de los mismos y se discutira las resultas. Finalmente, en el capitulo seis se exponen

las conclusiones y se plantean las recomendaciones del caso.
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Resumen

El objetivo de la presente investigacion es determinar si el trabajo en equipo tiene relacion
con el desempefio laboral de los colaboradores de una Institucion financiera en oficinas de
la zona norte de la ciudad de Lima en el afio 2022. La investigacion es aplicada, de alcance
descriptivo y correlacional, de tipo cuantitativo y de método hipotético-deductivo. El disefio
de investigacion es no experimental y transversal. La muestra es probabilistica de tipo
aleatoria simple; la poblacion estd conformada por 162 trabajadores de la zona norte de la
ciudad de Lima y el tamafio de la muestra es de 63 personas. La recoleccion de datos se
realizd mediante cuestionario de elaboracion propia y validado por tres profesionales en el
area investigada. Las opciones de respuesta se hicieron utilizando la escala de Likert, y la
prueba de confiabilidad aplicada fue el Alfa de Cronbach. Para el andlisis estadistico se
utiliz6 el programa SPSS y para la prueba de hipdtesis se utilizo el estadistico chi cuadrado
de Pearson. La investigacion realizada determin6 que el trabajo en equipo tiene relacion con
el desemperfio laboral de los colaboradores de una institucion financiera en oficinas de la
zona norte de la ciudad de Lima en el afio 2022. También se determind que la motivacion,
la comunicacion y el liderazgo tienen relacion con el desempefio laboral los colaboradores
de una institucion financiera en oficinas de la zona norte de la ciudad de Lima en el afio

2022.

Palabras clave: Trabajo en equipo, Desempefio laboral, Motivacion, Comunicacion,

Liderazgo, Institucién financiera, Banco.
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Abstract

The objective of this research is to determine if teamwork is related to the job performance
of employees in a financial institution located in the northern area of Lima city in the year
2022. The research is applied, with a descriptive and correlational scope, using a quantitative
approach and a hypothetical-deductive method. The research design is non-experimental and
cross-sectional. The sample is probabilistic of the simple random type; The population is
made up of 162 workers from the northern area of the city of Lima and the sample size is 63
people. Data collection was carried out using a self-made questionnaire and validated by
three professionals in the area investigated. The response options were made using the Likert
scale, and the reliability test applied was Cronbach's Alpha. The SPSS program was used for
the statistical analysis and the Pearson chi-square statistic was used for the hypothesis test.
The investigation carried out determined that teamwork is related to the work performance
of the collaborators of a financial institution in offices in the northern area of the city of Lima
in the year 2022. It was also determined that motivation, communication and leadership
employees of a financial institution in offices in the northern area of the city of Lima in 2022

are related to work performance.

Keywords: Teamwork, Job performance, Motivation, Communication, Leadership,

Financial institution, Bank.



CAPITULOI

PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1. Formulacion del problema.

El sistema financiero mundial ha enfrentado diversos retos en los tltimos afios. Uno
de esos retos, de acuerdo a un articulo publicado por la consultora KPMG (Calle, 2019) ha
sido recuperar indicadores razonables de rentabilidad, tarea que sufrié un duro revés con la
pandemia CoVid 19 en el afio 2020. Con la normalizacion de las actividades econdmicas, el
sistema financiero se traz6 ambiciosos planes de crecimiento con miras a recuperar y superar
los indicadores de crecimiento prepandemia. Ello ha supuesto un incremento sostenido en
las metas a los diversos equipos comerciales, acompafiado de seguimientos cada vez mas
afinados y vigilados a los indicadores de desempefio individual, con el objetivo de
maximizar la productividad y eficiencia en cada puesto de gestion. Esto ha logrado un
probado éxito: en Europa, por ejemplo, los seis principales bancos de Espafia reportaron
crecimientos por encima del 20% al cierre del afio 2022 (Monge, 2023). Estos resultados
han ido acompafiados por la preocupacién por parte de las unidades de talento y cultura de
las instituciones financieras en equilibrar estos retos, promoviendo el trabajo en equipo como
valor fundamental para lograr los objetivos propuestos. En una encuesta realizada por la
Asociacion Espariola de directores de Recursos Humanos, (Orellana, 2021) se destacé como
uno de los comportamientos que tienen mayor reconocimiento y atencién por parte de las
empresas es el trabajo en equipo, lo cual habla de la preocupacién por parte de las
organizaciones en desarrollar e impulsar la colaboracion entre los equipos de trabajo de cara
a desarrollar su potencial.

A nivel local, la banca peruana enfrentaba una realidad similar. De acuerdo a cifras

de la Superintendencia de Banca, Seguros y AFP (SBS, 2023), luego de enfrentar una



dréstica caida de beneficios en el afio 2020 producto del cese de actividades econémicas en
la coyuntura del Covid19, la banca peruana ha buscado recuperar el ritmo de crecimiento
prepandemia. Declaraciones de los CEO del Banco de Crédito del Peru (Diario Gestion,
2021) y del BBVA Pert (Forbes Pert, 2022) sobre este tema, manifestaban el
convencimiento de que sus instituciones recuperarian y superarian sus resultados a corto
plazo, lo cual ciertamente lograron en el 2022 donde ambos bancos pudieron recuperar y
superar sus indicadores prepandemia con éxito.

Para lograr esta recuperacion en tan corto tiempo la banca comercial tuvo que apretar
el acelerador implementando varias estrategias. Una de ellas consistio en el incremento
sostenido de las metas en todas las oficinas comerciales, en algunos casos hasta en 100%
con relacion a las metas prepandemia. Otra de las estrategias aplicadas consistio en
compartir metas e indicadores, que antes eran asignados de acuerdo al puesto de gestion, a
otros puestos. De esta forma, asignar metas de productos similares a integrantes de la misma
oficina obligd a sus integrantes a competir con sus propios comparfieros cuando antes
coordinaban y cooperaban para captar clientes a quienes referian al puesto que le
correspondia atender y luego en sinergia el ejecutivo beneficiado podia referirle clientes con
perfiles de colocacion asignados al otro empleado. Ahora ambos tienen las mismas metas en
algunos productos y servicios por lo cual esta colaboracién ya no puede darse de la misma
manera, y, por lo tanto, limitan la reciprocidad. Finalmente, para incrementar la
productividad y eficiencia en los diferentes puestos de gestion, el banco implement6 una
nueva politica de desempefio enfocada a identificar, en orden de productividad, desde el
mejor hasta el peor desempefio por cada puesto comparado con el mismo puesto de toda la
red comercial, ubicando al empleado en un ranking que, dependiendo del puesto que ocupe,
de ubicarse por debajo de la media de productividad es incluido en un programa de

recapacitacion con el fin de que mejore sus indicadores. EI tema con este programa es que,



de no remontar los indicadores esperados al breve plazo, el empleado es desvinculado de la
institucion por baja productividad.

Si bien el banco materia de la presente investigacion ha buscado equilibrar estas
acciones con diversos planes de atencion y bienestar al empleado, la sensacion de que se esta
perdiendo el sentido colaborativo es lo que més se percibe. Cabe indicar que la mayoria de
bancos en el pais tienen dentro sus principios y valores principales el trabajo en equipo; por
poner algunos ejemplos uno de los principios rectores del Banco de Crédito del Peru es
sumamos para multiplicar (BCP, 2020). En esa linea, el BBVA Peru también destaca que
uno de sus valores fundamentales es somos un solo equipo (BBVA, 2021). Si bien se
entenderia que las instituciones financieras promueven a partir de sus lineamientos y cultura
organizacional iniciativas para impulsar y apoyar el trabajo en equipo en sus colaboradores,
éstos empiezan a ver un conflicto entre estos valores que promueve el banco por un lado y
por el otro las acciones que toma para incrementar la productividad y el desempefio. Ello
origina que los colaboradores empiecen a considerar que aportar y distraer su esfuerzo en
atender estrategias de cooperacion con el fin de que todos lleguen a sus indicadores no es
mas importante que sus propios resultados.

Esta situacion, donde el incremento de metas, la competencia por los mismos
indicadores y la politica de desempefio implementada viene generando ciertos niveles de
incomodidad, angustia, insatisfaccion y estrés entre los colaboradores, sobre todo de los mas
antiguos quienes observan estos cambios y los comparan con la forma de intervencion que
habia hasta hace pocos afios en la cual se hacia un buen trabajo sin estas acciones tan
diferentes a como se enfocaba antes la relacion desempefio / bienestar laboral.

De comprobar que el trabajo en equipo sigue siendo valorado como necesario para
el desempefio laboral de los colaboradores se podran plantear recomendaciones que permitan

a quienes toman las decisiones en las instituciones financieras a promoverlo con mayor



impulso en la red comercial, manteniendo sus estrategias de crecimiento pero trabajando a
la vez en acciones tangibles que logren que los colaboradores perciban que el trabajo en
equipo no es solo una frase bonita dentro de un lineamiento de su cultura organizacional. La
institucion materia de la presente investigacion es un banco peruano que cuenta con 334
oficinas a nivel nacional y mas de seis mil empleados, y la poblacion escogida esta
representada por integrantes de oficinas de atencion al publico en la zona norte de Lima. Por
razones de autorizacion no se mencionard el nombre del banco durante el desarrollo de la

investigacion.

1.1 Problema General
» (El trabajo en equipo tiene relacion con el desempefio laboral de los
colaboradores de una Institucién financiera en oficinas de la zona norte de la

ciudad de Lima en el afio 2022?

1.2 Problemas Especificos

» ¢Lamotivacion tiene relacion con el desempefio laboral de los colaboradores
de una Institucidn financiera en oficinas de la zona norte de la ciudad de Lima
en el afio 2022?

» ¢La comunicacion tiene relacion con el desempefio laboral de los
colaboradores de una Institucién financiera en oficinas de la zona norte de la
ciudad de Lima en el afio 2022?

» ¢El liderazgo tiene relacion con el desempefio laboral de los colaboradores
de una Institucidn financiera en oficinas de la zona norte de la ciudad de Lima

en el afo 2022?



2. Objetivos General y Especificos
2.1 Objetivo General
» Determinar si el trabajo en equipo tiene relacion con el desempefio laboral de
los colaboradores de una Institucion financiera en oficinas de la zona norte

de la ciudad de Lima en el afio 2022.

2.2 Objetivos Especificos

» Determinar si la motivacién tiene relacién con el desempefio laboral de los
colaboradores de una Institucién financiera en oficinas de la zona norte de la
ciudad de Lima en el afio 2022.

» Determinar si la comunicacion tiene relacion con el desempefio laboral de los
colaboradores de una Institucién financiera en oficinas de la zona norte de la
ciudad de Lima en el afio 2022.

» Determinar si el liderazgo tiene relacion con el desempefio laboral de los
colaboradores de una Institucién financiera en oficinas de la zona norte de la

ciudad de Lima en el afio 2022.

3. Justificacion e importancia del estudio.
3.1 Justificacion
» Tebrica
La presente investigacion busca aportar a la literatura cientifica respecto a la
relacion entre trabajo en equipo y desempefio laboral en el sector financiero,
especificamente sobre la banca comercial peruana en el afio 2022, ya que se necesita
de mayor literatura al respecto. En la busqueda de antecedentes para la presente

investigacion hay pocas que estudien esta relacion en instituciones financieras como



los bancos, por lo cual este trabajo servira para aportar mayor conocimiento sobre el
tema.
» Préctica
Esta investigacion se realiza para que las instituciones financieras puedan
conocer cuél es la percepcion actual de los colaboradores respecto al trabajo en
equipo y como influye a pesar del establecimiento de metas cada vez mas
demandantes. Con ello las empresas del sector podrén reconocer la importancia de
impulsar iniciativas que promuevan el trabajo en equipo sin descuidar la gestion de
cumplimiento de metas individuales y de oficina.
» Metodoldgica
A partir del establecimiento de las variables de estudio, su
operacionalizacién, el establecimiento de sus dimensiones e indicadores, se
desarrollara un instrumento de recojo de datos los cuales una vez se demuestre su
validez y confiabilidad podran servir de referencia para futuros trabajos de

investigacion.

3.2 Importancia

Los resultados de esta investigacion no solo contribuirdn al conocimiento y la
literatura respecto al trabajo en equipo dentro de las oficinas bancarias, sino que ademas
permitira a las empresas del sector a sensibilizarse en el tema y puedan impulsar o seguir
impulsando politicas que alienten el desarrollo del trabajo en equipo en los colaboradores.
Por otro lado, esta investigacion es importante para los colaboradores, porque los resultados
de la investigacién contribuiran a una mejor valoracion por parte de las empresas respecto a
esta variable y de quienes la promueven y desarrollan, destacandolos, reconociéndolos y

considerandolos para puestos de mayor responsabilidad en el futuro.



4. Alcance y limitaciones
4.1 Alcance

La investigacion es cuantitativa, y su alcance es descriptivo y correlacional. Es
descriptivo porque la investigacion busca describir caracteristicas del fendmeno a evaluar,
determinados por las variables. Y es correlacional porque se busca conocer la relacion o
asociacion que presentan dos variables en el momento especifico en el cual se ha
desarrollado la investigacion y que serd determinante de cara a los resultados que se obtengan

de la muestra.

4.2 Limitaciones

No se pudo contar con la autorizacion formal de la institucion financiera donde se
hizo el estudio para realizar las encuestas y entrevistas, por lo cual no se podra mencionar el
nombre de la institucion de manera explicita en la presente investigacion.

Por la misma razon (no contar con la autorizacion de la institucion) el nimero de
personas que respondieron la encuesta frente a la poblacién materia de investigacion no pudo
ser mayor pues muchos tenian temor de que se pudiera filtrar su identidad y ello les pudiera
generar algln tipo de contingencia laboral. Es por ello que las encuestas se realizaron de
forma anénima.

Por temas de logistica, privacidad de los encuestados y protocolo sanitario, las
encuestas no se hicieron de manera presencial sino a través del formulario en linea de la

plataforma Google Formularios.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO CONCEPTUAL

1. Antecedentes de la Investigacion
1.1 Antecedentes Internacionales

Giraldo, Monroy y Santamaria (2019) presentaron la investigacién Trabajo en
equipo para mejorar la calidad laboral para obtener el grado de maestria en psicologia en
la Universidad Catdlica de Colombia. El objetivo del trabajo fue proponer e implementar un
programa de formacion que promueva el trabajo en equipo para mejorar la calidad y
aumentar la productividad en las agencias de publicidad, tanto en el tema de motivacion de
los colaboradores como en la mejora de la oferta comercial, y demostrar que ambos esfuerzos
logran un producto final de calidad frente a los clientes. La investigacién culminé en la
presentacion de un proyecto de intervencion del trabajo en equipo para aplicarse en diversos
tipos de empresas, pues establece un programa de trabajo enfocado en desarrollo de
relaciones interpersonales, propositos comunes y nivel de jerarquia, a partir de los cuales se
pueden ejecutar tareas donde el objetivo especifico sea la meta comdn, optimizando en el
proceso el rendimiento y la calidad del producto final. Ademas, recomiendan que este plan
se amplie realizando un diagndstico de necesidades de acuerdo al sector y disefiando, a partir
de los resultados de este diagndstico, procesos de acompafiamiento mediante modalidad de
coaching, los cuales deberian ser de ayuda para impulsar y desarrollar una mayor
implicacion en el trabajo en equipo.

Rogerio (2019) sustento en el afio 2019 la tesis Analisis de la relacion entre el trabajo
en equipo Y la efectividad organizacional en una empresa de papel y embalaje de Morelos,
para obtener la Maestria en Administracion de Organizaciones en la Universidad Autbnoma

del Estado de Morelos, México. El objetivo de dicha tesis era analizar la relacién entre el



trabajo en equipo y la efectividad organizacional en una empresa productora de papel y
embalaje, utilizando para ello como objetivos especificos las dimensiones trabajo en equipo
y efectividad organizacional. La conclusion a la que llego es que existe relacion entre el
trabajo en equipo y la efectividad organizacional, y que ésta es positiva considerando la
aceptacion mayoritaria de los encuestados, quienes reconocen que el trabajo en equipo es
importante en la medida que promueve un clima laboral adecuado a partir del trabajo e
involucramiento de los colaboradores en la planeacion, estrategias, metas, objetivos,
vitalidad y resolucién de problemas.

Gomez (2018) sustento la tesis Influencia de la motivacion en el desempefio laboral
de los trabajadores millenials del rubro bancario. Boncaya, Colombia, para obtener la
maestria en recursos humanos de la universidad de Buenos Aires, Argentina. La
investigacién establecio como objetivo principal analizar si las estrategias de motivacion del
rubro bancario ejercen influencia en el desempefio laboral de los Millenials en el
departamento de Bocaya, Colombia. Ademas, como objetivos especificos analiz6 las
caracteristicas, necesidades y aspectos que valoran los millenial en relacién al rubro laboral,
identificar las estrategias motivacionales que influyen en el desempefio de este grupo
especifico de empleados y analizar si hay diferencias que influyen en el desempefio respecto
a género, nivel educativo y estrato social. Para esta investigacion se establecié un estudio
cuantitativo, con un disefio no experimental de tipo transaccional. Participaron de la
investigacion 53 personas que trabajan en seis oficinas bancarias, y que representan al 62.3%
de la poblacion estudiada. La muestra fue no probabilistica, y se utilizé como instrumento la
modalidad de encuesta y para medir la incidencia se uso la escala de Likert. La investigacién
concluyé que los millenial valoran la motivacion como un factor importante en su
desempefio, a pesar de lo que podria pensarse de esta generacion. Ademas, la investigacion

también concluye que los millenial, una vez que se sienten coémodos respecto al ambiente de



10

trabajo en el que se desenvuelven, crean vinculos con la institucion que alientan su
desempefio.

Quinde (2022) ha sustentado la tesis Estilos de liderazgo y desempefio laboral en
equipo de alto rendimiento en el sector financiero para obtener el grado de Magister en
Gestion del Talento Humano de la Universidad Técnica de Ambato, en Ecuador. Su objetivo
general fue determinar la relacion entre los estilos de liderazgo y el desempefio laboral en
equipos de alto rendimiento en el sector financiero. Ademas, sefial6 como objetivos
especificos sistematizar los fundamentos teéricos y metodoldgicos acerca de los estilos de
liderazgo y el desempefio laboral, identificar cual es el estilo de liderazgo que se viene
utilizando en la institucién escogida para el desarrollo de la tesis, y establecer los niveles de
desempefio que deben caracterizar a los equipos de alto rendimiento. La metodologia tuvo
un enfoque cuantitativo, transversal, descriptivo y correlacional. La poblacion estudiada
fueron 326 empleados de la cooperativa de ahorro y crédito San Francisco Ltda. La técnica
de recoleccion de datos fue mediante encuestas y para medir la incidencia se utilizo el Alfa
de Cronbach. La investigacion concluy6 que el estilo de liderazgo con mayor incidencia en
equipos de alto rendimiento es el estilo transformacional, y el que menos incide es el estilo
Laissez Faire. Los resultados demostraron que los equipos con mejor desempefio son el area
juridica, negocios, auditoria y administrativa. La investigacion recomienda mas estudios
sobre el tema que permitan identificar nuevos modelos de liderazgo, de tal forma que se
puedan detectar, desarrollar y promover dentro de la cultura organizacional en las empresas,
con una vision holistica que aporte nuevos conocimientos para el desarrollo del talento

humano dentro de las organizaciones.



