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Fecha: ..coooovvveee i,

RESUMEN EJECUTIVO

El Trabajo en Equipo es un concepto que encierra en si mismo la cohesion, la union
y la transformacién de una organizacion, es sin6nimo de productividad,
competitividad y logro de objetivos, basandose fundamentalmente en la necesidad
de mejoramiento continuo y cambios que se dan dentro de las estructuras
organizacionales para dar cumplimiento a la mision y vision establecida y que
permita orientar el comportamiento de los individuos con el fin de alcanzar la
maxima calidad y productividad. La consulta documental e investigacion sobre el

tema de Trabajo en Equipo permitira identificar desde diferentes puntos de vista los
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factores que intervienen en un adecuado trabajo en equipo y como se involucra el
liderazgo, la motivacion y la colaboracion en el desempefio para el logro de

objetivos

Descriptores: Palabras Claves: Trabajo en Equipo, Liderazgo, Comunicacion,
Motivacion y Proceso de Cambio.

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION
CARRERA DE PSCOLOGIA INDUSTRIAL

Theme: “THE TEAM WORK IN THE WORK PERFORMANCE OF THE
STAFF OF THE AUTONOMOUS DECENTRALIZED GOVERNMENT BANOS
DE AGUA SANTA”

Autora: Michelle Idrovo Medina
Director: Dra. Mg. Irma Edith Ortiz
Date: coveeveeiiiinnnens

ABSTRACT
The concept of teamwork is considered as transformation and union in the
organization, is synonym of productivity, competitiveness and achievement of
objects that have been established as continuous improvement to succeed the
mission, vision plus guide the behavior of people in order to achieve maximum

quality and productivity.

This research about teamwork helps us to identify different points of view and

understand how different factors and in what manner those are getting involved to
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achieve high quality in leadership, motivation and collaboration in every team to

succeed the objects of the organization.

Key words: teamwork leadership, communication, motivation and process of

change.

INTRODUCCION

Esta investigacion esta conformada de cinco capitulos, y el articulo académico cuyo

extracto se detalla a continuacion:

En el CAPITULO I, denominado “El problema”, se expone el planteamiento y la
contextualizacion del mismo; un analisis critico del tema escogido para la

investigacion, los objetivos, la justificacion para realizar el presente Trabajo.

EI CAPITULO II, "Marco Tedrico", que abarca los antecedentes investigativos, se
fundamenta en una vision: Filosofica, el cual se refiere al tipo de investigacion
realizada, la fundamentacion legal que indica el ambito legal, las categorias

fundamentales que trata sobre las dos variables.

En el CAPITULO IlI, nombrado "Metodologia", se plantea en la investigacion el
enfoque critico propositivo, de caracter cuantitativo y cualitativo. La modalidad de
la investigacion que permiti6 estructurar predicciones, la poblacion y muestra, la
operacionalizacion de las variables, el plan de recoleccion de informacion, el plan

de procesamiento de la informacion.
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En el CAPITULO IV, llamado "Andlisis e interpretacion de resultados”, se procede
a transcribir, analizar e interpretar los contenidos de las encuestas, incluye la

organizacion de Resultados en forma estadistica con sus porcentajes.

En el CAPITULO V, se hace referencia a las conclusiones y recomendaciones. Las
conclusiones y recomendaciones pertinentes, de acuerdo al anlisis estadistico de

los datos de la investigacion.

Al final de la presente investigacion se constan la bibliografia que se fue de gran
ayuda para realizar la presente investigacion; ademas se encuentran los anexos tales

como: paper académico, oficio de autorizacion, encuestas, y reporte urkund.

CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1. Tema

“EL TRABAJO EN EQUIPO EN EL DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO BANOS
DE AGUA SANTA.”

1.2. Planteamiento del Problema

1.2.1. Contextualizacién

Antiguamente, nos encontrabamos insertos en un mundo con una economia de
mercado cerrado, es decir, en donde el mayor comin denominador de las
organizaciones se basaba mucho en el principio de administracion como es la
division del trabajo, que teniendo en cuenta la especializacion de los trabajadores,
esto ofrece una importante ventaja. Sin embargo, por otro lado, tal principio se
basaba ademas en realizar funciones sin saber de lo que se efectta en el resto de la

empresa y por lo mismo, donde nadie le colabora a nadie.
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Actualmente, la gente que esta en organizaciones ve como cada vez mas se le pide
que trabaje en equipo. Esto sucede porque el trabajo en las organizaciones se ha
vuelto increiblemente complejo y los cambios se suceden constantemente. Cada vez
mas las empresas publicas y privadas de todo el mundo estan usando equipos para
manejar este dindmico mundo laboral. Desafortunadamente, muy pocas
instituciones entienden realmente como crear un equipo que ponga en accion el
conocimiento, la experiencia, las verdaderas capacidades y la motivacion de su
gente. Trabajo en equipo es nuestras estrategias para crear mejores equipos con

muchos beneficios.

El Desempefio Laboral es un elemento imprescindible en la satisfaccion al cliente
y constituye el centro de interés fundamental y la clave del éxito o fracaso de la
administracion de los Gobiernos Auténomos, aquejados permanentemente por
criticas debido a la lenta atencion que se brinda al cliente y la falta de informacion
en los servicios. Mientras mejor entiendan los servidores pablicos qué es lo que se
espera de ellos mejor se desempefiaran en sus labores, deben tener muy en claro
cudles son sus funciones especificas, procedimientos que deben seguir, politicas
que deben respetar, objetivos que deben cumplir para mejorar la calidad de atencién

y satisfacer las necesidades tanto de la institucion publica como del usuario.

Los Gobiernos Auténomos del Ecuador al ser los encargados de administrar,
planificar y regular el desarrollo de las ciudades, asi como recaudar impuestos, tasas
y contribuciones ayudando a obtener recursos para la ejecucion de obras y servicios
de calidad necesarios a la comunidad, promoviendo el desarrollo del territorio
regional, garantizando la realizacion del buen vivir; en los dltimos afios con la
modernizacion, ha permitido implantar instrumentos y herramientas tecnoldgicas
en cada una de las dependencias de la institucion, desarrollandose un nuevo
esquema operativo—administrativo y fortaleciendo su capacidad de gestion,
optimizando su estructura interna para atender mediante estrategias planificadas de
cambio, las demandas que devienen de la comunidad. En las Ultimas décadas las
empresas tanto publicas como privadas ha sobresalido a nivel mundial gracias al

trabajo en equipo, que sin duda ha mejorado el Desempefio Laboral y la satisfaccion
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de la ciudadania, permitiendo conseguir las metas establecidas, dando paso a que
sus colaboradores mantengan un nivel alto de pertenencia con la Municipalidad.
Fuente: (SARAST]I, 2008, pg. 140)

En la Provincia de Tungurahua, el trabajo en equipo en las diferentes instituciones
de servicio publico, juega un rol protagonico para su desarrollo actual y futuro,
porque es donde se da lugar a un refran que dice: "Dos cabezas piensan mas que
una"; por lo que, es uno de los condicionantes para que en la actualidad, estas
instituciones prefieran trabajar en equipo, aunque en la realidad quede solo en
palabras o simples papeles escritos, porque al momento de llevar a la practica dicho
trabajo mancomunado no se lo logra objetivamente y peor aun eficientemente. En
el Gobierno Autonomo Descentralizado de la Municipalidad del Cantén Bafios, el
Director del Departamento de Recursos Humanos, quien a su cargo tiene todas las
dependencias que componen la institucion. Es asi que se ha venido experimentando
una serie de cambios tanto del personal como de sus instalaciones para brindar a
sus empleados y trabajadores un mejor ambiente laboral; sin embargo, esta noble
institucion adolece de un efectivo y eficiente trabajo en equipo aprovechando las
verdaderas capacidades y aptitudes, habilidades y destrezas del personal con la
finalidad de mejorar el rendimiento laboral de los empleados del Gobierno

Auténomo Descentralizado de la Municipalidad del Canton Bafios de Agua Santa.
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1.2.2. Arbol de problemas

Graéfico 1: Arbol de problemas
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1.2.3. Analisis Critico

La carencia de trabajo en equipo en el desempefio laboral del personal Del
Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De Agua Santa es ocasionado por
varios factores; siendo uno de estos la poca capacitacion al recurso humano para
trabajar en equipo provocando que exista el conflicto laboral y pérdida de la imagen
institucional puesto que en la actualidad es importante contar con un personal
calificado y productivo sobre todo que sepan trabajar en equipo siendo esto de vital
importancia porque contribuye al desarrollo personal y profesional de los servidores

publicos a la vez que brinde beneficios para la institucion.

Otra de las causas es la ineficiente seleccion del personal que continta siendo un
problema permanente en la actual administracién municipal debido a que ingresan

personas sin el perfil al puesto acorde a desempefiar.

La ausencia de retroalimentacion en los procesos de gestion se evidencia en el
deficiente desempefio laboral, porque existe un inadecuado manejo de las
herramientas informéaticas, desconocimiento de ordenanzas municipales,
normativa, reglamentos, conocimientos acordes a los trdmites que se ejecutan

diariamente tomando en cuenta los valores institucionales.

Otra de las principales causas es la carencia de conocimientos y habilidades que
debe desarrollarse en cada empleado, ya que el personal debe mantenerse
capacitado en las diferentes areas, demostrando sus competencias en las funciones
asignadas, si no se toma las medidas correctivas se vera afectada la imagen

corporativa del Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De Agua Santa.
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1.2.4. Prognosis

Al no dar solucion al problema planteado sobre el trabajo en equipo para mejorar
el Desempefio Laboral del personal del Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios
De Agua Santa se vera afectado, como consecuencia los usuarios no saldran
satisfechos con el servicio recibido, a mas de ello la calidad del servicio de la
organizacion influira de forma negativa, Se elevara el desinterés de la colectividad
para cumplir con las obligaciones tributarias, aumentaran las evasiones y los pagos

puntuales de los impuestos y por ende el desprestigio de la institucion.

1.2.5. Formulacion del problema

¢Coémo incide el trabajo en equipo en el desempefio laboral del personal del

Gobierno Autonomo Descentralizado Bafios De Agua Santa?

1.2.6. Preguntas directrices

- ¢Como se fomenta el trabajo en equipo en el personal del Gobierno
Auténomo Descentralizado Bafios De Agua Santa?

- ¢Elactual desempefio laboral necesita de un proceso evaluador para mejorar
su perfil competitivo?

- ¢Existe algun documento cientifico que evidencia la importancia de

promover el trabajo en equipo en el desempefio laboral?

1.2.7. Delimitacion del problema

CONTENIDO

Campo: Gestion publica
Area: Psicologia

Aspecto: Trabajo en equipo.

Delimitacion espacial: personal del Gobierno Autonomo Descentralizado Bafios

De Agua Santa
Delimitacion temporal: Junio — Diciembre 2016

Provincia: Tungurahua
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Canton: Barios
Parroquia: Bafios

Institucion: Gobierno Autonomo Descentralizado Bafios De Agua Santa

1.3. Justificacion

Es importante la investigacion por que se pretende generar en la institucion un
ambiente de trabajo en equipo y el cual sea lo suficientemente apto para desarrollar
las habilidades y destrezas del personal a las necesidades de los usuarios y asi poder
generar competitividad, el cual se refleje en el posible rendimiento y en la calidad.

En este contexto es vital generar un trascendente ambiente de trabajo se basara en
establecer un proceso de motivacion facilitando esto el acoplamiento de personal
altamente calificado, el cual desarrolle de manera eficiente el saber ser, el saber
hacer y el saber convivir, las mismas que se reflejaran en el logro de los objetivos

institucionales.

La presente investigacion se justifica por el impacto que ésta representa, debido a
los beneficios que se va obtener un ambiente de trabajo adecuado y alcanzar un
Desempefio Laboral eficiente y asi proyectar una imagen de competitividad en los

servidores municipales.

Es factible porque existe la colaboracion del Gobierno Auténomo Descentralizado
Bafios De Agua Santa para la realizacion de esta investigacion que contribuira al
mejoramiento del desempefio laboral dentro de la municipalidad.

1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo General

Investigar la incidencia del trabajo en equipo en el desempefio laboral del personal

del Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De Agua Santa.

1.4.2. Objetivos Especificos
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Identificar de qué manera se fomenta el trabajo en equipo en el personal del
Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De Agua Santa

Analizar si el actual desemperfio laboral necesita de un proceso evaluador
para mejorar su perfil competitivo.

