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RESUMEN

La presente investigacion tiene por titulo “Equipos de trabajo y Comportamiento
Organizacional de la agencia BCP de Bellavista, Callao, en el segundo trimestre de
2018” cuyo objetivo es Identificar la relacidn entre los equipos de trabajo y el

comportamiento organizacional en el segundo trimestre 2018.

Para tal propésito se utilizé dos libros base como Porret, Miquel Gestién de personas
(2014) para equipos de trabajo y Chiavenato, Idalberto para Comportamiento

Organizacional.

El estudio que se presenta es de tipo basica, descriptivo correlacional, el disefio que
se utilizo fue no experimental, cuya poblacion fue de 35 personas y se tom6é como
muestra a 30, excluyendo a el personal de limpieza y de seguridad, utilizando como
técnica la recolecciéon de datos, la encuesta, la cual fue de gran importancia para la
medicion del problema. Dicha informacion se procesd en spss v.24 para hallar la

confiablidad.

Finalmente, se concluy6 que, de acuerdo a los objetivos planteados, se establecié la
relacion significativa entre equipos de trabajo y comportamiento organizacional; asi
mismo el poder utilizar los resultados de la presente investigacién para su posterior

estudio.

Palabras claves: equipos de trabajo, comportamiento organizacional.
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ABSTRAC

The present investigation is entitled "Work Teams and Organizational Behavior of
the agency BCP of Bellavista, Callao, in the second quarter of 2018" whose objective
is to identify the relationship between work teams and organizational behavior in the
second quarter 2018.

For this purpose, two basic books were used, such as Porret, Miquel People
Management (2014) for work teams and Chiavenato, ldalberto for Organizational

Behavior.

The study presented is of basic type, correlational descriptive, the design that was
used was not experimental, whose population was 35 people and 30 were taken as a
sample, excluding the cleaning and security personnel, using as a technique the data
collection, the survey, which was of great importance for the measurement of the
problem. This information was processed in spss v.24 to find the trustworthiness.

Finally, it was concluded that, according to the proposed objectives, the significant
relationship between work teams and organizational behavior was established;
likewise, being able to use the results of the present investigation for further study.

Keywords: work teams, organizational behavior.
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.  INTRODUCCION

El propédsito principal de esta tesis es determinar la relacion entre equipos de
trabajo y comportamiento organizacional de la agencia BCP de Bellavista, Callao, en
el segundo trimestre 2018. Ademas, determinar como el equipo de trabajo tiene
relacion con confianza mutua, comunicacion, apoyo mutuo, objetivos
organizacionales, abordar las diferencias y cultura de equipo, en la agencia BCP de
Bellavista, Callao, en el segundo trimestre 2018.

Esta investigacidn esta estructurada de la siguiente manera:

El primer capitulo abarca la realidad problematica, los trabajos previos que valen
como antecedentes para esta investigacion, las teorias relacionadas a las variables
Equipos de Trabajo y Comportamiento Organizacional. De igual modo se formularon
los problemas de investigacién, los objetivos generales y especificos, la justificacion
de esta investigacion y las hipétesis de estudio.

El segundo capitulo aborda la metodologia de investigacion que consiste en el
método, tipo, nivel y disefio de la investigacion. También se indica la poblacién, el
tipo de muestreo que permitié elegir la muestra.

El tercer capitulo presenta los resultados obtenidos con los procesos estadisticos
que se aplicd, para asi poder alcanzar los objetivos y contrastar las hipétesis
planteadas en esta investigacion.

El cuarto capitulo expone la discusion por teoria, por metodologia y por resultados.

El quinto capitulo expresa las conclusiones a las que se llegd con esta investigacion.

Por ultimo, se manifiesta recomendaciones, las referencias bibliograficas y anexos.

1.1. Realidad Problematica

El mundo contemporaneo requiere que las personas aprendan a trabajar juntas
para poder procesar informacion, generar conocimientos, dar y entregar afectos. Es
asi como el uso de equipos de trabajo es cada vez mas habitual en cualquier
organizacién publica o privada. Por ello, los equipos de trabajo deben desarrollar

una fuerza creadora para generar eventos valiosos en forma conjunta, a partir de
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acuerdos estratégicos, que implican una responsabilidad convencida de cada uno de
ellos, y ese es el desafio ético. En este orden de ideas, se hace necesario destacar
que los equipos permiten el surgimiento de importantes vinculos de comunicacién
entre individuos, departamentos y niveles organizacionales.