11

1.2 Antecedentes Nacionales

Segovia (2019) en su tesis Trabajo en equipo y su incidencia en el desempefio laboral
de los colaboradores de la agencia Parque Industrial del Banco de Crédito del Perd,
realizado en el afio 2019 para obtener la licenciatura en administracion en la universidad
Ricardo Palma, escogié como objetivo determinar como el trabajo en equipo incide en el
desempefio laboral de los colaboradores de la agencia Parque Industrial del Banco de Crédito
del Perd, asi como observar como la dimension compromiso, motivacion y comunicacion
influyen en la variable dependiente. La investigacion realizada fue de tipo aplicada, disefio
no experimental, transversal, descriptivo y correlacional, de método hipotético deductivo.
La poblacion y muestra la conforman las dieciocho personas que laboran en la agencia. La
técnica de recoleccion de datos fue mediante encuestas y el instrumento utilizado
cuestionario; para demostrar la incidencia se utilizo la herramienta chi cuadrado de Pearson.
La investigacién concluy6 que el trabajo en equipo si incide en el desempefio laboral de los
colaboradores de la agencia Parque Industrial del BCP. Ademas, producto de la
investigacion se concluyd que la dimension compromiso y motivacion también influian de
manera positiva en el desempefio laboral, mas no asi la dimension comunicacion, sobre la
cual en las recomendaciones se sugiere que las reuniones no sean diarias y si lo fueran, que
no sean tan largas y se practique mas la habilidad de escucha activa, para poder con ello
fortalecer y cohesionar al equipo, respetando las ideas y comentarios de todos.

Cordoba y Echevarria (2021) presentaron la tesis El trabajo en equipo y la
productividad en la agencia Dos de Mayo del banco Interbank San Isidro 2021, para optar
por el titulo de licenciatura en administracion de la universidad César Vallejo. El objetivo
general era determinar la relacion entre el trabajo en equipo y la productividad de la agencia
Dos de Mayo del banco Interbank en el distrito de San Isidro durante el afio 2021. Sus

objetivos especificos buscaron demostrar que las variables habilidad, objetivo comun y
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normas tienen relacion con el desempefio laboral. Esta investigacién tuvo un enfoque
cuantitativo, correlacional y aplicada. Su disefio fue no experimental y de corte transversal.
La poblacion estuvo compuesta por los 30 colaboradores de la oficina Dos de Mayo del
banco Interbank y se cont6 con la participacion de todos ellos para la muestra. La técnica de
recoleccion de datos fue mediante encuestas y como instrumento se usaron cuestionarios con
escala de Likert. Para recopilar la informacion se utilizaron encuestas, se utilizé el Alfa de
Cronbach para la prueba de confiabilidad y para el estadistico de prueba se us6 el Rho de
Spearman. La investigacion concluyd que existe relacion positiva entre el trabajo en equipo
y la productividad de la agencia Dos de Mayo. Ademas, las hipotesis especificas referidas a
las dimensiones habilidad, objetivo comin y normas demostraron que existe una relacién
positiva entre ellas y la variable dependiente. Las recomendaciones sugieren al gerente de
oficina priorizar y fomentar el trabajo en equipo para poder incrementar la productividad de
la institucion. Ademas, inciden en la necesidad que el area de recursos humanos mejore los
filtros de seleccién para asegurar contar con profesionales competentes y que la institucion
comunique y promueva el cumplimiento de las normas de convivencia.

Chico (2018) sustentd la tesis Influencia de la motivacion laboral en el desempefio
de los empleados del area de canal de atencién y promocion de servicios en una entidad
financiera en Lima 2018, para aplicar al grado de licenciado en administracién en la
Universidad de San Martin de Porres. El objetivo de su investigacion era determinar como
impacta la motivacion laboral en el desempefio de los empleados del area de Canal de
atencion y promocién de servicios en el Banco de Crédito del Perd, asi como determinar si
las variables liderazgo en la eficiencia, responsabilidad en las competencias y oportunidades
de desarrollo en la productividad impactan en el desempefio laboral de los empleados. La
investigacion realizada fue de tipo descriptivo-correlacional, con enfoque cuantitativo y de

investigacion aplicada. El estudio cont6 con un disefio no experimental, una poblacién de 54
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personas y una muestra de 50; para el levantamiento de informacidn se utilizaron encuestas
mediante cuestionarios aplicando la escala de Likert. Para procesar los resultados se utilizd
el programa SPSS y para la prueba de confiabilidad se aplicé el Alfa de Cronbach. La
investigacion realizada en esta tesis concluyd que la motivacion laboral no influye en el
desempefio de los empleados, esto motivado porque el lider del &rea no tiene las habilidades
blandas que requieren su puesto, lo que ha originado ademés la percepcién que no hay
oportunidad de crecer profesionalmente en el area. Recomiendan una comunicacion mas
fluida y honesta entre el lider y los colaboradores, buscando espacios que permitan detectar
oportunidades de mejora en el estilo de liderazgo del encargado del area, o en su defecto se
tome atencion al canal previsto para trasladar estos problemas. Por otro lado, sugiere
promover con mayor impulso la capacitacion del personal y las convocatorias internas
alentando la linea de carrera.

Javier (2021) sustentd la tesis Relacion entre clima organizacional y desempefio
laboral de analistas de operaciones de un banco en Cercado de Lima 2021, para obtener la
licenciatura en administracion de la Universidad San Ignacio de Loyola. Los objetivos de su
investigacion buscaban determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de analistas de operaciones de un banco en Cercado de Lima en el afio
2021. Ademaés, establecia como objetivos especificos que la autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervisién, comunicacion y condiciones laborales tienen relacién
con el desempefio laboral. Su investigacion es aplicada, de tipo cuantitativa, correlacional,
disefio no experimental y transversal. La poblacién evaluada estuvo conformada por 109
analistas del area de operaciones de una entidad financiera (la cual no se menciona en la
investigacién) y la muestra estuvo representada por 85 personas de dicha area. La técnica
utilizada para recopilar la informacion fue mediante encuestas y el instrumento utilizado

cuestionarios propuestos mediante escala de Likert. Para procesar los resultados su utilizé el
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programa estadistico SPSS, y para medir la fiabilidad se aplico el Alfa de Cronbach y el
estadistico de prueba Rho Spearman. La investigacion concluy6 que el clima organizacional
tiene una fuerte relacion con el desempefio laboral de los trabajadores, asi como las variables
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones
laborales. Las conclusiones de su investigacion plantean la necesidad de implementar y
promover un programa integral de capacitacion al personal del banco para incrementar su
vinculacion y compromiso con la institucion, buscando lograr la percepcion por parte de los
colaboradores de que existe un interés genuino de parte de la empresa por su desarrollo,
acompariamiento y crecimiento.

Ureta (2018) en su tesis Cultura organizacional y su impacto en el desempefio
laboral de los colaboradores del area de créditos hipotecarios del Banco de Crédito del
Pert en el afo 2018, presentada para obtener la licenciatura en administracion otorgada por
la Universidad Peruana de ciencias Aplicadas UPC, plante6 como objetivo general
determinar si la cultura organizacional tiene impacto en el desempefio laboral de los
colaboradores del &rea de créditos hipotecarios del Banco de Crédito del Pert en el afio 2018,
asi como propone determinar si los artefactos de la cultura organizacional, los valores y
creencias de la cultura organizacional y los supuestos basicos de la cultura organizacional
tienen relacion con dicho desempefio. El tipo de investigacion fue exploratoria, de tipo
explicativo y con enfoque de investigacion mixta. El disefio es no experimental. La muestra
del enfoque cuantitativo estuvo conformada por 44 colaboradores del area de créditos
hipotecarios, y para el enfoque cualitativo se entrevisté a dos profesionales del area de
recursos humanos: una de la propia institucion y otra externa. Para demostrar la incidencia
se utilizé chi cuadrado. La investigacién concluyé que la cultura organizacional de la
institucién tiene relacion directa con los resultados en el desempefio laboral del area.

También concluyd que la dimension artefactos y supuestos basicos influyen de manera
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positiva en el desempefio laboral de los trabajadores, mas no asi la dimensidn independencia.
La investigacion sugiere al Banco de Crédito del Per( que intensifique la comunicacion y
promueva la aplicacion de su cultura organizacional entre sus colaboradores, y que esos
esfuerzos se vean traducidos en una direccion mas horizontal, donde prime el respeto del
responsable del éarea hacia su equipo y se respeten las opiniones y aportes de los
colaboradores, asi como se mantengan y promuevan espacios de trabajo agradables y
motivadores.

Flores (2021) presento la tesis Trabajo en equipo y la productividad laboral de los
administrativos del area de mantenimiento de la universidad nacional de educacion Enrique
Guzmén y Valle, La Cantuta 2019, para optar por el titulo de Maestria en Administracion
con mencidn en gestion publica en la Universidad Enriqgue Guzméan y Valle. Los objetivos
buscaron determinar el grado de influencia que existe entre el trabajo en equipo y la
productividad laboral, asi como establecer que las dimensiones liderazgo, comunicacion,
coordinacion y colaboracién influyen en la productividad laboral. La metodologia empleada
se realizd con un enfoque cuantitativo, y el tipo de investigacion fue correlacional, con un
disefio de investigacion no experimental y utilizando el método deductivo/inductivo. La
muestra estuvo compuesta por 50 de los trabajadores de la poblacion estudiada y la técnica
de recoleccion de datos fue la encuesta, usando como instrumento el cuestionario con escala
de Likert. Para la prueba de confiabilidad se utiliz6 el Alfa de Cronbach y se uso el chi
cuadrado de Pearson para realizar el estadistico de prueba. La investigacion realizada
concluyd que, efectivamente, el trabajo en equipo tiene una relacion significativa con la
productividad laboral, tanto ellos como las dimensiones liderazgo, comunicacion,
coordinacion y colaboracion, siendo esta relacion significativa. Las recomendaciones de la
investigacion sugieren que, a través del conocimiento de la investigacion presentada, las

autoridades de la universidad capaciten y orienten al personal administrativo del area de
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mantenimiento en habilidades blandas como el trabajo en equipo vy el liderazgo, indicando
que la interiorizacion de estos conceptos y la promocion de los mismos influira

positivamente en la buena productividad laboral de dichos colaboradores.

2. Bases teorico - cientificas
2.1 Trabajo en equipo

El trabajo en equipo es la concatenacion de esfuerzos y coordinacion de un conjunto
de personas que ponen a disposicion de un grupo sus competencias, habilidades y esfuerzos
con la finalidad de alcanzar objetivos o metas comunes.

» Definiciones

Stoner, et al., (1996) sostienen que un equipo “se define como dos o mas personas
que interactuan y se influyen entre si, con el propésito de alcanzar un objetivo comtan” (p.
546).

Anderr-Egg y Aguilar (2001) Afirman que, el trabajo en equipo es un ejercicio de
participacién entre un grupo limitado de personas que unen sus capacidades (conocimientos
y habilidades) para lograr objetivos propuestos, distribuyendo y apoyando las actividades
que se realizan de tal forma que se puedan alcanzar las metas propuestas a partir de un gran
sentido de compromiso, respeto y confianza mutua entre sus integrantes.

Por su parte, Bernal y Sierra (2008) sostienen que el trabajo en equipo es una
habilidad participativa, en la cual cada integrante del equipo comparte con su experiencia 'y
compromiso esfuerzos individuales para alcanzar los objetivos planteados por la
organizacion donde desemperfien sus labores, y en donde el éxito o el fracaso que se logre
deben ser asumidas por todos sus integrantes.

Torrelles et al., (2011) consideran el trabajo en equipo como una competencia,

caracteristica que distingue a una persona que le permite cumplir con éxito una determinada



17

labor o la expectativa de un puesto, competencia que es sumamente requerida por las
organizaciones actualmente, pues enfrentan escenarios cada vez méas complejos Yy
diversificados en su esfuerzo por alcanzar las metas que se proponen. En este escenario, es
cada vez méas retador para los individuos conseguir por si mismos alcanzar los maltiples
indicadores que les plantea la organizacion, por lo cual cada vez cobra mayor relevancia la
colaboracidn entre los integrantes de una unidad o area.

> Tipos de equipos

Al hablar del trabajo en equipo hablamos de la cooperacion hacia un bien comdn a
un grupo que sigue una meta u objetivo para el cual todos aportan sus esfuerzos y
conocimientos. En una organizacién se pueden observar diversos tipos de equipos, y segun
Stoner (1996) éstos se crean dependiendo del tipo de organizacion, de su estructura y de los
objetivos que se plantean al crearlos:

Equipos formales e informales: Los equipos formales son aquellos creados de manera

especifica por la organizacién como los equipos de mando, los comités, los circulos

de calidad o de proyectos. Los equipos informales surgen de la interaccion social que

se genera en la organizacion entre los propios colaboradores y que generalmente

fomentan un efecto solidario entre sus integrantes, siempre y cuando compartan

valores, se genere un ambiente de bienestar, con comunicacion constante.

Equipos de alto desempefio: Equipos que se forman integrando a personas de

distintas areas de la empresa los cuales se juntan sin establecer jerarquias, pues su

existencia se presenta para resolver problemas o implementar soluciones de manera

eficiente al tener a todos los involucrados trabajando juntos. Este concepto es muy

parecido al concepto de equipos paralelos o por proyectos de Aamodt.

Equipos Autoadministrados: Estos equipos tienen mayor independencia para poder

trabajar hacia los objetivos que se le plantean pues ellos mismos establecen la forma



18

de trabajo y la estrategia para lograr los objetivos propuestos, sin una supervision

formal lo que les permite concatenar habilidades para apoyarse mutuamente y

encontrar estrategias para conseguir sus metas.

> Caracteristicas

De acuerdo a Dubrin (2008), en el trabajo en equipo se pueden identificar dos grupos
de caracteristicas, una respecto al equipo y otra respecto a la tarea a realizar:

- Caracteristicas respecto al equipo

Confianza en los integrantes del equipo: Los integrantes deben confiar en que el otro

esta haciendo el mismo esfuerzo que ellos. La confianza implica creer en los demas

y estar dispuesto a correr riesgos en la confianza de que el equipo estara ahi como

soporte.

Alto nivel de cooperacion y colaboracion: La cooperacién implica el trabajar con

otros con lo que uno tiene que ofrecer, y la colaboracion implica involucrarse en el

proceso para logrando una accién colectiva.

Reconocimiento de los intereses y logros: Los intereses y logros tangibles,

demostrables y evidenciables son importante y deben ser destacados siempre, mas

aun si contribuyeron con los objetivos del equipo, lo cual también debe resaltarse.

Otorgar y valorar las criticas constructivas: Un equipo cohesionado y con la madurez

emocional para observar y/o recibir retroalimentacion respecto al desempefio

mostrado es capaz de otorgar y valorar criticas honestas y objetivas que busquen una

oportunidad de mejora en la persona y el equipo.

Comparten la gloria: Los equipos de trabajo asumen los fracasos del equipo como

propios, al margen que los resultados individuales puedan ser diferentes. Del mismo

modo, los éxitos que se logren en conjunto son compartidos por el equipo.
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Procuran no arruinarle la fiesta al otro: El trabajo en equipo no menospreciar el
trabajo de sus integrantes, pues cada uno cumple una funcion. Si uno apoya a sus
comparieros reconociendo sus logros, es muy probable que ese apoyo se reciba de
vuelta.

- Caracteristicas respecto a la tarea

Conocimientos y experiencia técnica: Contar con las capacidades y experiencia para
desarrollar la tarea que permita alcanzar los objetivos, y que cada integrante la
conozca y sepa qué se espera de él.

Asumir la responsabilidad de los problemas: Implica hacerse cargo respecto a los
problemas que se vayan presentando en el camino, buscando siempre ayuda en el
equipo para poder afrontarlos.

Ver el panorama completo: Ver el panorama completo es no enfocarse en los escollos
que se presentan en el camino sino buscar cdmo salir de situaciones secundarias que
distraen al equipo de lo que se esta tratando de lograr. Aqui es sumamente importante
la presencia del lider que sepa mantener el enfoque de su equipo.

Creer en el consenso: Creer que el consenso ayuda a la discusion de opiniones y en
lograr acuerdos respecto a lo que es mejor para el equipo, al margen que no se haya
escogido nuestra opcién o no estemos de acuerdo con ella.

Cumplir los plazos: Es muy importante para lograr el éxito de cualquier equipo, sobre
todo en organizaciones, por lo cual cuando se plantean limites de tiempo y se busca
cumplir en conjunto con los plazos pactados.

Ser un buen ciudadano de la organizacion: Aqui valoramos qué tanto los
colaboradores se sientes parte de la organizacion. Muchas empresas alientan esta

pertenencia a través de su cultura organizacional.
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> Ventajas y desafios del trabajo en equipo

Un trabajo en equipo requiere de una comunicacion abierta entre sus miembros, una
correcta motivacion hacia el logro de las metas y un liderazgo positivo para alcanzarlos en
un plazo definido. De darse estas condiciones, las ventajas de un buen trabajo en equipo
pueden ser las siguientes:

Intercambio de conocimientos y fomento de la innovacion, compartiendo habilidades

y nuevas formas de solucionar o plantear estrategias.

Aumento de la productividad del equipo, al resolver con rapidez los problemas y

facilitar el trabajo, lo que permite dar mayor atencion y tiempo a las tareas.

Mayor motivacion, al promover naturalmente una sana competencia que estimula al

equipo a alcanzar el mayor rendimiento posible.

Aumento de la responsabilidad personal, ya que se genera un clima de confianza que

compromete a cada integrante a realizar su trabajo pensando en el equipo.

Buen ambiente de trabajo, que repercute en la motivacion y los resultados si se

desarrolla en un ambiente de respeto, comunicacion y colaboracion.

El trabajo en equipo también presenta ciertos retos o desafios los cuales deben ser
abordados a tiempo para salvar posibles escollos que entorpezcan el trabajo en equipo:

El incremento desmesurado de coordinaciones y comunicacién en el equipo.

El aprovechamiento del trabajo de los demas para fines individuales.

La diferencia de caracteres y conflictos entre miembros del equipo.