Elabora un paper académico donde refleje los resultados obtenidos en la

investigacion desarrollada.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes Investigativos

En el desarrollo de la presente investigacion se tomara en consideracion las

variables de estudio y el siguiente trabajo:

De la Universidad Técnica de Ambato, De La Facultad de Ciencias
Administrativas, de ZOILA ANABEL FLORES MAZON, con el Tema El Clima
Organizacional y su incidencia en la Productividad la empresa Jeans Loren del
Canton Pelileo, quien llego a las siguientes conclusiones:

Objetivos

Determinar las clases de conflicto en el personal mediante una consulta mutua para

conocer los requerimientos de cambio de actitudes en la empresa.
Conclusiones:

v La mayor parte del personal manifiesta que para mejorar su rendimiento
necesita que se implemente un departamento médico que satisfaga sus
necesidades.

v El control que se ejerce en laempresa se da al ingreso y salida del empleado.

v Los empleados consideran que el sistema de control aplicado en la empresa
se desarrolla entre el nivel excelente y bueno.

v Existe un incremento de la rotacion del personal debido a que no se

establece un manejo de personal integral

El presente documento se enfocara en una serie de alternativas a tener en cuenta en
las organizaciones, donde los lideres sean motivadores, recursivos, comprometidos
y con objetivos claros que orienten a sus equipos al desarrollo de sus capacidades,

habilidades y conocimientos en beneficio de la institucion. Por lo anteriormente
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expuesto se plantea la investigacion de: La importancia del trabajo en equipo en el
desempefio laboral.

Pérez (2009) en su investigacion realizada con el tema, El trabajo en equipo en el
aseguramiento del sistema de gestion de la calidad 1SO 9001:2000, realizado con
personal que conforma el comité de calidad y demas personal administrativo y
operativo, utilizo el disefio descriptivo, el instrumento de medicién fue un
cuestionario que consiste en preguntas de opcion multiple para poder establecer si
el trabajo en equipo es importante para lograr mantener el sistema de gestion de
calidad, evalu6 a los empleados para comprobar la existencia de caracteristicas
como la responsabilidad, actitud y comunicacién, las cuales son importantes para
lograr el trabajo en equipo dentro del sistema de gestidn de la calidad, concluye que
el trabajo en equipo involucra perseguir el mismo objetivo y meta, por lo que
recomienda mantener el enfoque hacia el trabajo en equipo y estandarizar con
claridad los objetivos y metas para asegurar el cumplimiento del sistema de calidad
ISO 9001:2000.

Michelena (2012) en su tesis titulada, Propuesta de un programa de capacitacion de
sociabilidad laboral integrada por sus areas: habilidades sociales, integracion social
laboral y trabajo en equipo, realizado con 25 personas de la empresa, cuyo objetivo
es establecer que elementos debe tener un programa de capacitacion de sociabilidad
laboral para mejorar habilidades sociales utilizd un cuestionario que contiene 15
escalas para medir variables de personalidad y una de control de las respuestas
(sinceridad) o deseabilidad social; ademés, con un instrumento que cuenta con 160
preguntas que esta construido para ser contestado en una escala tipo Likert que
propone la obtencion de 4 dimensiones: estabilidad emocional, apertura mental,
sociabilidad y responsabilidad en donde cada una de estas dimensiones esta
compuesta por rasgos de la personalidad. Concluye que la aplicacion del programa
de sociabilidad laboral, mejor6 las habilidades sociales del personal, y que es
importante mantener un contacto adecuado con otras personas para poder aplicar el
trabajo en equipo y desarrollar la integracion social laboral por lo que recomienda

dar continuidad al programa de sociabilidad laboral y desarrollar las fortalezas para
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poder lograr los indices de satisfaccion requeridos dentro del area de trabajo del
personal.

Con base a las anteriores consideraciones se busca conocer e identificar la relacion
entre trabajo en equipo y el desempefio laboral al momento de realizar distintas
tareas, funciones y responsabilidades dentro de la organizacién, asi también es de
interés poder conocer cuales son los aspectos que deben de tener mejoras para
elevar el nivel de trabajo en equipo en el personal del Gobierno Auténomo
Descentralizado Bafios de Agua Santa, y se determina la relacion entre las tareas
que se realizan como equipo Yy la satisfaccion que cada colaborador posee, aunque
es preciso tomar en cuenta que para llegar a un nivel superior es necesario tener una

comunicacion amplia y asertiva.

2.2. Fundamentacion filoséfica

La presente investigacion tiene un enfoque critico-propositivo; critico pues estudia
y analiza la situacion actual del desempefio laboral; y, es propositiva pues no solo
se limita a la identificacion del problema, sino busca un mecanismo de solucién a

través del trabajo en equipo.

Considerando que una las principales caracteristicas que dignifican al ser humano
son los valores, durante el desarrollo de esta investigacion se propiciaran los
siguientes : Respeto, debido a que se valorard y tomara en cuenta los diferentes
criterios de cada trabajador; puntualidad, dado el tiempo que la gerencia determine
para realizar la investigacion de campo seré respetado; confidencialidad, puesto que
la informacién que se obtenga se manejara de forma discreta y cuidadosa;
finalmente; compromiso con la entidad al establecer una solucién que aporte al

desarrollo de la misma.

2.3. Fundamentacion legal

En el desarrollo de la presente investigacidn se tomara en consideracion, la LOSEP,

la Constitucion que manifiestan en sus articulos principales.

CONSTITUCION POLITICA
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Seccion primera

Art. 226.- Las instituciones del Estado, sus organismos, dependencias, las
servidoras o servidores publicos y las personas que actten en virtud de una potestad
estatal ejerceran solamente las competencias y facultades que les sean atribuidas en
la Constitucion y la ley. Tendran el deber de coordinar acciones para el
cumplimiento de sus fines y hacer efectivo el goce y ejercicio de los derechos

reconocidos en la Constitucion.
Seccion segunda
Administracion publica.

Art. 227.- La administracion publica constituye un servicio a la colectividad que se
rige por los principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracion,
descentralizacién, coordinacion, participacion, planificacién, transparencia y

evaluacion.

Art. 228.- El ingreso al servicio publico, el ascenso y la promocién en la carrera
administrativa se realizaran mediante concurso de méritos y oposicion, en la forma
que determine la ley, con excepcion de las servidoras y servidores publicos de
eleccion popular o de libre nombramiento y remocion. Su inobservancia provocara

la destitucion de la autoridad nominadora.
Seccién tercera
Servidoras y servidores publicos

Art. 229.- Serdn servidoras o servidores publicos todas las personas que en
cualquier forma o a cualquier titulo trabajen, presten servicios 0 ejerzan un cargo,
funcion o dignidad dentro del sector publico. Los derechos de las servidoras y
servidores publicos son irrenunciables. La ley definira el organismo rector en
materia de recursos humanos y remuneraciones para todo el sector publico y
regulara el ingreso, ascenso, promocion, incentivos, régimen disciplinario,
estabilidad, sistema de remuneracion y cesacion de funciones de sus servidores. La

remuneracion de las servidoras y servidores pablicos sera justa y equitativa, con
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relacion a sus funciones, y valorara la profesionalizacion, capacitacion,

responsabilidad y experiencia.

Art. 230.- En el ejercicio del servicio publico se prohibe, ademés de lo que

determine la ley:

1. Desempefiar mas de un cargo publico simultdneamente a excepcion de la

docencia universitaria siempre que su horario lo permita.
2. El nepotismo.
3. Las acciones de discriminacion de cualquier tipo.

Art. 231.- Las servidoras y servidores publicos sin excepcion presentaran, al iniciar
y al finalizar su gestion y con la periodicidad que determine la ley, una declaracion
patrimonial jurada que incluird activos y pasivos, asi como la autorizacion para que,
de ser necesario, se levante el sigilo de sus cuentas bancarias; quienes incumplan

este deber no podran posesionarse en sus cargos.

Art. 233.- Ninguna servidora ni servidor publico estara exento de responsabilidades
por los actos realizados en el ejercicio de sus funciones, o por sus omisiones, y seran
responsables administrativa, civil y penalmente por el manejo y administracion de
fondos, bienes o recursos publicos. Las servidoras o servidores publicos y los
delegados o representantes a los cuerpos colegiados de las instituciones del Estado,
estaran sujetos a las sanciones establecidas por delitos de peculado, cohecho,
concusion y enriguecimiento ilicito. La accion para perseguirlos y las penas
correspondientes seran imprescriptibles y, en estos casos, 10s juicios se iniciaran y
continuaran incluso en ausencia de las personas acusadas. Estas normas también se
aplicaran a quienes participen en estos delitos, aun cuando no tengan las calidades

antes sefialadas.

Art. 234.- El Estado garantizard la formacion y capacitacion continua de las
servidoras y servidores publicos a través de las escuelas, institutos, academias y
programas de formacién o capacitacion del sector pablico; y la coordinacion con

instituciones nacionales e internacionales que operen bajo acuerdos con el Estado.
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LOSEP

LEY ORGANICA DE SERVICIO PUBLICO PUBLICADA EN EL SEGUNDO
SUPLEMENTO DEL REGISTRO OFICIAL 294

DEL EJERCICIO DE UN CARGO PUBLICO

Art. 16.- Nombramiento y posesion.- Para desempefiar un puesto publico se
requiere de nombramiento o contrato legalmente expedido por la respectiva

autoridad nominadora.

DE LAS UNIDADES DE ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO Art.
52.- De las atribuciones y responsabilidades de las unidades de Administracion del
Talento Humano.- Las Unidades de Administracion del Talento Humano, ejerceran

las siguientes atribuciones y responsabilidades:

a) Cumplir y hacer cumplir la presente ley, su reglamento general y las resoluciones

del Ministerio de Relaciones Laborales, en el ambito de su competencia;

b) Elaborar los proyectos de estatuto, normativa interna, manuales e indicadores de

gestion del talento humano;

c) Elaborar el reglamento interno de administracion del talento humano, con

sujecion a las normas técnicas del Ministerio de Relaciones Laborales;

d) Elaborar y aplicar los manuales de descripcion, valoracion y clasificacion de
puestos institucionales, con enfoque en la gestion competencias laborales;

e) Administrar el Sistema Integrado de Desarrollo Institucional, Talento Humano y

Remuneraciones;

f) Realizar bajo su responsabilidad los procesos de movimientos de personal y
aplicar el régimen disciplinario, con sujecién a esta ley, su reglamento general,

normas conexas y resoluciones emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales;

g) Mantener actualizado y aplicar obligatoriamente el Sistema Informatico
Integrado del Talento Humano y Remuneraciones elaborado por el Ministerio de

Relaciones Laborales;
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h) Estructurar la planificacion anual del talento humano institucional, sobre la base
de las normas técnicas emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales en el

ambito de su competencia;

i) Aplicar las normas técnicas emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales,
sobre seleccion de personal, capacitacion y desarrollo profesional con sustento en
el Estatuto, Manual de Procesos de Descripcion, Valoracion y Clasificacion de

Puestos Genérico e Institucional;

J) Realizar la evaluacion del desempefio una vez al afio, considerando la naturaleza
institucional y el servicio que prestan las servidoras y servidores a los usuarios

externos e internos;

k) Asesorar y prevenir sobre la correcta aplicacion de esta Ley, su Reglamento
General y las normas emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales a las

servidoras y servidores publicos de la institucion;
DEL SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO

Art. 76.- Subsistema de evaluacion del desempefio.- Es el conjunto de normas,
técnicas, métodos, protocolos y procedimientos armonizados, justos, transparentes,
imparciales y libres de arbitrariedad que sistematicamente se orienta a evaluar bajo
parametros objetivos acordes con las funciones, responsabilidades y perfiles del

puesto.

La evaluacion se fundamentard en indicadores cuantitativos y cualitativos de
gestion, encaminados a impulsar la consecucion de los fines y propdsitos
institucionales, el desarrollo de los servidores publicos y el mejoramiento continuo
de la calidad del servicio publico prestado por todas las entidades, instituciones,

organismos o personas juridicas sefialadas en el articulo 3 de esta Ley.

Art. 77.- De la planificacion de la evaluacion.- EI Ministerio de Relaciones
Laborales y las Unidades Institucionales de Administracion del Talento Humano,
planificaran y administraran un sistema periddico de evaluacion del desempefio,

con el objetivo de estimular el rendimiento de las servidoras y los servidores
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publicos, de conformidad con el reglamento que se expedira para tal propdsito.
Planificacion y administracion que deberéd ser desconcentrada y descentralizada,

acorde a los preceptos constitucionales correspondientes.

Las evaluaciones a las y los servidores publicos se realizardn una vez al afio, a
excepcion de las y los servidores que hubieren obtenido la calificacion de regular

quienes seran evaluados nuevamente conforme lo indicado en el Articulo 80 de esta
ley.

Art. 78.- Escala de calificaciones.- El resultado de la evaluacion del desempefio se

sujetard a la siguiente escala de calificaciones:

En el proceso de evaluacion la servidora o servidor publico deberd conocer los
objetivos de la evaluacion, los mismos que serdn relacionados con el puesto que
desempefia. Los instrumentos disefiados para la evaluacion del desempefio, deberan
ser suscritos por el jefe inmediato o el funcionario evaluador, pudiendo este tltimo

realizar sus observaciones por escrito.

