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RESUMEN

Obijetivo: Conocer la relacion entre el trabajo en equipo y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de Inversiones Rio Santa S.A.C., Paramonga, 2023. Métodos: La presente
investigacion es de tipo basica, nivel correlacional, disefio no experimental, enfoque
cuantitativo. La poblacion fue de 95 trabajadores, muestra de 76 trabajadores.
Resultados: respecto al trabajo en equipo, el 47.4% lo califica como ""Regular®, solo un
10.5% lo considera "'Deficiente'; respecto a la satisfaccion laboral, hay un 32.9% que
califica su satisfaccion como "Regular™, el 21.1% considere su satisfaccion como
"Deficiente’. Conclusion: revela una correlacion positiva moderada de 0,578 entre "Trabajo
en equipo" y "Satisfaccion laboral”, segin la prueba Rho de Spearman. La presente
afirmacion indica que, cuando las percepciones acerca del trabajo en equipo son mas
favorables, se genera una tendencia positiva hacia una mayor satisfaccion laboral.
Dado que el valor de significacion es 0,000, menor al 5%, podemos afirmar con certeza que
esta correlacion es estadisticamente significativa, lo que indica una relacién genuina entre

ambas variables en la poblacion estudiada y no un mero producto del azar.

Palabras clave: trabajo en equipo, satisfaccion laboral y comunicacion.
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ABSTRACT

Objective: To know the relationship between teamwork and job satisfaction of the workers
of Inversiones Rio Santa S.A.C., Paramonga, 2023. Methods: This research is basic,
correlational level, non-experimental design, quantitative approach. The population was 95
workers, sample of 76 workers. Results: regarding teamwork, 47.4% rate it as "Regular”,
only 10.5% consider it "Poor"; Regarding job satisfaction, there are 32.9% who rate their
satisfaction as "Regular”, 21.1% consider their satisfaction as "Poor". Conclusion: reveals a
moderate positive correlation of 0.578 between "Teamwork” and "Job Satisfaction”,
according to Spearman’s Rho test. This statement indicates that, when perceptions about
teamwork are more favorable, a positive trend towards greater job satisfaction is generated.
Given that the significance value is 0.000, less than 5%, we can state with certainty that this
correlation is statistically significant, which indicates a genuine relationship between both

variables in the population studied and not a mere product of chance.

Keywords: teamwork, job satisfaction and communication.



INTRODUCCION

Los miembros de un equipo cohesionado aprecian su pertenencia y se esfuerzan por
conservar relaciones positivas con integrantes de otros equipos. Cuando hay una
discrepancia entre las metas individuales y las del equipo, los miembros del equipo
disminuyen la colaboracion, evidenciada por la falta de esfuerzo y la retencion de
informacion, entre otros comportamientos. La insatisfaccion se manifiesta mediante la
eficiencia reducida y comportamientos expresivos, como falta de lealtad, negligencia y
retirada. Los trabajadores descontentos pueden adoptar cuatro actitudes que difieren en

cuanto a constructivismo, destructividad, actividad y pasividad (Quispe, 2017).

Por ese motivo el actual estudio busca conocer el vinculo entre el trabajo en equipo y la

satisfaccion laboral de los trabajadores de Inversiones Rio Santa S.A.C., Paramonga, 2023.

El contenido de la investigacion comprende seis capitulos, el capitulo inicial contiene la
descripcion del problema, formulacion del problema, objetivos del estudio
fundamentalmente, el segundo capitulo contiene el marco teorico en el cual se desarrolla los
antecedentes y bases teoricas concernientes a las variables, el capitulo tres contiene los
componentes de la metodologia. El siguiente capitulo presenta los resultados del estudio,

finalizando con las discusiones, conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcién de la realidad probleméatica

En el &mbito internacional, diversas investigaciones revelan inconvenientes que
estan perjudicando el trabajo en equipo y satisfaccion laboral. En lo que concierne al
trabajo en equipo, la investigacion elaborada por Almengor (2021) afirma que la
carencia de dialogo, liderazgo y relaciones no existe el trabajo. El intercambio de ideas
con otros individuos es fundamental, la carencia de este elemento provocara un
ambiente de incertidumbre, continuos problemas que conducira a impedir el logro de
metas. Por el lado, de la satisfaccion laboral un estudio hecho por Boza (2020) se
centro en investigar el grado de satisfaccion del personal donde uno de sus resultados
resaltd sus bajos niveles producto del estrés laboral derivado de la sobrecarga de

trabajo, la cual muestra una alta presion laboral.

A nivel nacional, segin una investigacion llevada a cabo por el Instituto
Nacional de Estadistica e Informatica (2017) el 30.3% de las empresas peruanas que
contratan personal enfrentaron dificultades al buscar cubrir vacantes. Dentro de este
grupo, el 22.0% sefialé que los candidatos carecian de habilidades personales y
comportamientos esenciales para el cargo, como trabajo en equipo, liderazgo, etc. Y
en su mayoria muchas de estas personas no tenian una cultura de trabajo en equipo. En
la satisfaccion laboral, un estudio elaborado por Chirinos y Gutiérrez (2019)
consideran que la insatisfaccion laboral de un trabajador o equipo de trabajadores
puede originarse por diversas razones, como una supervision deficiente y condiciones

laborales desfavorables.

Una de las principales fuerzas motivadoras para los empleados es sentirse
respetados y respaldados por sus compafieros de equipo. La satisfaccion laboral tiende

a aumentar cuando no solo se realiza el trabajo asignado, sino ademas cuando todos



los miembros del equipo participan activamente. Los integrantes de un equipo
cohesionado aprecian su pertenencia y se empefian por conservar relaciones positivas
con otros equipos. Sin embargo, cuando hay conflictos entre las metas personales y las
del equipo, la cooperacidén puede disminuir, manifestandose en falta de esfuerzo,
ocultamiento de informacion, entre otros comportamientos. La insatisfaccion se refleja
en una baja eficiencia y en conductas expresivas, como la falta de lealtad, la
negligencia y la retirada. Los trabajadores insatisfechos pueden adoptar actitudes que
varian en cuanto al grado de constructivismo, destructividad, actividad y pasividad
(Quispe, 2017). Por lo expuesto la actual indagacion posee como propdsito conocer el
vinculo entre el trabajo en equipo y la satisfaccion laboral de los trabajadores de

Inversiones Rio Santa S.A.C., Paramonga, 2023.

En la empresa Inversiones Rio Santa S.A.C., se ha hecho muy notable la falta de
satisfaccion en sus trabajadores esto debido a la sobrecarga laboral en la empresa hay
una sobrecarga de tareas en el area administrativa, porque no se delegan correctamente
las tareas entre los trabajadores (contabilidad, recursos humanos, finanzas, logistica).
Esto conlleva a que algunos colaboradores, especificamente en el area logistica, se
vean abrumados con mdltiples tareas, enfrentando una considerable presion para
cumplir con los plazos de entrega, lo que resulta en un aumento del estrés y la
incapacidad de alcanzar los objetivos deseados. Ademas, el trabajo que desempefian
lo realizan simplemente para concluirlo, sin ofrecer lo mejor de si mismos. Existe una
falta de comunicacidn tanto entre los empleados como con el gerente, lo cual afecta no
solo la colaboracion y el trabajo en equipo, sino que también genera una escasa o nula
relacion de confianza. Esta falta de confianza impide que los empleados expresen sus
opiniones, sugerencias 0 propuestas que podrian contribuir a mejorar la productividad.
Adicionalmente, la oportunidad de crecimiento laboral es limitada o inexistente, ya
que los empleados realizan tareas repetitivas, permanecen en sus mismos roles y no
experimentan aumentos salariales. Esto resulta en la monotonia y el aburrimiento,
desmotivando cualquier iniciativa o intencion de ser mas creativos o productivos, ya
que no hay recompensas ni perspectivas de crecimiento profesional. El entorno laboral
también carece de las condiciones adecuadas, ya que se requiere un espacio de trabajo
comodo y seguro que se adapte a las necesidades de los empleados. La falta de areas
bien equipadas para reuniones, espacios de comida, recreacion y descanso contribuye

a la insatisfaccion laboral. Finalmente, la supervision y retroalimentacion son



1.2.

deficientes, ya que a menudo se proporcionan solo en situaciones negativas, sin
reconocimiento de los logros individuales de los empleados, ya que lo Gnico que hacen
los jefes es hostigar o regafiar cuando ocurre un error, y ahi recién se toman cartas en

el asunto.

Asimismo en laempresa Inversiones Rio Santa S.A.C., existen ciertos problemas
que impiden un buen trabajo en equipo, estos problemas son la falta de liderazgo, el
gerente no tiene una misioén clara, no tiene los conocimientos necesarios sobre lo que
es liderar el grupo de trabajo, no sabe guiar al equipo, solo sabe alzar la voz, gritar, eso
genera la desmotivacion en el ambiente de trabajo; los objetivos son poco claros, Los
objetivos no son claros dado a que el personal no sabe bien que se espera de ellos, los
proyectos a corto plazo no funcionan dado que siempre se trabaja a contra reloj. Porque
no se tiene una idea concreta de lo que se desea hacer o se tiene que hacer; las
relaciones interpersonales son conflictivas ya que los integrantes de la organizacion,
son familia, muchas veces mezclan lo personal con lo laboral, y no pueden llegar a
buen término, porque siempre cada uno vela por su bienestar propio, y muchas veces
las reuniones son conflictivas terminando siendo esto fatal para los objetivos de la
empresa; algunos de los miembros de la empresa tienen una personalidad tdxica, que
no ayuda en el crecimiento de la empresa, dado a que no les gusta compartir lo que
saben con los demas, y se cierran en gque sus ideas siempre son las mejores, asimismo

nunca respaldan al equipo, mientras defienden sus opiniones y no la de los demas.

Formulacion del Problema
1.2.1. Problema General

¢Cudl es la relacion entre el trabajo en equipo y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de Inversiones Rio Santa S.A.C., Paramonga, 2023?

1.2.2. Problemas Especifico

a. ¢Cudl es la relacion entre la complementariedad y la satisfaccion laboral

de los trabajadores de Inversiones Rio Santa S.A.C., Paramonga, 2023?

b. ¢Cual es la relacion entre la confianza y la satisfaccion laboral de los

trabajadores de Inversiones Rio Santa S.A.C., Paramonga, 2023?



c. ¢Cudl es la relacion entre la coordinacion y la satisfaccion laboral de los

trabajadores de Inversiones Rio Santa S.A.C., Paramonga, 2023?

d. ¢Cuél es la relacion entre la comunicacion y la satisfaccion laboral de los

trabajadores de Inversiones Rio Santa S.A.C., Paramonga, 2023?

e. ¢Cudl es la relacion entre el compromiso y la satisfaccion laboral de los

trabajadores de Inversiones Rio Santa S.A.C., Paramonga, 2023?

1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo General
Conocer la relacion entre el trabajo en equipo y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de Inversiones Rio Santa S.A.C., Paramonga, 2023.
1.3.2. Objetivos Especificos
a. Conocer la relacion entre la complementariedad y la satisfaccion laboral
de los trabajadores de Inversiones Rio Santa S.A.C., Paramonga, 2023.

b. Conocer la relacion entre la confianza y la satisfaccion laboral de los

trabajadores de Inversiones Rio Santa S.A.C., Paramonga, 2023.

c. Conocer la relacion entre la coordinacién y la satisfaccién laboral de los

trabajadores de Inversiones Rio Santa S.A.C., Paramonga, 2023.

d. Conocer la relacion entre la comunicacion y la satisfaccion laboral de los

trabajadores de Inversiones Rio Santa S.A.C., Paramonga, 2023.

e. Conocer la relacién entre el compromiso y la satisfaccion laboral de los

trabajadores de Inversiones Rio Santa S.A.C., Paramonga, 2023.

1.4. Justificacion de la investigacion

Justificacion tedrica

Este estudio proporciona evidencia tedrica significativa que respaldara la existencia

del vinculo entre el trabajo en equipo y satisfaccion laboral, poniendo a disposicion



1.5.

1.6.

de nuevos estudios bastante teoria que les permita comprender a mayor detalle las

variables en estudio.
Justificacion metodoldgica

Tomando en cuenta el aspecto metodoldgico, dicho estudio brindara una coyuntura
que permite comprender el procedimiento cientifico que se aplicé para conocer el

trabajo el trabajo y la satisfaccion laboral.

Delimitacion del estudio

1.5.1. Delimitacion geogréafica: Inversiones Rio Santa S.A.C., distrito de Paramonga,
provincia de Barranca, departamento de Lima.

1.5.2. Delimitacion temporal: presente afio 2023.

1.5.3. Delimitacién social: trabajadores de Inversiones Rio Santa S.A.C.

1.5.4. Delimitacion semantica: Trabajo en equipo y Satisfaccién laboral.

Viabilidad del estudio

La viabilidad del estudio se logro gracias a la disponibilidad de recursos econémicos,
humanos y materiales, los cuales garantizaron la ejecucion del mismo. Ademas, se
contd con el tiempo y la autorizacion de la empresa, lo que hizo posible llevar a

cabo la investigacion.



CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Investigaciones internacionales

Torres y Ramirez (2021) elaboraron la tesis de titulacion con titulo “La
motivacion y satisfaccion laboral en relacion con el desempefio en la industria
alimenticia del Cantén la Troncal”. Universidad de Guayaquil. Guayaquil.
Ecuador. Su propésito fue estudiar el vinculo entre la motivacion y satisfaccion
laboral. Es una investigacion no experimental, transversal, correlacional y
cuantitativa. La poblacion la formaron 1.140 trabajadores y la muestra 103. Se
uso la encuesta y el cuestionario. Resultados: la gran mayoria de los empleados
en las empresas experimentan un nivel elevado de satisfaccion laboral. Sin
embargo, es importante destacar que en la dimension social, hay un indicador
con el nivel mas bajo de satisfaccion, con una media de 2.55, y una mediana y
moda de 2. Este indicador sefiala que las empresas no ofrecen cursos para el
desarrollo profesional de sus trabajadores. Ademas, la mayoria de las empresas
no logran motivar a sus empleados. Aunque la falta de factores motivacionales
no genera insatisfaccion, su presencia contribuye a la autorrealizacion de los
empleados. Conclusion: la satisfaccion laboral afecta el desempefio laboral,
mientras que la motivacién no tiene un impacto en el desempefio de los

empleados.

Cadavid (2020) elaboré la tesis de titulacion con titulo “Satisfaccion
laboral y motivacion en aprendices de una empresa sector avicola colombiano”.
Universidad de San Buenaventura. Medellin. Colombia. Su propoésito fue
identificar la satisfaccion laboral. Es un estudio descriptivo. La poblacion la

formaron 10 sujetos. Se usé la encuesta. Resultados: los resultados de la



2.1.2.

investigacion sobre la satisfaccion laboral revelan que el 96,25% de los
participantes se encuentran satisfechos con las condiciones laborales,
especificamente en cuanto a ergonomia, seguridad e higiene, mientras que el
3,75% de los aprendices expresan insatisfaccion con su entorno laboral.
Conclusién: es esencial otorgar reconocimiento y estatus a los aprendices, ya
que formar parte de ello y ser reconocidos por su labor genera motivacion y
una evaluacion positiva de su desempefio. Asimismo, la percepcién general
favorable que tienen hacia la empresa se ve fortalecida por esta actitud

satisfactoria.

Acosta, y otros (2019) elaboraron la indagacion con titulo “;Confiar 0 no
Confiar?: El Rol Mediador de la Confianza entre el Trabajo en Equipo y el
Work Engagement”. Universidad Jaume I. Castell6. Espafia. Su proposito fue
analizar el rol mediador de la confianza del equipo entre el trabajo en equipo y
el work engagement. ES una invetsigacion no experimental, transversal,
correlacional y cuantitativa. La poblacion la formaron 365 empleados. Se uso
la encuesta y el cuestionario. Resultados: las variables muestran una
correlacion positiva y significativa, con valores que varian entre .39 y .68. La
media de estas correlaciones fue de .52. Asimismo, al realizar un analisis de
varianza (ANOVA) para examinar posibles diferencias entre las empresas
estudiadas, no se encontraron resultados significativos (p = 0.11). Por lo tanto,
se procedid con los analisis tomando en cuenta la muestra total. Conclusién: la
confianza del equipo funciona como un mediador completo entre el trabajo en

equipo y la satisfaccion laboral, especificamente el “work engagement”.

Investigaciones nacionales

Aliaga y Castillo (2020) elaboraron la tesis de licenciatura con titulo
“Clima laboral y satisfaccion laboral en colaboradores de una empresa privada
- Lima, 2019”. Universidad César Vallejo. Lima. Perd. Su proposito fue
establecer el vinculo entre el clima laboral y satisfaccion laboral. Es una
investigacion descriptiva y correlacional. La poblacién la formaron 61
trabajadores. Se uso la encuesta y el cuestionario. Resultados: la evaluacion de

los resultados revel6 una correlacion estadisticamente significativa y positiva



entre ambas variables investigadas (p<0,01), con un coeficiente de correlacién
rho=,545** que sefiala un nivel significativo en esta asociacion. Conclusion:
existe una relacion directa y positiva entre el clima laboral y la satisfaccion

laboral.

Valdez (2020) elabord la tesis de licenciatura con titulo “Las ventas y el
trabajo en equipo de la empresa Inversiones Fishoseli SAC. Los Olivos, 2020”.
Universidad César Vallejo. Lima. Perd. Su proposito fue establecer el vinculo
entre las ventas y el trabajo en equipo. Es una investigacion descriptiva,
correlacional, no experimental y transversal. La poblacion la formaron 33
empleados. Se uso la encuesta y el cuestionario. Resultados: el 45,5% de los
participantes expresan que el trabajo en equipo no es apropiado. Conclusion:
se establece una conexion entre ambas variables investigadas, con una
correlacion elevada de 0.868. La conclusiéon del estudio indica que si se
mejoran los aspectos vinculados a las ventas, la calidad del trabajo en equipo

también experimentara una mejora.

Tello (2019) elaboré la tesis de maestria con titulo “Inteligencia
emocional y trabajo en equipo en operarios de una empresa Retail del distrito
de San Miguel, 2019”. Universidad César Vallejo. Pimentel. Perd. Su propdsito
fue establecer el vinculo entre la inteligencia emocional y trabajo en equipo. Es
una investigacion descriptiva, correlacional y no experimental. La poblacién la
formaron 165 operarios. Se uso la encuesta y el cuestionario. Resultados: el
17,6% muestra un nivel bajo en el trabajo en equipo, mientras que el 82,4%
exhibe un nivel idoneo en este aspecto. Conclusion: la investigacion ha
evidenciado una relacion positiva de bajo nivel entre la inteligencia emocional
y el trabajo en equipo. Esto implica que a medida que la inteligencia emocional

aumenta, el trabajo en equipo también tiende a ser mas elevado.