La disminucién de aportes por miedo a ser minoria 0 no sean de aceptacion general.
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2.1.1 Motivacion

> Definiciones

De acuerdo a Chiavenato (2009), la motivacion esta definida por las “necesidades
que sirven de impulso para obtener los incentivos deseados” (p. 238). Esta necesidad o falta
de algo que se debe o se quiere obtener -ya sea fisioldgico o psicoldgico- dependera de los
elementos culturales o estimulos externos que motiven aquel impulso que gatillara la
busqueda por obtener el incentivo deseado, el cual una vez se obtiene restaura el equilibrio
inicial o lo reta a seguir buscando nuevos incentivos. En el plano organizacional, la
motivacion es un elemento fundamental en el desempefio, dado que genera el estimulo para
que los empleados busquen satisfacer sus necesidades profesionales y econdmicas,
encauzando sus expectativas para alcanzar su mejor desempefio.

De acuerdo a Robbins y Judge (2009) “La motivacion son los procesos que inciden
en la intensidad, direccidn y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la
consecucion de un objetivo” (p. 175). El texto hace hincapié en la necesidad que estos tres
factores funcionen de manera conjunta y complementaria entre si, dado que intensidad sin
direccion puede generar insatisfaccion al realizar esfuerzos sin tener claro el objetivo o que
sea alcanzable o realista, fatigar la persistencia de un individuo y direccion sin intensidad
nos hace el camino mucho mas dificil al no poner mas de nuestra parte 0 no encontrar esa

razén que sea el combustible que impulse nuestra percepcion de que estamos avanzando.

» Teorias sobre la motivacion
Sobre la motivacién se han desarrollado muchas teorias que intentan establecer las
diferentes necesidades que impulsan a los individuos a realizar cualquier tipo de accién. Para

la presente investigacion se han considerado las siguientes:
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Teoria de las necesidades de Maslow

Abraham Maslow identificé las diversas y diferentes necesidades de los seres
humanos y las jerarquizé en una pirdmide en cuya base se ubican las necesidades de
supervivencia y conservacion, para luego ir ascendiendo hacia necesidades de identificacion
y aceptacion (Stoner et al., 1996). Estas cinco necesidades se distribuyen de la siguiente
manera:

Necesidades Fisioldgicas: Aquellas que requieren una satisfaccion recurrente y

constante para asegurar la existencia de la persona (comida, agua, suefio, sexo, etc.)

A nivel organizacional hablamos de sueldos, horarios, descanso, etc.)

Necesidades de Seguridad: Son las que buscan evitar peligros, asegurar la

supervivencia, autonomia y estabilidad (abrigo, salud, libertad). En las

organizaciones hablamos de estabilidad laboral, seguridad y salud en el trabajo, etc.

Necesidades sociales: Vinculadas a la pertenencia a un grupo, amistad, amor, afecto

(familia, amigos, comunidad). En el mundo organizacional hablamos de

camaraderia, compafierismo, integracion, etc.

Necesidades de estima: Tienen que ver con el autoestima, confianza y amor propio

que un individuo buscar alcanzar (aprobacién social) Organizacionalmente aqui van

ascensos, reconocimientos, orgullo por el trabajo, etc.

Necesidades de Autorrealizacion: Aquello que impulsa a las personas a seguir

desarrolldndose para mejorar, como la educacién, el crecimiento personal,

espiritualidad, etc. En el trabajo es superar retos, buscar autonomia, ser agente de

cambio, etc.
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Teoria de los dos factores
De acuerdo a Bernal y Sierra (2008) la teoria motivacional plantea que un empleado
condiciona su desempefio en base a dos factores: motivacionales e higiénicos.

La sensacion de bienestar de una persona en su trabajo esta relacionada con factores
intrinsecos al trabajo (autonomia, progreso personal, reconocimiento, participacion
en decisiones) los cuales se denominan factores motivacionales.

Los factores higiénicos por su parte son aquellos que estan relacionados a las
condiciones que la empresa provee para que el empleado desarrolle su trabajo con
tranquilidad (salario, prestaciones y beneficios sociales, clima laboral, cultura
organizacional, etc.) los cuales, si bien no influyen en su motivacion, si reduce su

insatisfaccion respecto al desempefio de sus actividades.

Teoria de la definicion de objetivos

Esta teoria sostiene que el motor que impulsa la motivacién en las personas es su
necesidad de alcanzar un objetivo, lo que les obliga a establecer qué deben hacer para
alcanzarlo y cuénto esfuerzo van a invertir en ello. Deben ser especificos, bien definidos,
con algin grado de dificultad, y supervisado por un responsable. Ademas, si el
establecimiento de los objetivos cuenta con la participacion de los empleados en el
establecimiento de metas, supone una motivacion ain mayor (Chiavenato, 2009).

La teoria plantea cuatro métodos para motivar a las personas: El dinero, entendido
para quienes es un fin y no un medio, el establecimiento de objetivos constantemente, hacer
participes a los involucrados en la toma de decisiones y objetivos y redisefiar puestos y

tareas, de tal forma que resulten desafiantes y representen mayor responsabilidad.
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2.1.2 Comunicacién

La comunicacion es uno de los elementos mas importantes dentro de los grupos
humanos, las organizaciones y por sobre todo para desarrollar el trabajo en equipo, pues la
coordinacion entre los integrantes supone naturalmente un intercambio de informacion desde
diversas fuentes que permitan la concatenacion de esfuerzos a partir de la transmision de
ideas claras, precisas y que puedan ser entendidas y comprendidas por todos.

> Definiciones

De acuerdo a Dubrin (2008), la comunicacion es “el envio, la recepcion y la
comprension de los mensajes” (p. 39), entendiendo por mensaje aquello que quiere
transmitirse.

Chiavenato (2009) indica que “la comunicacion es el proceso que sirve para
compartir informacion con otras personas. En este caso, la informacion es un pensamiento o
idea que una persona quiere dar a conocer” (p. 308). El autor sefiala ademas que “la idea de
comunicacion esta intimamente relacionado con las percepciones y motivaciones de la
fuente (emisor) y del destinatario, dentro del contexto de cada situacion” (p. 314)

El proceso de comunicacion bésicamente se entiende por la presencia de tres
elementos: emisor, mensaje y receptor. EI emisor es quien inicia el proceso de comunicacion
a partir de su intencion de expresar un pensamiento el cual transfiere a través de un mensaje
que busca llegar a un receptor (Robbins & Judge, 2009). Estos elementos ademas presentan
otras variables que hacen que este ciclo se complete:

La codificacion del mensaje: es la forma como el emisor ha decidido manifestarse.

Por ejemplo, el acto de hablar.

El canal: es la manera en que el emisor hace que viaje el mensaje. Si la codificacion

es el habla, el canal seria nuestra voz.
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La decodificacion del mensaje: es la forma como el receptor traduce el mensaje

codificado a traves del canal en el que le ha llegado.

El ruido: representa las barreras para decodificar el mensaje recibido, como la

percepcion, las dificultades culturales y semanticas, informacion mal codificada, etc.

La retroalimentacién: nos permite comprobar que nuestro mensaje ha sido

comprendido tal como hemos querido hacerlo llegar.

» Comunicacion Interpersonal

La comunicacion interpersonal es la transferencia de significados entre individuos
con la intencion de transmitir algo y que aquello que se transmite se comprenda, utilizando
para ello diversas formas de transmision (Robbins & Judge, 2009). Dentro de la
comunicacion interpersonal se identifican dos tipos: la comunicacion verbal y la no verbal
(Chiavenato, 2009):

Verbal: En este tipo de comunicacion se utiliza la palabra, hablada o escrita, para
poder intercambiar informacién o transmitir un mensaje. En este tipo de comunicacion es
importante para lograr el intercambio temas como el idioma, la idiosincrasia y el contexto
para hacerla lo mas clara y entendible posible.

No verbal: toda aquella comunicacién que no implica utilizar palabras pero que
pueden expresarse mediante otros medios como imagenes, gestos, expresiones corporales,
etc. Inclusive el tono o la cadencia de la voz implica una comunicacion no verbal por lo que
representa.

> Barreras de la comunicacion eficaz

La comunicacién humana muchas veces se encuentra limitada por la inmensa
subjetividad de las personas para procesar la recepcion de un mensaje, pues hay una serie de

factores que influyen enormemente en el proceso los cuales pueden interferir en transmitir
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correctamente un mensaje. Estos factores se denominan barreras, y de acuerdo a Bernal y
Sierra (2008) algunas de las principales barreras son:

Filtrado: cuando el emisor manipula o altera la informacion.

Percepcion selectiva: cuando el receptor interpreta el mensaje desde sus

caracteristicas personales (intereses, motivaciones, idiosincrasia, cultura, etc.) y no

segun lo que el emisor quiso comunicar.

Sobrecarga de informacion: Cuando la cantidad de informacidn excede la capacidad

del receptor por decodificarla, ignorando o descartando parte de la informacion.

Emociones: El estado de &nimo afecta la interaccion al transmitir un mensaje.

Lenguaje: Las palabras no tienen los mismos significados necesariamente, por lo que

el mensaje no necesariamente puede ser el mismo que el emisor quiere transmitir.

Cultura: La experiencia de la realidad es diferente dependiendo del contexto y de la

realidad de cada persona, por lo que la comunicacién puede no ser idonea si no se

toma en cuenta esta variable.

> Comunicacion organizacional

De acuerdo a Chiavenato (2009), la comunicacion organizacional es “el proceso
mediante el cual las personas intercambian informacion en una organizacion” (p. 321). La
comunicacion organizacional es la base de cualquier organizacion para poder desarrollar su
actividad, pues sin comunicacién no hay coordinacién y menos trabajo en equipo. La
comunicacion organizacional no es perfecta como no son perfectas las comunicaciones
interpersonales por diversos factores relacionados con los mensajes y la forma cdmo se
interpretan éstos, y es en muchos casos la razén de que muchas empresas presenten
problemas de organizacién y desarrollo. Dentro de este tipo de comunicacion, el mismo autor

observa tres tipos: comunicacion descendente, ascendente y horizontal.



27

Comunicacion descendente: comunicacion vertical de arriba hacia abajo, se entiende
desde la cabeza de la organizacion hacia los subordinados a través de diversos
canales de comunicacion, y generalmente son para tratar temas relacionados a los
objetivos y estrategias, procedimientos, retroalimentacion y adoctrinamiento. Usa la
cadena formal de la organizacion (correo corporativo, portal web, etc.)
Comunicacion ascendente: Son los mensajes que se transmiten con un orden de
verticalidad, pero de abajo hacia arriba. Esta comunicacion permite a las
organizaciones conocer a sus colaboradores, recibir feadback y detectar
oportunidades de mejora desde la propia base de la organizacion.
Comunicacion horizontal: Es el intercambio entre colegas y compafieros. Este tipo
de comunicacion tiene que ver con la coordinacion y sirve para compartir
informacion para solucionar problemas o facilitar el logro de tareas u objetivos
comunes, asi como sostener comunicaciones informales, que muchas veces
funcionan mejor para el trabajo en equipo pues los empleados participan activamente
por esta via en el proceso de comunicacion entre unos y otros.
> Comunicaciones electronicas
Actualmente, esta es la forma de comunicacion mas extendida en las organizaciones,
bien sea a través de correo electronico, mensajeria instantanea, intranet, redes sociales, etc.
Este tipo de comunicacion puede presentar algunas barreras de comunicacion relacionadas
a la percepcidn de quien recibe o comparte el mensaje, por lo cual es muy importante cuidar
como se interpreta el mensaje que se transmite por este canal, asi como evitar la
comunicacion de mensajes negativos, el exceso de correos, redundancia en los mensajes, el

uso de simbologias en los mensajes, etc.
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> Canales Informales de Comunicacion:

Suelen surgir producto de la espontaneidad y no necesariamente dependen de un
canal formal, aunque pueden coexistir con él. Los canales informales, cuando se desarrollan
de manera auténtica (una reunion de trabajo fuera de la oficina, un almuerzo, un cafe)
permiten el intercambio de mensajes con mayor cercania y son muchas veces fuente de
conocimiento e informacion importante sobre todo en organizaciones verticales, por lo cual
este tipo de canal es hasta alentado por muchas organizaciones.

Uno de estos canales es el rumor, que cuando se esparce se vuelve una cadena que
puede conectar el canal informal con el formal y suele presentarse en diferentes situaciones.
El problema con el rumor es que no es un canal oficial y, por lo tanto, puede volverse un
motivo de ansiedad o distraccion. (Chiavenato, 2009). Sin embargo, Robbins y Judge (2009)
sostienen que los rumores son una red de comunicacion importante pues la falta de control
que tienen sobre ellos la jerarquia de la organizacion hace que el mensaje que circula por esa

via resulte mas fluido y hasta mas creible para los empleados que la version oficial.

2.1.3 Liderazgo

El liderazgo es la capacidad que tiene una persona de influir en las demas, usando
para ello una serie de habilidades que le permiten conducir y acompafiar a otros.
Organizacionalmente, el liderazgo es muy importante pues las caracteristicas que posea una
persona para motivar y conducir a sus colaboradores hacia la consecucion de una meta u
objetivo determinaran el éxito o fracaso de una organizacion.

> Definiciones

Robbins y Judge (2009) definen el liderazgo como “la aptitud para influir en un
grupo hacia el logro de una vision o el establecimiento de metas” (p. 385). Otra definicion

plantea que el liderazgo es una serie de habilidades y conductas particulares que pueden ser
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adquiridas o aprendidas para influir positiva o negativamente en las personas (Aamodt,
2010). Por su parte, Chiavenato (2009) afirma que el liderazgo es una influencia ejercida
bajo determinados pardmetros enfocados a la consecucién de uno 0 més objetivos mediante
la comunicacion interpersonal hacia quienes se quiere influenciar. Una definicion
organizacional del liderazgo la plantean Bernal y Sierra (2008) quienes indican que el
liderazgo es un proceso en el cual quien esta a cargo debe interactuar con sus colaboradores
alentando entornos que inspiren confianza y apoyo mutuo enfocados al logro de los objetivos
organizacionales.

En todos los casos, hablamos del liderazgo como la habilidad de influir en las
personas para la obtencion de algun tipo de resultado. Si hablamos del liderazgo en las
organizaciones hablamos de la capacidad de influir positivamente en la motivacion de los
colaboradores para canalizar sus esfuerzos y expectativas hacia el cumplimiento de los
objetivos organizacionales.

» Teorias sobre liderazgo

Teoria de los rasgos de personalidad

Esta teoria sostiene que los lideres presentan particularidades con las cuales nacen y
que son dichas particularidades fisicas y de temperamento la que les permite influenciar en
las personas. Estos rasgos son el aspecto fisico, psicolégico, intelectual y social, por lo cual
las organizaciones deben buscar personas que retnan estos rasgos para asegurar el éxito de
su liderazgo. En la actualidad esta teoria es muy discutida (muchos sostienen que el lider no
nace, sino se hace) pues en el transcurso del desarrollo de la sociedad y de las organizaciones
se ha visto muchos lideres que no necesariamente cumplen los criterios contemplados en

esta teoria. (Bernal & Sierra, 2008).
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Teoria de los estilos de liderazgo

Esta teoria sostiene que el liderazgo se identifica en la forma en que se ejerce la
influencia sobre los individuos por parte del lider; vale decir, en contraste con la teoria
anterior, es la conducta de quien ejerce liderazgo lo que determina el tipo de influencia sobre
las demas personas y ademas determina el tipo de relacion que tendré con ellas (Bernal &
Sierra, 2008). Los principales estilos de esta teoria son:

Lider autocratico: Centra la autoridad sobre él y su influencia se basa en el poder,

que puede ser legitimo o coercitivo y usa el castigo o el premio como método de

persuasion.

Lider democrético: Basa su liderazgo en la delegacion de la autoridad de quien la

ejerce hacia quienes lo siguen, alentando la participacion, poniendo a disposicidn sus

habilidades e influenciando con el ejemplo.

Lider carismético: Es el lider persuasivo cuyo liderazgo lo basa en la relacién

emocional que establece con quienes lidera, quienes los siguen los consideran

protectores, comprometidos con sus objetivos y con los objetivos de aquellos a

quienes dirige.

Teoria situacional o de contingencias

Esta teoria sostiene que son las circunstancias las que determinan al lider y son estas
mismas circunstancias las que determinan las situaciones en las que cada individuo
mantendra esa posicién de liderazgo. Bajo este criterio, se entiende que una persona puede
volverse lider cuando las circunstancias o el entorno lo ponen en la situacion de serlo, y deja

ese liderazgo cuando la situacion ya no lo requiere (Bernal & Sierra, 2008).
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> Enfoques modernos del liderazgo.

De acuerdo a lo sefialado por Bernal y Sierra (2008), dentro de los enfoques
modernos del liderazgo podemos destacar para la presente investigacion el liderazgo
transformacional y estratégico.

Liderazgo transformacional: Centrado en el logro del lider transformador,

entendido como aquél que proyecta una vision a las personas de aquello que

se quiere alcanzar en un plazo determinado si se concatenan esfuerzos. Sirve
como motivador de cambio respecto al estado actual de las cosas y lo que se
quiere lograr, generando empatia y compromiso con su vision.

Liderazgo estratégico: Aquel que es asumido, conducido e inspirado por la

direccion de las organizaciones al plantear e implementar la vision de la

empresa, asi como su mision, valores, cultura organizacional y estrategias,
buscando en ese proceso comprometer la voluntad de quienes integran la
organizacion en el cumplimiento de dichos lineamientos.
> Caracteristicas de un lider emocionalmente inteligente
De acuerdo a Bernal y Sierra (2008), existen dos tipos de lideres: los lideres positivos
que establecen una influencia sana enfocada al desarrollo de las personas; y los lideres
negativos, cuyas motivaciones estan orientadas a que sus dirigidos actlen contra su propia
dignidad. Es evidente que las empresas requieren al primer tipo de lider para motivar
positivamente y ello se traduzca, ademas del desarrollo personal, en resultados para la
organizacion al promover en su circulo comportamientos similares.
Pasquel (2021) menciona cinco caracteristicas que un lider emocionalmente
inteligente debe poseer:
Autoconciencia: capacidad de conocer las virtudes y limitaciones que se posee, la

capacidad de ser coherente entre lo que se piensa y se hace, entendiendo con
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humildad cuanto puede hacer y cuanto requiere aprender en el desarrollo propio y de
su equipo.

Autocontrol: Capacidad de no dejarse llevar por las emociones, actuando
racionalmente en escenarios favorables como desfavorables. La falta de esta
capacidad es uno de los factores que influye negativamente en el trabajo en equipo y
en el propio desempefio laboral.

Motivacion: El lider motivacional debe estar preparado para alentar y procurar
mantener las expectativas de sus colaboradores en base a la confianza y la actitud
positiva tanto en los éxitos como en los fracasos, impulsando el desarrollo de los
equipos hasta alcanzar sus objetivos.

Empatia: El lider debe tener la capacidad de entender a su equipo desde la perspectiva
de cada uno, entendiendo sus motivaciones, respectando sus diferencias y alentando
su participacién al tomar en cuenta sus opiniones, fomentando con ello la
participacién del equipo y la retencion del talento.