Los resultados de la evaluacion seran notificados a la servidor o servidor evaluado,
en un plazo de ocho dias, quien podré solicitar por escrito y fundamentada mente,
la reconsideracion y/o la recalificacion; decision que correspondera a la autoridad
nominadora, quien debera notificar por escrito a la o el servidor evaluado en un

plazo maximo de ocho dias con la resolucion correspondiente.

El proceso de recalificacion sera realizado por un tribunal integrado por tres
servidores incluidos en la escala del nivel jerarquico superior que no hayan

intervenido en la calificacién inicial.

Art. 79.- De los objetivos de la evaluacion del desempefio.- La evaluacion del
desempefio de las y los servidores publicos debe propender a respetar y consagrar

lo sefialado en los articulos 1y 2 de esta Ley.
La evaluacion del desempefio servira de base para:

a) Ascenso y cesacion; y,
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b) Concesion de otros estimulos que contemplen esta Ley o los reglamentos, tales
como: menciones honorificas, licencias para estudio, becas y cursos de formacion,

capacitacion e instruccion.

Art. 80.- Efectos de la evaluacion.- La servidora o servidor que obtuviere la
calificacion de insuficiente, sera destituido de su puesto, previo el respectivo
sumario administrativo que se efectuara de manera inmediata. La servidora o
servidor publico que obtuviere la calificacion de regular, sera nuevamente evaluado
en el plazo de tres meses y si nuevamente mereciere la calificacion de regular, dara
lugar a que sea destituido de su puesto, previo el respectivo sumario administrativo

que se efectuara de manera inmediata.

Posteriores evaluaciones deber&n observar el mismo procedimiento. La evaluacion
la efectuaré el jefe inmediato y sera revisada y aprobada por el inmediato superior
institucional o la autoridad nominadora. La servidora o servidor calificado como
excelente, muy bueno o satisfactorio, serd considerado para los ascensos,
promociones o reconocimientos, priorizando al mejor calificado en la evaluacion

del desempefio.

Estas calificaciones constituiran antecedente para la concesion de estimulos que
establece la ley y sugerir recomendaciones relacionadas con el mejoramiento y

desarrollo de los recursos humanos.
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2.4. Categorias Fundamentales

Grafico 2: Categorizacion de Variables

AN ]

Variable independiente m Variable dependiente

Fuente: Investigacién Directa
Elaborado por: Idrovo. (2016)
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2.4.2. Constelacion de ideas variable Dependiente
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2.4.1. Fundamentacion teorica de la variable independiente

Comportamiento Organizacional

Robbins Stephen. (2004:8) dice “Es un campo de estudio que investiga el impacto
de los individuos, grupos y estructuras sobre el comportamiento dentro de las
organizaciones, con el propoésito de aplicar los conocimientos adquiridos en la

mejora de la eficacia de una organizacion”.

De acuerdo a lo que sefiala el autor se puede mencionar que el comportamiento
organizacion se ocupa del estudio de lo que la gente hace en las empresas, y de la
manera en que dicho comportamiento afecta el desempefio de una empresa. Y como
el comportamiento organizacional se interesa especificamente en los ambientes
relacionados con el empleo, no debe sorprendernos descubrir que se centra en el
comportamiento en cuanto éste se relaciona con los puestos, el trabajo, el
ausentismo, la rotacion del personal, la productividad, el rendimiento humano y la

administracion.

Davis K. y Newstrom J. (2002:11) “Es el estudio y la aplicacion de conocimientos
relativos a la manera en que las personas acttan dentro de las organizaciones. Se
trata de una herramienta humana para beneficio de las personas y se aplica de un

modo general a la conducta de personas en toda clase de organizaciones”.

Andrew Dubrin (2004:2) “Es el estudio del comportamiento humano en el lugar de

trabajo, la interaccion entre las personas y la organizacion”

En relacion con las definiciones expuestas, la autora indica que se puede observar
semejanzas entre las definiciones al declarar que el Comportamiento
Organizacional es la interaccion, relacion entre personas, grupos individuos y la
organizacion, asimismo todos los autores de una u otra forma indican que es un
campo de estudio, aplicacion de conocimiento, disciplina, entre otros, utilizada para
aumentar la efectividad de la organizacién o mejorarla. Concluyendo en base a

dichas definiciones y a criterio se define al Comportamiento Organizacional como:


http://www.gestiopolis.com/teoria-del-comportamiento-humano-en-la-administracion/

el estudio de lo que las personas hacen en una organizacion, que distingue a las
organizaciones unas de otras y que el objeto de dicho estudio es aplicar dicho
conocimiento a mejorar la organizacion. Por lo que se debe tener en cuenta que cada
persona es un fendmeno multidimensional sujeto a las influencias de diversas
variables, tanto externas como internas y de estas depende el comportamiento

humano.
Metas y objetivos del comportamiento organizacional

Como objetivos y metas del Comportamiento Organizacional Eduardo Amoros
(2007:6) en su libro Comportamiento Organizacional en busca del Desarrollo de

Ventajas Competitivas indica que son:

a. Describir: Sistematicamente como se comportan las personas en
condiciones distintas.

b. Comprender: Por qué las personas se comportan como lo hacen.

c. Predecir: El comportamiento futuro de los empleados

d. Controlar: Al menos parcialmente las actividades humanas en el trabajo.

Con el primer objetivo describir al lograrlo permite que los administradores se
comuniquen con un lenguaje comun respecto del comportamiento humano en el
trabajo. Con el segundo objetivo comprender: entienden las razones del porqué de
su comportamiento y pueden entre otros lograr explicaciones, mejorar métodos.
Con el tercer objetivo predecir, es consecuencia del primero y el segundo, ya que
al describir y comprender los gerentes, directivos, administradores, conoceran al
personal, sus habilidades, relaciones intergrupales, tendrian la capacidad de
predecir cuales empleados son dedicados y productivos, y cuéles se caracterizaran
por ausentismo, retardos u otra conducta perturbadora en determinado momento (de

modo que sea posible emprender acciones preventivas).

El objetivo ultimo del comportamiento organizacional es controlar, los
supervisores, gerentes, administradores, por ser responsables de los resultados de

rendimiento, les interesa de manera vital tener efectos en el comportamiento, el
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desarrollo de habilidades, el trabajo de equipo, coordinacion de esfuerzos y la
productividad de los empleados. Necesitan mejorar los resultados mediante sus
acciones y las de sus trabajadores, y el comportamiento organizacional puede

ayudarles a lograr dicho propdsito

Niveles de Complejidad y Sistema Estructural del Comportamiento
Organizacional

El Comportamiento Organizacional segin Robbins[1](2004) *...investiga el
impacto de los individuos, grupos y estructuras sobre el comportamiento dentro de
las organizaciones, con el prop6sito de aplicar los conocimientos adquiridos en la

mejora de la eficacia de una organizacion.”(p. 4).

Asimismo, plantea que el sistema estructural de la organizacion esta constituido por
una Diferenciacion horizontal que gradlda las divergencias entre las unidades
constitutivas desde la disposicion de sus elementos y las competencias alcanzadas

por su talento humano.

La Diferenciacion vertical identifica los niveles jerarquicos, y la Dispersion
espacial determina el grado de propagacién entre las aptitudes y los
individuos. El reconocimiento de los niveles de complejidad del sistema estructural
de la organizacién garantiza la funcionalidad del disefio y el desempefio eficaz de

su fuerza laboral.
Liderazgo

Desde tiempos inmemorables el liderazgo se ha evidenciado en las sociedades
humanas a través de los grandes emperadores, reyes, guerreros, etc, los cuales
gracias a sus logros, estamparon sus nombres en la historia de la humanidad, siendo
en muchos casos los sujetos de estudio para diferentes temas; en este caso en

especial, el liderazgo.
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Esta caracteristica se ha presentado desde que el ser humano dejo de ser némada y
se empez0 a organizar en civilizaciones, en las cuales fue creando una estructura
jerarquica para poder gobernarse a si mismo y a su pueblo. Una primera evidencia
de esto, se puede evidenciar en la civilizacion Sumeria (siglo 50 y 49 a.c), en la cual
los sacerdotes debian administrar los bienes del pueblo, o en las gigantescas obras
arquitectonicas de las piramides de Egipto, que gracias al conocimiento de la
geometria y liderazgo por parte de los capataces fueron posibles de construir en el
siglo 25 a.c (Estrada, 2007).

A medida que los reinos se expandian y fortalecian, el liderazgo también lo hacia,
y con esto los lideres evolucionaban y mejoraban sus formas de administrar a la
sociedad. A raiz de esto, el liderazgo se fue convirtiendo en un tema de estudio de
muchos filésofos y sabios de todas las épocas, los cuales empezaron a escribir
manuales y libros sobre el tema, analizando desde el ambito administrativo y

organizacional hasta el ambito militar.

A continuacion, algunos de los primeros aportes de sabios y filésofos al liderazgo
descritos por Estrada (2007):

- “Confusio en el siglo VI a.C. escribi6 un manual sobre su gobierno y
administracion y al cual se le dio caracteristicas de Constitucion, que
establecio reglas sobre organizacion, funciones, procedimiento, labores de
rutina, controles, castigos y registros.”

- “Sun Tzu escribio el Arte de la Guerra, el tratado militar mas antiguo del
mundo, que conserva vigencia. Este libro es una valiosa guia para los jefes
0 lideres militares y administradores ya que posee consideraciones
importantes en relacion con la planeacion, la organizacion y la direccion.”

-  “En Grecia se discutieron y analizaron los conceptos de origen y
actualizacion del Estado, lo cual permitio el desarrollo de un gobierno
democrético, similar al actual. Adicionalmente, en esta civilizacion se

encuentra el origen del método cientifico que influyd en la administracion,
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como se reflejan los estudios de Frederic W. Taylor, Frak B. Gilbreth, Henri

Fayol y otros.”

Segun estos antecedentes, en un principio el estudio del liderazgo se baso en definir
estructuras sobre como se podria dirigir a la sociedad y en el anélisis de los grandes
lideres de la historia del mundo, identificando cuales eran esas caracteristicas que
los diferenciaban de los demas, llegando a la gran conclusion que los lideres nacian,
no se hacian. Es entonces, cuando en el siglo 20 d.c que esta hipdtesis comienza a
ser refutada por los nuevos especialistas en el tema, ya que todos los tipos de
liderazgo que se presentan hoy en dia, pueden ser aprendidos. Se trata de
habilidades de direccion, de influir sobre las personas para conducirlos al logro de

metas y objetivos compartidos (Daft, 2006).

Como consecuencia de estas nuevas hipotesis sobre el liderazgo, empezaron a
surgir nuevos analistas, estudios y proyectos para analizar este fenémeno, los cuales
se pueden dividir en varias teorias, que a su vez pueden o no, contener mas de un

modelo de liderazgo.
Caracteristicas Generales del Liderazgo

Antes de pasar a analizar y diferenciar cada una de las teorias expuestas
anteriormente, es necesario hacer una breve introduccion sobre lo que puede
significar el liderazgo (exponiendo algunos ejemplos de esta definicion para otros
autores), que significa ser un lider, cuél puede ser la definiciéon para el término

seguidores y cual es la diferencia entre direccion y gestion.

Primero que todo, en temas relacionados con la administracion (bien sea de una
empresa, una ciudad, un ejército, etc.), siempre se habla de dos temas en los cuales
mucha gente tiende a confundirse y/o pensar que significan lo mismo, estos dos

temas son la gestion y la direccion.

La gestion la podemos definir como, la accion de administrar un conjunto de

elementos que hacen que las organizaciones sean eficientes, eficaces y productivas,
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o0 por el contrario, puedan llegar a la quiebra. Algunos de estos elementos pueden
ser, el clima organizacional, la organizacion, el control y la planeacion, ahora bien,
si a todo este conjunto de elementos le sumamos la direccidén obtendriamos como
resultado la administracion; sin embargo, el Unico tema que se discutira es la

direccion, ya que los demas elementos no son el objeto de estudio de este trabajo.

Segun Rodriguez (2011), se han tomado los diferentes estilos de liderazgo
empresarial en el &mbito educativo, el cual tiene un impacto real y efectivo en todo
el contexto, los profesores, alumnos y alumnas, en el que el liderazgo se describe
como liderazgo pedagdgico, ya que recoge las bases del liderazgo empresarial para
aplicarlo en la educacion. Dice también, que estas teorias (en el &mbito escolar) se
enfocan en los rasgos, conductas y acciones del lider; este factor es uno de los mas
importantes en el aprendizaje de los estudiantes.