Ante esta perspectiva, un equipo de trabajo es hoy vital para las organizaciones que
se enfrentan a las constantes exigencias del entorno. Este esfuerzo cooperativo
participa del éxito o fracaso de cualquier iniciativa, por lo que es necesario conocer
su importancia dentro de procesos de transformacion organizacional. Tal iniciativa
debe tener presente que es a través de la conjuncion de valores de los agentes
involucrados en el proceso, donde se crean los cimientos del éxito de cualquier
gestion.

Existen multiples organizaciones de diferentes rubros en el mundo el cual aplican
este método de trabajo pero es muy dificil verlo destacado Y/o bien marcado en una
entidad financiera, es decir en un banco por ejemplo, dado que los grandes bancos
del mundo le brindan mayor importancia a su rentabilidad y sus costos, asi como sus
clientes en su mayoria, le brindan mayor importancia a su rentabilidad ganada como
el interés cobrado dejando de lado a la satisfaccion del comportamiento
organizacional que cualquier entidad financiera le pudiera brindar, y no es de
extranarse dado que esto sucede en la gran mayoria de bancos de los diferentes
continentes del mundo como América, Asia y Europa. Dado que los clientes tienen
otro tipo de cultura el cual se enfoca mas en el tema numérico que en el tema
afectivo, a diferencia de los clientes latinoamericanos los cuales si le dan mayor
valor al servicio que le brindan en una entidad financiera (comportamiento
organizacional).

Un equipo pretende alcanzar unas metas comunes. El equipo se forma con la
conviccion de que las metas propuestas pueden ser conseguidas poniendo en juego
los conocimientos, capacidades, habilidades, informacion y, en general, las
competencias de las distintas personas que lo integran. El término que se asocia con
esta combinacion de conocimientos, talentos y habilidades de los miembros del
equipo en un esfuerzo comun, se denomina es sinergia.

La sinergia es el resultado alcanzado por el trabajo de varias personas es superior a
la simple suma de las aportaciones de cada una de ellas. Este es el objetivo del

trabajo en equipo. Igualmente, el resto puede tener ciertos conocimientos
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importantes de los que carecen los otros miembros. Cada uno pone a disposicién de
los otros sus conocimientos (habilidades y capacidades en general) y, tras un
dialogo abierto se ayudan mutuamente hasta alcanzar una comprensién mas nitida
de la naturaleza del problema y de su solucion mas eficaz. Alcanzar esta sinergia es
el objetivo fundamental de los equipos de trabajo. No pueden implantarse mediante
una orden ni aparece por si sola. Solamente aparece cuando al interés por el
resultado del equipo se suma la confianza y el apoyo mutuo de sus miembros.

En el Peru todavia no han descubierto los grandes beneficios que brinda este
sistema, en especial en los bancos, los diferentes bancos del Peru tienen sus
propias normas, lineamientos y desde luego estrategias para alcanzar sus objetivos,
pero la gran mayoria de los bancos al igual que los diferentes bancos del mundo no
han implementado un sistema de trabajo basado en la sinergia de sus equipos de
trabajo, que da como resultado un buen comportamiento organizacional a pesar de
conocer la exigencias y deseos de sus clientes respecto al servicio recibido y esto se
debe a que los peruanos desean un trato mas cordial, mas calido, mas sensible, a
diferencia del trato que se brinda en Estados unidos, Asia o Europa, el cual tiene un
trato mas frio, que es definido en otros términos como un trato mas formal.

No obstante, deben seguir viendo en cada dia una oportunidad de seguir creciendo,
de transformar su calidad de servicio en una auténtica ventaja competitiva que
consolide el liderazgo ganado a través de mas de un siglo de operaciones. En
efecto, la realidad que les plantea importantes retos y que los hace evolucionar
positivamente en el negocio no solo debe ser su rentabilidad sino también sus
equipos de trabajo y el comportamiento organizacional que transmiten no solo para
satisfacer las necesidades de sus clientes sino también de nuestro pais.

La investigacidn se realiza en una entidad financiera de gran trayectoria, cuya vision
es “Ser el Banco lider en todos los segmentos y productos que ofrecemos”, y cuya
mision es “Promover el éxito de nuestros clientes con soluciones financieras
adecuadas para sus necesidades, facilitar el desarrollo de nuestros colaboradores,

generar valor para nuestros accionistas y apoyar el desarrollo sostenido del pais”.