Habilidad Social: Concatenando las caracteristicas anteriores, el lider estd en
capacidad de encontrar la armonia con el equipo a su cargo y conseguir el esfuerzo
individual para lograr los objetivos del equipo, persuadiendo e influyendo
positivamente en su equipo con lo cual generara los lazos de confianza y respeto,

necesarios para lograr la cohesion y la suma de talentos hacia el mismo objetivo.

2.2 Desempefio Laboral

El desempefio laboral es la calidad del trabajo o nivel de ejecucion, labor o servicio
realizado o alcanzado por un trabajador dentro del ambito laboral para el que ha sido
contratado y capacitado, en un tiempo determinado. Este desempefio es medido por el nivel

de productividad alcanzado el cual determina su compensacion laboral.
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» Definiciones

De acuerdo a Chiavenato, citado por Javier (2021) el desempefio laboral es el
comportamiento del trabajador respecto a la gestion que realiza para lograr los objetivos que
se le asignan y del uso eficiente de los recursos utilizados para lograrlo.

Otra definicion de Stoner et al., (1996) indica que el desempefio laboral es el conjunto
de acciones y comportamientos que realizan los colaboradores de una organizacion para el
lograr las metas y objetivos para los cuales han sido contratados y que son medidos por las
competencias previstas por la organizacion.

> Teorias del Desempefio laboral

Teoria de la finalidad o de las metas.

La teoria de Locke, citado por Javier (2021), plantea que la motivacion es la que
determina la intencion del trabajador para desempefiar sus labores. Cuando un empleado se
traza un objetivo de manera intencional su grado de desempefio lo determina su compromiso
por alcanzarlo. Para Locke, siempre que sea accesible, realista y posible, el proponerse una
meta favorece la focalizacion de acciones, la atencién en las tareas, la canalizacion del
esfuerzo, desarrolla la persistencia y la promueve la iniciativa y la creacion de estrategias
para lograr resultados.

Teoria de la equidad.

La teoria de la equidad de Adams establece que el desempefio laboral de un
colaborador depende de la apreciacion que tiene del trabajo que realiza y el trato que recibe
por dicho esfuerzo (Javier, 2021) . Si bien estas percepciones no necesariamente pueden ser
justas ya que la subjetividad es parte de dicho analisis, es indiscutible que afecta el
desempefio de una persona respecto al trabajo que realiza. Es por ello que la organizacion
debe promover y fomentar la justicia y el reconocimiento, el buen trato, la equidad y una

buena comunicacidn entre los distintos niveles de la organizacion.
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Teoria del rendimiento

La teoria del rendimiento sostiene que el desempefio no depende de un solo factor,
sino que depende de una serie de variables que permiten medir su resultado (Javier, 2021).
Estas variables se describen en:

Competencia en determinada tarea.

Competencia en tareas no especificas.

Competencia en habilidades de comunicacion.

Manifestar esfuerzo

Disciplina personal permanente

Proveer los recursos necesarios para cumplir los objetivos.

Liderazgo y supervision mediante acompafiamiento.

Administracion de la gestion.

> Factores que influyen en el desempefio laboral

El desempefio laboral debe reunir ciertos factores que la organizacién debe promover
si quiere conseguir que sus colaboradores logren su maxima contribucion respecto a las
metas y objetivos de la empresa. Siendo el capital humano uno de los activos més
importantes, la organizacion debe prestar mayor atencién a que sus trabajadores puedan
identificar estos factores y los asocien con parametros positivos que les permita desarrollar
sus actividades

De acuerdo a lo indicado por Quintero y citado por Chico (2018), el desempefio
laboral depende de los siguientes factores:

Motivacién: Factor que estimula a los empleados a hacer su mejor trabajo.

Ambiente: La comodidad para hacer un trabajo mejora el desempefio.

Obijetivos: Establecerlos permite establecer parametros a alcanzar en un periodo de

tiempo.
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Reconocimiento: Evidenciar el beneficio de un buen trabajo motiva a mantenerlo.

Participacion: Involucrarse en actividades asignadas o conexas aporta al desempefio.

Formacion: Mejora el rendimiento, eleva la autoestima y la satisfaccion laboral.

Eficiencia: Tiene que ver con la forma de alcanzar resultados, una persona es eficaz

cuando cumple una meta, y eficiente si lo logra optimizando los recursos para

lograrlo.

Competencias laborales: Capacidad de poner en marcha y de forma integrada

aquellos conocimientos adquiridos en la formacion profesional.

Productividad: Uso eficiente de los recursos para la produccion de bienes'y servicios.

> Evaluacion del desempefio

De acuerdo a Chiavenato (2009), “la evaluacion del desempefio es una apreciacion
sistémica de como se desempefia una persona en un puesto y de su potencial de desarrollo”
(p. 202). Este proceso es muy importante dentro de las organizaciones pues permite medir
bajo diversos criterios los resultados que un trabajador obtiene respecto a la tarea para la
cual ha sido contratado, y nos permite determinar qué tan capacitado o iddneo es para dicho
puesto. Las principales razones para evaluar el desempefio son:

Recompensa: La evaluacion otorga datos cuantitativos sustentables para valorar el

salario recibido, sustentar incrementos de sueldo, ascensos, premios, etc. También

sirve para lo contrario, vale decir, evidenciar que no se cuentan con habilidades o

aptitudes para el puesto, con las consecuencias que ello implique de acuerdo a cada

organizacion.

Retroalimentacion: Conocer la percepcion que tienen las personas que interactiian

con nosotros, respecto a desempefio, actitudes y competencias.

Desarrollo: Identificar oportunidades de mejora que nos permitan desarrollarnos.
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Percepcion: Permite danos una idea de qué piensan los demas sobre nosotros y qué

proyectamos hacia el equipo y si ello suma a la organizacién o no.

Potencial de desarrollo: La evaluacidn de desempefio nos permite identificar talentos

con potencial de promocién que puedan sumar a la organizacion.

Métodos contemporaneos para la evaluacion de desempefio.

Actualmente, la evaluacion del desempefio integra tanto los aspectos cuantitativos
como cualitativos, asi como le suma variables como la autoevaluacion y la autodireccién de
las personas, cruza informacion entre los integrantes del equipo tanto en la direccion vertical
como horizontal y promueven en sus resultados la mejora continua del desempefio de los
trabajadores. Producto de esto, se puede tener una vision mucho mas amplia y mas
consensuada de las capacidades, alcances y potencialidades de los colaboradores y permite
una mejor apreciacion del talento:

Evaluacion por objetivos

Esta evaluacion supone la participacion de evaluador y evaluado, quienes establecen
juntos los objetivos a alcanzar, alineados a los indicadores esperados por la organizacion
(Chiavenato, 2009). Consta de seis etapas que deben seguirse de acuerdo al siguiente detalle:

Se establecen objetivos de manera consensuada, negociando el nivel de consecucion,

pero estableciendo en metas competitivas, retadoras, que impulsen su motivacion por

alcanzarlas.

Se pactan compromisos en alcanzar los objetivos propuestos. No solo basta con

establecer los objetivos, hay que comprometerse con su cumplimiento.

Se establecen los medios y recursos para alcanzar los objetivos.

Se monitorea el avance y consecucion de resultados, mediante indicadores visibles e

identificables buscando cémo apoyar al empleado para que realice su trabajo.
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Retroalimentacion y evaluacion continua: Permite hacer seguimiento de los avances

Y que tanto se acercan a los objetivos planteados. En esta etapa es muy importante la

comunicacion y retroalimentacion entre el evaluador y el evaluado.

Evaluacion 360°

La evaluacion 360° es una de las evaluaciones de desempefio mas completas que
existen actualmente cuando se trata de evaluar el desempefio a partir de un ejercicio de
retroalimentacion circular donde se busca que todos los elementos que interacttan con el
evaluado participen en el proceso, proveyendo con ello muchisima informacion desde
diversos enfoques no solo cuantitativos sino ademas cualitativos, lo que permite tener
resultados no s6lo del desempefio y la forma en que se realiza, sino que ademas nos permite
trazar planes de desarrollo de los evaluados en base a las oportunidades de mejora detectadas
en la evaluacion (Chiavenato, 2009). Provee mucha informacion y lo més importante de
diferentes fuentes, pues incluye:

Evaluacién del superior

De los comparfieros y/o pares

Los subordinados

Los clientes internos y externos

Proveedores y otros

Si bien esta evaluacién puede ser algo compleja y laboriosa, es una excelente
herramienta para la organizacion pues permite detectar no solo el desempefio sino también
patrones de conducta, percepcidn respecto a la labor realizada por el empleado y de quienes
interactdan con él y su identificacion con los valores y cultura de la organizacion,

identificando en el proceso fortalezas y oportunidad de mejora por trabajar.
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2.2.1 Dimensiones del desempefio laboral

Las dimensiones del desempefio laboral segin Aamodt (2010)  pueden
circunscribirse a cuatro variables funcionales e identificables: dimensiones del desempefio
con enfoque en rasgos, con enfoque en competencias, con enfoque en la tarea, con enfoque
en metas y con enfoque en el contexto.

> Desempefio con enfoque en rasgos

Esta dimension se enfoca en alinear los atributos personales de los colaboradores
respecto al puesto que desempefian, como por ejemplo la honestidad, la cortesia, entre otros.
El inconveniente con esta dimension es que mal enfocada podrian proporcionar una
retroalimentacion deficiente al momento de ponderar estos atributos para evaluar a una
persona por la subjetividad que podria presentarse.

> Desempefio con enfoque en competencias

Las competencias definen el nivel de conocimiento, capacidades y habilidades que
un empleado presenta en su desempefio laboral. En esta dimensidn es mas facil reconocer en
las competencias las capacidades, conocimientos y habilidades que los empleados poseen
para llevar a cabo las tareas o actividades para las cuales han sido contratados y cuyos
pardmetros deben responder a las necesidades del puesto para obtener un desempefio
alineado a las expectativas de la organizacion.

> Desempefio con enfoque en la tarea

Cuando hablamos del desempefio laboral enfocado en la tarea hablamos de los
comportamientos y procedimientos que se deben observar y realizar para desempefiar sus
actividades, y cuyo resultado derivara en el nivel del producto o servicio que se pretende

lograr.
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> Desemperio con enfoque en metas

Esta dimensién habla de la evaluacion que se realiza en base al cumplimiento de las
metas y/o objetivos que los colaboradores deben alcanzar y que deben responder a la
caracteristica y particularidad de cada puesto en la organizacion.

> Desemperio contextual

Hablamos de esta dimension cuando abordamos indicadores relacionados con la
interaccion de los individuos con su entorno en un contexto organizacional, social y
psicoldgico, que no necesariamente son inherentes al desarrollo de la actividad asignada pero
que contribuyen con la apreciacion del colaborador en el trato con sus compafieros de trabajo
y las relaciones sociales que se generan, con su aporte discrecional (aquello que no se le ha
pedido pero que sin embargo realiza por motivacion) y su identificacion e interés por la

organizacion.

3. Definicion de términos bésicos

Autorrealizacion: Logro de objetivos o aspiraciones que una persona alcanza por si misma
y que influencia en su crecimiento o desarrollo personal o profesional.

Competencia: define la capacidad y disponibilidad para el desempefio e interpretacién que
permita llevar a cabo adecuadamente una actividad.

Efectividad: Capacidad de lograr un objetivo haciendo las cosas bien.

Eficacia: Capacidad de lograr un objetivo.

Eficiencia: Hacer bien las cosas, buscando la mejor relacion entre los recursos de los que se
disponen y los resultados que se obtienen

Extrinseco: Habla de factores externos, ajenos a uno o que vienen de afuera
Interpersonal: se refiere a un adjetivo por una accién que se lleva a cabo entre dos personas

como minimo
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Intrinseco: Propio o caracteristico de algo que no depende de las circunstancias o de factores
externos.

Involucramiento laboral: Grado de compromiso que una persona asume con su trabajo y
su nivel de identificacion con dicha actividad.

Metas: Formulaciones concretas de logros que la organizacion intenta cumplir en periodos
establecidos.

Objetivos: son aquellos resultados que se pretende alcanzar para lo cual se realiza una serie
de actividades que le permitan lograr el cumplimiento propuesto.

Percepcion: Manera en la que interpretamos los estimulos recibidos a través de los sentidos.
Productividad: produccion de un trabajador respecto a la tarea encomendada en un periodo
de tiempo.

Sinergia: es cuando las partes integradas de un sistema producen un resultado mayor que la
suma de sus resultados particulares.

Valores: principios que orientan un comportamiento en funcién de aquello que se considera
importante y valioso.

Vision holistica: Una vision holistica tiene que ver con la capacidad de tener un panorama

completo respecto a un tema o cuestion.
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CAPITULO 111

HIPOTESIS Y VARIABLES

1. Hipdtesis y/o supuestos basicos
» Hipotesis General
El trabajo en equipo tiene relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de
una Institucion financiera en oficinas de la zona norte de la ciudad de Lima en el afio

2022.

» Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1:

La motivacién tiene relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de una
Institucion financiera en oficinas de la zona norte de la ciudad de Lima en el afio
2022.

Hipotesis especifica 2:

La comunicacion tiene relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de
una Institucién financiera en oficinas de la zona norte de la ciudad de Lima en el afio
2022.

Hipdtesis Especifica 3:

El liderazgo tiene relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de una
Institucién financiera en oficinas de la zona norte de la ciudad de Lima en el afio

2022.
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Identificacion de variables de estudio

Variable Concepto Dimensiones Concepto
Voluntad para realizar el
Motivacion esfuerzo que se requiere
Grupo de personas que unen sus para alcanzar alguna meta
conocimientos y habilidades u objetivo.
Variable para lograr un objetivo Proceso para compartir

Independiente:

propuesto, distribuyendo y

Comunicacion

informacion mediante la

Trabajo en apoyando actividades que transmision de una idea o
Equipo orienten el trabajo de tal forma pensamiento.
que se puedan alcanzar las Habilidad adquirida o
metas propuestas (Robbins & Liderazgo aprendida para influir en
Judge, 2009) las personas
Variable Concepto Dimensiones Concepto
Capacidades,
Enfoque en conocimientos y
competencias | habilidades para llevar a
cabo las tareas.
Conjunto  de acciones vy Comportamientos y
comportamientos que deben | Desempefio en | procedimientos que se
Variable realizar los colaboradores de una | las tareas deben realizar para

Dependiente:
Desempefio

Laboral

organizacion para el logro de las
metas u objetivos por el cual han
sido contratados y que son
medidos  por  competencias
previstas por la organizacion

(Stoner y otros, 1996)

Desempefio en

las metas

Desempefio

contextual

ejecutar la tarea.
Resultados asignados al
empleado respecto a lo que
la organizacion espera de
él.

Relacionados con el
contexto organizacional,
social y psicolégico que
contribuyen con el
ambiente en que se

desarrolla el trabajo.
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» Matriz de Operacionalizacion de variables
Matriz de Operacionalizacion de Variables
Variable Dimensiones Indicadores item del instrumento
Confianza en si mismo Sé que mi aporte al equipo ayuda a lograr las metas de mi oficina.
Persistencia En mi oficina nos alentamos siempre a que podemos alcanzar nuestras metas.
Motivacion Resiliencia Cuando hay problemas, siempre hay alguien del equipo con genuino interés en ayudarme.

Variable
Independiente:
TRABAJO EN

EQUIPO

Enfoque en logros
Satisfaccion personal

En la oficina conocemos cual es nuestro objetivo y nos trazamos un plan para lograrlo juntos.

En la oficina tenemos claro que, tan importante como llegar yo a mi meta, es apoyar a que el resto del equipo también
llegue.

Los resultados son mejores cuando trabajamos juntos y nos apoyamos en conseguir nuestros objetivos.

Comunicacion

Comunicacion descendente

Comunicacion ascendente

Comunicacion horizontal

Retroalimentacion

Recibo comunicacion permanente de parte de mis jefes y la empresa respecto a lo que esperan de mi trabajo.
Todos en el equipo recibimos informacién clara, precisa y honesta de nuestros jefes.

Siento que puedo hablar de manera honesta y abierta con mis jefes y que seré escuchado.
Siento que desde mi puesto puedo proponer cosas o dar mi opinioén y que sera tomada en cuenta.

Puedo comunicarme facilmente con los miembros de mi equipo y recibir respuesta de ellos cuando necesito su apoyo.
Usamos y estamos atentos a responder otras herramientas de comunicacion entre nosotros (teléfono, correo, chat,
WhatsApp, etc.)

Siempre que me comunico con mi equipo puedo estar seguro que recibiré respuesta de ellos

Liderazgo

Influencia
Autoconciencia
Autocontrol
Empatia

Habilidades Sociales

El equipo influye positivamente en mi trabajo y me impulsa a ser mejor.

Todos en el equipo conocen sus fortalezas personales y las ponen a disposicion del equipo para potenciarlo.

Todos en el equipo conocen sus debilidades o puntos de mejora y buscan mejorar por el equipo.

Manejamos como equipo las situaciones tensas o dificiles manteniendo foco en la solucion.

En oficina se promueve el autoliderazgo para que sepamos manejar los conflictos internos buscando el mejor ambiente
laboral.

Todos en la oficina damos nuestro mayor esfuerzo por alcanzar nuestras metas y ayudar a los demas a conseguirlas.
Todos aportamos con nuestra experiencia y habilidades en la integracion del equipo.

Me siento parte del equipo y asi me lo hacen sentir mis compafieros y jefes.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable Dimensiones Indicadores item del instrumento
Conocimiento del puesto He recibido informacion y preparacion para el puesto que desempefio actualmente.
La empresa se preocupa porque esté permanentemente capacitado respecto al puesto que desempefio.
Enfoque en Habilidad en el puesto. Mi perfil profesional se alinea con el puesto que desempefio.
competencias
Capacidad para el puesto Mi trabajo puede ser dificil, pero sé lo que hago y lo hago bien.
Se que la empresa toma en cuenta mis capacidades para futuros ascensos o promociones.
Puedo realizar mi trabajo dentro del horario que la empresa ha previsto para mi puesto.
Productividad Cumplo de manera sostenida con todas las metas que me han sido asignadas en mi puesto.
Mis jefes reconocen y valoran la calidad de mi trabajo.
Enfoque en las Calidad del trabajo Los reprocesos o errores son hechos aislados en mi desempefio.
tareas La institucion me provee siempre de todo lo que necesito para realizar mi trabajo de manera eficaz.
La institucién me provee de todo lo que necesito para realizar mi trabajo
Variable Recursos disponibles La distribucion fisica de mi oficina me permite desarrollar mis actividades con normalidad.
Dependiente Siento que la empresa siempre esta pensando en como ayudarme a hacer mejor mi trabajo.
DESEMPENO Resultados alcanzados Las metas que me asigna la institucion son realistas y alcanzables.
LABORAL

Enfoque en las
metas

Medicién de resultados

Compensaciones

Mis resultados alcanzados estéan alineados a lo que me pide la empresa.
El sistema de medicién que usa la empresa para evaluar mi desempefio es justo y equitativo.
La forma en cdmo se miden los resultados en mi empresa incentivan el trabajo en equipo.