2.2. Bases tedricas

Variable 1: Trabajo en equipo
A. Definiciones

Fernandez (2022) menciona que el trabajo en equipo es un grupo de
individuos que comparten metas, objetivos y responsabilidades, ejecutando sus

labores de manera coordinada.

Acosta et al. (2019) aluden que, para llevar a cabo el trabajo en equipo, es
necesario entender y facilitar el proceso de desarrollo del equipo, que contiene la
definicion de metas, roles, procesos comunicativos y toma de decisiones. Esto
permite la realizacion de actividades grupales, que implican cooperacion,

coordinacion y aprendizaje.

Collado y Fachelli (2019) sefialan que la nocion de trabajo en equipo se define
como ser capaz de integrarse en un grupo, ya sea interdisciplinario o no, y colaborar
activamente para alcanzar objetivos compartidos. En este contexto, se destaca que

la efectividad del grupo debe superar la de cada persona.

Mendoza, Salazar y Rodriguez (2019) indican que el trabajo en equipo se
concibe como un transcurso dindmico y adaptativo, en el cual un conjunto de
personas comparte un objetivo y se complementa con sus conocimientos,
habilidades y actitudes. Esto se logra mediante la coordinacién y el liderazgo,

contribuyendo al desempefio eficiente del equipo.

B. Dimensiones

Martines et al. (2018) sefiala que para comprender de manera mas completa
el trabajo en equipo, posiblemente sea mediante las cinco C’s del trabajo en equipo,
las cuales son fundamentales para asegurar que el trabajo en equipo sea exitoso y

bien ejecutado. Estas cinco C’s son se describen a continuacion:

- Complementariedad: Cada miembro del equipo domina puestos determinados
que tienen que complementarse para llevar a cabo el trabajo de manera efectiva
(Martines et al., 2018).
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- Confianza: Cada miembro debe confiar en la habilidad de sus compafieros,
siendo conscientes de su responsabilidad individual para realizar su tarea de

manera adecuada y oportuna (Martines et al., 2018).

- Coordinacion: Aguellas personas encargadas (jefes, gobernantes) deben
coordinar y comprometerse con todos los miembros de forma ordenada con el

fin de alcanzar los propdsitos comunes (Martines et al., 2018).

- Comunicacién: Las lineas de comunicacion entre todos los miembros tienen
que permanecer abiertas constantemente, en todos los niveles (Martines et al.,
2018, p. 33).

- Compromiso: Cada miembro se empefiara por no destacarse por encima de los
demas y contribuir con lo mejor de si, demostrando su compromiso con la

eficacia del servicio pablico (Martines et al., 2018).

C. Lacompetencia de trabajar en equipo

Segun Asun, Rapun y Romero (2019) la competencia de trabajo en equipo,
que constituye el enfoque central de esta investigacion, emerge como un
componente crucial, no solo en términos de competencia individual, sino también
por las destrezas organizativas y de gestion esenciales para los empleadores. En el
marco del proyecto Tuning, esta competencia transversal se vincula con habilidades
como direccion, liderazgo y relaciones interpersonales. La competencia de trabajo
en grupo abarca todos los componentes que entran en juego al realizar una
actividad, donde se activan acciones como el intercambio de pensamientos, la
interaccion, la contribucion y el dialogo de forma conjunta. Ademas, implica
habilidades interpersonales, como las mencionadas por Domingo: “negociacion,
consenso, respeto, ser capaz de entender los enfoques de las otras personas,
argumentar de manera estructurada y l6gica, expresarse con correccion, criticar sin

herir, entre otras”.

Sanchez-Elvira, basidndose en documentos de la UNED, detalla la
competencia de trabajo en equipo, abordando habilidades como la coordinacion con
otros, la negociacién efectiva, la mediacion y resolucion de inconvenientes; la
coordinacion de grupos de trabajo y el liderazgo. La colaboracién en grupo no se

limita a la simple combinacion de actividades personales con un formato final
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compartido, sino que constituye un proceso cuyo resultado va mas alla de la suma
de las partes. Segun la opinion de Prieto, Alarcon y Fernandez, se requiere un
proposito habitual, relaciones interpersonales simétricas y reciprocas, asi como la
probabilidad de conseguir una recompensa conjunta en la resolucion de la actividad.
En efecto, se observa que en algunos casos, el trabajo en grupo no es simplemente
una amalgama de tareas individuales, sino la combinacion de estas en una
produccion Unica. Esto nos permite establecer una distincién importante entre la
nocién de trabajar en grupo (donde variaos individuos persiguen un objetivo
conjunto) y trabajar en equipo, donde el proceso de lograr la actividad implica
condiciones especificas de interaccion e incorpora todas las habilidades

mencionadas; esta ultima es la perspectiva que adoptamaos.

Importancia del trabajo en equipo

Ayovi (2019) indica que el trabajo en equipo se establece como un modelo
de gestion que permite demostrar resultados eficaz y eficientemente. Cuando se
trata de un equipo funcional, se convierte en un estandar a seguir y esta
estrechamente vinculado a un liderazgo positivo. En contraste, si nos encontramos
con un grupo de trabajo en el que se logran resultados, pero a largo plazo, no cumple
con los criterios de un equipo funcional. Aunque existen multiples definiciones de
trabajo en equipo, es esencial empezar el analisis con la definicion de equipo: se
concibe como dos 0 méas personas que interactdan y se influyen mutuamente para
conseguir un propasito comun en las empresas. La relevancia del trabajo en equipo

se manifiesta principalmente en el contexto organizacional del siguiente modo:

- Un doble beneficio se presenta: en primer lugar, facilita la optimizacion y
agilizacion de los procesos de elaboracion al mejorar la gestion del tiempo y

elevar la calidad de los resultados.

- Se experimenta una mejora en el clima laboral: dado que las
responsabilidades se transforman en desafios compartidos que fomentan la
colaboracién armoniosa, al tiempo que se comparten vivencias y experiencias

a diario.

- Los trabajos colaborativos ofrecen beneficios; tanto a nivel persona como

grupal, que incluyen:
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- Complemento de habilidades y talentos.

- Incremento de la confianza mutua y desarrollo de la confianza en las otras

personas.

- Aumento del aprendizaje mediante el intercambio de conocimientos entre los

participantes.

- Mayor satisfaccion laboral al compartir el éxito de los propositos alcanzados

en equipo.
- Fortalecimiento del sentido de pertenencia.
- Reduccion del sentimiento de soledad y aislamiento.

En consecuencia, estos beneficios resultan ventajosos no solo para la
empresa, sino también para el equipo, al crear un ambiente propicio de confianza,

respeto y colaboracion, tanto en el ambito laboral como en el personal.

E. Técnicas de trabajo en equipo

Bueno y Rosas (2022) sefialan que los procedimientos o medios mecanizados
para desarrollar y organizar las actividades del equipo, junto con los métodos para
identificar problemas y buscar soluciones, tienen como objetivo optimizar los
procedimientos destacados y, de esta manera, tomar decisiones sobre cudl es el mas
idoneo. Los métodos implementados en contextos grupales buscan la interaccion
entre los miembros de la empresa para alcanzar los objetivos establecidos por la

misma.

a) Estrategias que promueven el trabajo en equipo. Proporcionar toda la
informacion necesaria para el funcionamiento del equipo. Segun Lencioni, se
plantean ciertas estrategias que se detallan posteriormente: Es necesario
proporcionar toda la informacion requerida o sefialar con quién se tiene que
comunicar para conseguirla. La informacion debe ser siempre ventajosa y
confiable, y ademas tiene que contribuir a crear un ambiente laboral atractivo

que incluya tanto aspectos fisicos como psicologicos.

- Desde el punto de vista fisico, resulta fundamental que el entorno donde

se lleve a cabo la labor fisica ofrezca un nivel adecuado de comodidad y
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tenga manuales, factores y herramientas necesarias para el trabajo. En
muchas ocasiones, las grandes empresas promueven reuniones de equipos
para compartir los progresos personales, ya que consideran que una
comunicacion efectiva es esencial. En este sentido, se aboga por el uso de
cartulinas o pizarras donde los trabajadores puedan presentar y discutir

sus logros.

- Desde una perspectiva psicoldgica, se destaca la importancia de poner en
practica habilidades de comunicacion interpersonal, como la atencion, el
respeto y el entendimiento mutuo entre los colegas, como base

fundamental para una planeacion exitosa.

Funcion del lider en el trabajo en equipo. El lider desempefia un papel crucial
en el impulso del desarrollo en cada equipo; mediante su direccion, puede
organizar a los trabajadores en grupos que funcionen como un equipo de
trabajo. El lider colabora en la definicion de objetivos en conjunto con el
personal bajo su responsabilidad, fomentando la confianza mutua entre él y sus
trabajadores. Esta confianza reciproca contribuye a la construccion de una

identidad de equipo sélida.

F. Ventajas del trabajo en equipo

a.

Fernandez (2022) identifica las siguientes ventajas del trabajo en equipo:

Intercambio y acumulacion de conocimientos. El trabajo en equipo promueve
valores como la escucha activa, la busqueda de diversidad y la respuesta
constructiva a los puntos de vista expresados por los demas. Para lograr que
un equipo alcance resultados de manera efectiva, se requiere una disciplina
fundamental que permita el funcionamiento cohesionado de los equipos,
haciendo realidad la premisa de que el equipo equivale a buenos resultados al
fomentar el desempefio individual en un contexto global de colaboracion. Los
resultados en el trabajo grupal se derivan de los aportes individuales, mientras
que en los equipos, los resultados se generan tanto por los logros individuales
como por el producto del trabajo colectivo que surge de las actividades en las

que dos 0 mas integrantes del equipo colaboran.
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Colaboraciéon y coordinacion en la tarea. La colaboracion entre los
integrantes de un equipo es crucial para lograr una integracion efectiva y el
adecuado desempefio de sus roles dentro de dicho equipo. En esta
colaboracién, la relacion entre los miembros esta estrechamente vinculada y
puede manifestarse tanto como un factor facilitador como un obstaculo. El
espiritu de colaboracion se presenta como un requisito esencial para la
formacién de equipos de trabajo productivos. La interdependencia entre todos
los miembros es una realidad, ya sea en el entorno empresarial o en cualquier
otro aspecto de la vida. No obstante, este sentido de trabajo en equipo se
enfrenta en ocasiones a desafios que dificultan su consolidacion adecuada.

Entre estos desafios, se destaca:
- Sienten que el encargado y la organizacion los estan explotando.

- Adoptan comportamientos pasivos, mostrando desinterés en las

actividades.
- Consideran que la colaboracion siempre implica mas esfuerzo para ellos.
- Creen que cooperar conlleva a que sus colegas abusen de ellos.
- Perciben que la cooperacion se interpreta como servilismo.
- Existen tensiones y rechazo entre las personas.
- Las criticas son frecuentes hacia los colegas, superiores y la empresa.
- Se crean grupos pequefios (argollas) que se protegen mutuamente os.
- Algunos obstruyen el trabajo de otros.

- Otros se apropian injustamente de los logros de sus colegas (Saludan con

sombrero del otro).
- Existen trabajadores que no muestran respeto hacia la autoridad del jefe.
- Algunos trasladan excesivamente su carga de trabajo a otros.

Sinergia para lograr objetivos y metas. Otra fuente de eficacia en el trabajo
en equipo se deriva del intercambio social que ocurre en torno a objetivos
claros y compartidos. Este fendmeno se denomina sinergia del equipo, que
representa el proceso de interaccion social que posibilita la obtencion de

resultados que serian inalcanzables de manera individual para cada miembro
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del equipo. Un conjunto de personas colaborando conjuntamente forma un
equipo de trabajo genuino cuando, ademas de la interdependencia en las
actividades, logran ser mas creativos, productivos y abordar de manera méas
efectiva los inconvenientes y desafios que si cada uno actuara de manera

individual.

G. Trabajo en equipo y su relacion con el bienestar de los trabajadores

Acosta et al. (2019) aluden que, en relacion con los recursos del equipo, estos
constituyen un componente fundamental del elemento RPOS. Los recursos son los
aspectos fisicos, psicologicos, sociales y organizativos del trabajo que son
funcionales para obtener los objetivos laborales. Estos recursos no solo reducen las
demandas laborales y los costos fisicos y psicoldgicos relacionados, sino que
también promueven el crecimiento personal, el aprendizaje y el desarrollo.
Especificamente en este estudio, se aborda el trabajo en equipo, ya que en las
organizaciones de hoy en dia existe una creciente necesidad de que estos equipos
sean de excelencia y alto rendimiento, lo que representa un importante desafio para
la gestidn de recursos humanos. Se define el trabajo en equipo como la colaboracion

de personas con metas comunes y una interdependencia de actividades.

Como se mencioné previamente, el principal reto para las organizaciones en
la actualidad es asegurar que los equipos de trabajo verdaderamente operen de
manera colaborativa, integrando de forma efectiva y eficiente los aportes de sus
integrantes para agregar valor a la empresa. Algunos factores esenciales en este
proceso incluyen la comunicacion, la coordinacion para tomar decisiones, la
satisfaccion de los integrantes, la viabilidad y la innovacion. El creciente interés en
el trabajo en equipo dentro de las empresas refleja un reconocimiento profundo de
que esta modalidad de trabajo permite alcanzar resultados superiores y de mayor

calidad en comparacién con el trabajo personal.

Para llevar a cabo labores en equipo, es esencial entender y facilitar el proceso
de desarrollo del grupo, el cual engloba la definicién de metas, asignacion de roles,
establecimiento de procesos de comunicacion y toma de decisiones. El logro de
tareas colectivas, que implica cooperacion, coordinacion y aprendizaje, se ve

facilitado por la construccion de confianza entre los integrantes del equipo. Este
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aspecto cobra particular relevancia, ya que implica asumir riesgos interpersonales,
depender mutuamente y adaptarse continuamente a las necesidades y acciones de
las otras personas. Por ende, en el trabajo en equipo, la confianza emerge como un

componente basico para el bienestar del equipo.

. Importancia de los equipos

Quaranta (2019) manifiesta que en la actualidad, los equipos de trabajo se
han convertido en el foco central de atencion en el campo de la administracion y las
ciencias sociales, asi como en los articulos cientificos y la literatura especializada.
Mas significativamente, también se han arraigado en la realidad organizacional
tanto de los paises desarrollados como de las grandes empresas globales. Este
fendmeno es respaldado por diversas evidencias presentadas por los siguientes

autores:

a. Varias décadas atras, cuando empresas como W. L. Gore, Volvo y General
Foods introdujeron equipos en sus procesos productivos, fue noticia debido a
su novedad. Hoy en dia, la situacion es completamente diferente. Las
organizaciones que no utilizan equipos son las que llaman la atencion en los
noticieros. Los equipos son omnipresentes. ; Como se explica la popularidad
actual de los equipos? A medida que las organizaciones se reforman para
competir con mayor eficacia y eficiencia, recurren a los equipos como la
mejor manera de hacer valer los talentos de los trabajadores. La gestién ha
descubierto que los equipos son mas flexibles y encargados ante los cambios

que los departamentos habituales u otras maneras de grupos permanentes.

b. Hace una década, el término “equipos” no estaba en boca de todos, pero desde
entonces ha tenido lugar una revolucién. EI mundo estéa saturado de equipos:
equipos laborales, de proyectos, de atencion al cliente, de proveedores, de
planeacion y de calidad. Se encuentran equipos funcionales y

multifuncionales.

Hemos pasado de destacar a los trabajadores polifuncionales como el
elemento critico para la existencia organizacional a centrarnos en los equipos de
trabajo. Ahora surge la pregunta: ;por qué este cambio tan rapido? En teoria, todo

funciona mejor en equipo, y el éxito de las empresas depende de ello. Este hecho
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se ve fundamentalmente desarrollado en el contexto de hoy en dia, donde la
constante del cambio, las telecomunicaciones, la alta especializacion, los nuevos
entornos digitales y la sobreabundancia de datos y comunicacién demandan niveles
diferentes de conocimiento, informacion y toma de decisiones. Ahora bien, ;cuales
son los factores que resaltan a los equipos de trabajo en vez de la persona en esta

situacion? Sobre este tema, D. Goleman sefala:

a. Nadie de nosotros posee la misma inteligencia que todos nosotros juntos.
Como seres humanos, somos esencialmente jugadores de equipo: nuestras
relaciones sociales, intrinsecamente complejas, han sido una ventaja
importante para nuestra existencia. Nuestra habilidad para la cooperacion,
excepcionalmente sofisticada, se manifiesta plenamente en la organizacion de

hoy en dia.

Existen ciertos elementos fundamentales en las relaciones grupales que
ofrecen una ventaja comparativa sobre el trabajo personal, factores que subrayan la

relevancia a favor del trabajo en equipo. Algunos de estos elementos son:

a. Toma de decisiones y resolucion de inconvenientes basadas en el
conocimiento, la experiencia, las perspectivas diversas y las habilidades de

diversos sujetos en lugar de depender Unicamente de una persona.

b. Desarrollo de habilidades interpersonales, implica el aprendizaje no solo de
conocimientos tedricos, sino también del saber realizar, incluyendo la gestion
de emociones y habilidades indispensables para interactuar con los demas,

como la comunicacion y la escucha empatica, entre otras.

c. Ambito propicio, se considera ideal para estimular la motivacion, la

flexibilidad y la creatividad de los integrantes.

d. Sinergia positiva, se refiere a la construccién de algo que potencia las

capacidades individuales mediante una colaboracion conjunta y superadora.

A pesar de lo anterior, es indispensable resaltar como punto contrario que
formar un equipo de trabajo eficiente en el cual estén presentes todas estas ventajas

mencionadas no es tan simple como podria parecer.
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Obijetivo del trabajo en equipo

Segun Galarza et al. (2020) la investigacion sobre el trabajo en equipo se lleva
a cabo tanto en el &mbito académico como en el empresarial, ya que este fendmeno
induce cambios en la forma de abordar las actividades, obtener resultados y
representa una ventaja competitiva. Los equipos, al ser entidades complejas,
dindmicas, adaptables e integradas en un sistema conformado por personas y la
organizacioén, contribuyen significativamente a la productividad, innovacion,

orientacion al cliente y satisfaccion laboral.

Las constantes modificaciones en el entorno laboral generan diversas
situaciones que demandan habilidades diversas, un mayor conocimiento,
adaptabilidad y rapidez de reaccion. En este contexto, el trabajo en equipo se
destaca como la competencia transversal que cumple con estas particularidades. De
hecho, se trata de una comunidad de personas que comparten propdsitos comunes,
cuyas acciones son independientes, y el sentimiento de pertenencia se basa en la

amistad, fidelidad, responsabilidad y confianza mutua entre los integrantes.