En el BCP de la agencia Mall Aventura Plaza de Bellavista existen 3 Equipos de
Trabajo los cuales son (Ventanillas, Plataforma y Banca Exclusiva) y tienen como

objetivo alcanzar el 100% en la nota de Satisfaccion al Cliente al finalizar cada
18



trimestre. Lamentablemente en los ultimos trimestres del 2017 incluyendo el primer
trimestre del 2018 no se ha alcanzado dicho objetivo dado a que existe ausencia de
sinergias en los Equipos de Trabajo por falta de confianza mutua, comunicacién,
apoyo, objetivos organizacionales, saber cdémo abordar las diferencias y la
inexistencia de cultura de Equipo, por ello en este 2° trimestre del 2018 (Abril, Mayo
y Junio) se realizara un trabajo de investigacién que nos ayude a resolver el por qué
no se ha venido alcanzando este objetivo durante todo el aflo 2017 y parte del 2018
y tratar de demostrar la importancia y relevancia que existe entre los Equipos de
Trabajo y su Comportamiento Organizacional, dado que nuestro objetivo es:
alcanzar el 100% de la nota de satisfaccion del cliente al finalizar el segundo
trimestre, para ello recurriremos a multiples teorias de autores de gran trayectoria,
gue realizaron estudios experimentales, cientificos y que dieron un gran aporte a las
organizaciones durante estos casi 3 siglos asi como también autores que plantearon
nuevos enfoques y los que siguieron su legado y nos siguen dando informacion
fresca, relevante y muy actual sobre las realidades de las organizaciones en estos
tiempos.

1.2. Trabajos previos
Para sostener el siguiente trabajo, exhibiremos trabajos internacionales, nacionales y

locales para una mejor ilustracion del tema.

1.2.1. En el contexto Internacional:

Roldan, C. (2013). en su tesis “Influencia de impacto de los equipos de trabajo en
la estructura organizacional de la empresa de distribucion de energia de las
empresas publicas de Medellin E.S.P.”, realizado en Colombia para obtener el titulo
profesional de Magister en administracidon de empresas en la universidad EAFIT.
tuvo como objetivo principal, determinar el grado de desempefo de los equipos de
trabajo en la unidad estratégica de negocios Distribucién Energia de EEPPM ESP,
su investigacién fue de tipo descriptivo correlacional, transversal, conto con 28
colaboradores de la empresa. Concluyo que existe una correlacion significativa entre
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equipos de trabajo y la estructura organizacional dentro de la empresa en la cual se
encontraba laborando. Obteniendo un valor de prueba p = 0,0045, el cual es

altamente significativo.

Toro, L. (2015). En su tesis “disefio e implementacién de un modelo de equipos
de trabajo de alto desempefo” realizado en Colombia para obtener el titulo de
Magister en Administracion del desarrollo humano y organizacional. Tuvo como
objetivo principal, Disenar y establecer un modelo de equipos de trabajo de alto
desempefio para generar una nueva cultura de desempefio organizacional
orientada a resultados, su investigacién fue de tipo descriptivo, deductivo e
inductivo de corte transversal, conto con 56 colaboradores de la empresa.
Concluyo que el acompafiamiento que puede brindar el Area de Gestion Humana
mediante actividades tales como induccion, capacitacién, entrenamiento vy
reentrenamiento, evaluacion del desemperio, mediciones de clima organizacional,
es fundamental para el éxito del disefio e implementacién de los equipos de
trabajo de alto rendimiento.

Melian, C. (2017). en su tesis “la cultura organizacional y su impacto en el
rendimiento de los equipos de trabajo: el papel mediador del clima y la reflexividad”,
realizado en Espana para obtener el titulo profesional de Doctorado en Psicologia de
los recursos humanos. tuvo como objetivo principal, determinar el grado de
desempefio de los equipos de trabajo en la unidad estratégica de negocios
Distribucion Energia de EEPPM ESP, su investigacién fue de tipo descriptivo
correlacional, transversal, conto con 28 colaboradores de la empresa. Concluyo que
existe una correlacion significativa entre equipos de trabajo y la estructura
organizacional dentro de la empresa en la cual se encontraba laborando.

Obteniendo un valor de prueba p = 0,0045, el cual es altamente significativo.

Ramos, C. (2013). En su tesis “Comportamiento organizacional en las
delegaciones departamentales del ministerio de ambiente y recurso naturales region
noroccidente”, realizado en Guatemala para obtener el titulo profesional Licenciada
en Administracion. Tuvo como objetivo principal, determinar el comportamiento

organizacional en las delegaciones departamentales del Ministerio de Ambiente y
20



Recursos Naturales regién Noroccidente del pais, su investigacién fue de tipo
descriptivo correlacional, transversal, conto con 61 colaboradores de la empresa.