La compensacion que recibo por mi trabajo es justa y expresa la calidad de mi trabajo.
La politica de la empresa respecto a los bajos rendimientos me parece justa.

Desempefio
Contextual

Clima Laboral

Oportunidad de desarrollo

Identificacion con la empresa

La empresa promueve el trabajo en equipo en las oficinas.
La empresa promueve espacios de socializacion entre compafieros de trabajo.

Los ascensos y promociones en la empresa se dan en estricta justicia con el desempefio mostrado.
Puedo hacer una linea de carrera en esta empresa en base a mi esfuerzo y trabajo.

Me siento identificado con los valores y principios de la empresa y los aplico a diario.
Considero que esta empresa es un gran lugar para trabajar.
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MATRIZ LOGICA DE CONSISTENCIA

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
Problema General: Objetivo General: Hipbtesis General: Tipo: Aplicada
¢El trabajo en equipo tiene relacion con el Determinar si el trabajo en equipo tiene | El trabajo en equipo tiene relacion con el Enfoque: cuantitativo
desempefio laboral de los colaboradores de una | relacion con el desempefio laboral de los | desempefio laboral de los colaboradores de una Motivacién Nivel: Descriptivo,
Institucion financiera en oficinas de la zona colaboradores de una Institucion financiera | Institucion financiera en oficinas de la zona correlacional
norte de la ciudad de Lima en el afio 2022? en oficinas de la zona norte de la ciudad de | norte de la ciudad de Lima en el afio 2022 Variable Método: Hipotético /

Problemas Especificos:

¢La motivacion tiene relacién con el desempefio
laboral de los colaboradores de una Institucion
financiera en oficinas de la zona norte de la

ciudad de Lima en el afio 2022?

¢La comunicacion tiene relacion con el
desempefio laboral de los colaboradores de una
Institucion financiera en oficinas de la zona

norte de la ciudad de Lima en el afio 2022?

¢El liderazgo tiene relacion con el desempefio
laboral de los colaboradores de una Institucion
financiera en oficinas de la zona norte de la

ciudad de Lima en el afio 2022?

Lima en el afio 2022

Objetivos Especificos:

Determinar si la motivacion tiene relacion
con el desempefio laboral de los
colaboradores de una Institucién financiera
en oficinas de la zona norte de la ciudad de

Lima en el afio 2022.

Determinar si la comunicacion tiene relacién

con el desempefio laboral de los
colaboradores de una Institucion financiera
en oficinas de la zona norte de la ciudad de

Lima en el afio 2022.

Determinar si el liderazgo tiene relacién con
el desempefio laboral de los colaboradores de
una Institucion financiera en oficinas de la
zona norte de la ciudad de Lima en el afio
2022.

Hipétesis Especificas:

La motivacion tiene relacién con el desempefio
laboral de los colaboradores de una Institucion
financiera en oficinas de la zona norte de la

ciudad de Lima en el afio 2022.

La comunicacion tiene relacién con el
desempefio laboral de los colaboradores de una
Institucion financiera en oficinas de la zona

norte de la ciudad de Lima en el afio 2022.

El liderazgo tiene relacién con el desempefio
laboral de los colaboradores de una Institucion
financiera en oficinas de la zona norte de la

ciudad de Lima en el afio 2022.

Independiente:

Trabajo en Equipo

Comunicacién

Liderazgo

Variable
Dependiente:
Desempefio

laboral

Enfoque en

competencias

Enfoque en las

tareas

Enfoque en las

metas

Desempefio

contextual

deductivo
Disefio: No experimental

/ transversal

Poblacion: 162

Muestra: 63
Muestreo: probabilistico
Instrumento:
Cuestionario

Técnica: Encuesta

Tipo: Escala de Likert
Confiabilidad: Alfa de
Cronbach

Estadistico de prueba:
Chi cuadrado de Pearson
Procesamiento datos:
Programa estadistico
SPSS
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CAPITULO IV
METODO
1. Tipo y método de investigacion

Por el propésito, el tipo de investigacion es aplicada porque busca solucionar
problemas especificos y domeésticos que se presentan en la sociedad o en las empresas a
partir del uso del conocimiento previo como base para para explicar un problema real y
encontrar soluciones a dicha situacion planteada a partir de la creacion de nuevo
conocimiento (Rus, 2020).

Por el tipo de datos, la investigacién es de tipo cuantitativa por el uso de métodos y
técnicas basadas en la medicion, observacién y muestreo a partir de la recoleccion y anélisis
de datos que respondan nuestras preguntas de investigacién y permitan probar o negar
hipotesis (Humberto et al., 2018).

Por el nivel, la presente investigacion es descriptiva y correlacional. Es descriptiva
porque describe las caracteristicas del fendmeno a evaluar (las variables) y es correlacional
porque a través de la investigacion se busca conocer la relacion o asociacién que presentan
dos variables en un momento especifico (Hernandez et al., 2014).

Por el método, el disefio de investigacion es hipotético — deductivo. EI método
hipotético deductivo en una investigacién se caracteriza por el planteamiento de una
hipétesis frente a un hecho observable, del cual se deducen consecuencias que deben ser
comprobadas. Si se confirma la hipétesis la conclusion o explicacion es verdadera; si no se

confirma es errénea.

2. Disefio especifico de investigacion
El disefio de la investigacion es no experimental y transversal. De acuerdo a

Hernandez et al., (2014) una investigacion es no experimental porque son “estudios que se
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realizan sin la manipulacion deliberada de variables y en los que s6lo se observan los
fendmenos en su ambiente natural para analizarlos” (p. 152). Y es transversal porque los

hechos que se investigan se obtienen en un momento especifico.

3. Poblacién, muestra

La poblacion estd compuesta por 162 empleados de oficinas de atencion al pablico
del banco que laboran en distritos ubicados en Lima Norte: Independencia, San Martin de
Porres, Los Olivos, Carabayllo, Comas y Puente Piedra y que desempefian diversos puestos
como asesores de servicio, jefes de operaciones, ejecutivos de banca personal y ejecutivos
de banca negocios. La muestra es probabilistica y de muestreo aleatorio simple, puesto que
todos los integrantes de la poblacion tuvieron la oportunidad de formar parte de la muestra.

Dado que la poblacion materia de investigacion esta compuesta por 162 empleados,
el tamafio de la muestra se calcul6 aplicando la férmula correspondiente para el tamafio de
la poblacion:

_ Nz2pq
n -_——
(N-1)e2+2z2pq

Donde:

N = Poblacién o universo

z = Valor de z para un nivel de confianza dado
p = Probabilidad de éxito

g = Probabilidad de fracaso

e = Error de estimacion

n = Tamano de la muestra

Aplicando la férmula reemplazamos los datos:
N =162

z = 1.96 (nivel de confianza de 95%)
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p=0.50

g=0.50

e =0.097

Realizando la operacionalizacion de la formula:

. 162(1.96)%(0.50)(0.50)
"~ (162-1)(0.097)2+(1.96)2(0.50)(0.50)

n =63
De acuerdo al resultado obtenido gracias a la formula prevista para este tamafio de

poblacion, el tamafio de la muestra est& constituida por 63 personas.

4. Instrumentos de obtencion de datos

El instrumento de recogida de datos serd el cuestionario, que es una técnica de
recoleccion de datos cuantificables a partir de la formulacion de preguntas, las cuales debe
observarse estén relacionadas con los indicadores de las variables comprometidas en la
investigacion (Casas, 2002). En la presente tesis el cuestionario es de desarrollo propio,
consta de 46 preguntas las cuales estan distribuidas en 21 preguntas vinculadas a la variable
independiente y 25 preguntas de la variable dependiente. Propone cinco opciones de
respuesta usando el modelo de escala de Likert (opciones de eleccién de respuesta cuya
graduacién depende de la intensidad con la cual el encuestado perciba la respuesta), lo que
permitira ponderar los datos obtenidos de manera estandarizada y eficaz, de cara a obtener
datos respecto al objeto de estudio.

> Validez y confiabilidad del instrumento

La validez del instrumento fue aprobada por tres profesionales expertos, docentes de
la Universidad Ricardo Palma con grado de Magister, quienes consideraron la pertinencia,

relevanciay construccion gramatical del instrumento aplicado para la presente investigacion.
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Para el andlisis de confiabilidad se utiliz6 el Alfa de Cronbach, el cual, segun
Hernandez et al., (2014) es un indice que mide el grado de confianza del instrumento
utilizado respecto a lograr resultados coherentes con el objetivo de la investigacion. Tras
aplicar el anélisis de confiabilidad los resultados fueron los siguientes:

Anadlisis de confiabilidad variable independiente Trabajo en equipo:
NUmero de elementos: 21 / Alfa de Cronbach: 0,951
Analisis de confiabilidad variable dependiente Desempefio laboral:
NUmero de elementos: 25 / Alfa de Cronbach: 0,966

El resultado del andlisis indica que ambas variables obtienen resultados por encima

de 0.9. Al estar por encima de 0.7 y estar méas cerca al 1, el resultado sugiere que el

instrumento es altamente confiable.

5. Técnicas e instrumentos de analisis de datos

Los cuestionarios se confeccionaron utilizando la herramienta Google Form, y se
utilizé un link para que los encuestados puedan responder la encuesta por medios digitales.
Una vez culminado el proceso de recoleccién de datos se procedié a la tabulacion de
respuestas en el programa Microsoft Excel. Esta informacidn se ingres6 posteriormente al
programa estadistico SPSS (Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales). Los resultados
obtenidos se muestran mediante graficos de barras y tablas de distribucién de frecuencias
para mostrar de manera grafica y ordenada los resultados obtenidos. Para determinar si existe

0 no independencia entre las dos variables se utilizara el estadistico de prueba chi cuadrado.

6. Procedimiento de ejecucion del estudio
Elaboracion del instrumento

Recoleccion de datos



Procesamiento de datos del instrumento
Analisis de resultados

Elaboracion de conclusiones y recomendaciones
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CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSION

1. Datos cuantitativos

Tabla 1

Dimensién Motivacion

Dimensién: Motivacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Validos  Nide acuerdo ni en desacuerdo 1 1,6 1,6
De acuerdo 15 23,8 25,4
Totalmente de acuerdo 47 74,6 100,0
Total 63 100,0

Figural

Dimension Motivacion

Dimension: Motivacion

807

60

Porcentaje
.
o
1

74,6%

207

23,8%)|

I 159
T T T
Ni cle acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Dimension: Motivacion

Descripcion: De acuerdo a los resultados obtenidos a la importancia de la dimension
motivacion, el 1.6% de los encuestados indica que no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo,
el 25.4% indica que se encuentra de acuerdo y el 74.6% indica que esta totalmente de

acuerdo.
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Interpretacion: Los colaboradores perciben que hay motivacion en el equipo, pues
consideran que su aporte es importante para lograr las metas de la oficina. Ello se traduce en
la confianza de saber que siempre pueden contar con alguien del equipo cuando se presente
algin problema. Por otro lado, tienen claros los objetivos y en base a ello se trazan un plan
para lograrlo juntos porque valoran la importancia de llegar “todos juntos”, pues actualmente
no hay otra forma de lograr los objetivos si no es trabajando juntos y apoyandose
mutuamente en conseguir los indicadores propuestos por la empresa.

Tabla 2

Dimensién comunicacién

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Validos  Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 48 48
De acuerdo 26 41,3 46,0
Totalmente de acuerdo 34 54,0 100,0
Total 63 100,0

Figura 2

Resultados encuesta dimensidon comunicacion

Dimensién: Comunicacion

60

5071

407

30

Porcentaje

T T T
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Descripcion: De acuerdo a los resultados obtenidos respecto a la importancia de la
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dimensién comunicacion, el 4.8% de los encuestados indica que no esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo, el 41.3% indica que se encuentra de acuerdo y el 54% indica que esta totalmente
de acuerdo.

Interpretacion: Los colaboradores reconocen que existe una comunicacion
permanente, clara y precisa respecto a lo que se espera de su trabajo. Por otro lado,
consideran que tienen la confianza para hablar de manera honesta y abierta con sus
superiores, y valoran que sus opiniones y aportes sean tomados en cuenta. Ademas, siempre
usan las diversas herramientas que brinda la empresa para mantener una comunicacién que
les permita una coordinacién permanente.

Tabla 3

Dimension liderazgo

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado
Validos Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 48 48
De acuerdo 21 33,3 38,1
Totalmente de acuerdo 39 61,9 100,0
Total 63 100,0

Figura 3

Resultados encuesta dimension liderazgo
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Descripcion: De acuerdo a los resultados obtenidos respecto a la importancia de la
dimension liderazgo, el 4.8% de los encuestados indica que no estd ni de acuerdo ni en
desacuerdo, el 33.3% indica que se encuentra de acuerdo y el 61.9% indica que esta
totalmente de acuerdo.

Interpretacion: Existe un liderazgo positivo en las oficinas gracias a que los
colaboradores perciben una influencia positiva por parte del equipo para desarrollar su
trabajo y ademaés hacerlo cada vez mejor. Ademas, los colaboradores dentro del equipo son
conscientes de sus fortalezas, las desarrollan y ademas las ponen al servicio del equipo, pero
también conocen sus oportunidades de mejora y trabajan en ello porque entienden que ello
repercutird en hacer mejor al equipo. Ademas, saben manejar situaciones dificiles derivadas
no solo del trabajo sino también de conflictos que pueden surgir en el equipo, enfocandose
en la solucion mas que en el problema. Este aporte de voluntades suma para la integracion
del equipo y sus integrantes desarrollan sus acciones de tal forma que hacen que todos se
sientan parte de él.

Tabla 4

Variable trabajo en equipo

Variable: Trabajo en equipo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Validos Ni de acuerdo ni en 1 1,6 1,6
desacuerdo
De acuerdo 23 36,5 38,1
Totalmente de acuerdo 39 61,9 100,0

Total 63 100,0
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Figura 4

Resultados encuesta variable trabajo en equipo
Figura 4 Resultados encuesta variable trabajo en equipo
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Descripcion: De acuerdo a los resultados de la investigacion respecto al trabajo en
equipo, el 1.6% de los encuestados indica que no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, el
36.5% indica que se encuentra de acuerdo y el 61.9%% indica que esta totalmente de
acuerdo.

Interpretacion: De acuerdo a la descripcion de los resultados podemos afirmar que
hay un muy buen trabajo en equipo entre los colaboradores de las oficinas. Este trabajo en
equipo es percibido como muy importante en tanto los colaboradores valoran y reconocen
que en sus oficinas se valora y se promueve de manera sostenida la motivacion, la
comunicacion y el liderazgo como engranajes que estimulan a los individuos a enfocarse no
solo en su desempefio sino ademas en apoyar y lograr el desempefio exitoso del equipo. En
ese sentido, consideran como un factor positivo la motivacion entendida como ese impulso
personal y necesario hacia el logro de un objetivo, que en este caso es el cumplimiento de
las metas y de los indicadores de gestion. La confianza en si mismo, a persistencia en los

objetivos y la capacidad de superar obstaculos por el enfoque en el logro y la satisfaccion
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personal definen la aptitud de motivacion en el equipo de oficina. Y ello no podria darse sin
una comunicacion eficiente y eficaz, comunicacion en la que los colaboradores estan muy
de acuerdo en que es fluida y constante, tanto cuando hablamos de la comunicacion de la
empresa y de los jefes hacia quienes dirigen como cuando los colaboradores desean elevar o
escalar sus dudas, necesidades, propuestas y opiniones, lo cual incide positivamente en el
desarrollo de sus interacciones de cara al trabajo diario. Cabe indicar ademas que estas dos
dimensiones no podrian tener una alta aceptacion respecto a su presencia en la institucion si
no tuvieran un correcto liderazgo que canalice estas habilidad para influir en el trabajo en
conjunto a través de las habilidades sociales, el valorar la empatia, el autocontrol y la
autoconciencia, lo cual crea individuos seguros de si mismos y los empodera para realizar
acciones enfocadas en el logro de los objetivos organizacionales y, en ese trabajo, concatenar
esfuerzos con los demas integrantes porque saben que se necesita la suma de todos los
esfuerzos para un resultado mayor, que en el caso del trabajo en equipo es llegar a los
indicadores que se piden por oficinas.

Tabla 5

Dimension enfoque en competencias

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Vélidos En desacuerdo 1 1,6 1,6
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 6,3 79
De acuerdo 17 27,0 34,9
Totalmente de acuerdo 41 65,1 100,0

Total 63 100,0
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Figura 5

Resultados encuesta dimensién enfoque en competencias
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Dimensién: Enfoque en competencias

Descripcion: De acuerdo a los resultados de la investigacion respecto a la
importancia del enfoque en competencias, el 1.6% de los encuestados indica que esta en
desacuerdo, el 6.3% indica que no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 27% indica que se
encuentra de acuerdo y el 65.1% indica que esta totalmente de acuerdo.

Interpretacion: La investigacion sugiere que el enfoque en competencias es
importante para el desempefio laboral en el equipo ya que, de acuerdo a los encuestados,
reciben informacidn y preparacion para el puesto que desempefian actualmente, asi como la
empresa se preocupa porque estén capacitados permanentemente. Los colaboradores
consideran ademas que su perfil se alinea con el puesto que desempefian y que, a pesar que
el trabajo pueda ser dificil o demandante, saben lo que hacen y consideran que lo hacen bien,
ademas que saben como la empresa toma en cuenta estas capacidades y las detecta para
considerar a los colaboradores como candidatos a futuros ascensos o promociones, lo que

habla de que la empresa potencia el talento interno.



58

Tabla 6

Dimension enfoque en las tareas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Vélidos  En desacuerdo 1 1,6 1,6
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 6,3 79
De acuerdo 24 38,1 46,0
Totalmente de acuerdo 34 54,0 100,0
Total 63 100,0

Figura 6

Resultados encuesta dimensién enfoque en las tareas

Figura 6 Resultados encuesta dimension enfoque en las tareas
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Dimension: Enfoque en las tareas

Descripcion: De acuerdo a los resultados de la investigacion respecto a la
importancia del enfoque en las tareas, el 1.6% de los encuestados indica que esta en
desacuerdo, el 6.3% indica que no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 38.1% indica que
se encuentra de acuerdo y el 54% indica que esta totalmente de acuerdo.