El trabajo en equipo tiene la capacidad de crear y abordar cambios, pero es
crucial que las organizaciones comprendan la diferencia entre formar un equipo y
un grupo. En un grupo, hay un unico interés comdn, la distribucion equitativa del
trabajo, el reconocimiento individual de logros, la ausencia de compromiso,
conclusiones diversas, falta de fortalecimiento de la cultura y la falta de necesidad
de autoevaluacion. Por otro lado, un equipo se enfoca en un objetivo comun,
distribuye tareas segin las habilidades de los integrantes, fomenta una
comunicacion activa, promueve una fuerte cooperacion, cuenta con un coordinador
encargado, reconoce los resultados de manera conjunta, genera conclusiones

grupales y requiere autoevaluacion.

Las empresas, al ser sistemas dinamicos, necesitan gestionar el cambio de
manera efectiva con el fin de someter la resistencia que puede surgir entre los
integrantes de la empresa. Esta resistencia puede manifestarse de forma abierta, a
través de huelgas y deterioro de la calidad, o de manera encubierta, reflejandose en
el ausentismo laboral, la desercion y la baja colaboracion, etc. Por lo tanto, diversas
investigaciones exploran la conexion que existe entre el trabajo en equipo y el

cambio organizacional.
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J. Antecedentes del trabajo en equipo

Reza (2019) indica que uno de los rasgos distintivos fundamentales de la
persona, que lo separa esencialmente de los animales, es su permanencia en la
familia y en grupos a lo largo de toda su vida. Todas las personas nacen en el seno
de una familia, que actia como el grupo primario del cual posteriormente nos
desvinculamos para unirnos a otros conjuntos. Desde los albores de la humanidad,
la supervivencia y el desarrollo del hombre han dependido de la colaboracion y

congregacion con otros individuos.

Desde su nacimiento, la vida humana se desenvuelve en un constante
intercambio con la sociedad circundante y en la ejecucién de actividades y
responsabilidades compartidas. De ahi se deriva la naturaleza social del ser humano,
que se manifiesta en conductas de afiliacion activa y participativa. Aunque los
grupos subsiguientes en los que una persona se integra no ejercen una influencia
tan determinante en la formacion de la personalidad como la familia, si desempefian

un papel crucial en su comportamiento futuro.

En los grupos, se muestra un terreno propicio donde podemos alcanzar
nuestro desarrollo personal; todo dependerad de nuestro entusiasmo y capacidades
para respaldarnos mutuamente, fomentando asi nuestro propio crecimiento. Como
se sabe, los grupos humanos no son uniformes. Existen grupos de familia, de
politica, de religidn, de deporte, de trabajo, de cultura, también grupos de pocos
miembros; sin embargo, también se pueden mencionar grupos con NUMErosos
integrantes, como los raciales, por ejemplo. A lo largo del tiempo, los grupos
sociales y laborales han demostrado su eficacia, puesto que muchos de los logros

de la humanidad hasta hoy son gracias al trabajo en equipo.

En esta perspectiva, la compafiia se fusiona con los elementos necesarios para
mantenerse y progresar en los mercados en los que participa, respaldando su
operacion con los miembros del personal con los que cuenta. Estos miembros del
personal, con el objetivo de aumentar la eficiencia de la empresa y alcanzar su
satisfaccion personal, requieren experimentar la sensacion de formar parte de un
equipo que, dentro de la estructura organizativa, se transforma en un equipo de

trabajo.
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Variable 2: Satisfaccion laboral
A. Definiciones

GOmez, Taboada y Sanchez (2023) sefialan que la sensacion de satisfaccion
laboral guarda una relacién inversa con el nivel en que se satisfacen las necesidades
personales de la persona; se conceptualiza como la conexién entre la emocion y la
evaluacion que una persona tiene respecto a su labor, manifestandose a través de

tres componentes: cognitivo, afectivo y comportamental.

Valero et al. (2023) mencionan que la satisfaccion laboral se entiende como
la respuesta emocional de un trabajador hacia la evaluacion que realiza de la
empresa en la que trabaja, influyendo en su afinidad o rechazo hacia la labor que

desempena.

Bernal y Flores (2020) indican que, en términos generales, la satisfaccion
laboral (SL) puede ser descrita como un estado emocional positivo derivado de una
valoracion favorable de las experiencias laborales de un individuo. En otras
palabras, se trata del grupo de actitudes y emociones relacionadas con la labor, los
cuales, al ser positivas y beneficiosas, generan una apreciacion positiva por parte
del empleado hacia las actividades que realiza.

B. Dimensiones

Poves (2019) indica que los elementos que influyen en la satisfaccion laboral

son los mencionados posteriormente:

- Condiciones de trabajo: Este aspecto se relaciona con las condiciones fisicas
en las que los empleados llevan a cabo sus tareas diarias. De esta forma, es
esencial que las oficinas estén limpias, bien iluminadas y con una temperatura
agradable. Asimismo, se debe prestar atencion a que los muebles sean
ergondmicos, y los recursos tecnolégicos estén enfocados en facilitar un trabajo

eficiente y preciso.

- Superacién personal: Cada individuo tiene una innata necesidad de mejorar
constantemente. Desde una perspectiva de necesidades, las personas
experimentan satisfaccion laboral cuando perciben que las labores que realizan

contribuyen a su perfeccionamiento en términos profesionales.
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- Recompensa: Todo esfuerzo, ya sea fisico o intelectual, merece ser reconocido.
Cuando los empleados sienten que sus dedicaciones son valoradas mediante
reconocimientos 0 compensaciones, experimentan un aumento en la

satisfaccion laboral.

- Supervision: Es la accién que llevan a cabo los lideres o supervisores de la
empresa para verificar el cumplimiento de los objetivos establecidos. En
relacion con la satisfaccion laboral, si los lideres o supervisores se limitan
Gnicamente a sefialar los aspectos negativos del trabajo realizado, la percepcion
de satisfaccion puede disminuir. Es esencial que, en todo momento, los lideres
de la empresa se enfoquen en proporcionar el respaldo necesario para el
desarrollo eficiente de la actividad; esto implica que cuando se requiera ayuda
0 guia, el lider o supervisor esté dispuesto a ofrecer su apoyo de manera

incondicional.

- Relaciones entre colegas en el entorno laboral: Las personas, por su naturaleza
social, tienden a colaborar en equipos, ya que no existen de manera aislada y
forman parte de una sociedad. Desde una perspectiva organizativa, es esencial
considerar que en la rutina diaria surgen relaciones laborales que se desarrollan
conforme a los pardmetros y politicas organizacionales. En este contexto, l0s
empleados internamente en la organizacion tienen que cultivar un ambiente
amigable donde la comunicacion e informacion fluyan constantemente. A toda
hora, se busca mantener un entorno de respaldo y reciprocidad entre los
integrantes de un mismo departamento, asi como con trabajadores de toda la

empresa, promoviendo asi la satisfaccion laboral.

C. Algunas consideraciones de la satisfaccion laboral

Segun Bernal y Flores (2020), sefialan que la satisfaccion laboral (SL) es una
respuesta emocional hacia las labores realizadas, involucrando una comparacién
entre los resultados reales y las expectativas. Otros estudios indican que la SL
consiste en una evaluacion continua de las experiencias y emociones en el entorno
laboral, desempefiando un papel crucial en la conducta de los miembros de la

comunidad organizacional.
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Es crucial resaltar que la satisfaccion laboral adquiere importancia al
considerar que casi todos los individuos dedican una parte significativa de su
tiempo activo al trabajo, lo que subraya la necesidad de mejorar la percepcion de la
satisfaccidn laboral entre los trabajadores. Esto, a su vez, puede tener un impacto
positivo en la salud mental y el bienestar del personal. Desde un punto de vista
tedrico, se espera que un trabajador altamente satisfecho sea mas productivo que
uno insatisfecho, subrayando la importancia de analizar el comportamiento del
personal en términos de como la satisfaccion laboral afecta directamente el

desempefio laboral.

Tomando como ejemplo la labor en alta mar, un desencadenante de la
satisfaccion laboral es el estrés derivado de trabajar en un barco y, como efecto,
pasar largos periodos separados de familiares y amigos cercanos. Es por ello que
las recompensas deben resultar altamente atractivas para aquellos que desempefian
funciones en alta mar. Un escenario similar se presenta en el ambito del personal
de salud, donde los turnos nocturnos, el estrés laboral, los desafios con colegas y
pacientes, las interacciones con supervisores directos y la dindmica organizativa en
general, se perfilan como predictores cruciales del agotamiento excesivo vy, por

consiguiente, de la satisfaccion laboral hacia la institucion.

Frente a esta situacion, se argumenta que los estrategas, al tener en cuenta las
relaciones humanas, tienen que esforzarse por entender cdmo asegurar la
satisfaccion laboral y motivacion de los trabajadores. Esto se debe a que, a medida
que los trabajadores estén mas motivados, experimentaran una mayor satisfaccion
en el cumplimiento de sus responsabilidades. Este nivel de satisfaccion, segun lo
expresado por Robbins y Judge, se convierte en un activo intangible valioso que los
tomadores de decisiones deben aprovechar estratégicamente en la gestion de las
ventajas competitivas para lograr el éxito organizacional y mejorar el desempefio

de las actividades.

Un aspecto relevante a destacar es que los trabajadores que experimentan
satisfaccion laboral muestran entusiasmo y dedicacion al avanzar de manera
adecuada hacia el logro de propdsitos y metas, lo que tiene un efecto positivo en la
superacion de las expectativas individuales de desempefio establecidas. En
contraste, como era de esperar, aquellos empleados con niveles de satisfaccion

laboral por debajo de lo esperado son propensos a exhibir actitudes laborales
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perjudiciales (por ejemplo, ausentismo, retrasos, sabotajes, presentacion de
demandas, despidos prematuros, alta rotacion de personal, entre otros). Dicho de
otra forma, el comportamiento de los empleados insatisfechos tiene un impacto en
la falta de compromiso organizacional, la proliferacion de conflictos innecesarios,
una tasa de rotacion de personal inaceptable y, principalmente, una disminucién

generalizada de la productividad deseada.

. Factores que fomentan la satisfaccién laboral

Gobmez, Taboada y Sanchez (2023) indican gque son variados los elementos
que contribuyen a la satisfaccion laboral, incluyendo el reconocimiento del valor
humano y las habilidades del empleado, la capacidad de progreso y la obtencion de
logros respaldados por colegas y superiores, asi como la oportunidad de desarrollo
y el respaldo percibido para el crecimiento personal y profesional internamente en
la empresa. También se consideran factores higiénicos, como la remuneracion
econdémica que permita al empleado cubrir sus necesidades basicas y las de su
familia, asi como condiciones ambientales, como el nivel de ruido y el indice de
violencia en la zona, etc. Se ha observado que el sistema de contratacion y
promocion es un factor que puede generar un alto nivel de insatisfaccion. Por otro
lado, entre las condiciones laborales favorables que aumentan la motivacion estan
el fomento de relaciones humanas saludables, la reafirmacion de valores y la

consecucion de prop6sitos y metas.

De acuerdo con Valero et al. (2023) la satisfaccion laboral se basa en diversos
factores internos de la organizacién, centrandose en la evaluacion que los
individuos hacen de su trabajo, ya sea con aprecio o descontento. Este aspecto esta
directamente relacionado con la vida de los trabajadores, influyendo en el
cumplimiento de sus tareas y, ademas, en su salud, que sera mejor en comparacion

con la de un trabajador insatisfecho.

Un factor que contribuye al desarrollo de la satisfaccion laboral entre los
trabajadores es mantener un ambiente organizacional favorable dentro de la
organizacion. El clima organizacional se refiere a las percepciones compartidas por
los trabajadores, como las relaciones interpersonales, las normas, las politicas

organizacionales, entre otros aspectos. De esta forma, el entorno interno, las
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relaciones interpersonales y la comunicacion entre subordinados y trabajadores
estableceran el clima organizacional de la organizacion y, por ende, la satisfaccion

laboral de los trabajadores, siendo este un factor crucial.

A partir de lo sefialada anteriormente, la satisfaccion laboral guarda una
estrecha relacién con los conceptos de motivacion y comunicacion, y esta
condicionada por el nivel de autonomia del empleado, la satisfaccion con los
procesos Y resultados de su labor, asi como la importancia que él posea para la
empresa. Asimismo, se deben tener en cuenta otros factores internos y externos que
estan vinculados con la satisfaccion laboral. Entre los factores internos se incluyen
las relaciones laborales, la antigiedad en el puesto, la asignacion de
responsabilidades directivas y el horario de trabajo, todos los cuales ejercen una
influencia directa sobre el trabajador. Por otra parte, los factores externos, como la
remuneracion por la labor, las dindmicas interpersonales en la empresa, la sensacién
de seguridad en el entorno laboral y las condiciones ambientales, también

desempefian un papel significativo.

Es crucial que las empresas establezcan las condiciones adecuadas para que
los trabajadores experimenten una satisfaccion laboral en sus roles, ya que esta es
influenciada por la capacidad y flexibilidad que tengan para adaptarse a los

cambios. Este factor generaré en ellos sentimientos de satisfaccion elevada.

. Importancia de la satisfaccion laboral

Rivera (2021) sefiala que la satisfaccidn laboral se presenta como un asunto
de importancia para las empresas, ya que un nivel alto de satisfaccion contribuye a
la disminucion de la rotacién y las renuncias voluntarias en la organizacion.
Ademas, se ha comprobado que a medida que los trabajadores se sienten mas
satisfechos, se reducen los problemas de salud y se observa un aumento en la
productividad. En los dltimos afios, la satisfaccion laboral ha sido objeto de
investigacion debido a los resultados que muestran organizaciones que consolidan
niveles de eficacia, eficiencia y efectividad adquiridos, los cuales se reflejan a

través de los indicadores de conducta.

Se ha demostrado que los empleados experimentan satisfaccion laboral

cuando perciben que reciben una remuneracion justa y/o son reconocidos, lo que
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contribuye a una percepcién positiva de desarrollo profesional. En contraste, los
trabajadores insatisfechos no perciben un crecimiento personal en la organizacion
ni una comunicacion efectiva o relaciones positivas con sus colegas o superiores.
La importancia de la satisfaccion laboral no solo proporciona indicadores para
mejorar aspectos administrativos para los empleados, sino que ademas beneficia a
las empresas al reducir la rotacion de personal, los despidos rapidos, las
terminaciones laborales o renuncias, e incluso al aumentar la productividad. Todo
esto contribuye a un mejor rendimiento financiero para las organizaciones que se

preocupan por el bienestar y la satisfaccion de sus trabajadores y colaboradores.

. Aspectos considerados en la satisfaccion laboral

Jaramillo et al. (2022) mencionan que, para los expertos en gestion de
personal, resulta innegable y esencial considerar el ambito del clima laboral,
definido como la atmdsfera o entorno de trabajo que surge de las percepciones y
sentimientos de los individuos en relacion con el lugar donde llevan a cabo sus
actividades profesionales, el cual constituye, después del hogar, el espacio en el que
pasan la mayor parte de su tiempo. Este incluye diversos aspectos, como actitudes
y comportamientos humanos, emociones, principios, valores y normas que los
empleados pueden poseer de manera innata o adquirir a través de procesos de
integracion grupal continuos, impulsados por objetivos personales y comunes

relacionados con su puesto de laboral y la organizacién o empresa.

El clima laboral comprende seis factores cruciales. En primer lugar, la
comunicacion internamente en la empresa, que es un factor basico establecido
mediante un sistema abierto, significa, un espacio de comunicacion horizontal entre
trabajadores. En cuanto a la colaboracion, este elemento se refiere al nivel de
madurez y compaferismo necesario para llevar a cabo labores y objetivos de
manera conjunta. Asimismo, el liderazgo, como otro factor, esta directamente
vinculado al personal e implica competencias en la gestion de equipos a traves de

un estilo participativo.

Es importante considerar factores relacionados tanto con los trabajadores
como con la organizacion, tales como el rendimiento laboral, la salud fisica,

psicoldgica y emocional, la supervivencia, etc. Estos aspectos estan directamente
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vinculados a la experiencia personal en relacion con la satisfacciéon laboral

internamente en la empresa, lo que afecta la percepcion de un trabajador.

En otro aspecto, los elementos salariales representan la compensacion
econdémica, un reconocimiento de gran importancia como agradecimiento al
esfuerzo proporcionado a la organizacién. En la misma linea, la estabilidad laboral
es la dimension que refleja la seguridad que la empresa proporciona a los empleados
en relacion con sus puestos de trabajo, con el objetivo de que puedan realizar sus

actividades de manera segura, asegurando la existencia de plazas laborales.

. Resultados de una satisfaccion laboral favorable

Leon y Gomez (2022) aluden que Pinilla sostiene que es crucial para las
empresas comprender las actitudes de su personal, ya que esto brindard una vision
de la satisfaccion laboral, la cual, a su vez, puede incidir en la productividad eficaz

de la empresa y, por ende, en su competitividad.

Algunas estrategias que se pueden implementar para mejorar la satisfaccion
laboral incluyen el reconocimiento de logros, lo que resulta en trabajadores
comprometidos al comprender que su trabajo contribuye a una meta mas amplia.
Ademas, es fundamental invertir en la formacion profesional del personal y
respaldar los planes de carrera. Proporcionar a los trabajadores contextos que les
brinden bienestar, tanto en el entorno laboral como en el externo, y ofrecer un
horario flexible que permita un equilibrio entre vida y carrera profesional también
son estrategias eficaces. Finalmente, fomentar una cultura profesional implica

conocer las necesidades y requisitos del personal.

Segun Ortega, para incrementar la satisfaccion laboral de los empleados, es
necesario tener un entorno propicio para la interaccion, fomentando el trabajo en
equipo y promoviendo la sensacion de pertenencia. Esto facilitara el logro de metas
a nivel organizacional. Asimismo, sugiere establecer redes entre empresas para
crear oportunidades equitativas, implementar sistemas que mejoren la
comunicacion con canales de informacion efectivos, permitiendo una mayor
cooperacion entre los trabajadores. Ademas, se destaca la importancia de crear

espacios que estimulen la creatividad de los empleados. Por Gltimo, se aconseja



27

romper con la rutina laboral, buscando actividades fuera de la oficina que

promuevan una mayor convivencia entre el personal de la empresa.