Macias, Enriquez y Zepeda (2012), exponen que el tipo de liderazgo que una
persona ejerce, depende del nivel educativo que este haya tenido, el cual es
directamente proporcional a la mezcla de estilos de liderazgo, es decir, a mayor
nivel educativo mayor mezcla de estilos de liderazgo y viceversa. Debido a esto, se
debe promover la educacion, sobre todo en los lideres, ya que esto garantizaria una

mayor productividad y competitividad.

Trabajo en Equipo

Las estrategias se dirigen alcanzar ciertos resultados finales, como productos y
servicios de calidad o una conducta de responsabilidad social. En otras palabras, las
estrategias solidas estdn hechas para convertirse en crecimiento, utilidades y
supervivencias. (IVANCEVICH, 2005, pag. 66)

El gran cambio que han experimentado las organizaciones a lo largo de estos
ultimos afios ha fomentado una manera de trabajar mas colaborativa y cooperativa.
Si hasta ahora se podia organizar el trabajo de manera individual, hoy en dia hace
falta que dos o mas trabajadores interactien entre ellos para conseguir unos

determinados resultados. La complejidad de las organizaciones implica trabajar a
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través de objetivos comunes, en funcidn de unos roles adquiridos o unas funciones
predeterminadas. La gran complejidad del mundo laboral y la innovacion generan
diferentes situaciones que requieren diversidad de habilidades, altos niveles de
conocimiento, respuestas rapidas y adaptabilidad. Y es a través de los equipos

donde se pueden desarrollar todas estas caracteristicas (Kozlowski et llgen, 2006).

El trabajo en equipo es considerado un punto clave y una ventaja competitiva
(Badger, Sadler-Smith et Michie, 1997; Rousseau, Aubg, et Savoie, 2006; Tjosvold,
1991). En la actualidad, debido a su gran importancia ha generado un cambio en la
manera de trabajar, dando lugar a un incremento de los equipos de trabajo. Esta
competencia participativa permite aumentar la productividad, la innovacién y la

satisfaccion en el trabajo (Ayestaran (Coord.) 2005; Rousseau et. al. 2006).

Para poder realizar los diferentes procesos o llevar a cabo las diferentes tareas, se
precisa de la colaboracidn y cooperacion de varios miembros, estimulando de este
modo la participacion y la comunicacion entre ellos y generando una mejora y un
incremento de la calidad (Cohen et Bailey, 1997; Ellis et. al. 2005; Park et. al.,
2005).

Los equipos empiezan a ser la principal forma de trabajo, considerada como una
unidad, que puede generar méas beneficios a las organizaciones que un simple
trabajador (Alcover, Gil, et Barrasa, 2004; Ellis et. al. 2005; Gruenfeld et. al., 1996;
Hollenbeck et. al. 2004; Rousseau et. al. 2006). No se da tan sélo en organizaciones
privadas, sino que también en estamentos y organismos publicos, y estos se reflejan
de diferentes formas, no existe un Unico tipo de equipo (proyectos, equipos
paralelos, equipos de administracion, trabajo en equipo) (Cohen et Bailey, 1997;
Ellis et. al. 2005; Sundstrom; MclIntyre; Halfhill; et Richards, 2000).

Los equipos se han considerado como entidades complejas, dinamicas y adaptables,
integradas en un sistema de multinivel. Este sistema tiene en cuenta al individuo, al
equipo y a la organizacion. Hackman (1987), en su modelo nos define este sistema
como el proceso de trabajo en equipo (INPUT-PROCES-OUTPUT). El modelo

define los elementos necesarios para llevar a cabo un buen trabajo conjuntamente
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por un grupo de personas en equipo y el proceso que se lleva a cabo dando lugar a
aspectos cognitivos, afectivos y de comportamiento que se dan en un equipo
teniendo en cuenta el factor tiempo (Cohen et al., 1997; Gonzalez Roma, 2008;
llgen, Hollenbeck, Johnson, et Jundt, 2005; Kozlowski et Ilgen, 2006; Rousseau et.
al. 2008, Gil, Rico te Sanchez-Manzanares, 2008). Los equipos no surgen de
manera natural, sino que es una manera de trabajar, un sistema. Existen en contextos
determinados, se desarrollan a partir de la actuacion reciproca de cada uno de sus
miembros dentro de un entorno y un tiempo, y se adaptan a las demandas

circunstanciales mas relevantes (Kozlowski et llgen, 2006).

Trabajar en equipo, requiere la movilizacion de recursos propios y externos, de
ciertos conocimientos, habilidades y aptitudes, que permiten a un individuo
adaptarse y alcanzar junto a otros en una situacion y en un contexto determinado un
cometido. La no disposicion de aquellos elementos por algunos individuos puede
obstaculizar en un equipo la consecucion de sus objetivos, definidos para alcanzar
los resultados previstos, y consecuentemente, dificultar su integracion en las

dinamicas organizacionales donde se haya adoptado.

El funcionamiento del sistema, requiere la competencia de todos y cada uno de sus
componentes para el desarrollo de los procesos e interaccion dirigidos a la
produccion conjunta de un resultado. Es posible, entonces, afirmar que cuando
tratamos el trabajo en equipo se activa una competencia, al requerir la accion
pertinente en un contexto particular, eligiendo y movilizando un doble

equipamiento de recursos: personales externos (Le Boterf, 2002:46).
Grupo Vs Equipo de Trabajo

Grupos.

Un equipo no debe confundirse con un grupo, no son lo mismo. Un grupo es una
serie de personas que tienen una relacion de interdependencia pero no
necesariamente comporten una meta u objetivo. Esta definicion incluye tanto a los

grupos formales como a los informales. En los grupos:
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- Los roles de sus integrantes no estan definidos.
- El liderazgo es individualizado.
- El trabajo es desorganizado con objetivos individuales.

- Los conflictos se resuelven por imposicion.

Equipos.

Cuando se forma un equipo, “intervienen fuerzas psicologicas que van desde la
confraternizacion hasta la lucha abierta entre motivaciones, intereses, actitudes,
conductas e ideas de las distintas personalidades que lo componen”. Dichas
confrontaciones deben promover el cambio y soluciones adecuadas, justamente
porque cada uno aporta y ejerce la funcion que mas se adecua a su personalidad,
habilidades y conocimientos. En la medida que avanza el trabajo en equipo se
identifican las funciones de cada uno, estas dependen de sus caracteristicas
personales, su capacidad de trabajo, sus conocimientos previos, asi como de la

forma en que interactlan sus miembros.

Son caracteristicas de los equipos:

- Integrantes interdependientes.

- Los miembros funcionan por si mismos.
- Esta enclavado en un sistema social.

- Tiene una tarea para desarrollar.

- Sus miembros comparten una meta comdn
Diferencias entre equipo y grupo.
- Un grupo de trabajo se compone de un determinado nimero de personas,
que por lo general se reportan a un superior coman y tienen una interaccion

cara a cara, que tienen cierto grado de interdependencia en el desempefio de

las tareas a fin de alcanzar las metas de la organizacion.
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- Un equipo se compone de un nimero variable de personas con habilidades
complementarias, que tienen un compromiso con un propésito coman, una
serie de metas de desempefio y un enfoque, de todo lo cual son mutuamente
responsables. Tienen una identidad definida, y los miembros trabajan juntos
de manera coordinada y con apoyo mutuo, son responsables ante los demés

y usan habilidades complementarias para cumplir con un proposito comun.

Meredith Belbin: Psicélogo inglés (1926), en su teoria de los roles plantea que,
actuamos de acuerdo a experiencias y motivaciones. Como resultado de sus
investigaciones, se definen nueve roles de equipo y la presencia de los cuales dentro
del mismo no exige que esté compuesto necesariamente por nueve personas, ya que
cada persona puede representar mas de un rol. Compartir roles de equipo provoca
un mayor entendimiento entre las personas, y que las expectativas sean mas reales.
Los equipos y los individuos se benefician del conocimiento de todos, lo cual
permite una mayor adaptacién al medio, ya que el ser humano tiene una particular

tendencia a “comportarnos, contribuir y relacionarnos socialmente”.

Se plantea que los roles de equipo se desarrollan, maduran e incluso pueden

modificarse con la experiencia y formacion.

Como resultado de sus observaciones distinguié tres tipos de equipos de trabajo:
orientados por la accion, por las personas y por el cerebro. Los roles se agrupan en

tres categorias fundamentales:

Roles de accion: Impulsor (I1S) Implementador (I1D), Finalizador (FI)

Roles sociales: Coordinador (CO), Investigador de Recursos (IR), Cohesionador
(CH)

Roles mentales: Cerebro (CE), Monitor Evaluador (ME), Especialista (ES)

2.4.2. Fundamentacion teorica de la variable dependiente

Organizacion de Recursos Humanos
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Organizacion es la estructuracion de las relaciones que deben existir entre las
funciones, niveles y actividades de los elementos materiales y humanos de un
organismo social, con el fin de lograr su maxima eficiencia dentro de los planes y
objetivos sefialados. Fuente: EUGENIO SIXTO VELASCO

La jefatura de Recursos Humanos.- La jefatura de la unidad administrativa de
recursos humanos, recae en el gerente, director o jefe de recursos humanos, es el
colaborador que tiene la responsabilidad de mantener y mejorar las relaciones
humanas y laborales entre la Direccion y el Personal. Todo gerente de recursos
humanos, para tener el éxito esperado, es imprescindible que goce de credibilidad,
confianza y respeto por parte de sus colaboradores, lo cual le ayudara a alcanzar
efectividad en las funciones y conseguir resultados éptimos, es decir lograr las
metas trazadas y en consecuencia la mision de la empresa, esto depende en grado
superior del liderazgo que ejerza el gerente ante ellos.

Sistema de evaluacion del desempefio aboral

El sistema de evaluacion del rendimiento de las personas identifica cuales son los
elementos relevantes del trabajo o actividad de la persona, para poder emitir sobre
ellos un juicio y utilizar la informacion obtenida en beneficio de la persona y de la
organizacion. (DOLAN, 2003, pag. 91)

La evaluacion del desempefio es una valoracion , sistematica, de la actuacion de
cada persona en funcion de las actividades que desempefia , las metas y los
resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial de
desarrollo. Es un proceso que sirve para juzgar o estimar el valor, la excelencia y
las competencias de una persona, pero, sobre todo la aportacion que hace al negocio
de la organizacién. (CHIAVENATO, 2008, pag. 286)

La evaluacion del desempefio siempre debe hacerse en funcion de como se ha
definido el puesto. Si la compafiia trabaja con el esquema de competencias, evaluara

en funcion de las mismas.
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La evaluacion del desempefio tomara en cuenta las competencias relacionadas con
la posicion evaluada y solo esas, y en el grado en que son requeridas por el puesto.
(ALLES, 2005, pag. 152)

CAPACITACION Y EVALUACION DEL DESEMPENO
Capacitacion

Segin DESSLER, Gary. (2004). Es la adquisicién de conocimientos técnicos,
teoricos y practicos que van a contribuir al desarrollo del individuo en el desempefio

de una actividad.

Segun CHIAVENATO, Idalberto. (2007). Es el proceso educativo de corto plazo,
aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del cual las personas
adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de
objetivos definidos.

Segun SILICEO, Alfonso (2005). La capacitacion en la actualidad representa para
las secciones productivas uno de los medios mas efectivos para asegurar la
formacion permanente de sus recursos humanos respecto a las funciones laborales
que deben desemperiar en el puesto de trabajo que ocupan. La capacitacion es una
técnica de formacion que se le brinda a una persona o individuo en donde este puede

desarrollar sus conocimientos y habilidades de manera mas eficaz.

Segun CHIAVENATO, Idalberto. (2007). Es una apreciacion sistematica de como
cada persona se desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro, toda
evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las

cualidades de una persona.

Segun CHIAVENATO, Idalberto. (2004). Es la identificacion, medicion vy
administracion del desempefio humano en las organizaciones. La identificacion se
apoya en el analisis de cargos y busca determinar las areas de trabajo que se deben

examinar cuando se mide el desempefio.

El desempefio del empleado es el grado en que cumplen los requisitos de su trabajo.
Segin VARELA JUAREZ, Ricardo Alfredo. (2011). Evaluacion del desempefio
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significa calificar el desempefio actual y/o anterior de un trabajador en relacién con
sus estandares. Evaluar el desempefio por lo general trae a la mente herramientas

especificas de evaluacion.

La evaluacion del desempefio es un proceso mediante el cual se califica el
desempefio del empleado de una forma integral, sistematica y continua. WILLIAM
B. Werther Jr. y Keith Davis,(2002). En su libro Administracion de Personal y
Recursos Humanos: “La evaluacion del desempefio constituye un proceso mediante
el cual se estima el rendimiento global del empleado con base a politicas y
procedimientos bien definidos. Podemos indicar, entonces, que la evaluacion del
desempefio puede definirse, como el procedimiento mediante el cual se califica la
actuacion del empleado teniendo en cuenta el conocimiento y el desempefio en el

cargo.