Interpretacion: Los colaboradores consideran que el enfoque en las tareas es
importante para el desempefio laboral en la empresa. Cumplen con las metas e indicadores
previstos para su puesto de trabajo y realizan sus actividades dentro del horario y de los

plazos previstos para ello. Por otro lado, consideran que sus jefes reconocen este desempefio
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y valoran la calidad del trabajo que realizan, y destacan la eficiencia al detectar como hechos
atipicos o aislados los reprocesos o errores dentro del desempefio de las tareas. Ello ademas
porque reconocen que la institucion les provee de todo lo necesario para que puedan
desempeniar la labor para la cual han sido contratados de la mejor manera, asi como ofrecerle
un ambiente fisico idéneo para trabajar y porque perciben que la institucion siempre esta
buscando formas de cémo apoyarlos para hacer mejor su trabajo.

Tabla 7

Dimension Enfoque en las metas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Validos Totalmente en desacuerdo 1 1,6 1,6
En desacuerdo 4 6,3 7.9
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 15,9 23,8
De acuerdo 17 27,0 50,8
Totalmente de acuerdo 31 49,2 100,0
Total 63 100,0

Figura 7

Resultados encuesta dimensién enfoque en las metas
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Descripcion: De acuerdo a los resultados de la investigacion respecto a la
importancia del enfoque en las metas, el 1.6% de los encuestados indica que esta totalmente
en desacuerdo, el 6.3% indica que esta en desacuerdo, el 15.9% no esté ni de acuerdo ni en
desacuerdo, el 27% indica que se encuentra de acuerdo y el 49.2% indica que esta totalmente
de acuerdo.

Interpretacion: Los colaboradores indican que el enfoque en las metas influye en su
desempefio laboral, aunque en esta dimension los indicadores no son tan contundentes como
en los demas resultados del estudio. Los colaboradores consideran que las metas que la
institucion les pide son realistas y alcanzables, y que sus resultados respecto a dichas metas
estan alineados a lo que se les pide. Ademas, reconocen como justo y equitativo el sistema
de medicion que la empresa aplica para medir su desempefio el cual ademas incentiva el
trabajo en equipo para alcanzar los indicadores propuestos. A partir de este punto es
necesario destacar que los resultados no son tan contundentes cuando se trata de la
percepcion de los colaboradores respecto a la compensacion que reciben por su trabajo y a
la politica de la empresa respecto a los colaboradores con bajos rendimientos, por lo cual
esta dimension es el que tiene el menor grado de valoracién respecto a las demas
dimensiones.

Tabla 8

Dimensién desempefio contextual

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado
Validos Totalmente en desacuerdo 1 1,6 1,6
En desacuerdo 1 1,6 3,2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 6,3 9,5
De acuerdo 15 23,8 33,3
Totalmente de acuerdo 42 66,7 100,0

Total 63 100,0
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Figura 8

Resultados encuesta dimension desempefio contextual
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Dimensién: Desempefio contextual

Descripcion: De acuerdo a los resultados de la investigacion respecto a la
importancia del desempefio contextual, el 1.6% de los encuestados indica que esta totalmente
en desacuerdo, el 1.6% indica que esta en desacuerdo, el 6.3% no esta ni de acuerdo ni en
desacuerdo, el 23.8% indica que se encuentra de acuerdo y el 66.7% indica que esta
totalmente de acuerdo.

Interpretacion: La investigacion reveld que los colaboradores identifican como
positivo y necesario del desempefio contextual dentro del desempefio laboral y consideran
que la empresa promueve el trabajo en equipo en las oficinas. Ademas, incentivan la
promocion de espacios de socializacion entre los integrantes del equipo, reconocen como un
indicador positivo el que la empresa tenga una politica de ascensos y promociones en estricta
justicia con el desempefio realizado, y consideran que se puede hacer una linea de carrera en
la institucion en base a su esfuerzo. Por ello, los colaboradores se sienten identificados con
los valores y principios de la empresa los cuales replican en su trabajo diario y consideran,

por todo ello, que la institucion donde laboran es un gran lugar para trabajar.
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Tabla9

Variable desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Validos En desacuerdo 1 1,6 1,6
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 7,9 9,5
De acuerdo 17 27,0 36,5
Totalmente de acuerdo 40 63,5 100,0
Total 63 100,0
Figura 9
Encuesta variable desempefio laboral
Variable: Desempefio laboral
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Variable: Desempefio laboral

Descripcion: De acuerdo a los resultados de la investigacion respecto a la
importancia del desempefio laboral, el 1.6% de los encuestados indica que estd en
desacuerdo, el 7.9% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 27% indica que se encuentra
de acuerdo y el 63.5% indica que esta totalmente de acuerdo.

Interpretacion: De acuerdo a los resultados la mayoria de los encuestados esta de
acuerdo o totalmente de acuerdo con que existe un correcto desempefio laboral en la

Institucion, ello debido a que consideran que es correcto el enfoque en competencias
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respecto tanto a su conocimiento y habilidad para los puestos que ocupan, como por la
capacidad que consideran tener para el cargo que ocupan. Ademas, hay un correcto enfoque
en las tareas en la cual la productividad es un actor importante que mide cuanto realizan en
su puesto, ademas del reconocimiento y valoracion de la calidad de ese trabajo y la
apreciacion respecto a os recursos con los que cuentan para poder trabajar diligentemente.
Por otro lado, esta percepcion respecto al desempefio en la organizacién esté sustentada por
el enfoque en las metas, las cuales a pesar de ser retadoras son realistas y alcanzables, y el
seguimiento a estas metas mediante la medicion de resultados (actualizados y publicados
permanentemente influyen en el desempefio laboral. Finalmente, hay un desempefio
contextual que también es valorado en esta variable, entendido como las habilidades sociales
que se presentan en el trabajo y que generan esa camaraderia y compromiso que necesita el
equipo para trabajar conocido como clima laboral. Ello, sumado a la percepcion de que la
empresa brinda la oportunidad de desarrollarse profesionalmente y poder hacer una linea de
carrera hace que los colaboradores acunen como suyos los valores y principios de la empresa
y sientan que es un gran lugar para trabajar, a pesar de los retos que plantea el dia a dia.
Habria que poner atencidn solo en el indicador de enfoque en las metas a lo concerniente a
la percepcion de los colaboradores respecto a la compensacion que reciben por su trabajo y
sobre todo a como perciben la politica respecto al tratamiento de los colaboradores con bajo

desempefio, dado que son los unicos items del cuestionario con mas baja valoracion.

2. Analisis de resultados

2.1 Prueba de Hipotesis General
Hipotesis planteada (H1): El trabajo en equipo tiene relacion con el desempefio
laboral de los colaboradores de una Institucion Financiera en oficinas de la zona norte

de la ciudad de Lima en el afio 2022.
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Hipotesis nula (Ho): El trabajo en equipo no tiene relacion con el desempefio laboral
de los colaboradores de una Institucién Financiera en oficinas de la zona norte de la
ciudad de Lima en el afio 2022.

Tabla 10

Variable trabajo en equipo / Variable desempefio laboral

Tabla 10 Variable trabajo en equipo / Variable desempefio laboral

Tabla de contingencia

Variable: Desempefio laboral
Ni de acuerdo

ni en Totalmente de
En desacuerdo  desacuerdo De acuerdo acuerdo Total
f % F % f % f % f %

Ni de acuerdo ni 1 1,6% 0 ,0% 0 ,0% 0 ,0% 1 1,6%
Variable: en desacuerdo
Trabajo De acuerdo 0 ,0% 5 7,9% 13 20,6% 5 7,9% 23 36,5%
&N EqUIPOT A imente de 0 0% 0 0% 4  63% 35 556% 39 619%

acuerdo

Total 1 1,6% 5 7,9% 17 27,0% 40 635% 63  100,0%

Chi-cuadrado de Pearson: 93,629 gl: 6 Sig: 0.000

Figura 10

Resultados encuesta Variable trabajo en equipo / Variable desempefio laboral
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Descripcion: De acuerdo con la tabla 10 sobre la variable trabajo en equipo v el



65

desempefio laboral, observamos que el 1.6% no esta de acuerdo ni en desacuerdo con el
trabajo en equipo, y de este mismo grupo el total de los encuestados (1.6%) se encuentra en
desacuerdo con el desempefio laboral. Por otro lado, el 36.5% esta de acuerdo con el trabajo
en equipo; de éstos, el 7.9% no esté de acuerdo ni en desacuerdo con el desempefio laboral,
el 20.6% esta de acuerdo y el 7.9% se encuentra totalmente de acuerdo con el desempefio
laboral. Finalmente, el 61.9% se encuentra totalmente de acuerdo con el trabajo en equipo
y, de este grupo, el 6.3% se encuentra de acuerdo con el desempefio laboral y el 55.6% se
encuentra totalmente de acuerdo.

Inferencia: De acuerdo con la prueba de hipétesis general, se observa que el valor
del estadistico de prueba chi cuadrado es de 93,629 con 6 grados de libertad y un valor de
significancia de 0.000, como este valor es inferior al nivel de significancia 0.05 podemos
afirmar que existen razones suficientes para rechazar la hipotesis nula y afirmar que el
trabajo en equipo tiene relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de una

Institucion Financiera en oficinas de la zona norte de la ciudad de Lima en el afio 2022.

2.2 Prueba de Hipdtesis Especificas
» Hipotesis Especifica 1
Hipotesis planteada (H1): La motivacion tiene relacion con el desempefio laboral de
los colaboradores de una Institucién Financiera en oficinas de la zona norte de la
ciudad de Lima en el afio 2022.
Hipotesis nula (Ho): La motivacion no tiene relacion con el desempefio laboral de los
colaboradores de una Instituciéon Financiera en oficinas de la zona norte de la ciudad

de Lima en el afio 2022
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Dimension motivacion / Variable desempefio laboral

Tabla de contingencia
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Variable: Desempefio laboral

Ni de acuerdo ni en

Totalmente de

En desacuerdo desacuerdo De acuerdo acuerdo Total
f % f % f % f % f %

Ni de acuerdo ni en 1 1,6% 0 ,0% 0 ,0% 0 ,0% 1 1,6%

desacuerdo
Dimensién: De acuerdo 0 ,0% 4 6,3% 7 11,1% 4 6,3% 15 23,8%
Motivacién

Totalmente de 0 ,0% 1 1,6% 10 15,9% 36 57,1% 47 74,6%

acuerdo

Total 1 1,6% 5 7,9% 17 27,0% 40 63,5% 63 100,0%

Chi-cuadrado de Pearson: 78,809 gl: 6 Sig: 0.000

Figura 11

Resultados encuesta Dimension motivacion / Variable desempefio laboral
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Descripcion: De acuerdo con la tabla 11 sobre la variable motivacion y desempefio

laboral, el 1.6% de los encuestados no se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo con

sentirse motivados; de este grupo la totalidad de ellos (1.6%) se considera en desacuerdo con
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el desempefio laboral. Por otro lado, el 23.8% de encuestados indica estar de acuerdo con
que se sienten motivados; de este grupo, el 6.3% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo con
el desempefio laboral, el 11.1% se encuentra de acuerdo con el desempefio laboral y el 6.3%
estd totalmente de acuerdo con el desempefio laboral. Finalmente, el 74.6% de los
encuestados indica estar totalmente de acuerdo con sentirse motivados. De este grupo, el
1.6% no se encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo con el desempefio laboral, el 15.9% se
encuentra de acuerdo con el desempefio laboral y el 57.1% se encuentra totalmente de
acuerdo con el desempefio laboral.

Inferencia: De acuerdo con la prueba de hipotesis principal, se observé que el valor
del estadistico chi cuadrado es de 78.809 con 6 grados de libertad y un valor de significancia
de 0.000. Como este valor es inferior al nivel de significancia 0.05 podeos afirmar que
existen razones suficientes para rechazar la hipétesis nula y afirmar que la motivacion tiene
relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de una Institucion Financiera en

oficinas de la zona norte de la ciudad de Lima en el afio 2022.

» Hipotesis Especifica 2
Hipotesis planteada (H1): La comunicacion tiene relacion con el desempefio laboral
de los colaboradores de una Institucion Financiera en oficinas de la zona norte de la
ciudad de Lima en el afio 2022.
Hipotesis nula (Ho): La comunicacion no tiene relacion con el desempefio laboral de
los colaboradores de una Institucion Financiera en oficinas de la zona norte de la

ciudad de Lima en el afio 2022



Tabla 12

Dimension comunicacién / Variable desempefio laboral

Tabla de contingencia
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Variable: Desempefio laboral Total
Ni de acuerdo ni Totalmente de
En desacuerdo  en desacuerdo De acuerdo acuerdo
f % f % f % f % f %

Ni de
Dimension: acuerdonien 1 1,6% 1 1,6% 1 1,6% 0 ,0% 3 4,8%
Comunicacién desacuerdo

De acuerdo 0 ,0% 4 6,3% 15 23,8% 7 11,1% 26 41,3%

Totalmente 0 ,0% 0 ,0% 1 1,6% 33 52,4% 34 54,0%

de acuerdo

Total 1 1,6% 5 7,9% 17 27,0% 40 63,5% 63 100,0%

Chi-cuadrado de Pearson: 56,783 gl: 6 Sig: 0.000

Figura 12

Resultados encuesta Dimension comunicacion / Variable desempefio laboral
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Descripcion: De acuerdo con la tabla 12, el 4.8% de los encuestados indica no estar

ni de acuerdo ni en desacuerdo con que tienen una buena comunicacion. De dicho grupo, el

1.6% se encuentra en desacuerdo con el desempefio laboral, el 1.6% no se encuentra ni de
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acuerdo ni en desacuerdo con el desempefio laboral y el 1.6% indica que se encuentra de
acuerdo con el desempefio laboral. Por otro lado, el 41.3% de los encuestados manifiesta
estar de acuerdo con que tienen buena comunicacion; de este grupo el 6.3% de ellos no se
encuentra ni de acuerdo ni en desacuerdo con el desempefio laboral, el 23.8% se encuentra
de acuerdo y el 11.1% se encuentra totalmente de acuerdo con el desempefio laboral.
Finalmente, el 54% de los colaboradores indica estar totalmente de acuerdo con que existe
una buena comunicacién, y de este porcentaje el 1.6% indica estar de acuerdo con el
desempefio laboral y el 52.4% se encuentra totalmente de acuerdo con el desempefio laboral.

Inferencia: De acuerdo con la prueba de hipdtesis correspondiente, se observa que
el valor del estadistico de prueba chi cuadrado es de 56.783 con 6 grados de libertad y un
valor de significancia de 0.000. Como este valor es inferior al nivel de significancia 0.05
podemos afirmar que existen razones suficientes para rechazar la hipétesis nula y afirmamos
que la comunicacion tiene relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de una

Institucion Financiera en oficinas de la zona norte de la ciudad de Lima en el afio 2022.

» Hipotesis Especifica 3

Hipotesis planteada (Hs): El liderazgo tiene relacion con el desempefio laboral de los
colaboradores de una Institucion Financiera en oficinas de la zona norte de la ciudad de
Lima en el afio 2022.

Hipotesis nula (Ho): El liderazgo no tiene relacion con el desempefio laboral de los
colaboradores de una Institucion Financiera en oficinas de la zona norte de la ciudad de

Lima en el afio 2022



Tabla 13
Dimension liderazgo / Variable desempefio laboral

Tabla de contingencia
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Variable: Desempefio laboral

Ni de acuerdo ni

Totalmente de

En desacuerdo en desacuerdo De acuerdo acuerdo Total
f % f % f % f % f %

Ni de acuerdo ni
Dimension:en desacuerdo 1 1,6% 0 ,0% 1 1,6% 1 1,6% 3 4,8%
Liderazgo De acuerdo 0 ,0% 5 7,9% 12 19,0% 4 6,3% 21 33,3%

Totalmente de 0 ,0% 0 ,0% 4 6,3% 35 55,6% 39 61,9%

acuerdo

Total 1 1,6% 5 7,9% 17 27,0% 40 63,5% 63 100,0%
Chi-cuadrado de Pearson: 52,364 gl: 6 Sig: 0.000
Figura 13
Resultados encuesta Dimension Liderazgo / Variable desempefio laboral
“ariable:

40

Recuento

Mi de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Dimensién: Liderazgo

Desempefio laboral

En desacuerdo

Mi de acuerdo ni en
desacuerco

De acuerco
Totalmente de acuerdo

Descripcion: De acuerdo con la tabla 13, el 4.8% de los encuestados no se encuentra

ni de acuerdo ni en desacuerdo con tener liderazgo; de ese grupo el 1.6% esta en desacuerdo

respecto al desempefio laboral, el 1.6% se encuentra de acuerdo con el desempefio y el 1.6%



71

se encuentra totalmente de acuerdo con el desempefio laboral. Por otro lado, el 33.3% de los
colaboradores indican estar de acuerdo con que tienen liderazgo. De este porcentaje, el 7.9%
indica no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con el desempefio laboral en sus oficinas, el
19% afirma estar de acuerdo y el 6.3% afirma estar totalmente de acuerdo con el desempefio
laboral en sus oficinas. Finalmente, el 61.9% de los encuestados afirma estar totalmente de
acuerdo con que tienen liderazgo, y de este grupo el 6.3% esta de acuerdo con el desempefio
y el 55.6% se encuentra totalmente de acuerdo con el desempefio laboral.

Inferencia: De acuerdo con la prueba de hipdtesis principal, se observa que el valor
del estadistico de prueba chi cuadrado es de 52.364 con 6 grados de libertad y un valor de
significancia de 0.000. Como este valor es inferior a 0.05 podemos afirmar que existen
razones suficientes para rechazar la hipétesis nula y afirmamos que el liderazgo tiene
relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de una Institucion Financiera en

oficinas de la zona norte de la ciudad de Lima en el afio 2022.

3. Discusion de resultados

El objetivo general de la presente investigacion era determinar si el trabajo en equipo
tiene relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de una Institucién financiera
en oficinas de la zona norte de la ciudad de Lima en el afio 2022. En la prueba de hipétesis
general el resultado indica que el valor del estadistico de prueba chi cuadrado es de 93,629,
grado de libertad 6 y valor de significancia 0.0000. Siendo el nivel de significancia menor a
0.05 se afirma que el trabajo en equipo tiene relacién con el desempefio laboral de los
colaboradores de una Institucion financiera en oficinas de la zona norte de la ciudad de Lima
en el afio 2022. Este resultado es similar a la tesis de Segovia (2019) Trabajo en equipo y su
incidencia en el desempefio laboral de los colaboradores de la agencia Parque Industrial

del Banco de Crédito del Perq, la cual concluye que el trabajo en equipo si influye en el
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desempefio laboral de los colaboradores. Si bien la investigacion de Segovia estuvo acotada
a una oficina especifica y una muestra méas pequefia, sus conclusiones resaltan, como en la
presente investigacion, que los colaboradores entienden que una cultura de colaboracion
dentro de las oficinas bancarias es importante para sus objetivos personales, del equipo y
para lograr las metas planteadas por la organizacién. Futuras investigaciones que puedan
Ilevarse a cabo en el futuro podrian investigar si estos resultados se repiten en otras zonas de
Lima Metropolitana o del pais, y si ello obedece sélo a los individuos o a la interiorizacion
de los valores organizacionales de la institucion. Estos resultados pueden ayudar a otras
empresas del sistema financiero, gerentes y/o lideres de oficina a no descuidar la
capacitacion en habilidades blandas de sus colaboradores, en impulsar y promover esta
habilidad y sobre todo aplicarla desde el ejemplo en un escenario donde las metas y objetivos
pueden ser diversos, retadores y demandantes, pero es en este mismo nivel de exigencia que
podria desmotivar a los colaboradores donde la empresa y los lideres de oficina deben crear
un ambiente donde los colaboradores sientan de manera honesta que la institucion se
preocupa no solo por las cifras sino también por el desempefio y la forma de lograr que las

cosas sucedan.