H. Teorias sobre los factores que producen satisfaccion en el trabajador

Boada (2019) manifiesta que la literatura académica presenta diversas teorias

sobre los factores que generan satisfaccion en el &mbito laboral.

a. Una de las teorias mas significativas es la Teoria Bifactorial de Herzberg, la
cual sostiene que la satisfaccion laboral surge de factores intrinsecos,
vinculados a la naturaleza de las funciones desempefiadas por el trabajador, e
incluyen emociones relacionadas con el desarrollo personal y la
autorrealizacion. Entre estos factores se encuentran el reconocimiento, los
logros, la promocion y la autonomia laboral. En contraste, los factores
extrinsecos (ajenos a la esencia del trabajo) no generan satisfaccion, pero
previenen la insatisfaccion laboral. Ejemplos de estos factores son el salario
y los beneficios, las politicas organizacionales, el entorno fisico y las

relaciones con colegas.

b. Seguln la Teoria de la discrepancia Intrapersonal de Dawis y sus trabajadores,
la satisfaccion o insatisfaccion laboral surge de la disparidad entre las
necesidades del empleado y lo que puede obtener de su empleo. Esto se basa
en correspondencias de diversos tipos, como la concordancia entre las
habilidades requeridas para la labor y las habilidades del empleado, o entre

las recompensas laborales y los valores y necesidades individuales.

c. Otra perspectiva es la Teoria de la discrepancia interpersonal, también
conocida como la Teoria de satisfaccién de facetas, propuesta por Lawler.
Esta teoria sostiene que la satisfaccion laboral se ve influenciada por las
recompensas que recibe la persona y la percepcion de equidad en
comparacion con las recompensas de sus colegas. Este enfoque implica una
evaluacion dual por parte del trabajador: primero, comparando su propio
desempefio y habilidades con lo que considera justo en términos de
compensacion por sus logros; y segundo, analizando las contribuciones y
recompensas que otros obtienen de sus labores. La discrepancia entre estas

percepciones genera insatisfaccion.
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d. En 1994, Dawens propuso la Teoria del Ajuste en el trabajo, que argumenta
que la satisfaccion laboral es méas probable cuando existe una estrecha
relacion entre los refuerzos organizacionales (premios) y los valores que la
persona busca satisfacer mediante su trabajo (estatus, comodidad, seguridad,
logro y autonomia). De manera similar, la satisfaccion laboral aumenta
cuando las habilidades de la persona se alinean con las necesidades de la

funciodn.

I. Niveles fundamentales para satisfacer a los trabajadores

Segun Govea y Zufiga (2020) aunque los trabajadores experimentaran
satisfaccion laboral por diferentes razones y las organizaciones no pueden abordar
todos los requisitos, aun es posible cumplir con variables basicas. Segun la piramide
de Maslow, hay cinco niveles basicos de necesidades que deberian atenderse en una
organizacion, incluyendo necesidades fisiologicas, de seguridad, sociales, de

autoafirmacion y de autorrealizacion.

Si el empleado percibe que puede cumplir con todas estas variables
internamente en la empresa, experimentara un desempefio satisfactorio y una mayor
eficiencia, lo que redundara en beneficios para ambas partes. Se ha evidenciado que
diversos factores, como el ambiente laboral, influyen de manera positiva en la
satisfaccion laboral. Sin embargo, factores como la informacidn incorrecta, la falta
de informacion y las horas extras pueden afectar el bienestar del trabajador.
Entender la conexion entre el entorno laboral y la satisfaccidn en el trabajo permitira
a los lideres y ejecutivos obtener una perspectiva mas clara de los inconvenientes
que un clima inadecuado y hostil puede generar en la satisfaccion laboral, lo cual
impide alcanzar los propoésitos establecidos.

2.3. Definicién de términos basicos

Trabajar en equipo

Mendoza, Salazar y Rodriguez (2019) indican que el trabajo en equipo se concibe
como un transcurso dindmico y adaptativo, en el cual un conjunto de personas

comparte un objetivo y se complementa con sus conocimientos, habilidades y
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actitudes. Esto se logra mediante la coordinacion y el liderazgo, contribuyendo al

desempefio eficiente del equipo.
Satisfaccion laboral

Valero et al. (2023) mencionan que la satisfaccion laboral se entiende como la
respuesta emocional de un trabajador hacia la evaluacion que realiza de la empresa en

la que trabaja, influyendo en su afinidad o rechazo hacia la labor que desempefia.
Complementariedad

Cada miembro del equipo domina puestos determinados que tienen que

complementarse para llevar a cabo el trabajo de manera efectiva (Martinez et al. 2018).
Confianza

Cada miembro debe confiar en la habilidad de sus compafieros, siendo conscientes de
su responsabilidad individual para realizar su tarea de manera adecuada y oportuna
(Martinez et al. 2018).

Coordinacién

Aquellas personas encargadas (jefes, gobernantes) deben coordinar y comprometerse
con todos los miembros de forma ordenada con el fin de alcanzar los propositos
comunes (Martinez et al. 2018).

Comunicacion

Las lineas de comunicacion entre todos los miembros tienen que permanecer abiertas

constantemente, en todos los niveles (Martinez et al. 2018).
Compromiso

Cada miembro se empefiara por no destacarse por encima de los demas y contribuir
con lo mejor de si, demostrando su compromiso con la eficacia del servicio puablico
(Martinez et al. 2018).

Satisfaccién con las condiciones de trabajo

Poves (2019), este aspecto se relaciona con las condiciones fisicas en las que los
empleados llevan a cabo sus tareas diarias. De esta forma, es esencial que las oficinas

estén limpias, bien iluminadas y con una temperatura agradable.
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Satisfaccion con la superacién personal

Poves (2019), cada individuo tiene una innata necesidad de mejorar constantemente.
Desde una perspectiva de necesidades, las personas experimentan satisfaccion laboral
cuando perciben que las labores que realizan contribuyen a su perfeccionamiento en

términos profesionales.
Satisfaccion con la recompensa

Poves (2019), todo esfuerzo, ya sea fisico o intelectual, merece ser reconocido. Cuando
los empleados sienten que sus dedicaciones son valoradas mediante reconocimientos

0 compensaciones, experimentan un aumento en la satisfaccion laboral.
Satisfaccion con la supervision

Poves (2019), es la accidn que llevan a cabo los lideres o supervisores de la empresa
para verificar el cumplimiento de los objetivos establecidos. En relacion con la
satisfaccion laboral, si los lideres o supervisores se limitan Gnicamente a sefialar los
aspectos negativos del trabajo realizado, la percepcién de satisfaccion puede

disminuir.
Satisfaccidn con los compafieros de trabajo

Poves (2019) los empleados internamente en la organizacion tienen que cultivar un
ambiente amigable donde la comunicacion e informacién fluyan constantemente. A
toda hora, se busca mantener un entorno de respaldo y reciprocidad entre los
integrantes de un mismo departamento, asi como con trabajadores de toda la empresa,

promoviendo asi la satisfaccion laboral.

Hipotesis de investigacion
2.4.1. Hipotesis general

El trabajo en equipo se relaciona significativamente en la satisfaccion laboral

de los trabajadores de Inversiones Rio Santa S.A.C., Paramonga, 2023.



31

2.4.2. Hipotesis especificas

a. La complementariedad se relaciona significativamente en la satisfaccion
laboral de los trabajadores de Inversiones Rio Santa S.A.C., Paramonga,
2023.

b. La confianza se relaciona significativamente en la satisfaccion laboral de

los trabajadores de Inversiones Rio Santa S.A.C., Paramonga, 2023.

c. Lacoordinacion se relaciona significativamente en la satisfaccién laboral

de los trabajadores de Inversiones Rio Santa S.A.C., Paramonga, 2023.

d. Lacomunicacion se relaciona significativamente en la satisfaccion laboral

de los trabajadores de Inversiones Rio Santa S.A.C., Paramonga, 2023.

e. El compromiso se relaciona significativamente en la satisfaccion laboral

de los trabajadores de Inversiones Rio Santa S.A.C., Paramonga, 2023.
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Variable 1

Dimensiones

Indicadores

TRABAJO EN
EQUIPO

Complementariedad

Confianza

Coordinacién

Comunicacion

Compromiso

Especializacion.
Conocimiento.
Dominio de tareas.
Sinergia.

Responsabilidad.

Libertad de expresion.
Empowerment.
Cumplimiento de acuerdos.

Involucramiento de las personas.

Liderazgo.
Trabajo armonico.

Asertividad.

Escucha activa.
Honestidad.
Comunicacién no verbal.

Identificacion.
Lealtad.
Proactividad.
Cooperacion.

Fuente: Martinez et al. (2018).
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Variable 2

Dimensiones

Indicadores

SATISFACCION
LABORAL

Satisfaccion con las
condiciones de trabajo

Satisfaccion con la
superacion personal

Satisfaccion con la
recompensa

Satisfaccion con la
supervisién

Satisfaccion con los
compafieros de trabajo

Bienestar del personal.
Ambiente fisico.
Seguridad de empleo.

Capacitaciones.
Estudios.
Ascensos.

Sistemas de pagos.
Reconocimiento.
Prestacion.

Supervision.
Apoyo del supervisor.

Trabajo.

Actitudes hacia el trabajo.
Habilidades desarrollar sus
labores.

Fuente: Poves (2019).
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CAPITULO I

METODOLOGIA

Disefio metodoldgico

3.1.1. Tipo de investigacion: Basica porque busca adquirir conocimientos para
compararlos con la realidad y comprender los eventos que estan ocurriendo (Diaz et
al., 2013).

3.1.2. Nivel de investigacién: Correlacional porque tiene como objetivo entender
la conexion o nivel de relacidn que existe entre dos 0 mas ideas, categorias o variables

en una muestra o contexto especifico (Hernandez et al., 2014).

3.1.3. Disefio de investigacion: No experimental porque no se intervino en la

manipulacion de las variables analizadas (Hernandez et al., 2014).

3.1.4. Enfoque de investigacion: Cuantitativo porque emplea la estadistica para
obtener conclusiones sobre el objeto de estudio, incorporando aspectos numéricos que

facilitan la comprension de la realidad y su evaluacion (Mufoz, 2011).

Poblacién y muestra
3.2.1. Poblacion

La poblacion analizada comprendié a 95 empleados de Inversiones Rio Santa

S.A.C., Paramonga.
3.2.2. Muestra

Se empled la formula destinada a poblaciones finitas:
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B Z’p.q.N
~g2(N—-1) +Z2.p.q

Donde:

n: muestra.

py q: probabilidades.
Z: desviacion.

N: poblacién.

E: error.

Reemplazando:

_ 3.8416 % 0.5 % 0.5 * 95
n= 0.0025(95 — 1) + 3.8416 * 0.5 % 0.5

n=76

La muestra incluyé a 76 trabajadores de Inversiones Rio Santa S.A.C.,

Paramonga.

Técnicas de recoleccion de datos

Técnica: encuesta. El instrumento evalud las variables en estudio, trabajo en equipo y
satisfaccion laboral. Los trabajadores de Inversiones Rio Santa S.A.C., Paramonga

completaron el cuestionario.

Técnicas para el procesamiento de la informacién

Se llevara a cabo la prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov.

Se utilizara el software Statical Package for the Social Sciences - SPSS. Los resultados

se presentaran en tablas y figuras.



36

CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. Analisis de resultados

A. Analisis descriptivo del trabajo en equipo

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

Complementariedad 29 38.2% 35 46.1% 12 15.8%
Especializacion. 24 31.6% 20 26.3% 32 42.1%
Conocimiento. 36 47.4% 10 13.2% 30 39.5%
Dominio de tareas. 33 43.4% 12 15.8% 31 40.8%
Sinergia. 26 34.2% 13 17.1% 37 48.7%

Porcentajes por categoria y evaluacion
B0F A7.4% E Buerio
. Regular
A43.4% Deficients

46.1%

40-

Porcentajes
w
(=]

T
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Complementariedad Especializacicn Conocimiento Dominio de tareas Sinergla
Cetegorias

Figura 1. Complementariedad y sus indicadores.

La Tabla 1 resalta la percepcion administrativa de varios indicadores. La

"Complementariedad” muestra que el 38.2% esta funcionando bien, aunque hay un margen
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considerable de mejora con un 46.1% en "Regular" y solo un 15.8% como "Deficiente". La
"Especializacion” es preocupante, con solo un 31.6% en "Bueno” y un alto 42.1% en
"Deficiente". El "Conocimiento"” es el punto fuerte, con un 47.4% en "Bueno", pero ain hay
un 39.5% que necesita atencion. El "Dominio de tareas" tiene un 43,4% que lo hace bien,
pero un 40.8% es "Deficiente”. En ultima instancia, la "Sinergia" presenta el desafio mas
arduo, donde solo un 34.2% se encuentra en el rango de "Bueno” y un notable 48.7% en
"Deficiente"”, lo que indica una necesidad imperativa de fortalecer la colaboracion y el

trabajo en equipo en la organizacion.

Tabla 2
Distribucion de frecuencia de la confianza y sus indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %

Confianza 31 40.8% 37 48.7% 8 10.5%
Responsabilidad. 26 34.2% 20 26.3% 30 39.5%
Libertad de expresion. 37 48.7% 8 10.5% 31 40.8%
Empowerment. 36 47.4% 16 21.1% 24 31.6%

Cumplimiento de acuerdos 25 32.9% 13 17.1% 38 50.0%

Porcentajes por categoria y evaluacion
50+ 48.7% A48.7% - Bueno
47.4% . Aegular
Deficlente
40.8%
40
_ 32.59%
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g 30}
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Figura 2. Confianza y sus indicadores.

La Tabla 2 destaca la percepcion administrativa sobre la confianza y sus indicadores. Las
expectativas generales en la organizacion son moderadas, con un 40.8% percibiéndolas
como "Buena"”, pero existe una oportunidad significativa de mejora, ya que el 48,7% la

considera "Regular" y solo un 10.5% la ve como "Deficiente". En cuanto a
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"Responsabilidad™, solo un 34.2% la encuentra "Buena", mientras que un preocupante 39.5%
la ve "Deficiente”, sefialando la necesidad de fortalecer la responsabilidad individual y
grupal. La "Libertad de expresion" es valorada con una valoracién favorable por un 48.7%,
no obstante, aln existe un 40.8% que siente que no pueden expresarse de manera libre. El
"Empowerment” o empoderamiento tiene un 47.4% en "Bueno", lo que indica que hay un
nivel decente de autonomia y confianza en los empleados, pero con un 31.6% en
"Deficiente", aln hay areas a mejorar. Finalmente, el asunto "cumplimiento de acuerdos" es
el ambito de mayor preocupacion, dado que solo un 32.9% de los usuarios encuentran un
nivel de "Bueno™ y un 50% de "Deficiente™, lo que sugiere que los compromisos y acuerdos
no estan siendo respetados de manera efectiva. Estos insights son esenciales para entender y

mejorar la dindmica de confianza dentro de la organizacion.

Tabla 3
Distribucion de frecuencia de la coordinacién y sus indicadores

Bueno Regular Deficiente

f % f % f %
Coordinacion 28 36.8% 32 42.1% 16 21.1%
Involucramiento de las personas. 27 35.5% 16 21.1% 33 43.4%
Liderazgo. 34 44.7% 12 15.8% 30 39.5%
Trabajo armonico. 30 39.5% 13 17.1% 33 43.4%

an
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Porcantajes
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43.4%
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Porcentajes por categoria y evaluacion
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Figura 3. Coordinacion y sus indicadores.
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La Tabla 3 ofrece un panorama sobre la coordinacion y sus indicadores dentro de la
organizacion. La "Coordinacion” general exhibe un 36.8% de percepcion "Excelente”,
mientras que un 42.1% en "Regular" y un 21.1% en "Deficiente". Se destaca la necesidad de
optimizar la alineacién y fluidez de los procesos. El "Involucramiento de las personas™ tiene
un 35.5% en "Bueno"”, mientras que un 43.4% en "Deficiente"”, lo que resalta la importancia
de una mayor inclusion y participacion activa de los miembros en las decisiones y proyectos.
El "Liderazgo" se percibe de manera relativamente positiva, con un 44.7% en "Bueno",
aunque aun hay un 39.5% que lo considera "Deficiente"”, indicando areas de mejora en la
direccién y guia de los equipos. En ultima instancia, el "Trabajo armdnico” tiene un 38.5%
en "Bueno”, pero un notable 43.4% en "Deficiente”, lo que requiere fortalecer la
colaboracién y cohesion entre los miembros. Estos datos resaltan areas clave para mejorar

la sinergia y coordinacion efectiva dentro de la entidad.

Tabla 4
Distribucion de frecuencia de la comunicacion y sus indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %
Comunicacion 33 43.4% 28 36.8% 15 19.7%
Asertividad. 29 38.2% 15 19.7% 32 42.1%
Escucha activa. 26 34.2% 19 25.0% 31 40.8%
Honestidad. 38 50.0% 7 9.2% 31 40.8%

Comunicacion no verbal. 34 44.7% 16 21.1% 26 34.2%

Porcentajes por categoria y evaluacién
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44, Deficiente
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Figura 4. Comunicacion y sus indicadores.
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La Tabla 4 se enfoca en la comunicacién y sus indicadores en la organizacion. La
"Comunicacion” general se percibe de manera positiva con un 43.4% en "Bueno”, aunque
hay espacio para mejora con un 36.8% en "Regular" y un 19.7% en "Deficiente". La
"Asertividad" tiene un 38.2% en "Bueno", pero un preocupante 42.1% en "Deficiente",
subrayando la importancia de una comunicacion clara y directa. La "Escucha activa" cuenta
con un 34.2% en "Bueno”, y un 40.8% en "Deficiente"”, destacando la necesidad de mejorar
la atencion y comprension en las interacciones. En efecto, la "Honestidad" ostenta un indice
de 50.0% en "Bueno”, aunque aun con un 40.8% en "Deficiente”, lo que resalta la relevancia
de la integridad en la comunicacién. Finalmente, la "Comunicacion no verbal™ se percibe de
manera positiva, con un 44,7% en "Bueno”, pero aun hay un 34.2% que lo considera

"Deficiente", lo que sugiere mejorar la coherencia entre lo que se dice y como se dice.

Tabla 5
Distribucion de frecuencia del compromiso y sus indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %
Compromiso 39 51.3% 25 32.9% 12 15.8%
Identificacion. 25 32.9% 19 25.0% 32 42.1%
Lealtad. 26 34.2% 16 21.1% 34 44.7%
Proactividad. 44 57.9% 5 6.6% 27 35.5%
Cooperacién. 33 43.4% 16 21.1% 27 35.5%
Porcentajes por categoria y evaluacion
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Figura 5. Compromiso y sus indicadores.
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La Tabla 5 examina el compromiso y sus indicadores dentro de la organizacién. El
"Compromiso™ general muestra una percepcion fuerte, con un 51.3% en "Bueno”, aunque
aun hay un 32.9% en "Regular" y un 15.8% en "Deficiente", lo que indica que hay espacio
para reforzar el nivel de compromiso en algunos miembros. La "Identificacién" tiene un
32.9% en "Bueno", pero un notable 42.1% en "Deficiente", sefialando la necesidad de
reforzar la conexion entre los empleados y la mision o valores de la organizacion. La
"Lealtad" presenta un 34.2% en "Bueno”, pero un preocupante 44.7% en "Deficiente",
indicando areas de mejora en la fidelidad y alineacion con la organizacién. La "Proactividad"
es el indicador mas relevante, con un indice destacado del 57.9% en "Bueno", aunque aln
existe un 35.5% que podria ser méas proactivo. Finalmente, la denominacion "Cooperacion™

ostenta un porcentaje del 43.4% en "Bueno™, mientras que el 35.5% en "Deficiente™.