La evaluacion es el proceso por el cual objetivamente se valora cuantitativamente
y cualitativamente al trabajador en el puesto que desempefia y se obtiene con la
suma de factores determinantes; positivo o negativo de su rendimiento laboral. En
resumen la evaluacion del desempefio es un concepto dindmico, porque las
organizaciones siempre evaltan a los servidores publicos, formal o informalmente,
con cierta continuidad. Ademas, la evaluacion del desempefio representa una
técnica de administracion imprescindible dentro de la actividad administrativa. Es
un medio que permite detectar problemas en la supervision del personal y en la
integracion deservidores publicos a la organizacion o al puesto que ocupa, asi como
discordancias, desaprovechamiento de servidores publicos que tienen mas potencial
que el exigido por el puesto, problemas de motivacién, etc. Esto depende de los
tipos de problemas mas identificados, la evaluacion del desempefio servird para
definir y desarrollar una politica de recursos humanos acorde a las necesidades de

la organizacion.
La evaluacion de desempefio posibilita:
Detectar necesidades de capacitacion.

- Describir personas clave.
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- Descubrir inquietudes del evaluado.

- Encontrar una persona para un puesto.

- Motivar a las personas al comunicarles su desempefio e involucrandolas en
los objetivos de la organizacion (retroalimentacion).

- Es una ocasion para que jefes y servidores publicos analicen como se estan
haciendo las cosas.

- Para tomar decisiones sobre salarios y promociones.

Los problemas méas comunes en la evaluacion de desempefio son:

- Carencia de normas.

- Criterios subjetivos o poco realistas. Falta de acuerdo entre el evaluado y el
evaluador.

- Errores del evaluador.

- Mala retroalimentacion.

- Comunicaciones negativas.

Desempefio Laboral

El analisis del desempefio o de la gestion de una persona es un instrumento para
dirigir y supervisar personal. Entre sus principales objetivos podemos sefialar el
desarrollo personal y profesional de colaboradores, la mejora permanente de
resultados de la organizacion y el aprovechamiento adecuado de los Recursos
Humanos. (ALLES, 2005, pag. 134)

Es el proceso por el que los ejecutivos, gerentes y supervisores alinean el
desempefio de los trabajadores con las metas de la empresa. Un buen proceso de
administracion del desempefio tiene una definicion precisa del desempefio
excelente, aplica medidas de desempefio y ofrece retroalimentacion a los empleados
sobre su desempefio. (IVANCEVICH, 2005, pag. 122)

Cuando las normas de desempefio se establece de forma apropiada, permite traducir

las metas y objetivos de la organizacion en requisitos de puesto, lo que a su vez
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trasmite a los empleados niveles aceptables o inaceptables de desempefio.
(BOHLANDER, 2003, pég. 277)

Segin PEREYRA. (2008). Cuando un colaborador se esfuerza por hacer bien su
trabajo, cumple con lo esperado y ademés hace esfuerzos extra, por lo que necesita

que su superior se lo haga notar, con un comentario, con una nota con una atencion.

Segin GARCIA, Maria. (2004). Se define desempefio como aquellas acciones o
comportamientos observados en los servidores publicos que son relevantes para los
objetivos de la organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las
competencias de cada individuo y su nivel de contribucion a la empresa. Algunos
investigadores argumentan que la definicion de desempefio debe ser completada
con la descripcién de lo que se espera de los servidores publicos, ademas de una

continua orientacion hacia el desempefio efectivo.

ROBBINS, (2004). “En concordancia con la teoria del reforzamiento, recompensar
un comportamiento con reconocimiento inmediatamente después de dicho
comportamiento, probablemente provoque que este se repita. EI reconocimiento
puede optar muchas formas. Usted puede felicitar en privado a un empleado por un
buen trabajo. Puede enviar una nota escrita a mano o por correo electrénico
reconociendo algo positivo que el empleado ha hecho y/o reconocer publicamente

sus logros”.

El desempefio laboral es la capacidad que tiene un empleado para realizar

eficientemente su trabajo y contribuir a los objetivos de la organizacion.

Segin  GORDON (2004). Define desempefio como aquellas acciones o
comportamientos observados en los servidores publicos que son relevantes para los
objetivos de la organizacién y que pueden ser medidos en términos de su nivel de

contribucion a la empresa.
Factores que influyen en el desempefio laboral

Las empresas de servicio para poder ofrecer una buena atencion a sus clientes deben

considerar aquellos factores que se encuentran correlacionados e inciden de manera
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directa en el desempefio de los trabajares, entre los cuales se consideran para esta
investigacion: la satisfaccion del trabajador, autoestima, trabajo en equipo y

capacitacion para el trabajador.

Satisfaccion del trabajo

Con respecto a la satisfaccion del trabajo Davis y Newtrom, (2004), plantean que
“es el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que el empleado
percibe su trabajo, que se manifiestan en determinadas actitudes laborales.” La cual
se encuentra relacionada con la naturaleza del trabajo y con los que conforman el
contexto laboral: equipo de trabajo, supervision, estructura organizativa, entre
otros. Segun estos autores la satisfaccion en el trabajo es un sentimiento de placer
o dolor que difiere de los pensamientos, objetivos e intenciones del
comportamiento: estas actitudes ayudan a los gerentes a predecir el efecto que

tendrén las tareas en el comportamiento futuro.

Autoestima

La autoestima es otro elemento a tratar, motivado a que es un sistema de
necesidades del individuo, manifestando la necesidad por lograr una nueva
situacion en la empresa, asi como el deseo de ser reconocido dentro del equipo de

trabajo.

La autoestima es muy importante en aquellos trabajos que ofrezcan oportunidades
a las personas para mostrar sus habilidades. Relacionado con el trabajo continuo, la
autoestima es un factor determinante significativo, de superar trastornos depresivos,
con esto quiere decirse que la gran vulnerabilidad tiende a ser concomitante con la
elevada exposicion de verdaderos sentimientos, por consiguiente, debemos confiar
en los propios atributos y ser flexibles ante las situaciones conflictivas. Sin
embargo, este delicado equilibrio depende de la autoestima, esa caracteristica de la

personalidad que mediatiza el éxito o el fracaso.
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Trabajo en equipo

Es importante tomar en cuenta, que la labor realizada por los trabajadores puede
mejorar si se tiene contacto directo con los clientes a quienes presta el servicio, 0 si
pertenecen a un equipo de trabajo donde se pueda evaluar su calidad. Cuando los
trabajadores se retinen y satisfacen un conjunto de necesidades se produce una
estructura que posee un sistema estable de interacciones dando origen a lo que se

denomina equipo de trabajo.

Dentro de esta estructura se producen fendmenos y se desarrollan ciertos procesos,
como la cohesion del equipo, la uniformidad de sus miembros, el surgimiento del
liderazgo, patrones de comunicacion, entre otros, aunque las acciones que
desarrolla un equipo en gran medida descansan en el comportamiento de sus
integrantes, lo que conduce a considerar que la naturaleza de los individuos impone

condiciones que deben ser consideradas para un trabajo efectivo.

2.5. Hipotesis

He°: “El trabajo en equipo incidird en el desempefio laboral del personal del

Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De Agua Santa.”
2.6. Seflalamiento de variables
2.6.1. Variable Independiente: El trabajo en equipo

2.6.2. Variable Dependiente: Desempefio Laboral
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CAPITULO 11l
METODOLOGIA

3.1. Enfoque de la investigacion

Para esta investigacion se utilizd el enfoque cuali-cuantitativo; cualitativo pues
permitié comprobar el problema de estudio a través del anélisis de archivos,
argumentos y soportes con los que cuenta la empresa, ademas se procedié a la
aplicacion de una encuesta a todos los trabajadores, con el fin de obtener
informacién sobre la problematica presentada; y, cuantitativo porque permitié
descubrir la hipétesis planteada mediante el analisis e interpretacién de datos de la
informacion recolectada y asi se establecio las cifras numéricas y comprobaciones

estadisticas.
3.2. Modalidad basica de la investigacion

La presente investigacion plantea la modalidad bibliografica, que tiene como
propdsito conocer, comparar, profundizar y deducir los enfoques, teorias y
conceptualizaciones de diversos autores para sustentar los diversos enfoques y

teorias de las variables de estudio las cuales son el trabajo en equipo en el
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desempefio laboral del personal del Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De

Agua Santa, es decir la manera de recoleccion de informacion sera de forma directa.

3.2.1. De campo

Se caracteriza porque permite realizar la investigacion en el lugar de los hechos,
tiene como finalidad recolectar y registrar en forma secuencial y verdaderos datos
concernientes al problema propuesto, aplicando como técnica la encuesta y como
instrumento el cuestionario que resulte de la operacionalizacion de las variables las
cuales son: El trabajo en equipo en el desempefio laboral del personal del Gobierno

Auténomo Descentralizado Bafios De Agua Santa.

3.2.2. Bibliografica

Permite el enfoque cientifico pues se recurre a libros, textos, revistas, periodicos,
documentos que hagan relacion directa o indirectamente a las categorias
fundamental; es decir “El trabajo en equipo en el desempefio laboral del personal
del Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De Agua Santa.”

3.3. Nivel o tipo de investigacion.
3.3.1. Descriptiva 2

Se realizara la recopilacion de la informacién a través de técnicas estructuradas
como la encuesta, para determinar la incidencia del trabajo en equipo en el
desempefio laboral del personal del Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De

Agua Santa.
3.3.2. Exploratoria 1

Se emplea un estudio exploratorio, para examinar el problema sobre la aplicacion
del trabajo en equipo en el desempefio laboral, recopilando informacién mediante
la aplicacion de técnicas primarias como la observacion, el dialogo con personas

involucradas, entre otras.
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3.3.3 Correlacional

Este tipo de investigacion pretende medir el grado de relacion de las variables de
estudio, en este caso El trabajo en equipo en el desempefio laboral del personal del
Gobierno Autonomo Descentralizado Bafios de Agua Santa, para de esta manera

tener una idea clara y precisa para su fundamentacion teorica- cientifica.

3.4. Poblacién y muestra

El universo de estudio en la investigacion estuvo integrado por 52 trabajadores, 19
mujeres y 33 hombres, del Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De Agua

Santa y por ser un universo pequefio no fue necesario tomar una muestra.

Tabla 1: Poblacion

Poblacion

Nombramientos

Contratos

Total

Empleados

34

18

52

Fuente: Investigacién directa
Elaborado por: Idrovo. (2016)
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3.5. Operacionalizacion de Variables.

Cuadro No 1: Variable independiente: Trabajo en equipo

contexto determinado un
cometido.
Landy & Conte (2005)

¢Considera usted que las
autoridades fomentan el
trabajo en equipo?

¢ Considera usted que el

trabajo en equipo ayudaria
a general un ambiente mas
agradable y libre de estrés?

- A TECNICAS
CONCEPTUALIZACION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS BASICOS INSTRUMENTOS
Se define al trabajo en equipo ¢Le gusta realizar sus Técnica: Encuesta
como la movilizacion de | Movilizacién de Propi actividades _

. [eCUTSOS - Eroplos individualmente o profiere I _
recursos propios y externos, - Externos buSCAr apoyo en sus nstrumento:
de ciertos conocimientos, comparieros de trabajo? cuestionario
habilidades y aptitudes, que ¢En la institucion existe el
permiten a un individuo apoyo de todo el personal
adaptarse y alcanzar junto a . al momento de realizar

L Conocimientos - Habilidades | alguna actividad?
otros en una situacion y en un _ aptitudes

Fuente: Investigacion Directa
Elaborado por: Idrovo. (2016)




Cuadro No. 2: Variable dependiente: Desempefio Laboral

] . INSTRUMENTO
CONCEPTUALIZACION | DIMENSIONES INDICADORES ITEMS BASICOS S
¢Su perfil profesional estd acorde al | Técnica: Encuesta
' A i0?

Se define desempefio laboral Comportamiento Cortes puesto de trabajo?
como aquellas acciones o Amable éEIfanalls[s (_Jlle la doctumer?tacmn serealiza | | ot imento:
comportamientos . € Torma agil y oportuna:

Presto a brindar ayuda al ) preguntas
observados en los servidores ¢Es usted amable y cortés al momento de

usuario dar atencion al usuario? estructuradas

publicos que son relevantes
para los objetivos de la
organizacion, y que pueden
ser medidos en términos de
las competencias de cada
individuo y su nivel de
contribucion a la empresa.
Chavenato 2000:359),

Servidores publicos

Servicio de utilidad social
Servicio rapido

Servicio eficaz y eficiente

¢ Es usted evaluado?

¢ Considera usted que las evaluaciones que
realizan a sus actividades laborales le
ayudan a mejorar en su desempefio
laboral?

¢Considera usted que el trabajo en equipo
es un factor importante en su desempefio
laboral?