El objetivo especifico 1 de la presente investigacién era determinar si la motivacion
tiene relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de una Institucién financiera
en oficinas de la zona norte de la ciudad de Lima en el afio 2022. La prueba de hipétesis
indica que el valor del estadistico de prueba chi cuadrado es de 78,809, un grado de libertad
6 y valor de significancia de 0.0000. Siendo el nivel de significancia menor a 0.05 podemos
afirmar que la motivacion tiene relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de
una Institucion financiera en oficinas de la zona norte de la ciudad de Lima en el afio 2022.

Este resultado es diferente a la investigacion realizada por Chico (2018) Influencia de la
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motivacion laboral en el desempefio de los empleados del area de canal de atencion y
promocion de servicios en una entidad financiera en Lima, 2018, donde concluye que la
motivacion no influye en el desempefio de los empleados, percepcion explicada por la falta
de habilidades blandas del jefe de la oficina materia de la investigacién. La investigacion, si
bien esta acotada a una muestra pequefia de una oficina especifica lo que explicaria la
tendencia, ofrece una linea de discusion respecto a que no basta que una persona sienta
motivacion por hacer su trabajo si el lider o la institucion no apoyan y alimentan esa
motivacion de manera positiva. Por otro lado, en la investigacion realizada por Gémez
(2018) Influencia de la motivacion en el desempefio laboral de los trabajadores millenial
del rubro bancario, Bocaya Colombia y realizada a un grupo de oficinas concluye que si
existe relacion entre sus variables de investigacion, lo que la acerca méas a los resultados de
nuestra investigacion, concluyendo que una correcta motivacion genera un nivel de bienestar
por parte de los empleados que se traduce en un mayor nivel de desempefio e identificacion
con la institucion. De acuerdo a estos resultados, es evidente que la motivacién es un factor
muy importante para el desempefio laboral, pero que esta motivacion requiere no solamente
de una voluntad personal, sino que debe ser compartida y alentada entre todos los integrantes
del equipo, del lider y de la organizacion. Futuras investigaciones podran comparar estos
resultados con otros similares para, por ejemplo, determinar la necesidad de preparar
adecuadamente a los gerentes de oficina o de areas y evaluarlos constantemente (la
evaluacion 360° en este caso funciona muy bien) para detectar aquellos lideres que requieren

acompafnamiento para motivar a sus equipos adecuadamente.

El objetivo especifico 2 de la presente investigacion era determinar si la
comunicacion tiene relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de una

Institucion financiera en oficinas de la zona norte de la ciudad de Lima en el afio 2022. La
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prueba de hipotesis indica que el valor del estadistico de prueba chi cuadrado es de 56,783,
con grado de libertad 6 y un valor de significancia de 0.0000. Siendo el nivel de significancia
menor a 0.05 podemos afirmar que la comunicacion tiene relacion con el desempefio laboral
de los colaboradores de una Institucion financiera en oficinas de la zona norte de la ciudad
de Lima en el afio 2022. Este resultado es similar a la investigacion de Javier (2021)
Relacion entre clima organizacional y desempefio laboral de analistas de operaciones de un
banco en Cercado de Lima 2021, donde determiné que existe una relacion fuerte y positiva
entre la comunicacion y el desempefio laboral entre los analistas bancarios, identificando
ademas como variables que incrementarian el desempefio el acceso a informacion entre areas
y la interaccion con personas de mayor jerarquia. Un resultado diferente se da en la
investigacion realizada por Segovia (2019), cuyos resultados revelaron que la comunicacién
no influye en el desempefio laboral dado que consideran no existe dicha comunicacion
cuando requieren soporte de otras areas, lo cual consideran la organizacién lo sabe, pero no
hace nada al respecto. Cabe destacar que las investigaciones de Javier y Segovia, al margen
de sus diferencias en los resultados, destacan la necesidad de mejorar la comunicacion
vertical y horizontal y que la organizacion debe poner atencion a que ello ocurra. La presente
investigacion suma a esta literatura destacando la comunicacion dentro del desempefio como
un actor fundamental entre los integrantes del equipo para coordinar, apoyarse, otorgar
feadback, entre otros beneficios. Futuras investigaciones pueden, a partir de esta
investigacion, investigar el nivel de comunicacion de sus equipos de cara al logro de

objetivos y para las instituciones financieras les permita poner el foco en esta dimension.

El objetivo especifico 3 de la presente investigacion era determinar si el liderazgo
tiene relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de una Institucién financiera

en oficinas de la zona norte de la ciudad de Lima en el afio 2022. La prueba de hipétesis
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indica que el valor del estadistico de prueba chi cuadrado es de 52,364, con grado de libertad
6 y un valor de significancia de 0.0000. Siendo el nivel de significancia menor a 0.05
podemos afirmar que el liderazgo tiene relacion con el desempefio laboral de los
colaboradores de una Institucion financiera en oficinas de la zona norte de la ciudad de Lima
en el afio 2022. Este resultado coincide con la investigacion desarrollada por Quinde (2022)
Estilos de liderazgo y desempefio laboral en equipos de alto rendimiento en el sector
financiero, cuyos resultados indican que existe relacion entre el liderazgo y el desempefio
laboral, siendo el liderazgo transformacional el que influye en la organizacion. Y es que el
liderazgo influye positivamente en el desarrollo de las personas y su busqueda por ser
mejores y hacer mejores a las personas a su alrededor, en el entendido que este liderazgo sea
aplicado de manera positiva. Futuras investigaciones a partir de estos resultados podrian
evaluar la importancia de potenciar esta dimension en el estudio de su influencia en el trabajo
en equipo vy el aporte que significa al influir de manera positiva en el desarrollo de las

personas, los equipos y la propia organizacion.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

1. Conclusiones

De acuerdo a los resultados de la investigacion se concluye que el trabajo en equipo
si tiene relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de una institucion financiera
en oficinas de la zona norte de la ciudad de Lima en el afio 2022. Esta relacion se presenta a
pesar de las exigencias y caracteristicas actuales de las metas que la organizacién viene
promoviendo, dado que los colaboradores perciben disposicion por parte de sus compafieros
en sumar esfuerzos para obtener mejores resultados. Cabe indicar que, si bien la politica de
rendimiento y compensacién econdmica fueron las preguntas menos valoradas del
instrumento y que deben ser temas por observar para mejorar la percepcion sobre ellas, no
son determinantes al momento que hacer una valoracion respecto a la relacion entre el trabajo
en equipo y el desempefio laboral. Los trabajadores reconocen, valoran y practican el trabajo
en equipo dentro de sus oficinas porque lo consideran importante no solo para el logro de
sus objetivos personales, sino también para los del equipo. Reconocen ademéas que la
institucion valora y promueve esta sinergia, en el entendido que estimular ello representa
beneficios econdmicos para la organizacion; sin embargo, seria conveniente repensar la
estrategia para que los colaboradores perciban que la importancia en este tema no es solo
declarativa por parte de la organizacion.

De acuerdo a los resultados de la investigacion se concluye que la motivacion si tiene
relacién con el desempefio laboral de los colaboradores de una institucion financiera en
oficinas de la zona norte de la ciudad de Lima en el afio 2022. Los colaboradores reconocen
que el estar motivados y motivar a sus comparieros los ayuda a mejorar, encauzando deseos

y necesidades para conseguir lo que se propongan, teniendo siempre claro que su esfuerzo
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individual y el aliento que podamos imprimir al equipo siempre sera un factor positivo para
el mejor desemperio.

De acuerdo a los resultados de la investigacion se concluye que la comunicacion si
tiene relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de una institucion financiera
en oficinas de la zona norte de la ciudad de Lima en el afio 2022. Esto es debido a que los
colaboradores perciben que hay una comunicacion clara, honesta y oportuna de parte de la
organizacion y sus jefes, ademas de tener la seguridad de que puedes aportar a partir de sus
opiniones o propuestas para el mejor desempefio de su trabajo o del trabajo del resto, ademas
de que saben que los canales de comunicacion entre el equipo y de la organizacién siempre
estan abiertos y se estimula una sana retroalimentacion, con lo cual estan correctamente
informados no solo de lo que deben hacer, sino como deben hacerlo y de los planes y
estrategias que se trazan como institucién y como equipo para alcanzar un mayor y mejor
desempefio laboral.

De acuerdo a los resultados de la investigacion se concluye que el liderazgo si tiene
relacion con el desempefio laboral de los colaboradores de una institucién financiera en
oficinas de la zona norte de la ciudad de Lima en el afio 2022. Un liderazgo positivo alentado
por la organizacidn, los lideres de equipo y los propios colaboradores de cada oficina ayudan
a mejorar al colectivo como personas y profesionales, permitiendo manejar situaciones
tensas y aportando soluciones, en la certeza de que todos son parte del mismo equipo. Cabe
indicar que los equipos pueden presentar diferentes liderazgos, por lo cual el reto es
canalizarlos y ponerlos a disposicion del grupo, de tal forma que todos se sientan importantes
y necesarios en la consecucion de las metas propuestas, y donde la organizacion brinde las

herramientas para que el equipo logre un mejor y mayor desemperio laboral.
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2. Recomendaciones

Respecto al trabajo en equipo, a partir de los resultados de la investigacion se
recomienda a la institucion seguir impulsando entre los equipos de oficina las habilidades de
motivacion, comunicacion y liderazgo utilizando las herramientas digitales con las que ya
se cuenta (intranet, correo corporativo, mensajeria interna) creando programas y/o
certificaciones en habilidades blandas mediante aulas virtuales, con clases asincronas y que
usen procesos didacticos en los cuales pueda participar la mayor cantidad de empleados,
tanto de la parte comercial como operativa, asi como se valoren dichos cursos en las
evaluaciones anuales. Asimismo, hacer publicaciones en la intranet comercial con
experiencias personales de otros colaboradores que puedan ser compartidas como procesos
exitosos de trabajo en equipo. Este plan debe estar a cargo de la unidad de talento y cultura.

Respecto a la motivacion, es importante destacar que todos tenemos motivaciones
diferentes que nos hacen dar nuestro mayor y mejor esfuerzo para lograr las metas propuestas
para cubrir necesidades diversas. Una recomendacion en este sentido es que la institucion
cree un repositorio donde los gerentes de oficina puedan documentar las motivaciones de
cada uno de los integrantes de sus equipos, para que en el caso de cambios de oficina quienes
los reciban puedan recibir el feadback de cuéles son las motivaciones del colaborador y usar
esta informacién para poder conseguir su compromiso con las metas. Esta informacion debe
ser refrescada cada cierto tiempo y estar a la mano de jefes y directores con personal a cargo.
Este programa debe ser implementado y gestionado por la unidad de talento y cultura.

Se recomienda seguir impulsando la comunicacién efectiva dentro de los integrantes
de los equipos en oficina, manteniendo los canales abiertos por el cual los colaboradores
perciben que pueden comunicarse entre ellos y entre sus jefes con libertad y de manera
efectiva. Esta comunicacién debe darse de manera oportuna, clara y honesta. Una

recomendacion en este sentido, referido al equipo en si mismo, es que la informacion que se
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comparte o transmite dentro de los canales de comunicacion con los que se cuenta no sea
repetitiva o reiterativa respecto a temas ya tratados, de tal forma que se evite una distraccion
innecesaria dentro de los integrantes del equipo, lo que podria influir negativamente en el
desempefio de los colaboradores por el malestar que ello pudiera generar. Esta actividad
debe ser liderada por el gerente de la oficina y medida por el equipo en las reuniones
regulares.

Respecto al liderazgo, se recomienda a la institucién que las unidades de talento y
cultura detecten y promuevan liderazgos positivos dentro de las oficinas, promoviendo
talleres y programas que puedan pulir a los futuros talentos de la institucion de cara a futuras
promociones y/o ascensos. Para ello, una recomendacion es utilizar las evaluaciones que
realiza la institucion sobre el desempefio (la cual es 360° actualmente) para detectar aquellas
personas que son reconocidas y referidas por sus compafieros para trabajar circulos de
calidad, asignandoles mentores o “coaching” que puedan entrenarlos en potenciar sus
habilidades de liderazgo de cara a contar con mas protagonistas de cambio dentro de los
equipos. Esta gestion debe ser liderada por el area de talento y cultura de cada organizacion,
con el apoyo de las gerencias comerciales.

Es importante destacar que la institucion financiera materia de investigacion cuenta
con diversos programas de capacitacion en linea en su campus digital, asi como talleres y
modulos de educacion continua sobre diversos temas enfocados en habilidades blandas,
algunos de ellos en convenio con instituciones educativas de prestigio. Lamentablemente no
todas estas herramientas son utilizadas por los colaboradores pues el acceso a ellas no esta
abierto para todos o son asignadas de acuerdo al puesto que desempefia cada empleado en la
institucién. En otros casos los colaboradores ni siquiera saben que tienen estas herramientas
pues no son promocionadas correctamente. Una recomendacion en ese sentido seria que la

organizacion promocione el uso de estas herramientas asi como la finalizacién de estos
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cursos Yy talleres por parte de todos los colaboradores a través de incentivos como puntaje
sobre su evaluacion discrecional, ofrecer mayores oportunidades dentro de la organizacion
al finalizarlos, y que estos cursos o diplomados puedan generar certificados que no solo sean
validos dentro de la institucion, sino que ademas les permita a los colaboradores incluirlo
dentro de sus hojas de vida. Ello alentaria a mas personas a realizar los diversos cursos y
aprender a desarrollar habilidades blandas sobre trabajo en equipo dentro de su equipo, y

ello se vea reflejado ademas en su desempefio laboral.
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APENDICE 1: INSTRUMENTOS UTILIZADOS —

A) ENCUESTA

) &7&?% UNIVERSIDAD RICARDO PALMA
> 3 FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y EMPRESARIALES
<

;
| 5 ESCUELA DE ADMINISTRACION Y GERENCIA

=

Mot

La presente encuesta busca conocer la relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral de los
colaboradores de una oficina bancaria en el presente afio 2022, y se realiza de cara a una investigacién con fines
netamente académicos. La encuesta es andnima, por lo cual ten la absoluta libertad de responder las preguntas
de acuerdo a tu criterio y percepcién. La encuesta consta de una serie de preguntas con cinco alternativas de
respuesta:

5: Totalmente de acuerdo / 4: De acuerdo / 3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo / 2: En desacuerdo /

1: Totalmente en desacuerdo

N° | Pregunta 1 |2 |3 |4 |5

1 | Sé que mi aporte al equipo ayuda a lograr las metas de mi oficina.

2 | En mi oficina nos alentamos siempre a que podemos alcanzar nuestras metas.

3 Cuando hay problemas, siempre hay alguien del equipo con genuino interés en
ayudarme

4 En la oficina conocemos cuél es nuestro objetivo y nos trazamos un plan para
lograrlo juntos

5 En la oficina tenemos claro que, tan importante como llegar yo a mi meta, es apoyar
a que el resto del equipo también llegue.

6 Los resultados son mejores cuando trabajamos juntos y nos apoyamaos en conseguir
nuestros objetivos

7 Recibo comunicacidn permanente de parte de mis jefes y de la empresa respecto a
lo que se espera de mi en el trabajo.

8 Todos en el equipo recibimos informacion clara, precisa y honesta de nuestros
jefes.

9 Siento que puedo hablar de manera honesta y abierta con mis jefes y que seré
escuchado.

10 Siento que desde mi puesto puedo proponer cosas 0 dar mi opinidn y que serd
tomada en cuenta

1 Puedo comunicarme facilmente con los miembros de mi equipo y recibir respuesta
de ellos cuando necesito su apoyo.

12 Usamos y estamos atentos a responder otras herramientas de comunicacion entre
nosotros (teléfono, correo, chat, WhatsApp, etc.)

13 Siempre que me comunico con mi equipo puedo estar seguro que recibiré respuesta
de ellos.

14 | El equipo influye positivamente en mi trabajo y me impulsa a ser mejor.

15 Tod_os enel equipo_conocen sus fortalezas personales y las ponen a disposicion del
equipo para potenciarlo.




16

Todos en el equipo conocen sus debilidades o puntos de mejora y buscan mejorar
por el equipo.
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17

Manejamos como equipo las situaciones tensas o dificiles manteniendo foco en la
solucion.

18

En oficina se promueve el autoliderazgo para que sepamos manejar los conflictos
internos buscando el mejor ambiente laboral.

19

Todos en la oficina damos nuestro mayor esfuerzo por alcanzar nuestras metas y
ayudar a los demas a conseguirlas.

20

Todos aportamos con nuestra experiencia y habilidades en la integracion del equipo

21

Me siento parte del equipo y asi me lo hacen sentir mis compafieros y jefes.

22

He recibido informacion y preparacion para el puesto que desempefio actualmente.

23

La empresa se preocupa porque esté permanentemente capacitado respecto al
puesto que desempefio

24

Mi perfil profesional se alinea con el puesto que desempefio.

25

Mi trabajo puede ser dificil, pero sé lo que hago y lo hago bien.

26

Se que la empresa toma en cuenta mis capacidades para futuros ascensos o
promociones.

27

Puedo realizar mi trabajo dentro del horario que la empresa ha previsto para mi
puesto.

28

Cumplo de manera sostenida con todas las metas que me han sido asignadas en mi
puesto.

29

Mis jefes reconocen y valoran la calidad de mi trabajo.

30

Los reprocesos o errores son hechos aislados en mi desempefio.

31

Las mediciones de calidad respecto a mi desempefio siempre estan dentro de lo que
la empresa pide.

32

La institucion me provee siempre de todo lo que necesito para realizar mi trabajo
de manera eficaz.

33

La distribucion fisica de mi oficina me permite desarrollar mis actividades con
normalidad.

34

Siento que la empresa siempre esta pensando en como ayudarme a hacer mejor mi
trabajo.

35

Las metas que me asigna la institucion son realistas y alcanzables.

36

Mis resultados alcanzados estan alineados a lo que me pide la empresa.

37

El sistema de medicion que usa la empresa para evaluar mi desempefio es justo y
equitativo.

38

La forma en cdmo se miden los resultados en mi empresa incentivan el trabajo en
equipo.