Tabla 6
Distribucion de frecuencia del trabajo en equipo
f %
Bueno 32 42.1
- Regular 36 47.4
Val .
alido Deficiente 8 10.5
Total 76 100.0

Buerno Regular Deficiernte

Trabajo en equipo

Figura 6. Trabajo en equipo.

La Tabla 6 refleja la percepcion del trabajo en equipo dentro de la organizacion. De un total
de 76 respuestas validas, el 42.1% sostiene que el trabajo en equipo es "Excelente", lo cual
indica una percepcién generalmente positiva. No obstante, existe un grado significativo de

mejora, dado que el 47.4% lo califica como "Regular’. Solo un 10.5% lo considera
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"Deficiente", lo que sugiere que, aunque hay areas de mejora, las deficiencias en el trabajo
en equipo no son una preocupacion dominante para la mayoria. En términos generales, estos
datos sefialan la relevancia de continuar promoviendo la colaboracion y mejorar la dindmica

grupal con el fin de optimizar la eficacia del trabajo en equipo en la organizacion.

B. Anadlisis descriptivo de la satisfaccion laboral

Tabla7
Distribucién de frecuencia de la satisfaccion con las condiciones de trabajo y sus
indicadores

Bueno Regular Deficiente
f % f % f %

Satisfaccion con las condiciones 31 40.8% 97 35,504 18 93,704

de trabajo
Bienestar del personal. 24 31.6% 22 28.9% 30 39.5%
Ambiente fisico. 26 34.2% 17 22.4% 33 43.4%
Seguridad de empleo. 37 48.7% 9 11.8% 30 39.5%
Porcentajes por categoria y evaluacién
501 4B.7% e Fimno

mmm Regular
43.4% Deficiente
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Figura 7. Satisfaccion con las condiciones de trabajo y sus indicadores.

La Tabla 7 ofrece un andlisis sobre la satisfaccion con las condiciones de trabajo y sus
distintos indicadores. La "Satisfaccion con las condiciones de trabajo” general tiene un
40.8% en "Bueno”, lo que sugiere que hay una percepcién moderadamente positiva. Sin
embargo, con un 35.5% en "Regular” y un 23.7% en "Deficiente", se destaca la necesidad
de mejorar ciertos aspectos para lograr una mayor satisfaccion. EI ambito de la atencién al

bienestar y salud del personal exhibe un porcentaje del 31.6% en "Bueno™, mientras que un
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39.5% en "Deficiente”. En cuanto al ambiente fisico, solo un 34.2% lo considera "Bueno”,
mientras que un 43.4% lo considera "Deficiente”, lo que indica que las instalaciones o el
entorno fisico podrian requerir mejoras o adaptaciones. Por ultimo, la "Seguridad de empleo™
es el indicador mas fuerte, con un 48,7% en "Bueno", aungue ain hay un 39.5% que siente

inseguridad laboral.

Tabla 8
Distribucidn de frecuencia de la satisfaccion con la superacion personal y sus indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %
Satisfaccion con la superacion personal 32  42.1% 24 316% 20 26.3%

Capacitaciones. 28 368% 16 21.1% 32 42.1%
Estudios. 23 303% 18 23.7% 35 46.1%
Ascensos. 38  50.0% 7 9.2% 31  40.8%

Porcentajes por categoria y evaluacion
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Figura 8. Satisfaccion con la superacion personal y sus indicadores.

La Tabla 8 se centra en la satisfaccion con la superacién personal y sus indicadores. La
palabra "Satisfaccion con la superacion personal” exhibe un porcentaje del 42.1% en
"Bueno”, lo cual indica una percepcion positiva hacia las oportunidades de progreso
individual. Sin embargo, con un 31.6% en "Regular" y un 26.3% en "Deficiente”, hay
margen para mejorar el respaldo y las oportunidades brindadas para el desarrollo personal.
En cuanto a las capacitaciones, un 36,8% lo califica como "Bueno”, pero un 42,1% lo ve
preocupante, lo que indica que puede haber deficiencias en la formacién ofrecida. En

"Estudios”, solo un 30.3% considera las oportunidades como "Buenas”, y un alto 46.1% las
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califica como "Deficientes"”, sugiriendo una potencial falta de oportunidades académicas o
formativas. Finalmente, en el ambito de "Ascensos”, un indice significativo de 50.0% lo
aprecia como "Bueno", aunque aun existe un 40.8% que siente que las posibilidades de

promocion son limitadas.

Tabla 9
Distribucion de frecuencia de la satisfaccion con la recompensa y sus indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %
Satisfaccién con la recompensa 25 32.9% 19 25.0% 32 42.1%
Sistemas de pagos. 19 25.0% 22 28.9% 35 46.1%
Reconocimiento. 26 34.2% 18 23.7% 32 42.1%

Paorcentajes por categoria y evaluacion
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Figura 9. Satisfaccion con la recompensa y sus indicadores.

La Tabla 9 se centra en la satisfaccion con la recompensa y sus respectivos indicadores. La
presencia de la satisfaccion con la recompensa se evidencia de manera moderada, con un
32.9% en la categoria "Bueno”. Sin embargo, es preocupante que un 42.1% lo considere
"Deficiente”, lo que sugiere que muchas personas sienten que no estan siendo
adecuadamente recompensadas por sus esfuerzos. En el ambito de "Sistemas de pagos", solo
un 25.0% lo califica como "Bueno" y un notable 46.1% lo ve "Deficiente", indicando
posibles insatisfacciones con las estructuras de salario o beneficios. El término

"Reconocimiento” se encuentra compuesto por un porcentaje del 34.2% en "Bueno”,
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mientras que el 42.1% en "Deficiente". Esta caracteristica destaca la relevancia de valorar y

reconocer los esfuerzos y logros de los empleados.

Tabla 10
Distribucidn de frecuencia de la satisfaccion con la supervision y sus indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %
Satisfaccion con la supervision 24 31.6% 20 26.3% 32 42.1%
Supervision. 18 23.7% 20 26.3% 38 50.0%
Apoyo del supervisor. 28 36.8% 17 22.4% 31 40.8%

Porcentajes por categoria y evaluacion
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Figura 10. Satisfaccion con la supervision y sus indicadores.

La Tabla 10 examina la satisfaccién con la supervision y sus indicadores especificos en la
organizacion. En un porcentaje del 31,6%, la calificacion de "Satisfaccion con la
supervisiéon™ indica una percepcién moderada de la calidad de su supervision. Sin embargo,
con un significativo 42.1% en "Deficiente”, es evidente que hay areas de mejora en la forma
en que se supervisa a los empleados. En el indicador especifico de "Supervision™, solo un
23.7% lo califica como "Bueno", y un preocupante 50.0% lo ve "Deficiente", lo que sugiere
posibles deficiencias en la gestion y direccion de los supervisores. En cuanto al "Apoyo del
supervisor", se percibe de forma mas positiva con un 36.8% en "Bueno", aunque aun hay un
40.8% que siente que no recibe el respaldo necesario de su supervisor. Estos datos resaltan
la necesidad de reforzar la formacion y apoyo para los supervisores, asegurando que

proporcionen la guia y respaldo adecuados a sus equipos.
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Tabla 11
Distribucion de frecuencia de la satisfaccion con los comparieros y sus indicadores
Bueno Regular Deficiente
f % f % f %
Satisfaccion con los compafieros de trabajo 23 30.3% 26 34.2% 27 35.5%

Trabajo. 19 25.0% 18 23.7% 39 51.3%
Actitudes hacia el trabajo. 27 355% 20 26.3% 29 38.2%
Habilidades desarrollar sus labores. 23 30.3% 20 26.3% 33 43.4%

Porcentajes por categoria y evaluacion
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Figura 11. Satisfaccion con los comparieros y sus indicadores.

La Tabla 11 se centra en la satisfaccion con los comparieros de trabajo y sus indicadores
especificos. La "Satisfaccion con los compafieros de trabajo™ refleja un 30.3% en "Bueno",
indicando una percepcion moderada sobre las relaciones laborales. No obstante, con un
35.5% en "Deficiente"”, se sugiere que hay tensiones o desafios en las interacciones entre
colegas. En el indice "Trabajo", solo un 25.0% lo considera "Bueno” y un 51.3% lo califica
como "Deficiente", lo cual podria indicar dificultades en la colaboracion o en la dindmica de
equipo. Las "Actitudes hacia el trabajo™ tienen un 35.5% en "Bueno", pero un 38.2% en
"Deficiente", indicando posibles desafios en la motivacion o actitud general hacia las tareas.
Finalmente, en cuanto a las "Habilidades para desarrollar sus tareas™, un 30.3% lo considera
"Bueno”, pero un preocupante 43.4% lo ve "Deficiente", lo que sugiri6 que algunos
compaferos pueden no estar adecuadamente capacitados o no poseer las habilidades

necesarias para sus roles.
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Tabla 12
Distribucién de frecuencia de la satisfaccion laboral
f %
Bueno 35 46.1
Deficiente 16 21.1
Valido
Regular 25 32.9
Total 76 100.0
é‘ 30
5
! Buana Reoular . Ceficiente
Satisfaccion laboral

Figura 12. Satisfaccion laboral.

La Tabla 12 presenta la percepcidén general sobre la satisfaccion laboral dentro de la
organizacién. De un total de 76 respuestas validas, el 46.1% sostiene que su satisfaccion
laboral es "Excelente”, lo que representa una percepcién mayoritariamente positiva. No
obstante, hay un 32.9% que califica su satisfacciébn como "Regular”, lo que indica que,
aungue no estan completamente satisfechos, hay aspectos del trabajo que podrian mejorar.
Es preocupante que el 21.1% considere su satisfaccion como "Deficiente”, lo que sugiere

que hay areas criticas de mejora para asegurar el bienestar y la retencién de estos empleados.



C. Prueba de normalidad

Tabla 13
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Trabajo en equipo 0.277 76 0.000
Complementariedad 0.219 76 0.000
Confianza 0.243 76 0.000
Coordinacion 0.222 76 0.000
Comunicacién 0.182 76 0.000
Compromiso 0.217 76 0.000
Satisfaccion laboral 0.239 76 0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

La Tabla 13 presenta los resultados de las pruebas de normalidad de Kolmogorov-Smirnov
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para diversos aspectos laborales. El valor de significacion (Sig.) de 0.000 para todos los

aspectos (Trabajo en equipo, Complementariedad, Confianza, Coordinacion, Comunicacion,

Compromiso y Satisfaccion laboral) indica que las distribuciones en la muestra no se ajustan

a la distribucion habitual. Aunque se aplico una correccion de Lilliefors para ajustar por el

tamano de la muestra, la conclusién fundamental se mantiene: las distribuciones no son

normales.
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4.2. Contrastacion de hipotesis

HIPOTESIS GENERAL

Tabla 14
Pruebas de Rho de Spearman entre el trabajo en equipo y satisfaccion laboral
Trabajo en equipo Satisfaccion laboral

Coeficiente de

: . 1.000 578"
Trabajo en correlacion
equipo Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 76 76
Spearman Coeficiente de 57g" 1.000
Satisfaccion ~ correlacion ' '
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 76 76

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

La Tabla 14 revela una correlacion positiva moderada de 0,578 entre "Trabajo en equipo” y
"Satisfaccion laboral™, segln la prueba Rho de Spearman. La presente afirmacién indica que,
cuando las percepciones acerca del trabajo en equipo son mas favorables, se genera una
tendencia positiva hacia una mayor satisfaccion laboral. Dado que el valor de significacion
es 0,000, menor al 5%, podemos afirmar con certeza que esta correlacion es estadisticamente
significativa, lo que indica una relacion genuina entre ambas variables en la poblacion

estudiada y no un mero producto del azar.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 1

Tabla 15
Pruebas de Rho de Spearman entre el complementariedad y satisfaccion laboral
Satisfaccion

Complementariedad

laboral
Coeﬁmen'_tg de 1.000 486™
Complementariedad correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 76 76
Spearman Coeﬂmen?g de 486 1.000
Satisfaccion laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 76 76

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

La Tabla 15 muestra una correlacion positiva de 0,486 entre "Complementariedad” y
"Satisfaccion laboral”, basada en la prueba Rho de Spearman. Esta correlacion sugiere que
un aumento en las percepciones positivas sobre la complementariedad esta asociado con un
aumento en la satisfaccion laboral. Con un valor de significacion de 0,000, que es menor al
5%, esta correlacion es estadisticamente significativa al nivel del 1%. Por lo tanto, podemos
concluir que existe una relacion significativa entre la complementariedad y la satisfaccion

laboral en el grupo estudiado, y esta relacion no es simplemente un resultado aleatorio.



HIPOTESIS ESPECIFICA 2

Tabla 16

Pruebas de Rho de Spearman entre la confianza y satisfaccion laboral
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Confianza Satisfaccion laboral
Coefmen?e:* de 1.000 408™
Confianza correlacién
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 76 76
Spearman Coeficiente de o
., A4 1.
Satisfaccion correlacién 08 000
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 76 76

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

La Tabla 16 evidencia una correlacion positiva de 0,408 entre "Confianza" y "Satisfaccion

laboral”, segun la prueba Rho de Spearman. Esto indica que cuando las percepciones de

confianza en el ambiente laboral son més altas, tiende a haber una mayor satisfaccion laboral.

El valor de significacion es 0,000, menor al 5%, lo que confirma que esta correlacion es

estadisticamente significativa.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Tabla 17
Pruebas de Rho de Spearman entre la coordinacién y satisfaccion laboral
Satisfaccion

Coordinacién

laboral
Coeﬂmen?elz de 1.000 426
Coordinacién correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 76 76
Spearman Coeficiente de 496" 1.000
Satisfaccion correlacion ' '
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 76 76

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

La Tabla 17 destaca una correlacion positiva de 0,426 entre "Coordinacion™ y "Satisfaccion
laboral”, basada en la prueba Rho de Spearman. La presente afirmacion implica que, a
medida que las percepciones concernientes a la coordinacion en el ambito laboral se
incrementen, se produce un incremento significativo en la satisfaccion laboral. Con un valor
de significacién de 0,000, que es menor al 5%, esta correlacion es estadisticamente
significativa. De esta manera, es factible afirmar con certeza que existe una correlacion clara

entre la calidad de la coordinacion y el nivel de satisfaccion laboral en la muestra examinada.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 4

Tabla 18
Pruebas de Rho de Spearman entre la comunicacién y satisfaccion laboral
Satisfaccion

Comunicacion

laboral
Coeﬁmentte,: de 1.000 586™
Comunicacion correlacion

Sig. (bilateral) 0.000

Rho de N 76 76
Spearman Coeficiente de 586" 1.000

Satisfaccion correlacion ' '
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 76 76

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

La Tabla 18 revela una correlacion positiva moderada de 0,586 entre "Comunicacion” y
"Satisfaccion laboral”, segin la prueba Rho de Spearman. Esto indica que cuando las
percepciones sobre la comunicacion en el entorno laboral son méas positivas, existe una
tendencia asociada a una mayor satisfaccion laboral. Dado que el valor de significacion es
0,000, que es menor al 1%, esta correlacion es estadisticamente significativa al nivel del 5%.
De este modo, se puede inferir que existe una conexion notable y genuina entre la eficacia

de la comunicacidn y la satisfaccion laboral en el grupo estudiado.
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Tabla 19

Pruebas de Rho de Spearman entre la compromiso y satisfaccion laboral
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Satisfaccion

Compromiso laboral
Coeﬂmen?elz de 1.000 633"
Compromiso _corre.lacmn
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 76 76
Spearman Coeficiente de 633" 1.000
Satisfaccion correlacion ' '
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 76 76

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

La Tabla 19 muestra una correlacion positiva fuerte de 0,633 entre "Compromiso"” y

"Satisfaccion laboral™, basada en la prueba Rho de Spearman. Esto indica que un incremento

en las percepciones sobre el compromiso en el ambiente laboral estd estrechamente

relacionado con un aumento en la satisfaccion laboral. Con un valor de significacion de

0,000, que es inferior al 5%, esta correlacion es estadisticamente significativa.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1. Discusion de resultados

El presente trabajo tiene como objetivo general conocer el vinculo entre el
trabajo en equipo y la satisfaccion laboral de los trabajadores de Inversiones Rio Santa
S.A.C., Paramonga, 2023; teniendo en cuenta la aplicacion de la Prueba de Rho de
Spearman, se obtuvo 0.578 logrando alcanzar un grado positivo elevado y con un nivel
de significacién del 0.000 el cual es inferior a 0.05. El trabajo en equipo puede influir
significativamente en la satisfaccion laboral de los trabajadores, especialmente en el
sector de inversiones. Al compartir responsabilidades, los empleados pueden sentir
menos presion y obtener apoyo mutuo, lo que a su vez fomenta un ambiente de
aprendizaje y crecimiento. La comunicacion efectiva en un ambiente de equipo puede
minimizar la confusion y la omision, mientras que el sentido de pertenencia y el
reconocimiento de los esfuerzos individuales pueden incrementar la autoestima y la
satisfaccion laboral. No obstante, es fundamental que los equipos estén debidamente
gestionados, ya que un mal manejo o conflictos no resueltos pueden tener un efecto
perjudicial en la satisfaccion. Torres y Ramirez (2021) en su tesis de titulacion titulada
“La motivacion y satisfaccion laboral en relacion con el desempefio en la industria
alimenticia del Cantdn la Troncal”, la cual sus resultados sostienen que la gran mayoria
de los empleados en las empresas experimentan un nivel elevado de satisfaccion
laboral. Sin embargo, es importante destacar que en la dimensién social, hay un
indicador con el nivel mas bajo de satisfaccion, con una media de 2.55, y una mediana
y moda de 2. Este indicador sefiala que las empresas no ofrecen cursos para el
desarrollo profesional de sus trabajadores. Ademas, la mayoria de las empresas no
logran motivar a sus empleados. Aunque la falta de factores motivacionales no genera

insatisfaccion, su presencia contribuye a la autorrealizacion de los empleados.
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Conclusién: la satisfaccion laboral afecta el desempefio laboral, mientras que la

motivacion no tiene un impacto en el desempefio de los empleados.