Fuente: Investigacién Directa
Elaborado por: Idrovo. (2016)
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3.6.- Recolecciéon de informacioén

Cuadro No 3: Recoleccién de informacion

PREGUNTAS BASICAS

EXPLICACION

1.- ;Para qué?

Para cumplir y alcanzar el objetivo general

conjuntamente con los objetivos especificos.

2.- ¢ De que personas u objetos?

Personal del Gobierno Auténomo Descentralizado

Bafios De Agua Santa.

3.- ¢Sobre qué aspectos?

Trabajo en equipo

Desempefio laboral

4.- ;Quién? La Investigadora

¢A quienes? 52  trabajadores del  Gobierno  Auténomo
Descentralizado Bafios De Agua Santa.

5.- ¢Cuando? Periodo Oct 2016- Marzo 2017

6.- ¢Donde? Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De Agua
Santa.

7.- ¢ Cuantas veces? Una vez.

8.- ¢Qué técnicas de

recoleccion?

Se utilizara la técnica de la encuesta.

9.- ;Con qué?

Con el cuestionario estructurado para el personal

Fuente: investigacion directa
Elaborado por: Idrovo. (2016)

3.7. Técnicas e Instrumento de Evaluacion

La técnica que se utilizd para esta investigacion es la encuesta con el instrumento

del cuestionario estructurado dirigido al personal del Gobierno Auténomo

Descentralizado Bafios De Agua Santa.

3.8. Plan de Procesamiento y Analisis.

En el presente trabajo investigativo se sigui6 un proceso, en primer lugar se obtuvo

la autorizacion de la autoridad del Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De

Agua Santa.
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Posteriormente se aplicd técnicas e instrumentos para la recoleccion de
informacion, como es la encuesta a los sujetos interventores en el proceso de
investigacion en este caso personal del Gobierno Autonomo Descentralizado Bafios

De Agua Santa.

Ademaés, cabe recalcar que el cuestionario fue un instrumento esencial dentro de la
presente investigacion ya que a traves de las preguntas planteadas se pudo obtener
la informacion indispensable para el desarrollo del mismo. Los datos que se
recolectaron de dichas encuestas fueron organizados y procesados mediante la
tabulacion, al mismo tiempo son analizados de manera estadistica para la
presentacion de resultados en tablas y graficos, de forma tal que facilito el analisis

e interpretacion de los mismos.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. ANALISIS DE RESULTADOS

El andlisis del presente trabajo de investigacion se realizo al total de la poblacion
ya que el universo de estudio es pequefio por lo cual no limita la aplicacion de las
encuestas a los 52 trabajadores del Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De

Agua Santa.
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ENCUESTA APLICADA AL PERSONAL DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO BANOS DE AGUA SANTA.

Pregunta 1. ¢ Le gusta realizar sus actividades individualmente o prefiere
buscar apoyo en sus compafieros de trabajo?

Tabla 2: Actividades individuales o en equipo

ALTERNATIVA f %
Individual 45 87%
Equipo 7 13%
Total 52 100%

Fuente: Personal Del Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De Agua Santa
Elaborado por: Idrovo. (2016)

Gréfico 3: Actividades individuales o en equipo

Actividades individuales o en equipo

Individual ™ Equipo M Total

uente: Personal De A Descentralizado B
Elaborado por: Idrovo. (2016)

Analisis e Interpretacion

En esta pregunta, 45 trabajadores del Gobierno Autonomo Descentralizado Bafios
de Agua Santa que corresponden al 87% sefialan que prefieren realizar sus
actividades individualmente; en cambio, 7 trabajadores que representan el 13%
manifestaron que prefieren hacerlo en equipo. Se puede concluir que la mayoria de
trabajadores se sienten mas tranquilos al realizar sus actividades individualmente

por lo que el trabajo en equipo no lo consideran como un factor importante.
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Pregunta 2. ¢ En la institucion existe el apoyo de todo el personal al momento
de realizar alguna actividad?

Tabla 3: Apoyo del personal

ALTERNATIVA f %
Siempre 15 29%
A veces 25 48%
Nunca 12 23%
Total 52 100%

Fuente: Personal Del Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De Agua Santa
Elaborado por: Idrovo. (2016)

Gréfico 4: Apoyo del personal

Apoyo del personal

T e

A——

Siempre M Aveces M Nunca

Fuente: Personal Del Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De Agua Santa

Elaborado por: Idrovo. (2016)
Analisis e interpretacion
Aqui, 25 trabajadores que corresponde el 48% sefialan que en la institucion, a veces
existe el apoyo de todo el personal al momento de realizar alguna actividad;
mientras que 12 trabajadores representando el 23% manifiestan que nunca hay el
apoyo de todo el personal al momento de realizar alguna actividad. Tomando en
cuenta los resultados obtenidos, se puede concluir que no siempre los trabajadores

colaboran mutuamente para realizar alguna actividad dentro de la institucion.
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Pregunta 3. ;Considera usted que las autoridades fomentan el trabajo en
equipo?

Tabla 4: Trabajo en equipo

ALTERNATIVA f %
Siempre 18 35%
A veces 22 42%
Nunca 12 23%
Total 52 100%

Fuente: Personal Del Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De Agua Santa
Elaborado por: Idrovo, M. (2016)

Graéfico 5: Trabajo en equipo

trabajo en equipo

BT 35%

A—

42%

Siempre M Aveces M Nunca

Fuente: Personal Del Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De Agua Santa
Elaborado por: Idrovo, M. (2016)

Anélisis e interpretacion

De acuerdo a los resultados obtenidos, 22 trabajadores que corresponde al 42%
manifiestan que las autoridades a veces fomentan el trabajo en equipo; sin embargo,
12 trabajadores que representa el 23% sefialan que nunca lo hacen. De los resultados
obtenidos en esta pregunta se puede observar que las autoridades no siempre estan

enfocandose en el trabajo en equipo dentro de la institucion.
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Pregunta 4. ;Considera usted que el trabajo en equipo ayudaria a generar un
ambiente més agradable y libre de estrés?

Tabla 5: Ambiente mas agradable

ALTERNATIVA f %
Siempre 48 92%

A veces 3 6%

Nunca 1 2%
Total 52 100%

Fuente: Personal Del Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De Agua Santa
Elaborado por: Idrovo, M. (2016)

Gréfico 6: Ambiente mas agradable

Ambiente mas agradable

6% 2%

|

Siempre M Aveces M Nunca

Fuente: Personal Del Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De Agua Santa
Elaborado por: Idrovo, M. (2016)

Analisis e interpretacion

En ésta pregunta 48 trabajadores que corresponde al 92% sefialan que que el trabajo
en equipo siempre ayudaria a general un ambiente méas agradable y libre de estrés;
mientras que 1 trabajador que corresponde | 2% manifiesta que nunca. Se puede
concluir que la mayoria de trabajadores consideran que el trabajar en equipo ayuda
a que dentro de la institucion se genere un ambiente mas propicio y libre de

tensiones.
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Pregunta 5. ¢ Su perfil profesional esta acorde al puesto de trabajo?

Tabla 6: Perfil profesional

ALTERNATIVA F %
Si 49 94%
No 3 6%
Total 52 100%

Fuente: Personal Del Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De Agua Santa
Elaborado por: Idrovo, M. (2016)

Grafico 7: Perfil profesional

Perfil Profesional

Fuente: Personal Del Gobierno Autonomo Descentralizado Banos De Agua Santa
Elaborado por: Idrovo, M. (2016)

Anélisis e interpretacion

De los resultados obtenidos en ésta interrogante, 49 trabajadores que corresponde
el 94% sefialan que su perfil profesional si estd acorde al puesto de trabajo mientras
que 3 trabajadores que corresponde al 6% indican que no. Se puede concluir que
casi el 100% de trabajadores realizan sus funciones de acuerdo con su perfil

profesional.
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Pregunta 6. ¢EIl andlisis de la documentacion se realiza de forma agil y
oportuna?

Tabla 7: Anélisis de documentacién

ALTERNATIVA f %
Siempre 42 81%
A veces 10 19%
Nunca 0 0%
Total 52 100%

Fuente: Personal Del Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De Agua Santa
Elaborado por: Idrovo. (2016)

Gréfico 8: Analisis de documentacién

Analisis de documentacion

0%

o

Siempre M Aveces M Nunca

Fuente: Personal Del Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De Agua Santa
Elaborado por: Idrovo. (2016)

Anélisis e interpretacion

En la encuesta aplicada, 42 trabajadores que representan el 81% mencionan que el
analisis de la documentacion siempre se realiza de forma &gil y oportuna; mientras
que 10 trabajadores que corresponde al 19% sefialan que a veces. De los resultados
obtenidos se puede concluir que el trabajo que desempefian los empleados de la

institucion el agil y oportuna al momento de analizar la documentacién
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Pregunta 7. ¢ Es usted amable y cortés al momento de dar atencién al usuario?

Tabla 8: Atencion al usuario

ALTERNATIVA f %
Siempre 31 60%
A veces 21 40%
Nunca 0 0%
Total 52 100%

Fuente: Personal Del Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De Agua Santa
Elaborado por: Idrovo, M. (2016)

Grafico 9: Atencion al usuario

Atencion al usuario

0%

Siempre M Aveces M Nunca

Fuente: Personal Del Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De Agua Santa
Elaborado por: Idrovo, M. (2016)

Anélisis e interpretacion

Aqui, 31 trabajadores que representan el 60% sefialan que siempre son amables y
cortés al momento de dar atencion al usuario; mientras que 21 trabajadores que
representan el 40% mencionan que a veces. Se puede concluir que ningln

trabajador es grosero o irrespetuoso con los usuarios al momento de dar atencion.
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Pregunta 8. ¢ Es usted evaluado?

Tabla 9: Usuario Satisfecho

ALTERNATIVA f %
Siempre 31 60%
A veces 14 27%
Nunca 7 13%
Total 52 100%

Fuente: Personal Del Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De Agua Santa
Elaborado por: Idrovo, M. (2016)

Gréfico 10: Usuario Satisfecho

Usuario Satisfecho

Siempre MW Aveces M Nunca

Fuente: Personal Del Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De Agua Santa
Elaborado por: Idrovo, M. (2016)

Anélisis e interpretacion

De los resultados obtenidos en ésta pregunta, 31 trabajadores que representa el 60%
sefialan que siempre son evaluados; mientras que 7 trabajadores que representan el
13% manifiestan que nunca. Se puede concluir que el desempefio laboral de los

trabajadores si esta siendo evaluado.
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Pregunta 9. ¢(Considera usted que las evaluaciones que realizan a sus
actividades laborales le ayudan a mejorar en su desempefio laboral?

Tabla 10: Evaluacion actividades laborales

ALTERNATIVA f %
Siempre 21 40%
A veces 27 52%
Nunca 4 8%
Total 52 100%

Fuente: Personal Del Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De Agua Santa
Elaborado por: Idrovo, M. (2016)

Gréafico 11: Evaluacion actividades laborales

Evaluacion actividades laborales

e

Siempre MW Aveces M Nunca

Fuente: Personal Del Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De Agua Santa
Elaborado por: Idrovo, M. (2016)

Analisis e interpretacion

En la encuesta aplicada a los trabajadores del Gobierno Auténomo Descentralizado
Bafos de Agua Santa, 27 que corresponde el 52% indican que las evaluaciones que
realizan a sus actividades laborales le ayudan a mejorar en su desempefio laboral;
mientras que 4 trabajadores que representan el 8% sefialan que nunca. De los
resultados obtenidos se puede concluir que existe un porcentaje minimo de
trabajadores que consideran que la evaluacion que les realizan no les ha ayudado a
mejorar en su desemperio laboral.
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Pregunta 10. ¢Considera usted que el trabajo en equipo es un
importante en su desempefio laboral?

Tabla 11: Importancia del trabajo en equipo

ALTERNATIVA f %
Siempre 48 92%

A veces 4 8%

Nunca 0 0%
Total 52 100%

Fuente: Personal Del Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De Agua Santa
Elaborado por: Idrovo, M. (2016)

Grafico 12: Importancia del trabajo en equipo

Titulo del grafico

0%

8%

Siempre M Aveces M Nunca

Fuente: Personal Del Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De Agua Santa
Elaborado por: Idrovo, M. (2016)

Anélisis e interpretacion

factor

En ésta pregunta, 48 trabajadores que corresponde al 92% sefialan que el trabajo

en equipo siempre es un factor importante en su desempefio laboral; mientras que

4 trabajadores que representan el 8% mencionan que a veces. Se puede concluir

que la mayoria de los trabajadores de la institucion estan conscientes de la

importancia del trabajo en equipo para mejorar su desempefio laboral.
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4.2. Verificacion de la hipdtesis

Para la verificacion de la hipdtesis se procedié a trabajar las siguientes

interrogantes:
Pregunta 1.- ;Considera usted que las autoridades fomentan el trabajo en equipo?
Pregunta 2.- ; Es usted evaluado?