39

La compensacién que recibo por mi trabajo es justa y expresa la calidad de mi
trabajo
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40

La politica de la empresa respecto a los bajos rendimientos me parece justa.

41

La empresa promueve el trabajo en equipo en las oficinas.

42

La empresa promueve espacios de socializacion entre compafieros de trabajo.

43

Los ascensos y promociones en la empresa se dan en estricta justicia con el
desempefio mostrado.

44

Puedo hacer una linea de carrera en esta empresa en base a mi esfuerzo y trabajo.

45

Me siento identificado con los valores y principios de la empresa y los aplico a
diario.

46

Considero que esta empresa es un gran lugar para trabajar.
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B) VALIDEZ DEL INSTRUMENTO

OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): _ NAY  Suft c@wa

Opinién de aplicabilidad: Aplicabley(] Aplicable después de corregir [ |
No aplicable [ |

18 de Julio de 2023
Apellidos y nombres del juez evaluador: S0AN L\Ji\S Y10 YTO
Especialidad del evaluador: DOCESTE

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o subcategoria
especifica del constructo

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

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

, \) FIRMA
Josm kot J7o SFro
Nombre y Apellidos del evaluador

DNI: 077 /57,2



OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): hay sesmaremea

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

~ 18 de Julio de 2023
My %Q(‘V\QM&O Lo N\O\i‘gr\)% CondesD

Apellidos y nombres del juez evaluador:

Especialidad del evaluador: TS0 ceml &

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o subcategoria
especifica del constructo

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

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

e
/ FIRMA

Nombre y Apellidos del evaluador * FU’Y\(AN\(\[) L\)'L\ }\QVQ_\UQ\S C(Y“BQS
DN UW3a 4 24 °
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OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): I/\Oﬂ /IUVI('L(:MA wae

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir []
No aplicable | |

{,:QG’G @15 Kddc"ﬂo C[L"{# 18 de Julio de 2023

Apellidos y nombres del juez evaluador:

Especialidad del evaluador: Aoc—cw‘m

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o subcategoria
especifica del constructo

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

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

FIRMA
rAusZJe«" v/
92 ol e Lo i

Apellidos del evaluador
DNI: 29922434
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C) PRESENTACION DE SUSTENTACION

" g FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS YEMPRESAR
3 ;-E Escuela Profesional de Adminis tracion v Gerencia
s
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OFICINAS DE LA ZONA NORTE DE LA CIUDAD DE LIMA EN EL ANO 2022
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La mstitucionfinanciera materia de la prezente imvestizacion ez mm banco
peruano que cuentz con 295 oficinas de banca comercial v mas da seis

mil empleados 2 nivel nacional.

Banco necesita recuperar al mas breve plaze lo: indicadorez pre
CoVidl9. Plan de recuperacionimerementd exponencialmenta las metas,
az1gnd metas similaras a diversos puestos de gestion & implementd una
neeva pelitica de rendimisnto enfocada a incrementar la productividad
que mncluyva la desvineulacion por bajo desampetio.

Escenario genera preocupacion, estrés laboral v compstencia emire el
propio equipo ¥ fuera de &l Cuesta cada vez mas lograr los objetivos, el
equIps no comparte esfrategias v en muchos cazoz e emplezan a
presentarrocesy un ambiente laboral cada vez mas enrarecide

FORMULACION DEL PROBLEMA

PROELEMA GENERAL

;El trabajo en equipo tiene relacion con el desempesic laboral de loz colaboradores de mma Instifucion
financiera en oficinas dz la zona norte da la eivdad de Lima en el afio 20227

PROBLEMAS ESPECIFICOS
;La motrvacion tiene relacion con el desempetio laboral de los colzboradores de 1ma Institucion financisra
en oficinas de la zona norta de la cindad de Lima en al afe 20227
;La comumicacidn tiens relacion con el desemperio laboral de les ceolaboradore: de una Institucicm

financiera en oficinzs de la zonz norte da la eiudzd de Limma en al afie 20227

;El liderazzo tiene relacion con el dezempetio laboral de los colaboradorezde ma Instrtucion financierz en
oficinas de la zona norta da 1a ciudad d= Lima an el afie 20227

OBJETIVO GENERAL Y ESPECIFICO

OBJETIVO GENERAL:

Dieterminar =i el trabzjo en equipo tiens relacidn con el dessmpefic laboral de los colzboradores de uma
Institucion financiara en oficinas de la zona norte de lz cindad de Limz en el ade 2022

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Dretermunar =1 la motivacion tizne relacion con 2l dezempedio laboral de los colaboradores de una Institucion
financiera en oficinzs de la zona norte da la ciudad da Lima en el afie 2022

Dreterminar 21 la commicacidntisne relacioncon el desempetio laboral de los colzboradoresde una Institucion
financiera en oficinzs de la zona norte da la ciudad da Lima en el afie 2022

Determnar 51 2l liderazgo tiene relacion con el dezempefio laboral de loz colaboradorss de wma Institucion
financiera en oficinzs de la zona norte de 1a ciudad de Lima en el afie 2022
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TRABAJO EN EQUIPO:

Ejercicio de pariicipacion enfre un grupo de personas gQue unen sus
conocimientos v habiidades para lograr un objefive comin mediante la
colaboracion ¥ compromiso de sus infegrantes (Ander Egg y Aguilar, 2001).

MOTIVACION COMUNICACION LIDERAZGO

Voluntad para realizar el Proceso para compartir Hakbilidad adquirida o
esfuerzo que se reguiers informacicn medianiz la aprendida de una persona
para alcanzar slguna meta transmisicn de ideas o para influir en los demas.
u objetivo pensamientos. Aptitud para influir en una
{Chizvengto, 2009} Erwio, recapcion y persona o grupo de
ntensidad, direccidn ¥ compransicn de un personas hacia el logro de
persistencia del esfuerzo rensajpe que busca una Wision.

qgue realiza un individuo transmitirse con un fin. (Robbins y Judge, 2008)
para satisfacer un deseo {Duborin, 2008)

{Robbins y Judge, 2008}

VARIABLE
DEPENDIENTE

DESEMPENO LABORAL

Conjunto de acciones y comporfamientes que deben realizar los colaboradores de
una organizacion para el logro de las metas u objefives por el cual han sido
contratados v gue son medidos por competencias previstas por la orgamizacion
(Sfoner y ofros, 1996)

ENFOQUE EN DESEMFENO EN DE SEMFENO EN DESEMFPENO
COMPETENCIAS LAS TAREAS LAS METAS CONTEXTUAL
Capsacidadas, Comportamientos Resultados Relacionado con el
conccimientas y y procadimientos ssignados = combesdo
habilidades para gue se deban empleado respecto organizacional,
ll=var & cabo las reslizar para a lo que la social y psicolégico
fareas gue se epacutar la tares. organizacion no inherenta sl
asignan o espers de &l. desamrollo de la
encomiendan. actividad pero gue

contribuyen con el
ambiente kzboral.
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Tipo de investigacion Poblacion, Muestra
* Aplicada * Poblacion: 162
+ Cuantitativa * Muestreo : Probabilistico
* Descriptiva, correlacional * Tamafio de la muestra: 863 (x)
Método Instrumento, procesamiento
* Hipotético / Deductivo + Cuestionario
o + Confiabilidad Alfa de
Diseiio Cronbach
» No experimental * Procezamiento: SPSS
o Thrmoresll + Estadistico: Chi Cuadrado

HIPOTESIS
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HIPOTESIS
HIPOTESIS GENERAL:

El trabajo en sguipo tiene relacidon con el desempedio laboral de los colzboradores de una Institweidn
financiera en oficinas de la zoma norte de la ciodad de Lima en el afio 2022

HIPOTESIS ESPECIFICAS:

La motracion fiens relacioncon el desempenio laboral de loz colaboradoresde ma Institucion financieraen
oficinas de la zona norte de la cindad de Lima en el afo 2022

Lz commmicacidntiens relacion con el desempesio laboral de los colaboradoresda uwma Instrtweidn financiara
en oficinas da la zona norte de la cindad de Lima en el ago 2022

El liderazgo tiene relacioncon el desempatio laboral de loz colaboradores de una Institucion financiera en
oficinas de la zona norte de la ciudad de Lima en el afie 2022

RESULTADOS Y DISCUSION

iR @ REESULTADOS Y DISCUSION

Variable Independiente: Mucsesch  Barwmfs  acamabda
«4 Trabajo en Equipo

Ml e scxarde alan

61905 — ' “ *

Do scrarde a w5 2]
E i Toasmas s o = e frens
I Taasd 151 g e

El 61 9% de loz encuestados se encusmira

tolzmente de acuerdo v el 36.5% esta de

acnerdo con goe exiEte trabaje en equipo

entre los colsboradore: de una instiucion
1.604 fmanciera .

[ 1

B Y Y L [T [ e
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= @ RESULTADOS Y DISCUSION

Dime nsicn:
Motivacion

[16m |

Dime nisicn:

| pERLY] .

Comunicacion

138 |

am]

T4.6%

5400 ||

Trazusncs  Borcames  sceraslads

Il g szawrd e ol an

1 1% 16
Caacassds 15 LT Ba
Tecsirsania fa acuards o e 1843
Tezsl 4] £ T

H 74.4% de los encuestados e encuenim totziments de
acuerdo v el B E% esta de acuerde com gue epste
Motivacion entre los colbbordorss en 2z oficmas de uba

il g acamrde nlan

3 il T
Cascaade Y #H e
Tersinsana fs scusrdz ET T LT
Teesl & g

H #.0% de los encuestados e encuentm totzlments de
zouerdo v el 41.2% esta de acoerde com gue epsts
Commricacion estre Ios colsboradorss en las eficka: de
una mstibocion fmanciers .

% (@) RESULTADOS Y DISCUSION

Dimension:
Liderazgo

61.9%% -

Poacesach  Forsmss  sosruisds
Il g scamrd el an

3 44 ']
Cwacaade H a3 JiA
Tersreania fa aomrds ] (28] ped
Teesd 131 Wi

H §1.9% de Jos encuestadps 32 encuenira totabneste de
acnerde ¥ el 33.3% esta de acwerde con que emste
Liderazze entre kos colbordores en ke oficnzs de una
mstinacion fmanciea.

Peroantajs

iR @ RESULTADOS Y DISCUSION

Variable dependiente:

Desempeno

Liata

laboral

Talg

27.0%) |

Cn deacasrds 1 i
M dy rarde nl an faascsarde. z T
Do ncerdc ar ma
Tosvarts descaerds 0 (311
Tand & gt

el 70% no se encusmira ni de acuerdo

T
e

T
Ty s
e

O e

By dn o

Moscearcly Farcarcy e mcurielada

5
108

El 63.3% de lo= encuestados e encuewra
totzhmente de zcuerdo, el 27% esta de acnerdo v

n en

desacvardo con su desarmpetio khaoral dentro da
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Formsign

us @ RESULTADOS Y DISCUSION

Dimension: Enfoque en

Fracusrics P Smara bk
| Competencias 65 1% En St 1 u,q' 1%
Hlde saumrda nl an dwaamnds i (%] Ta
Oia acuarda 17 o Ha
Tataireras da s # =l 182

Taiml ] 1
H &.1% de loz encuestados se encuentm tofalkente de
aonerdo, el 17% esta de acnerdo ¥ &l §.3% Bo se encuemira ni
de acuerdo mi en desacuerdo com el enfoque en laz
competencia: asignada: parz el puestoen b metiucion

27.0% |

6.3%%

| Dimensién: Enfoque en

Fracusnds  Barcancsa anrnuindz
! las tareas 2 dwazirda [ " %
W e scaarde nlan dencasds i &3 A
sz zarde o i 48
Temsreanis £ 3caards H Ha was

1% Toed @ £ T

H 34.0% de bz enruestados 22 encueetra totabmente de
acnerdo, & 38.1% exta de acuerdo y el 6.3% no se eoruent
Lyl ni de aruerdo ni en desacuerdo en que hay enfogue en laz
tarea: 2:siznadas para el puestoen la nstitoron.

Fravemmis  Parmsiaje  smsmseds

Vihias  Telabemse ar dessveria [} 18 18

Esdrsinmrids [} 18 EL:

L8N Hidda wiemrim ime drus e ris a B3 LE]

8% Or mmredn 13 et EE]

E L&t Liit% | Trialmawo dim nrnersin 41 T 13,3
— ——r—— - T - = e — = L

us @ RESULTADOS Y DISCUSION

| Dimension: Emfogue en B 49.1% de Jos encuestados se encueni totalmente de
las metas d @1t aruerde, &l 17% estade acwerdo v el 15.9% no 22 encuentra ni
1 de acwerdo ni en desacoerdo en que hay enfoque en las metas
asignadas para el paestoer b mstiucion
) F
2T — e ——
| L . ra 2
[ N 23 =
| 155 P e o e e a 12 aa
— = e =a
j B ey e e e x  ma ma
| Tasat = ama

H 66.7% de lo: epcuestados se encuenta totamente de
aomerda, el 23 8% estade arwerdo v &l §.3% no se encuenta
ni de acwerdo ni en desacuerdo en gue hay enfoque en el
desenpatfio conteimual &n la institocion

Stmamiie: Denmpets vmiesiss

Dimansion: Desempenio
contextual

iR @ RESULTADOS Y DISCUSION

PRUEEADE HIPOTESIS GENERAL

Hipoteziz planteads H,):
El trabajo en aquipo tiene ralacion con al dezemperia
lzborzl de los colaboradores de una nstitueicn

Hipotesiz nula H,):
El trabajo en equpo no tiene relacion con el
desempetio laboral de los colaboradores de una

Institweion Financiera en oficinzs de la zona norta

de 1a cindad de Lima en el afie 2021,

Financiera an oficinas de la zona norte d= la ciudad
de Lima en el afic 2022

Prusbaz de chicoadrado

Sig. asintotica
(bilateral)

Valor el

Chi-cuadrado

de Pearzon

93,62¢ 6 000

Inferencia:

- Se rechaza lipotesis nula

Se acepta hipotesiz planteadagl] trabajo en

ano 2022

equipo tiene relacioncon el dezempesia laboral da
loz colaboradores de wna Institucion Financisra en
oficinas de la zona norte de la cindad de Lima enel
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FRUEEA DE HIFOTESIS ESPECIFICA L Inferencia: )
- Serechaza I3 hipotesk muls.
Valor gl Sip. azintdtica - 5e acepts hipdtesis planteada:].a motivecidn tene ralacion
. con &l dazempeiio kboral de los colzbarzdoras da uma
Chi-cuadrade .o 00 ¢ 000 Institucicn Firanciera an oficias da I zons norte de
ciudad de Lima an el afio 2022

de Pearzon

FRUEEA DE HIFOTESIS ESPECIFICA 2 Inferencia:
: i - Sarechsza hipdtesi mala
Sig. azintdt .
Valor =l Fb‘;:lhe ’]l]u - Se acepts hipotesis planteadala commmicacion tiens
- 3 ralecion con el desempedio kboral de los coleboradoras de
Chi-cuadrado 56,78% ' J00 ma Instincikm Financiera en oficinas de bk zona norte de la
cindad de Lima en el afio 2022,

de Pearzon

FRUEBA DE HIFOTESIS ESFECIFICA 3 Inferencia: )
= e - Serechaza hipgtesi noks.
7 Slg..aan.fon.ca - Se acepta hipotesiz planteada El liderazgo tisne relacion
Valor gl  (bilateral) .o g gecomypedo laboral da los colshoradores de tma
Chi-cuadrade 51,364 6 A0

Instiucion Financiara en oficinas de la zoma narte de b

de Pearzon ciadad de Lina en 2l afio 2022,

CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

El trzhajo an aquipo tiene relacion con 2] desampetio laboral ¥ esta relecite e percibide por ks personss que
conforman ke equips de cada oficha como la mansra mas idonea de lograr bs objetfios que la arganizscion
plantez, z pesar de los acmales retos que enfrentsn como la forma en que se establacen las meatas v b poliica da

La motivacion tems relacin con el desempefio laboral de bz colaborzdores, guEnes reconocen gQue estar
mothados v metivar a sus companerce loe aveds a ser mejores, v embenden adamis que encauzar DNesiOs
desers ¥ necesidades nos avada 2 enfocamos 3 consegaT b que dessamos en muestro dmbito de trabaje.

La comumicacion tiene relacion com el desampefo laboral de s colbaradores, quienes perciben que hay uma
busns comumicacidn eatre kb orgswizacitn, sus jefes v osn oeguipo, b que les permie estar comectamente
mformade: no solo de aquello que deben kacer, s camo deben kacarlo ¥ de los planes v estrategias que, Como
equipo, ponen en practica para alanzar 1m mayor ¥ mejor desempetio lkboral.

El liderazgo tiens relacicn con el desempefic laboral de los colaboradores, el cual ademss abemta 2 los

mtegramtss del equpe 2 mfiur en el colectivo para mejoraries como persomas v profesiomsles, permibisndo

manejar diversas simscionss aportandoe iiiativas haci el equips, de tal forma gue todos sEntan gue su
nfluencis suma v complementa al equipe pera que hags mejor s rabajo.
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RECOMENDACIONES

Promover el trabajo en equipo dentro de los equipos de oficma, haciendo uszo de s herramients: disgalkes con
gue se cuertan para desarrollark mediante cursee v talleres enfocados para tal fin, los cuales sean askCroNDe para
lograr ks mayor participacicn de empleados 3l margen del pussto en oficia, compartiendo ademis experiencias de
procesos exineos de rabaje en equipe, Plan a cargo de la uwnidad de talento v colura.

(Capaciar a loz gerenfes de oficing para detectar bz diversas mothvacionss de los miegramtes dal equipo, da tal
forma que ks penmitz afiner o mfervencicn, ademss de implementsr W regiEwo de seguimiento respecto 2 ks
colsboradores em ese sembido. Esta mformackm debe ser actialzada semestralments v estar 2 1 mano de guien
requiera revizarko para segumiento . Este plan debe zer implemsntade por la unided de talento v colora.

Establecer camo protocolo gue ks jefes de equips  mantensan cansles da commmicacion con el eguipos gue smmen
al desampetio laboral ¥ evitando conmmicaciones refterativas, repatitivas o fisera da conterto que mal nse ks
canales, eviands 1m niido mecezario en la commpicacion que distraiza a1 equino de sus abjetives.  Ello dabe ser
supervizado por el gerente de b= oficha v recalcado en las renmiones de segul mento regulsres.

Alentar v promover kos liderazses gue exizten en las oficines comerciakes, tsando k evaliacion 360 ° para detectar
takentoz con los cuzles relanzar loe crculos de cabided,  mcando que estos Bleres puedan apovar como mantares a
Eeremtes can problemas en el equipo, ¥ asi emtrenar el liderazro gue requisre la metiuckn para enfantar los retos

gue b2 mstitucion le sensle.  Esto dabe ser mpukado por la gerencia general v el area de talento v cofura.
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