El presente trabajo tiene como primer objetivo especifico conocer el vinculo
entre la complementariedad y la satisfaccion laboral de los trabajadores de Inversiones
Rio Santa S.A.C., Paramonga, 2023; teniendo en cuenta la aplicacion de la Prueba de
Rho de Spearman, se obtuvo 0.486 logrando alcanzar un grado positivo elevado y con
un nivel de significacion del 0.000 el cual es inferior a 0.05. La complementariedad en
el entorno laboral de inversiones implica que los trabajadores con diferentes
habilidades y conocimientos trabajen juntos de manera que sus capacidades se
potencien mutuamente. Esta sinergia no solo puede mejorar la eficiencia y la
efectividad en la toma de decisiones y en laadministracion de riesgos, sino que ademas
puede aumentar la satisfaccion laboral. Al percibir que los empleados perciben que sus
habilidades son valoradas y utilizadas de manera 6ptima, y que pueden confiar en las
aptitudes de sus colegas para tareas que no estan dentro de su area de especializacion,
esto genera un entorno de respeto mutuo y confianza. Esta colaboracién y valoracion
mutua puede conducir a un mayor compromiso, un sentido de pertenencia y, en ultima
instancia, a una mayor satisfaccion laboral en el sector de inversiones. Cadavid (2020)
elabord la tesis de titulacion con titulo “Satisfaccion laboral y motivacion en
aprendices de una empresa sector avicola colombiano”, la cual sus resultados de la
satisfaccion laboral revelan que el 96,25% de los participantes se encuentran
satisfechos con las condiciones laborales, especificamente en cuanto a ergonomia,
seguridad e higiene, mientras que el 3,75% de los aprendices expresan insatisfaccion
con su entorno laboral. Conclusién: es esencial otorgar reconocimiento y estatus a los
aprendices, ya que formar parte de ello y ser reconocidos por su labor genera
motivacion y una evaluacion positiva de su desempefio. Asimismo, la percepcion
general favorable que tienen hacia la empresa se ve fortalecida por esta actitud

satisfactoria.

El presente trabajo tiene como segundo objetivo especifico conocer el vinculo
entre la confianza y la satisfaccion laboral de los trabajadores de Inversiones Rio Santa
S.A.C., Paramonga, 2023; teniendo en cuenta la aplicacion de la Prueba de Rho de
Spearman, se obtuvo 0.408 logrando alcanzar un grado positivo elevado y con un nivel
de significacion del 0.000 el cual es inferior a 0.05. En el sector de inversiones, como

el de "Inversiones Rio", la confianza entre colegas, y entre empleados y direccion, es
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esencial para tomar decisiones informadas y gestionar riesgos adecuadamente. Al
confiar en la competencia y la integridad de sus colegas, los trabajadores pueden
colaborar de manera mas eficiente, compartir informacion sin reservas y tomar
decisiones con mayor seguridad. Esta confianza también alivia el estrés y la
incertidumbre, ya que los empleados sienten que estan respaldados por un equipo de
confianza. Ademas, cuando los trabajadores confian en que la direccidn actda con
transparencia y tiene en cuenta sus mejores intereses, se sienten mas apreciados y
comprometidos con la empresa. Todo esto se traduce en un entorno de trabajo mas
agradable, en el que las preocupaciones y conflictos se gestionan de manera
constructiva, lo que a su vez fomenta la satisfaccion laboral. La carencia de confianza
puede generar desconfianza, aversion a compartir informacién y un ambiente de
trabajo tenso, lo que puede afectar negativamente la satisfaccion y el compromiso de
los trabajadores. Acosta, y otros (2019) realizaron la investigacion titulada “; Confiar
o no Confiar?: El Rol Mediador de la Confianza entre el Trabajo en Equipo y el Work
Engagement”, la cual sus resultados sostienen que las variables muestran una
correlacién positiva y significativa, con valores que varian entre .39 y .68. La media
de estas correlaciones fue de .52. Asimismo, al realizar un andlisis de varianza
(ANOVA) para examinar posibles diferencias entre las empresas estudiadas, no se
encontraron resultados significativos (p = 0.11). Por lo tanto, se procedio con los
andlisis tomando en cuenta la muestra total. Conclusién: la confianza del equipo
funciona como un mediador completo entre el trabajo en equipo y la satisfaccion

laboral, especificamente el “work engagement”.

El presente trabajo tiene como tercer objetivo especifico conocer el vinculo entre
la coordinacion y la satisfaccion laboral de los trabajadores de Inversiones Rio Santa
S.A.C., Paramonga, 2023; teniendo en cuenta la aplicacion de la Prueba de Rho de
Spearman, se obtuvo 0.426 logrando alcanzar un grado positivo elevado y con un nivel
de significacion del 0.000 el cual es inferior a 0.05. En "Inversiones Rio", la
coordinacion efectiva es esencial para garantizar que las multiples facetas del proceso
de inversion se manejen de manera eficiente y coherente. Cuando existe una
coordinacion adecuada, los trabajadores tienen claridad sobre sus roles y
responsabilidades, lo que reduce las redundancias, los malentendidos y los conflictos
potenciales. Esta claridad y estructura permiten a los empleados enfocarse en sus tareas

especificas con confianza, sabiendo que otros miembros del equipo estan realizando
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lo mismo en areas complementarias. Asimismo, una coordinacion eficiente implica
una comunicacion fluida, lo que implica que los trabajadores se encuentren
debidamente informados y pueden tomar decisiones méas precisas. Cuando los
empleados sienten que son parte de un sistema bien orquestado y que su trabajo
contribuye de manera significativa al éxito general, su sentido de proposito y
pertenencia aumenta. La presente accion, en conjunto, tiene un efecto positivo en su
satisfaccion laboral. Por otro lado, la falta de coordinacion puede llevar a la confusion,
la frustracién y la sensacion de que el trabajo es infructuoso o no valorado, lo que
puede disminuir la satisfaccién laboral. Aliaga y Castillo (2020) realizaron la tesis de
licenciatura con titulo “Clima laboral y satisfaccion laboral en colaboradores de una
empresa privada - Lima, 20197, la evaluacion de los resultados reveld una correlacion
estadisticamente significativa y positiva entre ambas variables investigadas (p<0,01),
con un coeficiente de correlacion rho=,545** que sefiala un nivel significativo en esta
asociacion. Conclusién: existe una relacion directa y positiva entre el clima laboral y

la satisfaccion laboral.

El presente trabajo tiene como cuarto objetivo especifico conocer el vinculo
entre la comunicacion y la satisfaccion laboral de los trabajadores de Inversiones Rio
Santa S.A.C., Paramonga, 2023; teniendo en cuenta la aplicacién de la Prueba de Rho
de Spearman, se obtuvo 0.586 logrando alcanzar un grado positivo elevado y con un
nivel de significacion del 0.000 el cual es inferior a 0.05. En el contexto de inversiones,
donde las decisiones deben ser precisas y basadas en informacion actualizada, una
comunicacion clara y efectiva es esencial. Los empleados estan bien informados y
pueden comunicarse de manera abierta y honesta con sus colegas y superiores, lo que
les permite comprender mejor sus roles, expectativas y como su trabajo contribuye al
éxito general de la organizacion. Una comunicacién abierta también fomenta un
ambiente en el que los trabajadores se sienten valorados, escuchados y respetados. La
inclusién y transparencia pueden incrementar la confianza, disminuir la confusion y
conflictos, y fomentar una cultura de colaboracion y apoyo mutuo. Todo esto puede
Ilevar a una mayor satisfaccion laboral, ya que los empleados sienten que son una parte
integral del equipo y que su aporte es apreciado. Por el contrario, la falta de
comunicacion o la falta de eficacia pueden generar sentimientos de aislamiento,
confusion y frustracién, lo que podria tener un impacto negativo en la moral y

satisfaccion de los empleados. Valdez (2020) realizé la tesis de licenciatura titulada
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“Las ventas y el trabajo en equipo de la empresa Inversiones Fishoseli SAC. Los
Olivos, 20207, la cual sus resultados indican que el 45,5% de los participantes expresan
que el trabajo en equipo no es apropiado. Conclusion: se establece una conexion entre
ambas variables investigadas, con una correlacién elevada de 0.868. La conclusion del
estudio indica que si se mejoran los aspectos vinculados a las ventas, la calidad del

trabajo en equipo también experimentara una mejora.

El presente trabajo tiene como quinto objetivo especifico conocer la relacion
entre el compromiso vy la satisfaccién laboral de los trabajadores de Inversiones Rio
Santa S.A.C., Paramonga, 2023; teniendo en cuenta la aplicacién de la Prueba de Rho
de Spearman, se obtuvo 0.633 logrando alcanzar un grado positivo elevado y con un
nivel de significacion del 0.000 el cual es inferior a 0.05. En el sector de inversiones,
el compromiso de los empleados es esencial para garantizar la eficacia y precision en
la toma de decisiones y la gestion de activos. Un empleado comprometido no solo
ejecuta sus tareas con diligencia, sino que también se siente personalmente conectado
e invertido en los resultados y el exito de la organizacion. La conexion emocional y
dedicacion pueden dar como resultado una mayor satisfaccion laboral, dado que el
empleado siente que su labor cumple con un propésito y es valorado. A su vez, cuando
un empleado esta satisfecho con su trabajo, es mas probable que esté mas
comprometido, creando un ciclo positivo. La satisfaccion laboral puede influir en el
compromiso al proporcionar un entorno laboral en el cual los trabajadores estén
respaldados, reconocidos y recompensados. Sin embargo, si un empleado no se siente
comprometido, puede experimentar desconexion, falta de motivacion y eventualmente
insatisfaccion laboral. Por lo tanto, el compromiso y la satisfaccion laboral estan
estrechamente relacionados y se influencian mutuamente, siendo ambos cruciales para
el rendimiento y éxito de una entidad como "Inversiones". Tello (2019) realizé la tesis
de maestria titulada “Inteligencia emocional y trabajo en equipo en operarios de una
empresa Retail del distrito de San Miguel, 20197, la cual sus resultados sostienen que
el 17,6% muestra un nivel bajo en el trabajo en equipo, mientras que el 82,4% exhibe
un nivel idéneo en este aspecto. Conclusién: la investigacion ha evidenciado una
relacion positiva de bajo nivel entre la inteligencia emocional y el trabajo en equipo.
Esto implica que a medida que la inteligencia emocional aumenta, el trabajo en equipo

también tiende a ser mas elevado.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

- Lacomplementariedad se asocia de manera significativa en la satisfaccion laboral
de los trabajadores de Inversiones Rio Santa S.A.C., Paramonga, 2023; teniendo
en cuenta la aplicacion de la Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.486
logrando alcanzar un grado positivo elevado y con un nivel de significacion del
0.000 el cual es inferior a 0.05. En el sector de "Inversiones”, la
complementariedad, que destaca como las habilidades individuales se alinean y
potencian mutuamente, juega un papel crucial en la satisfaccion laboral. La
combinacién eficiente de habilidades permite operaciones mas fluidas, reconoce
y valora las capacidades individuales, distribuye equitativamente la carga de
trabajo, fomenta un entorno de aprendizaje constante y fortalece la cohesion del
equipo hacia objetivos comunes. Ademas, minimiza conflictos relacionados con
roles superpuestos, contribuyendo asi a un entorno laboral en el que los
trabajadores se sienten mas valorados, apoyados y, en Ultima instancia, mas

satisfechos con su trabajo.

- La confianza se asocia de manera significativa en la satisfaccion laboral de los
trabajadores de Inversiones Rio Santa S.A.C., Paramonga, 2023; teniendo en
cuenta la aplicacién de la Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.408 logrando
alcanzar un grado positivo elevado y con un nivel de significacion del 0.000 el
cual es inferior a 0.05. En "Inversiones Rio Santa", la confianza es un elemento
esencial que influye directamente en la satisfaccién laboral. La confianza fomenta
un entorno en el que los empleados se sienten seguros al compartir informacion,
tomar decisiones y colaborar en proyectos, lo cual es fundamental en el complejo

mundo de las inversiones, ya que la confianza es fundamental. Cuando los
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trabajadores confian en la competencia y la integridad de sus colegas y superiores,
se sienten respaldados y valorados, lo que conduce a un mayor compromiso y
productividad. Esta seguridad y transparencia en las interacciones diarias reducen
la incertidumbre y el estrés, facilitando un ambiente armonioso y colaborativo. En
consecuencia, en "Inversiones Rio Santa”, una cultura basada en la confianza
puede ser un pilar para asegurar no solo operaciones eficientes sino también altos

niveles de satisfaccion laboral entre sus empleados.

La coordinacion se asocia de manera significativa en la satisfaccion laboral de los
trabajadores de Inversiones Rio Santa S.A.C., Paramonga, 2023; teniendo en
cuenta la aplicacion de la Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.426 logrando
alcanzar un grado positivo elevado y con un nivel de significacion del 0.000 el
cual es inferior a 0.05. En "Inversiones Rio Santa", la coordinacion es un factor
determinante para la satisfaccion laboral. Una coordinacion efectiva garantiza que
los procesos se realicen de manera fluida, con roles y responsabilidades
claramente definidos, lo que evita redundancias y malentendidos. Cuando los
empleados entienden sus tareas y saben como su trabajo se integra con el de otros,
se sienten mas confiados y valorados. Asimismo, la efectividad de la coordinacién
fomenta la interaccién y colaboracidn entre departamentos, lo que reduce los
conflictos y fomenta la simbiosis del equipo. En un sector tan intrincado como el
de inversiones, donde las decisiones deben ser rapidas y precisas, una buena
coordinacion es esencial. En consecuencia, en "Inversiones Rio Santa", la
capacidad de coordinar de manera eficiente no solo optimiza las operaciones, sino
que también aumenta la moral y la satisfaccion de los trabajadores al brindarles

un ambiente estructurado y armonioso.

La comunicacion se asocia de manera significativa en la satisfaccion laboral de
los trabajadores de Inversiones Rio Santa S.A.C., Paramonga, 2023; teniendo en
cuenta la aplicacion de la Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.586 logrando
alcanzar un grado positivo elevado y con un nivel de significacion del 0.000 el
cual es inferior a 0.05. En "Inversiones Rio Santa", la comunicacion desempefia
un papel central en la satisfaccion laboral. Una comunicacion clara y abierta
asegura que los empleados estén informados, comprendan sus roles y se sientan
integrados en la vision de la empresa. Al fomentar un intercambio de informacion

efectivo, se evitan confusiones, se pueden tomar decisiones mas detalladas y se
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fomenta la colaboracion entre equipos. Ademas, cuando los empleados sienten
que pueden expresar sus opiniones, preocupaciones y aportes, y que estos son
valorados, se fortalece su sentido de pertenencia y compromiso. En un &mbito tan
dindmico y complejo como el de inversiones, la transparencia y la
retroalimentacion son fundamentales. En consecuencia, en "Inversiones Rio
Santa", una comunicacion efectiva no solo mejora la eficiencia operativa, sino que
también contribuye significativamente al bienestar y satisfaccion de sus

trabajadores.

El compromiso se asocia de manera significativa en la satisfaccion laboral de los
trabajadores de Inversiones Rio Santa S.A.C., Paramonga, 2023; teniendo en
cuenta la aplicacion de la Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.633 logrando
alcanzar un grado positivo elevado y con un nivel de significacion del 0.000 el
cual es inferior a 0.05. En "Inversiones Rio Santa”, el compromiso esta
intrinsecamente ligado a la satisfaccion laboral. Un trabajador comprometido es
aquel que siente una conexion profunda y personal con su trabajo y la empresa, lo
que a menudo se traduce en un mayor esfuerzo, dedicacion y deseo de superacion.
Este nivel de compromiso puede propiciar una mejora en el rendimiento y
resultados, lo cual, a su vez, es reconocido y valorado por la organizacion. Cuando
los empleados ven que su compromiso conduce a logros tangibles y es apreciado,
su satisfaccion laboral aumenta. Asimismo, un entorno en el que el compromiso
es palpable impulsa a otros a elevar sus niveles y contribuir de manera
significativa. En consecuencia, en la empresa denominada "Inversiones Rio
Santa", el compromiso no solo fomenta el éxito operativo y financiero, sino que
también constituye un componente fundamental que promueve y fortalece la

satisfaccion y bienestar de los empleados.

El trabajo en equipo se asocia de manera significativa en la satisfaccién laboral de
los trabajadores de Inversiones Rio Santa S.A.C., Paramonga, 2023; teniendo en
cuenta la aplicacion de la Prueba de Rho de Spearman, se obtuvo 0.578 logrando
alcanzar un grado positivo elevado y con un nivel de significacion del 0.000 el
cual es inferior a 0.05. En "Inversiones Rio Santa", el trabajo en equipo es un
factor esencial que tiene influencia directa en la satisfaccion laboral de los
trabajadores. Al colaborar, los empleados pueden compartir responsabilidades,

combinar habilidades y conocimientos, y enfrentar desafios de manera mas
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eficiente. El sentido de pertenencia y unidad que surge al colaborar con colegas
crea un ambiente de apoyo mutuo y camaraderia. Asimismo, cuando los logros y
éxitos son el resultado de esfuerzos compartidos, el reconocimiento se siente
compartido, lo que refuerza la moral del equipo. En un sector tan complejo como
el de inversiones, la colaboracion y la interdependencia son vitales para tomar
decisiones informadas y gestionar riesgos. En consecuencia, en "Inversiones Rio
Santa", el trabajo en equipo no solo optimiza los procesos y resultados, sino que
también desempefia un papel fundamental en fomentar un entorno laboral
positivo, enriquecedor y, en consecuencia, en aumentar la satisfaccion laboral de

los trabajadores.

6.2. Recomendaciones

Se recomienda a Inversiones Rio Santa S.A.C., Paramonga, implementar
programas de formacion y desarrollo que destaquen y aprovechen las habilidades
individuales de cada empleado, promoviendo la colaboracion interdepartamental
y multidisciplinaria. Asimismo, es fundamental asegurar la claridad en la
definicién de roles y responsabilidades para minimizar conflictos y redundancias.
Al hacerlo, no solo se optimizaran las operaciones y se mejorara la eficiencia, sino
que también se reforzard un ambiente laboral positivo, lo que a su vez
incrementara la satisfaccion y el bienestar de los empleados. Esta inversion en la
complementariedad se traducira en un mejor rendimiento global para la empresa

y en un compromiso mas profundo de su equipo humano.

Se recomienda a Inversiones Rio Santa S.A.C., Paramonga, implementar
programas de formacion que promuevan la transparencia, la comunicacion abierta
y el respeto mutuo. Es imperativo establecer y mantener canales de comunicacion
claros y efectivos en todos los niveles de la empresa, y fomentar un clima en el
que los trabajadores sean independientes al momento de manifestar sus opiniones
y preocupaciones sin temor a cualquier tipo de represalia. Ademas, seria
beneficioso reconocer y recompensar publicamente la integridad, la honestidad y
la colaboracién, reforzando asi la importancia de la confianza en el éxito de la
empresa. Al invertir en la construccion y mantenimiento de la confianza,

"Inversiones Rio Santa S.A.C." no solo mejorara la eficacia de sus operaciones,
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sino también fortalecera la satisfaccion y compromiso de sus trabajadores,

asegurando un equipo mas cohesionado y productivo.