Pregunta 3.- ;Considera usted que las evaluaciones que realizan a sus actividades

laborales le ayudan a mejorar en su desempefio laboral?

Pregunta 4.- ;Considera usted que el trabajo en equipo es un factor importante en

su desempefio laboral?
4.2.1. Planteamiento de la hipotesis
HIPOTESIS NULA

Ho: El trabajo en equipo NO incide en el desempefio laboral del personal del

Gobierno Autonomo Descentralizado Bafios De Agua Santa.

HIPOTESIS ALTERNATIVA

H1: El trabajo en equipo Sl incide en el desempefio laboral del personal del

Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De Agua Santa.

4.2.2. Seleccién del nivel de significacion

Se utilizara el nivel @ = 0,05

4.2.3. Descripcion de la poblacion

Se procedi6 trabajar con el total de la poblacion los cuales fueron 52 trabajadores
del Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De Agua Santa a quienes se les

aplico un cuestionario sobre la actividad que contiene 4 categorias

4.2.4. Especificacion del estadistico

De acuerdo a la tabla de contingencia 4x2 utilizaremos la formula
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x? Z@ En donde:
x? = Chi o0 Ji cuadrado
Y. = Sumatoria

O = Frecuencias observadas

E = Frecuencias esperadas

4.2.5. Especificacion de las regiones de aceptacion y rechazo

Para decidir sobre estas regiones primero determinamos los grados de libertad,

conociendo que el cuadrado esta formado por 4 filas y 3 columnas.

gl= (F-1)(c-1)
gl= (4-1)(3-1)
gl=6

Entonces con 6 gl de dignificacion de 0.05 tenemos en la tabla de x? un valor de
12,592. Por consiguiente se acepta la hipotesis nula para todo valor del chi cuadrado
que este dentro del rango 12,592 y se rechaza la hipo6tesis nula cuando los valores
calculados son mayores a 12,592
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4.2.6. Distribucion del chi cuadrado

TABLA DE CONTINGENCIA DEL CHI CUADRADO

GRADOS DE
LIBERTAD PROBABILIDAD
0,995 | 0,990 | 0,975 | 0.950 | 0.900 | 0,750 | 0,500 | 0,250 | 0,100 | 0,050 | 0,025 | 0,010 | 0,005
1 0,000 | 0,000 | 0,001 | 0,004 | 0,016 | 0,102 | 0,455 | 1,323 | 2,706 | 3,841 | 5024 | 6,635 | 7,879
2 0,010 | 0,020 | 0,051 | 0,103 | 0,211 | 0,575 | 1,386 | 2,773 | 4,605 | 5991 | 7,378 | 9,210 | 10,597
3 0,072 | 1,115 | 0,216 | 0,352 | 0,584 | 1,213 | 2,366 | 4,108 | 6,251 | 7,815 | 9,348 | 11,345 | 12,838
4 0,207 | 0,297 | 0,484 | 0,711 | 1,064 | 1,923 | 3,357 | 5385 | 7,779 | 9,488 | 11,143 | 13,277 | 14,860
5 0,412 | 0,554 | 0,831 | 1,145 | 1,610 | 2,675 | 4,351 | 6,626 | 9,236 | 11,0/0 | 12,833 | 15,086 | 16,750
6 0,676 | 0,872 | 1,237 | 1,635 | 2,204 | 3,455 | 5,348 | 7,841 | 10,645 | 12,592 | 14,449 | 16,812 | 18,548
7 0,989 | 1,239 | 1,690 | 2,167 | 2,833 | 4,255 | 6,346 | 9,037 | 12,017 | 14,067 | 16,013 | 18,475 | 20,278
8 1,344 | 1,646 | 2,180 | 2,733 | 3,490 | 5,071 | 7,344 | 10,219 | 13,362 | 15,507 | 17,535 | 20,090 | 21,955
9 1,735 | 2,088 | 2,700 | 3,325 | 4,168 | 5,899 | 8,343 | 11,389 | 14,684 | 16,919 | 19,023 | 21,666 | 23,589
10 2,156 | 2,558 | 3,247 | 3,940 | 4,865 | 6,737 | 9,342 | 12,549 | 15,987 | 18,307 | 20,483 | 23,209 | 25,188
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4.2.7. Recoleccion de datos y calculos estadisticos

Tabla 12: Frecuencias observadas

CATEGORIA

Siempre | A veces Nunca SUBTOTAL
1.- ¢Considera usted que las 18 22 12 52
autoridades fomentan el trabajo
en equipo?
2.- ¢Es usted evaluado? 31 14 7 52
3. ¢Considera usted que las 21 27 4 52
evaluaciones que realizan a sus
actividades laborales le ayudan a
mejorar en su desempefio
laboral?
4.- (Considera usted que el 48 4 0 52
trabajo en equipo es un factor
importante en su desempefio
laboral?
SUBTOTALES 118 67 23 208

Fuente: Investigacion directa
Elaborado por: Idrovo, M. (2016)
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Tabla 13: Matriz de Frecuencias esperadas

CATEGORIA

Siempre | A veces Nunca SUBTOTAL
1.- ¢Considera usted que las 29,5 16,75 5,75 52
autoridades fomentan el trabajo
en equipo?
2.- ¢ Es usted evaluado? 29,5 16,75 5,75 52
3. ¢Considera usted que las 29,5 16,75 5,75 52
evaluaciones que realizan a sus
actividades laborales le ayudan a
mejorar en su desempefio
laboral?
4.- ¢Considera usted que el 29,5 16,75 5,75 52
trabajo en equipo es un factor
importante en su desempefio
laboral?
SUBTOTALES 118 67 23 208

Fuente: Investigacion directa
Elaborado por: Idrovo, M. (2016)
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Calculo del chi cuadrado

Tabla 14: Calculo del Chi cuadrado

FO FE (O-E) (O-E)? (O-E)2/E
18 29,5 -11,5 132,25 | 4,483050847
22 16,75 5,25 27,5625 | 1,645522388
12 5,75 6,25 39,0625 6,793478261
31 29,5 1,5 2,25 0,076271186
14 16,75 2,75 7,5625 | 0,451492537
7 5,75 1,25 1,5625 0,27173913
21 29,5 -8,5 72,25 2,449152542
27 16,75 10,25 105,0625 6,27238806
4 5,75 -1,75 3,0625 0,532608696
48 29,5 18,5 342,25 |11,60169492
4 16,75 -12,75 162,5625 |[9,705223881
0 5,75 -5,75 33,0625 5,75
208 208 Total 50,0326224
Fuente: Investigacion directa
Elaborado por: Idrovo, M. (2016)
4.2.8. Representacion Grafica
REEGIOHDE -~ 5,
FECHAZD N
Fora e Zm de REGION LE
/ aceptaci® aceplaim . ACEPTACTON
de Ho de H.,
o 8
12.592 50.03

Grafico 13: Campana de Gauss

Fuente: Investigacion directa

Elaborado por: Idrovo, M. (2016)
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4.3. Decisién estadistica

Con 6 grados de libertad a un nivel de referencia de 0.05, de acuerdo a la tabla se
obtiene 12,592 pero como el valor del (x?) ji-cuadrado calculado es de 50,0326224
y se encuentra fuera del margen de aceptacion, entonces se rechaza la hipétesis nula,
y se acepta la hipotesis alternativa que dice: EIl trabajo en equipo Sl incide en el
desempefio laboral del personal del Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De

Agua Santa.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1. CONCLUSIONES

De los resultados obtenidos en la investigacion a través de las encuestas aplicadas
al personal del Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De Agua Santa, se

puede establecer las siguientes conclusiones:

v' Los factores que generan un deficiente trabajo en equipo dentro de la
institucion es la falta de comunicacién y motivacion, los cuales son factores
importantes ya que permite dar a los funcionarios oportunidades de
crecimiento de manera que en el desempefio de las actividades se realicen
de forma eficiente y generando una buena interrelacion entre los

funcionarios administrativos de la municipalidad.

v' El ambiente de trabajo influye en el rendimiento, motivacion y calidad de
trabajo que una persona pueda realizar en sus actividades diarias, ademas la
falta de comunicacién afecta directamente a la institucion publica y hace
hincapié en la desorganizacién ya que no les permite desarrollar de manera
eficiente el potencial humano utilizando el comparierismo que debe existir

dentro de la institucion.

v" El clima laboral es el ambiente trabajo donde el personal demuestra su
competencia para realizar las diferentes funciones el mismo que les permite
interrelacionarse con los diferentes departamentos y fomentar un ambiente
laboral y una comunicacion eficiente puesto que generaran el crecimiento

organizacional y personal.
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v En base a la investigacion de campo efectuada en el Gobierno Auténomo
descentralizado Bafios de Agua Santa se han evidenciado diferentes
problematicas que afectan las relaciones interpersonales y disminuyen el
rendimiento laboral, siendo menester plasmar los resultados en un

documento cientifico.

5.2. RECOMENDACIONES

v' La institucion debe tomar decisiones correctivas para tener una
comunicacion acorde al trabajo que desempefian diariamente cada uno de
los funcionarios y sobre todo tener un trabajo en equipo competitivo con

ganas crecer y de hacer crecer cada dia mas a la institucion.

v’ Es importante realizar una evaluacién de desempefio dentro de la institucion
ya que de esta manera se mide el grado de competitividad y destrezas que
cada funcionario posee en la ejecucién de las actividades y de la toma de

decisiones.

v El personal de la institucién, para que logre la eficiencia en sus actividades,
debe trabajar en equipo y de esta manera alcanzar el logro de los objetivos
planteados y también es importante el compafierismo porque permite

fomentar las interrelaciones personales.

v Plasmar los resultados de la investigacion en el desarrollo de un articulo

académico.
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Resumen Ejecutivo

El presente articulo académico se desarroll6 en correlacion al logro de los objetivos
especificos: Identificar de qué manera se fomenta el trabajo en equipo en el personal
del Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De Agua Santa, ademas se busco
Analizar si el actual desempefio laboral necesita de un proceso evaluador para
mejorar su perfil competitivo y finalmente Indagar si la institucion cuenta con un
modelo de ambiente de trabajo en equipo que permita motivar el desempefio laboral
del personal del Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De Agua Santa. En el
proceso se utilizd los métodos analitico - sintético, deductivo — inductivo y
estadistico - descriptivo; los cuales se concretaron tras técnicas de observacion
directa, y encuesta; aplicados a la poblacion de estudio integrada por 52 empleados
publicos. Los resultados derivaron que el personal de la institucion, para que logre
la eficiencia en sus actividades, debe trabajar en equipo y de esta manera alcanzar
el logro de los objetivos planteados y también es importante el compafierismo
porque permite fomentar las interrelaciones personales y por ende mejorar su
desempefio laboral.

Descriptores: perfil, evaluador, método
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BATHROOMS OF SANTA WATER.
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ABSTRACT

The present paper was developed in correlation to the achievement of specific
objectives: Identify how team work is promoted in the staff of the Decentralized
Government of Bafios de Agua Santa, in addition it was sought to analyze if the
current work performance needs an evaluation process To improve its competitive
profile and finally inquire if the institution has a model of a teamwork environment
that will motivate the work performance of the staff of the Autonomous
Decentralized Government Bafios De Agua Santa. In the process we used the
analytic - synthetic, deductive - inductive and statistical - descriptive methods;
Which took shape after direct observation and survey techniques; Applied to the
study population of 52 public employees. The results were that the staff of the
institution, in order to achieve efficiency in their activities, should work as a team
and thus achieve the objectives and also the companionship is important because it
allows to foster personal interrelations and therefore improve Their job
performance

Keywords: Profile, evaluator, method
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INTRODUCCION

El gran cambio que han experimentado las organizaciones a lo largo de estos
ultimos afios ha fomentado una manera de trabajar mas colaborativa y cooperativa.
Si hasta ahora se podia organizar el trabajo de manera individual, hoy en dia hace
falta que dos o mas trabajadores interactien entre ellos para conseguir unos

determinados resultados.

La complejidad de las organizaciones implica trabajar a través de objetivos
comunes, en funcion de unos roles adquiridos o unas funciones predeterminadas.
La gran complejidad del mundo laboral y la innovacion generan diferentes
situaciones que requieren diversidad de habilidades, altos niveles de conocimiento,
respuestas rapidas y adaptabilidad. Y es a través de los equipos donde se pueden

desarrollar todas estas caracteristicas (Kozlowski et Ilgen, 2006).

El trabajo en equipo es considerado un punto clave y una ventaja competitiva
(Badger, Sadler-Smith et Michie, 1997; Rousseau, Aubg, et Savoie, 2006; Tjosvold,
1991). En la actualidad, debido a su gran importancia ha generado un cambio en la
manera de trabajar, dando lugar a un incremento de los equipos de trabajo. Esta
competencia participativa permite aumentar la productividad, la innovacién y la

satisfaccion en el trabajo (Ayestaran (Coord.) 2005; Rousseau et. al. 2006).