Se recomienda a Inversiones Rio Santa S.A.C., Paramonga, establecer protocolos
claros y ofrecer capacitaciones periddicas que realcen la importancia de la
coordinacion en la toma de decisiones y en la ejecucion de tareas. Ademas, seria
beneficioso implementar sistemas de gestion y comunicacion que faciliten la
colaboracion y el intercambio de informacion en tiempo real, evitando asi
redundancias y malentendidos. La capacidad de reconocer y recompensar
publicamente los esfuerzos coordinados puede reforzar la relevancia de este valor
en la organizacion. Al enfocarse en mejorar la coordinacién, "Inversiones Rio
Santa S.A.C." no solo garantizara operaciones mas fluidas y eficientes, sino que
también potenciara un ambiente laboral més integrado y satisfactorio para todos
sus empleados.

Se recomienda a Inversiones Rio Santa S.A.C., Paramonga, establecer
mecanismos que faciliten una comunicacion abierta, transparente y bidireccional,
permitiendo que los empleados reciban y transmitan informacion de manera clara
y oportuna. Se propone llevar a cabo talleres y capacitaciones en areas de
comunicacion, asi como también a contar con plataformas tecnoldgicas que
faciliten el intercambio de informacion en tiempo real. Ademas, seria beneficioso
crear espacios regulares para la retroalimentacion, donde los empleados puedan
expresar sus opiniones y preocupaciones en un entorno seguro y receptivo. Al
implementar estas medidas y fomentar una cultura de comunicacion efectiva,
"Inversiones Rio Santa S.A.C." no solo optimizara sus operaciones y decisiones,
sino también fortalecera el compromiso, la moral y la satisfaccién general de su

equipo humano.

Se recomienda a Inversiones Rio Santa S.A.C., Paramonga, ofrecer oportunidades
de desarrollo profesional y formacién, lo que puede reforzar el sentido de
pertenencia y la conexion emocional de los empleados con la empresa. Asimismo,
resulta imperativo establecer canales de comunicacion abiertos, en los cuales los
trabajadores compartan sus pensamientos, opiniones y preocupaciones, y sentirse
orgullosos y valorados. Al priorizar el compromiso de los empleados,

"Inversiones Rio Santa S.A.C." no solo se beneficiard de un equipo mas
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productivo y eficiente, sino que también garantizara un ambiente laboral en el que

la satisfaccion y el bienestar de los empleados sean fundamentales.

Se recomienda a Inversiones Rio Santa S.A.C., Paramonga, la implementacion de
capacitaciones en dinamicas de grupo y habilidades de colaboracién, asi como la
creacion de espacios que faciliten la interaccion y el intercambio de ideas entre
empleados. También seria beneficioso impulsar proyectos interdepartamentales
que requieran la colaboracion de diferentes equipos, fomentando de esta forma la
integracion y el intercambio de conocimientos. Reconocer y celebrar los logros
del equipo, mas que los individuales, puede reforzar la importancia del trabajo
colaborativo. Al priorizar el trabajo en equipo, "Inversiones Rio Santa S.A.C." no
solo garantizara operaciones mas eficientes y decisiones mejor informadas, sino
que también creard un clima laboral en el que los trabajadores se sientan

valorados, respaldados y, en ultima instancia, mas satisfechos con su trabajo.
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ANEXOS

ANEXO N°01 - CUESTIONARIO

El presente cuestionario tiene como propoésito fundamental reunir informacién sobre el
trabajo en equipo y la satisfaccion laboral de los trabajadores de Inversiones Rio Santa
S.A.C., Paramonga. EIl cuestionario es anénimo y la informacién recaudada sera utilizada

Unicamente para fines académicos y se garantiza estricta confidencialidad.

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

a. Género
Masculino
Femenino

b. Edad

Entre 18 afios a 24 afios

Entre 25 afios a 31 afios

Entre 32 afios a 45 afios

Mas de 45 afios

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

teniendo en cuenta el cuadro de calificacion siguiente:

CUADRO DE CALIFICACION

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Neutro

En desacuerdo

P N W B~ Ol

Totalmente en desacuerdo
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ITEM

TRABAJO EN EQUIPO

DIMENSION 01

Considera que las funciones laborales de la empresa se encuentran
divididas por especialidades.

Considera que sus compafieros de trabajo poseen los
conocimientos necesarios para los puestos de trabajo donde se
desenvuelven.

3. Considera que sus comparfieros de trabajo dominan las actividades
que realizan.
4. Considera que existe un apoyo mutuo entre comparieros de
trabajo.
DIMENSION 02
5. Considera que sus compafieros asumen con responsabilidad los
trabajos asignados.
6. En la empresa, los trabajadores pueden opinar y expresar
libremente sus puntos de vista.
7. Laempresa reconoce el desempefio de los trabajadores.
8. Los trabajadores ponen de su parte para cumplir los acuerdos
establecidos.
DIMENSION 03
9. Percibe involucramiento en las actividades por parte de sus
compafieros.
10. Los jefes estan constantemente motivando a su personal hacia los
objetivos establecidos.
11. Su equipo de trabajo trata de crear un entorno arménico para la
realizacion de las actividades.
DIMENSION 04
12. Considera que existe una comunicacién asertiva entre compafieros
de trabajo.
13. Entre comparieros tratan de escuchar atentamente cualquier duda
y solucionarla en lo posible.
14. Considera honesta la comunicacién que fluye entre compafieros
de trabajo.
15. Sus compafieros de trabajo manejan la comunicacion no verbal.
DIMENSION 05
16. Percibe a sus comparieros de trabajo identificados con las metas
de la empresa.
17. Se percibe una notable lealtad entre compafieros de trabajo.
18. Sus comparfieros de trabajo son proactivos.
19. Sus comparieros de trabajo tratan de cooperar constantemente.

SATISFACCION LABORAL
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DIMENSION 01

20.

Se siente satisfechos con el apoyo que recibe de la empresa.

21.

Se siente satisfecho con la iluminacion y espacio de su puesto de
trabajo.

22,

Se siente satisfecho con las medidas de prevencion frente a riesgos
en el trabajo que tiene la empresa.

DIMENSION 02

23.

Se siente satisfechos con las capacitaciones dadas por la empresa.

24,

Se siente satisfecho con el apoyo de la empresa frente a
oportunidades de estudio.

25.

Se siente satisfecho con la politica de ascensos que tiene la
empresa.

DIMENSION 03

26.

Se siente satisfecho con la remuneracion percibida.

27.

Se siente satisfecho con el reconocimiento que la empresa realiza.

DIMENSION 04

28.

Se siente satisfecho con la supervisién de sus jefes.

29.

Se siente satisfecho con el apoyo del supervisor.

DIMENSION 05

30.

Se siente satisfecho con el trabajo en equipo que viene realizando
con sus compafieros.

31.

Se siente satisfecho con las actitudes que demuestran sus
compafieros al momento de trabajar en equipo.

32.

Se siente satisfecho con las habilidades que ha desarrollo en el
ejercicio de sus funciones.
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ANEXO N°02 - DATOS GENERALES

Tabla
Caracteristica de la muestra
f %

Género Mascul-ino 56 73.7%
Femenino 20 26.3%
Entre 18 afios a 24 afios 14 18.4%
Edad Entre 25 afios a 31 afios 25 32.9%
Entre 32 afios a 45 afios 19 25.0%
Mas de 45 afios 18 23.7%

Distribucion de Género

3. 7%

Borcentajes

26.3%

Masculing Femenino

Distribucion por Edad
9%

32

25.0%

20+ 18.4%

Porcentajes

e Entre 18 anas a 24 anos Entre 25 anos a 31 anos Entre 32 anos a 45 arfos

Figura. Caracteristicas de la muestra.

De acuerdo con la muestra, el 73.7% (56 individuos) pertenecen al género masculino,
mientras que el 26.3% (20 individuos) se encuentran femeninos. Con respecto a la
distribucién por edad, el 18.4% tiene entre 18 y 24 afios, el 32.9% se encuentra en el rango
de 25 a 31 afios, el 25.0% esta entre 32 y 45 afos, y el 23.7% tiene mas de 45 afios. Estos
datos proporcionan una visién general de la composicion de género y edad de la muestra

estudiada.



ANEXO N° 03 - VALIDACION Y CONFIABILIDAD DEL
INSTRUMENTO

VALIDEZ DEL TRABAJO EN EQUIPO

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0.716
Aprox. Chi-cuadrado  583.556
Prueba de esfericidad de Bartlett al 171
Sig. 0.000

Comunalidades

Inicial Extraccion
pl 1.000 0.878
p2 1.000 0.890
p3 1.000 0.729
p4 1.000 0.897
p5 1.000 0.693
p6 1.000 0.691
p7 1.000 0.868
p8 1.000 0.780
p9 1.000 0.763
p10 1.000 0.686
pll 1.000 0.809
pl2 1.000 0.859
pl3 1.000 0.718
pl4 1.000 0.876
p15 1.000 0.820
pl6 1.000 0.742
p17 1.000 0.797
pl8 1.000 0.715
p19 1.000 0.727

Meétodo de extraccion: analisis de componentes principales.



VALIDEZ DEL DESEMPENO LABORAL

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0.811

Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado  351.792

gl 78
Bartlett Sig. 0.000
Comunalidades
Inicial Extraccion
p20 1.000 0.850
p21 1.000 0.822
p22 1.000 0.705
p23 1.000 0.732
p24 1.000 0.324
p25 1.000 0.677
p26 1.000 0.871
p27 1.000 0.792
p28 1.000 0.761
p29 1.000 0.644
p30 1.000 0.867
p31 1.000 0.849
p32 1.000 0.719

Método de extraccidn: analisis de componentes principales.

CONFIABILIDAD DEL TRABAJO EN EQUIPO

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.899 19

CONFIABILIDAD DEL DESEMPENO LABORAL

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
0.911 13
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ANEXO N° 04 - DATA DE LA VALIDACION Y CONFIABILIDAD
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ANEXO N° 05 - BASE DE DATOS CUANTITATIVOS
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ANEXO N° 06 - BASE DE DATOS CUALITATIVOS

83

. . Libertad L .| .., | Trabaj Escuc .
TRABAJ | Comple | Espec | Cono | Domin | Sin | Co | Respo de Empo | Cumplimi | Coor | Involucrami | Lid o ) Com | Aser ha Hon | Comunic | Com | Ident | Lea | Proa | Coo
OEN mentari | ializa | cimie | iode | ergi | nfia | nsabili .. |werm | entode | dina | entodelas |eraz .. | unica | tivid . esti | acionno | pro | ificac | ltad | ctivi | pera
L expresio L armoni | ., activa . i -
EQUIPO | edad | ci6n. | nto. | tareas. | a. | nza | dad. 0 ent. | acuerdos | cién | personas. | go. co cion | ad. dad. | verbal. | miso | ion. dad. | cion.
- Def - ]
Buen | Regu | Deficie | Bue | Bue Buen Buen .. Buen | Bue | Buen | Bue | Deficient | Reg | Defic | Reg | Bue | Reg
Bueno Bueno Bueno | Bueno Bueno Bueno icie | Bueno .
0 lar nte no | no 0 0 nte 0 no o} no e ular | iente |ular | no | ular
- - ] - ] - . Defi
Deficie | Defici | Defic | Regula | Reg | Bue | Regul Buen Regu Reg | Defici | Regu | Bue | Defic | Reg | Deficient | Bue | Defic | Bue | Bue | .
Regular - Bueno Regular Bueno - . cient
nte ente | iente r ular | no ar 0 lar ular | ente lar no | iente | ular e no | iente | no | no o
Defi Def - Defi Def Defi
Regul | Regu Reg | Bue Buen . . . .| Defici | Buen | Bue | Buen | . Reg | Regu | .. | Re .
Regular | Bueno 9 g Bueno 9 Bueno | Regular Deficiente | cient | Deficiente | icie cien | Regular 9 9 icie g cient
ar lar ular | no 0 ente 0 no o} ular | lar ular
e nte te nte e
] - - - ! Def - Defi Defi
Regul | Defic | Deficie | Bue | Reg | Defici | Deficien | Defic Regu .| Defici | Regu | . Regul | . Bue | Regu | Bue | Bue | Bue
Regular | Regular - - Bueno Bueno icie cien cien | Bueno
ar iente nte no | ular| ente te iente lar ente lar ar no lar no | no no
nte te te
- - Defi Defi | Defi
Buen | Regu Bue | Bue Deficien | Buen Regu - Bue | Defici | Buen | . Buen | Bue Bue | Buen | Bue | . .
Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno Deficiente cien Bueno cient | cient
0 lar no | no te 0 lar no ente 0 0 no no 0 no
te e e
Def . - Defi - . Defi -
Buen | Buen | Regula | .. | Reg | Defici | Deficien | Regul . - Bue | Defici | Defic | Reg | Regul | . Deficient | Bue | Regu | Bue | Bue | Reg
Regular | Regular icie Regular | cient | Deficiente . cien
0 0 r ular | ente te ar no ente | iente | ular ar e no lar no | no | ular
nte e te
- - . . .| Def Defi - Def
Deficie | Defici | Defic | Deficie | .. | Bue Buen . - Reg | Defici | Buen | Bue | Regul | Bue Bue | Regu | .. | Bue | Bue
Regular - icie Bueno | Bueno Bueno cient | Deficiente Bueno icie
nte ente | iente nte no 0 ular | ente 0 no ar no no lar no no
nte e nte
- ] - - ) Def | Defi
Defici | Defic Reg | Reg | Defici Buen . Buen Bue | Defici | Buen | Reg | Defic | Bue Reg | Buen | .. . Reg
Regular | Regular - Bueno Bueno Deficiente Bueno - Bueno icie | cient
ente | iente ular | ular | ente 0 0 no | ente 0 ular | iente | no ular 0 nte e ular
- " - ] .| Defi ]
Defici | Defic | Regula | Reg | Reg Deficien | Defic Buen Reg Regu | Bue | Defic | . Bue | Defic | Bue | Bue | Bue
Bueno | Regular - Bueno . Bueno Regular Bueno . cien | Regular .
ente | iente r ular | ular te iente 0 ular lar no | iente 0 no | iente | no | no no
. Def ! - .| Defi Defi
Regul | Defic .. | Reg | Regul Defic - Regu - Bue | Defici | Regu | Bue | Defic | . Bue | Buen | Bue | Bue | .
Regular | Regular - Bueno | icie Bueno | . Deficiente Deficiente - cien | Bueno cient
ar iente e ular ar iente lar no ente lar no | iente ® no 0 no | no e
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- ! Defi Def Defi Defi . Defi
Buen | Buen | Deficie | Bue | Reg | Regul Defic . . . Regu | . Buen | . Bue | Defic | Bue | Bue | .
Bueno Bueno Bueno | . Regular | cient | Deficiente | icie | Bueno cien cien | Regular . cient
0 o} nte no |ular| ar iente lar o} no | iente | no | no
e nte te te e
Buen | Buen Bue | Bue | Defici Buen Buen Bue Buen | Bue | Buen | Bue D.eﬂ Buen P?f [_)efl E.)eﬂ
Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Bueno Bueno Bueno | cient icie | cient | cient
0 0 no | no | ente 0 0 no 0 no o} no 0
e nte e e
- - . Defi
Buen | Buen Bue | Bue | Defici Buen Regu Reg | Defici | Buen | Bue | Buen | Bue Reg | Defic | Reg | Bue .e '
Bueno Bueno Bueno Bueno Regular Bueno Regular . cient
0 0 no | no | ente 0 lar ular | ente 0 no 0 no ular | iente | ular | no e
- - . . . | Def Defi Def - - Def
Deficie | Defici | Defic | Deficie | . . | Bue | Regul Buen . - .. | Defici | Regu | Bue | Regul | Reg | Deficient | Bue | Buen | . . | Bue | Bue
Regular - icie Regular Bueno | cient | Deficiente | icie icie
nte ente | iente nte no ar 0 ente lar no ar | ular e no 0 no no
nte e nte nte
. .| Def ] .| Defi . ] Defi
Regul | Buen | Deficie | .. | Bue | Regul Regul Regu - Reg Defic | Bue | Defic | . Deficient | Reg | Defic | Bue | Bue | .
Regular | Regular icie Bueno Regular Deficiente Bueno | . . cien . cient
ar [0} nte nte | M° ar ar lar ular iente | no | iente te e ular | iente | no | no e
- - . Def . | Defi .| Defi Defi . | Def | Defi | Defi
Defici | Buen | Deficie | Bue | Reg Defic . Regu .. | Regula | Defic | . Defic | . . Defic | .. . .
Regular | Regular Bueno | Regular | Deficiente Bueno icie . cien | . cien | Bueno | cient| . icie | cient | cient
ente 0 nte no | ular iente lar r iente iente iente
nte te te e nte e e
. . | Def | Def - ] .| Defi . -
Regul | Regu | Deficie | . . | .". | Regul | Deficien | Defic . Buen Reg Defic | . Defic | Bue | Deficient | Bue | Regu | Bue | Bue | Bue
Bueno | Regular icie | icie . Deficiente Bueno Bueno | . cien | .
ar lar nte ar te iente 0 ular iente iente | no e no lar | no | no no
nte | nte te
Def - ] - .| Defi ) - .| Def
Regul | Buen .. | Reg Deficien | Defic - Buen Reg | Defici | Defic | . Defic | Reg | Deficient | Bue | Defic|. . | Bue | Bue
Bueno Bueno Bueno | icie Bueno - Deficiente Bueno . cien | . . icie
ar 0 ular te iente 0 ular | ente | iente iente | ular e no | iente no no
nte te nte
- - Def Defi Defi
Regul | Regu | Regula | Bue | Reg | Defici | Deficien | Regul Regu - . ‘.3 Regula | Buen _e I Regul | Bue Bue | Buen | Bue | Reg .e '
Regular | Bueno Bueno Deficiente | icie cien Bueno cient
ar lar r no |ular| ente te ar lar r 0 ar no no 0 no | ular
nte te e
Buen | Buen | Deficie | Bue P?f Defici | Deficien | Buen - D.Efl P.Ef Defici | Buen | Bue | Buen | Bue Bue | Buen P?f Bue | Bue
Regular | Bueno icie Deficiente | cient Regular icie Bueno icie
0 [0} nte no ente te 0 ente 0 no o} no no 0 no no
nte e nte nte
- Def Defi Defi
Bueno Bueno Buen | Buen Bueno Bue | Reg | Defici Bueno Buen Deficiente Regu Deficiente | icie | Bueno Regu | Bue | Regul cien | Regular Bue | Buen | Bue cient Reg
0 o} no |ular| ente 0 lar lar no ar no 0 no ular
nte te e
Def Def - Defi Defi - Def
Regul | Buen .. | Bue Buen - Regu .. | Defici | Regu | —. Buen | . Deficient | Bue | Buen | .. | Bue | Reg
Bueno Bueno Bueno | icie Bueno | Regular Deficiente Regular icie cien cien icie
ar o} no 0 lar ente lar o} e no 0 no | ular
nte nte te te nte
- - - Defi . - Def | Defi
Defici | Regu | Deficie | Reg | Bue | Regul | Deficien | Regul Buen Bue | Regula | Regu | . Defic | Bue | Deficient | Bue | Buen | .. . Bue
Bueno | Regular Bueno Bueno cien | . icie | cient
ente lar nte ular | no ar te ar 0 no r lar o iente | no e no 0 nie e no
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Deficie | Defici | Defic | Deficie | Bue | Reg Deficien | Regul Regu Reg | Defici | Buen | Bue | Buen | Reg Bue | Defic | Reg | Bue | Bue
Regular - Bueno Regular Bueno Bueno -
nte ente | iente nte no | ular te ar lar ular | ente 0 no 0 ular no | iente |ular | no no
- Defi - Defi .| Def | Defi
Buen | Buen Bue | Bue Deficien | Buen - . - Reg | Defici | Buen | Bue | Buen | . Reg | Defic | .. . Bue
Regular | Bueno Bueno Bueno Deficiente | cient | Deficiente cien | Regular . icie | cient
0 0 no | no te 0 ular | ente 0 no 0 ular | iente no
e te nte e
- - - Defi Def
Defici | Regu | Deficie | Reg | Bue Regul - Buen Bue | Defici | Buen | . Buen | Bue Bue | Regu | .. | Bue | Reg
Bueno | Regular Bueno | Bueno Deficiente Bueno cien Bueno icie
ente lar nte ular | no ar 0 no ente 0 . [0} no no lar nie no | ular
. . . | Def - . Def - Defi - Defi | Defi
Buen | Defic | Deficie | . . | Reg Deficien | Defic - Regu .. | Defici | Regu | Bue | Buen | . Deficient | Reg | Buen | Bue | . -
Regular | Regular . icie Bueno . Deficiente Bueno icie cien cient | cient
0 iente nte ular te iente lar ente lar no [0} e ular 0 no
nte nte te e e
. . - ] . .| Defi . . Defi .| Def Defi
Defici | Buen | Deficie | Reg | Reg | Defici Defic Regu - Bue | Defici | Defic | . Defic | Bue | Deficient | . Defic| .. | Bue | .
Regular | Regular Bueno | . Regular Deficiente . cien | . cient | . icie cient
ente 0 nte |ular | ular | ente iente lar no | ente | iente iente | no e iente no
te e nte e
. .| Def . . . Defi
Regul | Buen | Deficie | .. | Reg | Regul Defic - Regu Bue | Defici | Regu | Reg | Regul | Bue | Deficient | Reg | Regu | Reg | Bue | .
Regular | Regular icie Bueno | . Deficiente Regular cient
ar [0} nte nte ular | ar iente lar no | ente lar | ular | ar no e ular | lar |ular| no e
Buen | Buen Def Bue Buen Buen Bue Buen | Bue | Buen | Bue Bue | Buen | Bue | Bue | Bue
Bueno Bueno Bueno | icie Bueno | Bueno Deficiente Bueno Bueno Bueno
0 0 nte | MO 0 0 no 0 no 0 no no 0 no | no no
. . | Def ] - - Defi
Buen | Buen | Deficie | .. | Reg Defic . Buen Bue | Defici | Buen | Bue | Buen | Bue | Deficient | Bue | Buen | Bue | Bue | .
Bueno | Regular icie Bueno | Bueno | . Deficiente Bueno cient
0 0 nte nte ular iente 0 no | ente 0 no 0 no e no 0 no | no e
- Def - Defi . . | Def
Defici | Buen .. | Reg | Defici Buen - Buen - Bue Buen | . Defic | Bue Bue | Defic | . . | Bue | Bue
Bueno | Regular Bueno | icie Bueno Deficiente Deficiente Bueno cien | . Bueno - icie
ente 0 ular | ente ] 0 no 0 iente | no no | iente no no
nte te nte
Buen | Buen Def Bue Buen Buen Bue Buen | Bue | Buen | Bue Bue | Buen | Bue | Bue | Bue
Bueno Bueno Bueno | icie Bueno | Bueno Deficiente Bueno Bueno Bueno
0 0 nte | MO 0 0 no 0 no 0 no no 0 no | no no
- - - . . . | Def | Def - - ] Defi Def - .| Defi .| Defi - Defi .| Def | Defi | Defi
Deficient | Deficie | Defici | Defic | Deficie | . . | .. | Defici | Deficien | Defic - . - .. | Defici | Defic | . Defic | . Deficient | . Defic | .. . .
- icie | icie - Deficiente | cient | Deficiente | icie A cien | . cien cient | . icie | cient | cient
e nte ente | iente nte ente te iente ente | iente iente e iente
nte | nte e nte te te e nte e e
Defici | Buen P?f Bue | Defici Buen . Buen . Bue Buen D.Efl Defic | Bue Bue | Defic P?f Bue | Bue
Bueno Bueno Bueno | icie Bueno Deficiente Deficiente Bueno cien | . Bueno . icie
ente 0 no | ente 0 0 no 0 iente | no no | iente no no
nte te nte
- - - . - Def - - " Defi Def - .| Defi .| Defi - Defi . | Def | Defi | Defi
Deficient | Deficie | Defici | Defic | Deficie | Reg | .. | Defici | Deficien | Defic . - . | Defici | Defic | . Defic | . Deficient | . Defic | .. . .
- icie - Regular | cient | Deficiente | icie - cien | . cien cient | . icie | cient | cient
e nte ente | iente nte | ular ente te iente ente | iente iente e iente
nte e nte te te e nte e e




Def

Defi

Def
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Defici | Buen IR Defici Buen - Buen - B Buen | . Defic | B B Defic| .. | B B
Bueno | Regular etict ue Bueno | icie €0 etict Bueno ue Deficiente ue Deficiente ue Bueno ue cien | . etic ue Bueno ue K et icie ue ue
ente 0 ular | ente 0 0 no 0 iente | no no | iente no no
nte te nte
Buen | Buen Def Bue Buen Buen Bue Buen | Bue | Buen | Bue Bue | Buen | Bue | Bue | Bue
Bueno Bueno Bueno | icie Bueno | Bueno Deficiente Bueno Bueno Bueno
0 0 nte no 0 0 no 0 no 0 no no 0 no | no no
- Def - Defi . .| Def
Defici | Buen . !.3 Reg | Defici Buen - Buen - Bue Regu _e I Defic | Bue Reg | Defic | . l_a Bue | Bue
Regular | Regular Bueno | icie Bueno Deficiente Deficiente Bueno cien | . Bueno ; icie
ente 0 ular | ente 0 0 no lar iente | no ular | iente no no
nte te nte
Buen | Buen Def Bue Buen Buen Bue Buen | Bue | Buen | Bue Bue | Buen | Bue | Bue | Bue
Bueno Bueno Bueno | icie Bueno | Bueno Deficiente Bueno Bueno Bueno
0 0 nte no 0 0 no 0 no 0 no no 0 no | no no
Buen | Defic Reg | Bue Deficien | Buen Buen P?f Buen | Bue | Buen D.Eﬂ Bue | Buen | Bue D.Efl Bue
Bueno Bueno - Bueno Bueno Regular Bueno icie | Bueno cien | Bueno cient
0 iente ular | no te 0 0 0 no 0 no 0 no no
nte te e
Def Defi Defi
Regul | Defi B R Regul | Deficien | Buen R . R R Regul | . R R R . B
Regular | Regular egu . etic Bueno ue | Reg | Regu eticie ue Bueno eu Regular icie | Bueno eu €9 | Regu cien | Bueno ed egu | Reg cient ue
ar iente no | ular ar te 0 lar lar | ular ar ular | lar | ular no
nte te e
Buen | Buen Bue | Bue Buen Buen Bue Buen | Bue | Buen | Bue Bue | Buen | Bue | Bue | Bue
Bueno Bueno Bueno Bueno | Bueno Bueno Bueno Bueno Bueno
0 0 no | no 0 0 no 0 no 0 no no 0 no | no no
- . - . Def Defi . | Defi .| Def | Defi
Defici | Defic Reg | Reg | Defici | Deficien | Buen Regu . . Regu | . Defic | . Reg | Defic | .. . Bue
Regular | Regular . Bueno Regular Deficiente | icie | Bueno cien | . cien | Bueno . icie | cient
ente | iente ular | ular | ente te 0 lar lar iente ular | iente no
nte te te nte e
- - - . . . | Def | Def - .. . Defi Def - . | Defi .| Defi .. Defi . | Def | Defi | Defi
Deficient | Deficie | Defici | Defic | Deficie | . . | .. | Defici | Deficien | Defic - . - .. | Defici | Defic | . Defic | . Deficient | . Defic | .. . .
. icie | icie . Deficiente | cient | Deficiente | icie . cien | . cien cient | . icie | cient | cient
e nte ente | iente nte ente te iente ente | iente iente e iente
nte | nte e nte te te e nte e e
Def
Buen | Regu | Regula | .. | Re Regul - Buen Reg | Regula | Buen | Bue | Buen | Re Bue | Buen | Bue | Re Re
Bueno | Regular 9 9 icie g Bueno | Regular 9 Deficiente Bueno 9 9 9 Regular 9 9
0 lar r nte ular ar 0 ular r 0 no o] ular no 0 no | ular | ular
Def Def Defi Defi
Regul | Defic .. | Reg | Regul | Deficien | Buen . Regu . Regu | Reg | Regul | . Reg | Regu | Rel . Bue
Regular | Regular 9 - Bueno | icie 9 g Deficiente 9 Regular icie | Bueno g g 94| cien | Bueno g g 91 cient
ar iente ular ar te 0 lar lar | ular ar ular lar | ular no
nte nte te e
Defici | Buen | Regula | Reg | Reg | Defici Regul Regu Bue | Regula | Regu Defi Defic | Bue Reg | Defic Def Bue | Re
Regular | Regular g g g Bueno g Regular g Deficiente g g cien | . Regular g . icie 9
ente 0 r ular | ular | ente ar lar no r lar to iente | no ular | iente nte no | ular
Regul | Buen | Regula | Bue | Bue | Regul Regul Buen Bue | Regula | Buen | Reg | Regul | Bue Bue | Regu | Reg | Bue | Re
Bueno Bueno 9 9 9 Bueno 9 Bueno Regular 9 9 9 Regular g 9 9
ar 0 r no | no ar ar 0 no r 0 ular ar no no lar |ular| no | ular
- Def - Defi . .| Def
Defici | Buen | Regula | . . | Reg | Defici Regul - Regu - Bue | Regula | Regu | . Defic | Bue Reg | Defic| .. | Bue | Reg
Regular | Regular icie Bueno Deficiente Deficiente cien | . Regular . icie
ente 0 r nte ular | ente ar lar no r lar o iente | no ular | iente nte no | ular
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- . . | Def . . - .| Defi . - Defi .| Def Defi
Defici | Buen | Deficie | . . | Reg | Defici Defic - Regu - Bue | Defici | Defic | . Defic | Bue | Deficient | . Defic| .. | Bue | .
Regular | Regular icie Bueno | . Deficiente Deficiente . cien | | cient | . icie cient
ente 0 nte ular | ente iente lar no ente | iente iente | no e iente no
nte te e nte e
Def
Buen | Buen .. | Bue Buen .. Buen Bue Buen | Bue | Buen | Bue Bue | Buen | Bue | Bue | Bue
Bueno Bueno Bueno | icie Bueno | Bueno Deficiente Bueno Bueno Bueno
0 0 nte no 0 0 no 0 no [0} no no 0 no | no no
Bueno Bueno Regul | Buen Bueno Bue | Bue | Regul Bueno Buen Bueno Buen Regular Bue Bueno Buen | Reg | Regul | Bue Bueno Bue | Regu | Reg | Bue | Bue
ar o] no | no ar 0 0 no 0 ular ar no no lar |ular| no no
.. | Def ) - - Defi
Regular | Regular Regul | Buen | Deficie icie Reg | Regul Bueno I?eflc Deficiente Regu Regular Bue | Defici | Regu | Reg | Regul | Bue | Deficient | Reg | Regu | Reg | Bue cient
ar 0 nte nte ular ar iente lar no ente lar | ular ar no e ular lar |ular| no e
Def Defi Defi
Buen | Defic Bue | Bue Deficien | Buen Buen . ‘.3 Buen | Bue | Buen .e : Bue | Buen | Bue .e I Bue
Bueno Bueno . Bueno Bueno Bueno Bueno icie | Bueno cien Bueno cient
0 iente no | no te 0 0 0 no 0 no 0 no no
nte te e
Buen | Defic | Deficie | Bue | Reg Deficien | Defic Regu P.Ef Defici | Regu | Bue | Buen D.eﬂ Deficient | Reg | Buen | Bue D.Efl D.efl
Regular | Regular - Bueno . Bueno Bueno icie cien cient | cient
0 iente nte no | ular te iente lar ente lar no 0 e ular 0 no
nte te e e
. Def - Def Defi Defi
Buen | Defic | Regula | . ." | Reg Deficien | Regul - Regu .. | Regula | Buen | Bue | Buen | . Bue | Buen | Bue | Reg
Regular | Regular . icie Bueno Deficiente Bueno icie cien | Regular cient
0 iente r ular te ar lar r 0 no [0} no 0 no ular
nte nte te e
- Def - Defi . .| Def
Defici | Buen .. | Reg | Defici Buen . Regu . Bue Regu | . Defic | Bue Reg | Defic | .." | Bue | Bue
Regular | Regular Bueno | icie Bueno Deficiente Deficiente Bueno cien | . Bueno . icie
ente 0 ular | ente 0 lar no lar iente | no ular | iente no no
nte te nte
Regul | Buen Reg | Bue | Regul Buen Buen Bue Buen | Reg | Regul | Bue Bue | Regu | Reg | Bue | Bue
Bueno Bueno 9 Bueno 9 9 Bueno Regular Regular Bueno g 9 Bueno 9 9
ar 0 ular | no ar 0 0 no 0 ular ar no no lar |ular| no no
- - - . . . | Def | Def - . . Defi Def - .| Defi .| Defi .. Defi . | Def | Defi | Defi
Deficient | Deficie | Defici | Defic | Deficie | . . | .. | Defici | Deficien | Defic - . - .. | Defici | Defic | . Defic | . Deficient | . Defic | .. . .
. icie | icie . Deficiente | cient | Deficiente | icie . cien | cien cient | . icie | cient | cient
e nte ente | iente nte ente te iente ente | iente iente e iente
nte | nte e nte te te e nte e e
. - - ] Defi Def - Defi - Defi | Defi
Regul | Defic | Deficie | Bue | Reg | Regul | Deficien | Defic _e . ? Defici | Regu | Reg | Regul .e Deficient | Reg | Regu | Reg .e .e
Regular | Regular . K Bueno cient Regular icie cien cient | cient
ar iente nte no | ular ar te iente ente lar | ular ar e ular lar | ular
e nte te e e
Def
Regul | Regu | Regula | .. | Reg | Regul Regul - Regu Reg | Regula | Regu | Reg | Regul | Re Reg | Regu | Reg | Re Re
Regular | Regular g g g icie g 9 Regular g Deficiente g Regular g g g g g 9 Regular g g g g 9
ar lar r nte ular ar ar lar ular r lar | ular ar ular ular lar | ular | ular | ular
Defici | Regu Bue | Bue | Defici Buen Regu Re regu | 21| Defic | Re Reg | Defic | 27 | Reg | Bue
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Defici | Buen IR Defici Buen . Buen . B R . Defic | B R Defic| .. | B B
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e nte te te e nte e e
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- - . . .. | Def | Def - . Defi - .| Defi . . Defi .| Def Defi
Deficient | Deficie | Defici | Defic | Deficie | .. | .. | Defici Defic .. . . Bue | Defici | Defic | . Defic | Bue | Deficient | . Defic | .. Bue | .
. icie | icie Bueno | . Deficiente | cient | Deficiente . cien | . cient | . icie cient
e nte ente | iente nte ente iente no ente | iente iente | no e iente no
nte | nte e te e nte e
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nte e nte te te e nte e
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ANEXO N° 07 - ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS

Universidad Nacional José Faustino

Sanchez Carridn

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
Unidad de Grados y Titulos

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADA
EN ADMINISTRACION

En Huach(?. el dia viernes 15 de diciembre del 2023, siendo las .2.::0.(140 reunidos en la Sala de
Fonferenuas de la Facultad de Ciencias Empresariales, los Miembros del Jurado Evaluador y Asesor,
integrado por:

PRESIDENTE: M(o). MANUEL JESUS BAZALAR BAZALAR DNI N° 15592170
SECRETARIO: M(o). MANUEL VICENTE BUSTAMANTE CERNA DNI N° 15727369
VOCAL: Dra. JULIET KARIN ESPINOZA PAJUELO DNI N° 15763062
ASESOR: M(o). JORGE ALBERTO ALARCON ALVA DNI N° 15728889

La postulante al Titulo Profesional, dofia: SUMIKO FIORELLA TOLEDO FELIX, identificada con D.N.1
N270842371, procedié a la Sustentacién de Tesis, titulada: TRABAJO EN EQUIPO Y SATISFACCION
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE INVERSIONES RIO SANTA S.A.C, PARAMONGA, 2023,
autorizado mediante Resolucién de Decanato N°0788-2023-FCE, de fecha 06 de diciembre del
2023, de conformidad con las disposiciones del Reglamento de Grados Académicos y Titulos
Profesionales vigente, N°0944-2021- CU- UNJFSC, absolvi6 las interrogantes que le formularon los

sefiores miembros del Jurado.

Concluida la Sustentacion de la investigacion, se procedié a la votacién correspondiente, resultando

la candidata ACRLBRDA... por LAAKILATDAL con Ta nota de:

Ng,,ﬁi'{,mmf;:m EQUIVALENCIA CONDICION
{7  Précisierd  Rueno APROBADO

Siendo las 12:02.2% del dia viernes 15 de diciembre del 2023, se dio por concluido el acto de
Sustentacién, firmando el Jurado Evaluador y Asesor(a) las Actas de Sustentacién de tesis, para
obtener el Titulo Profesional de LICENCIADA EN ADMINISTRACION, inscrito en el folio N2.Y.4.. del

LIBRO DE ACTAS DE SUSTENTACION DE TESIS N2 IV.
ARG \,# onal José Faustine Sinchez Carrién

- _Cl-:l"l! BUSTAMANTE CERNA

José Fausti nchez Carrién
S RIALES

3 3 :

\‘ / ¢! ‘..'J\\ ,

e mwumm CON ALVA
et ASESOR(A