Para poder realizar los diferentes procesos o llevar a cabo las diferentes tareas, se
precisa de la colaboracion y cooperacién de varios miembros, estimulando de este
modo la participacion y la comunicacion entre ellos y generando una mejora y un
incremento de la calidad (Cohen et Bailey, 1997; Ellis et. al. 2005; Park et. al.,
2005).

Los equipos empiezan a ser la principal forma de trabajo, considerada como una

Etapas del desarrollo de los grupos Robbins y Coulter (2007) indican, que el
desarrollo de los equipos es un proceso dinamico y la mayoria se encuentra en un
estado continuo de cambio, aunque los grupos quiza nunca alcancen una estabilidad

completa, existe un patron general que describe cémo evoluciona la mayoria de
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ellos. Esta evolucion se divide en formacion, tormenta, establecimiento de normas,

desempefio y suspension, las cuales son descritas a continuacion:

La primera etapa, formacion, tiene dos aspectos. En primer lugar, los colaboradores
se interrelacionan con otros individuos debido a la asignacion de trabajo, como en
el caso de un grupo formal o por un objetivo comun. Una vez que el grupo esta
conformado inicia la segunda parte de la etapa de la formacién, la cual involucra la
definicién y establecimiento de los objetivos y dar una estructura al equipo de
trabajo, durante esta etapa existe una gran cantidad de incertidumbre y cada

miembro comienza a verse y sentirse como parte de un equipo.

La etapa de tormenta, se caracteriza por discrepancias dentro del equipo de trabajo.
Cuando esta etapa finaliza se establece una jerarquia de liderazgo el cual permite

crear una direccién para el grupo.

La tercera etapa es aquella en la que se desarrollan las relaciones y el equipo
comienza a unirse ya que en este punto existe un fuerte sentido de identidad grupal
y camaraderia. En esta etapa se establecen normas de acuerdo a la estructura de
grupo y se asimila una expectativa de lo que es el comportamiento correcto entre
cada uno de os miembros. La cuarta etapa se refiere al desarrollo de un equipo
funcional y aceptable, el grupo tiene un enfoque de cada uno tener una tarea
asignada y poderla desempefiar. Los grupos temporales tienen otra etapa la cual es
la separacion del equipo, en donde el enfoque principal es la conclusion y cierre de

actividades y tareas.

METODOLOGIA
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Para esta investigacion se utilizo el enfoque cuali-cuantitativo; cualitativo pues
permitio comprobar el problema de estudio a través del analisis de archivos,
argumentos y soportes con los que cuenta la empresa, ademas se procedio a la
aplicacion de una encuesta a todos los trabajadores, con el fin de obtener
informacion sobre la problemaética presentada; y, cuantitativo porque permitio
descubrir la hipétesis planteada mediante el analisis e interpretacion de datos de la
informacidn recolectada y asi se establecié las cifras numéricas y comprobaciones

estadisticas.

La presente investigacion plante6 la modalidad bibliografica, que tuvo como
propdsito conocer, comparar, profundizar y deducir los enfoques, teorias y
conceptualizaciones de diversos autores para sustentar los diversos enfoques y
teorias de las variables de estudio las cuales son el trabajo en equipo en el
desempefio laboral del personal del Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De

Agua Santa, es decir la manera de recoleccion de informacion sera de forma directa.

Esta investigacion se caracterizd porque permitio realizar la investigacion en el
lugar de los hechos, tuvo como finalidad recolectar y registrar en forma secuencial
y verdaderos datos concernientes al problema propuesto, aplicando como técnica la
encuesta y como instrumento el cuestionario que resulto de la operacionalizacion
de las variables las cuales fuerdn: El trabajo en equipo en el desempefio laboral del

personal del Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De Agua Santa.

La presente investigacion permitio el enfoque cientifico pues se recurri6 a libros,
textos, revistas, periédicos, documentos que hagan relacion directa o
indirectamente a las categorias fundamental; es decir “El trabajo en equipo en el
desempefio laboral del personal del Gobierno Auténomo Descentralizado Bafios De

Agua Santa.”

Se realizo la recopilacion de la informacion a traves de técnicas estructuradas como
la encuesta, para determinar la incidencia del trabajo en equipo en el desempefio
laboral del personal del Gobierno Autdbnomo Descentralizado Bafios De Agua

Santa.
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Se empled un estudio exploratorio, para examinar el problema sobre la aplicacion
del trabajo en equipo en el desempefio laboral, recopilando informacion mediante
la aplicacién de técnicas primarias como la observacion, el dialogo con personas

involucradas, entre otras.

En este trabajo participaron 52 trabajadores del Gobierno Autonomo
Descentralizado Barios de Agua Santa, quienes muy gustosos colaboraron en la
presente investigacion con el tema: “el trabajo en equipo en el desempefio laboral

del personal del gobierno autbnomo descentralizado bafios de agua santa.”

Para el desarrollo de este trabajo de investigacién se aplic6 un cuestionario que
incorporaba un total de 10 preguntas. Los empleados de la institucion debian valorar
la utilidad de cada pregunta las cuales se enfocaban en las dos variables planteadas

en la presente investigacion. “el trabajo en equipo en el desempefio laboral.”

La escala de respuesta utilizada era de siempre, a veces y nunca. Adicionalmente,
este cuestionario fue validado por un grupo de cuatro docentes entendidos en la

materia quienes revisaron minuciosamente cada una de las interrogantes.

Las categorias difieren en la complejidad de la pregunta, asi como en el grado de
elaboracion de la informacion y el control cognitivo del sujeto en su aplicacion. Los

grupos considerados corresponden a 19 mujeres y 33 hombres.

ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

De acuerdo a los resultados obtenidos en la encuesta, se encontro que es importante
considerar que tener metas claras y compartidas es el mejor aliciente para que el
equipo trabaje de modo conjunto, arménico y decidido. En ocasiones los integrantes

de los equipos de trabajo comienzan a perder el sentido de la tarea que realizan, la
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comprension del impacto que ofrece su trabajo queda reducida a metas de corto
plazo, tareas puntuales y esfuerzos que no se valoran suficientemente por parte de

los responsables del equipo.

Promover el trabajo en equipo implica desarrollar estrategias de motivacion que
involucren la participacion de todos los integrantes, que cada integrante perciba que
su contribucion es necesaria y requerida para el logro de los objetivos.

Una manera de promover el trabajo en equipo tiene que ver con los indicadores de
gestion que se han definido para el equipo, es conveniente que todos los conozcan
y revisen los resultados, es una manera de crear retos colectivos y que implica un

esfuerzo por mejorar cada vez mas el tablero de resultados.

El tema de la formacion de los equipos de trabajo inicia desde el mismo proceso de
seleccion, por tanto, es importante definir las competencias del cargo y establecer
si las funciones que desempefiara el candidato requieren que el trabajo en equipo
sea una competencia central. Esto es importante por cuanto muchas personas son
exitosas y altamente productivas sin necesidad de estar funcionando alrededor de

un equipo, necesariamente.

Hoy en dia existen en el mercado herramientas que permiten medir esta
competencia y vuelvo a insistir, si es un requerimiento indispensable claro que debe

ser valorado en el proceso de seleccion.

Se recomienda que el proceso de seleccion de quienes integraran los diferentes
equipos de trabajo en la organizacion incluya experiencias, simulaciones, juego de
roles, etc.., que permitan evidenciar esta competencia en situaciones que se

aproximan a la realidad que tendra que vivir en el cargo.

El trabajo en equipo suele basarse en las actitudes de un empleado, es importante
evaluar el estado de animo del grupo de trabajo, ya que comunmente las personas
copian los papeles sociales de los comparieros de labores y adaptan sus actitudes

para poder incluirse en el grupo.
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Las actitudes suelen ser adquiridas después de un largo periodo, de forma parecida,
el desempefio en el trabajo se da conforme al desarrollo de un colaborador en su
puesto de trabajo, sin embargo, la satisfaccion en el trabajo es dinamica y puede

bajar mas rapido de lo que se aprecia.

La satisfaccion laboral suele basarse en las actitudes de un empleado, es importante
evaluar el estado de animo del grupo de trabajo, ya que comunmente las personas
copian los papeles sociales de los comparieros de labores y adaptan sus actitudes
para poder incluirse en el grupo.

Las actitudes suelen ser adquiridas después de un largo periodo, de forma parecida,
la satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo se da conforme al desarrollo de un
colaborador en su puesto de trabajo, sin embargo, la satisfaccion en el trabajo es

dindmica y puede bajar mas rapido de lo que se aprecia.

Para el andlisis de estos datos la investigadora aplicé el Chi cuadrado. En primer
lugar, se realizé un estudio descriptivo de las 10 interrogantes propuestas con el fin
de determinar la utilidad percibida de cada una de las pregunta y por ende
seleccionar las preguntas méas importantes las cuales llevaron a la investigadora a

comprobar su hipétesis.

Para esto se procedio a trabajar con 6 grados de libertad a un nivel de referencia de
0.05, segln la tabla se obtuvo 12, 592 pero como el valor del (x?) ji-cuadrado
calculado fue de 50,0326224 encontrdndose fuera del margen de rechazo por lo
que se rechazd la hipotesis nula, y se acepto la hipotesis alternativa que decia:

“EL TRABAJO EN EQUIPO SI INCIDE EN EL DESEMPENO LABORAL
DEL PERSONAL DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
BANOS DE AGUA SANTA.” Todo lo manifestado se lo puede comprobar a

través de las interrogantes planteadas.

Después de haber realizado la investigacion de campo, se organiza y analiza de

manera minuciosa, los datos informativos recolectados, posteriormente se realiza la
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comprobacion mediante la aplicacion del Chi cuadrado, los mismos que se expresan
en la en la siguiente tabla:

CATEGORIA

Siempre | A veces Nunca SUBTOTAL
1.- ¢Considera usted que las 18 22 12 52
autoridades fomentan el trabajo
en equipo?
2.- ¢ Es usted evaluado? 31 14 7 52
3. ¢Considera usted que las 21 27 4 52
evaluaciones que realizan a sus
actividades laborales le ayudan a
mejorar en su desempefio
laboral?
4.- ¢Considera usted que el 48 4 0 52
trabajo en equipo es un factor
importante en su desempefio
laboral?
SUBTOTALES 118 67 23 208

Fuente: Investigacion directa
Elaborado por: Idrovo, M. (2016)

En relacién al grado de comprension e integracion de los trabajadores en el area de
produccion, el 60% de los trabajadores sefialan que la atmosfera laboral es propicia
para relajarse e interactuar entre ellos, mientras participan de la celebracion de un
evento, esto indica que se requiere trabajar en la integracion total y promover mas
estrategias de integracion, socializacion y participacion en conjunto para mejorar

su desempefio laboral.

CONCLUSIONES
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Los factores que generan un deficiente trabajo en equipo dentro de la
institucion es la falta de comunicacién y motivacion, los cuales son factores
importantes ya que permite dar a los funcionarios oportunidades de
crecimiento de manera que en el desempefio de las actividades se realicen
de forma eficiente y generando una buena interrelacién entre los

funcionarios administrativos de la municipalidad.

El ambiente de trabajo influye en el rendimiento, motivacion y calidad de
trabajo que una persona pueda realizar en sus actividades diarias, ademas la
falta de comunicacion afecta directamente a la institucién publica y hace
hincapié en la desorganizacion ya que no les permite desarrollar de manera
eficiente el potencial humano utilizando el compafierismo que debe existir

dentro de la institucion.

El clima laboral es el ambiente trabajo donde el personal demuestra su
competencia para realizar las diferentes funciones el mismo que les permite
interrelacionarse con los diferentes departamentos y fomentar un ambiente
laboral y una comunicacidn eficiente puesto que generaran el crecimiento

organizacional y personal.

A lo largo de ésta investigacion, se ha comprobado la importancia del
trabajo en equipo en el desempefio laboral. El objetivo de la investigadora
ha sido demostrar que una organizacién cambiante para poder permanecer
en el mercado necesita tener una buena sinergia al interior de sus equipos
de trabajo para de esta manera se genere valor agregado a su quehacer
organizacional.

La investigacion realizada permitira que la organizacion cambiante logre los
resultados planeados al contar con las personas indicadas en el desarrollo de
las actividades. Ademas, es importante detectar el estado de madurez del
equipo de trabajo para con el fin de identificar las necesidades motivaciones,

personales y grupales que coadyuven al mejoramiento del clima y de la
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cultura organizacional. El desempefio en equipos de trabajo dentro de la
institucion, permite incrementar la productividad y por ende facilitar una

mejor competitividad en el mercado a fin de obtener la sostenibilidad de la
institucion.
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