Concluyo que el comportamiento organizacional en las delegaciones
departamentales del Ministerio de Ambiente y Recursos Naturales region
Noroccidente no es satisfactorio, por lo cual no se logran en su totalidad los objetivos
propuestos y que el comportamiento individual y grupal no es el adecuado, debido a
diferentes factores tales como: actitudes, valores, costumbres, falta de trabajo en

equipo y comparerismo.

Zambrano, L. (2015). En su tesis “Diagnostico del comportamiento organizacional
y plan de mejora laboral para el registro de la propiedad y mercantil del canton
Bolivar®, realizado en Ecuador para obtener el titulo profesional de ingeniera
comercial con mencion especial en Administracion. Tuvo como objetivo principal,
determinar el diagndstico del comportamiento organizacional en el Registro de la
Propiedad y Mercantil del cantén Bolivar para la aplicacion de un plan de mejora
laboral que beneficie el rendimiento de los empleados y el nivel directivo, su
investigacién fue de tipo descriptivo, deductivo e inductivo de corte transversal, conto
con 7 colaboradores de la empresa. Concluyo que el disefio y aplicacién de la
encuesta como instrumento de diagndstico permitié detectar los problemas del
talento humano, la comunicacion, las relaciones laborales, informacion, definicion de
actividades, etc.; determinando de acuerdo a los porcentajes que el comportamiento
organizacional es medianamente favorable con tendencia a ser favorable de acuerdo

a las actitudes de los colaboradores.

1.2.2. En el contexto Nacional:

Mostacero, M (2017). En su tesis “Influencia de la motivacion en la gestién de
equipos de trabajo en la empresa cisesa - 2017.”, realizado en Peru para obtener el
Titulo profesional de Licenciada en Administracion de Empresas en la Universidad
Nacional de Trujillo. Tuvo como obijetivo principal, determinar como la motivacion,

influye en la gestibn de equipos de trabajo, para mejorar la empresa Cisesa
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Comunicaciones S.A.C Sucursal Chepeén.

El tipo de investigaciéon fue de tipo aplicada, no experimental descriptiva, de escala
transversal, Conto con 25 colaboradores de la empresa. Concluyo que existe una
correlacién significativa entre la influencia de la motivacién en la gestion de los
equipos de trabajo en la empresa cisesa - 2017, indicando que los trabajadores se
sienten insatisfechos respecto a la motivacién que la empresa les podria brindar, asi
mismo consideraban que sus servicios no serian valorados mediante la
remuneracion que percibirian. Obteniendo un valor de prueba p = 0,0015, el cual es

altamente significativo.

Veramendi, A. (2017). En su tesis “Caracterizacién de la capacitacién en la
formacion de equipos de trabajo en las micro y pequenas empresas del sector
servicio — rubro centros odontoldgicos de la ciudad de Huaraz, 2014.”, realizado en
Peri para obtener el Titulo profesional de Licenciada en Administracion de
Empresas en la Universidad Catélica Angeles de Chimbote. Tuvo como objetivo
principal, Describir las principales caracteristicas de la capacitacion en formacion de
equipos de trabajo en las micro y pequenas empresas del sector servicios — rubro
centros odontologicos de la ciudad de Huaraz, 2014.

El tipo de investigacion fue de tipo descriptivo correlacional, de escala ordinal, Conto
con 53 personas entre gerentes y trabajadores de 08 centros odontolégicos de la
ciudad de Huaraz. Concluyo que existe una correlacién significativa entre las
principales caracteristicas de la capacitacion en formaciéon de equipos de trabajo en
las micro y pequefias empresas del sector servicio, rubro centros odontolégicos de la
ciudad de Huaraz, 2014, mostraron resultados que la mayoria de trabajadores no ha
recibido capacitacion en formacién de equipo de trabajo, pero ha logrado alcanzar
una formacion empirica caracterizandose en tener confianza, dedicacidén y respeto
en el equipo de trabajo. Obteniendo un valor de prueba p = 0,0045, el cual es

altamente significativo.

Gomez, E. (2015). En su tesis “Gestidn con equipos de trabajo autodirigidos para
el empoderamiento y cambio de actitud del potencial humano en la institucién
educativa cesar vallejo de Abancay, 2013-2015.”, realizado en Peru para obtener el

Titulo profesional de Magister en Educacién ciudadana en la Universidad Nacional
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de San Agustin en Arequipa. Tuvo como objetivo principal, Determinar cémo aplicar
los procesos adecuados de gestion que permitan el empoderamiento del personal
docente y administrativo con incidencia positiva sobre el nivel de compromiso e
involucramiento en las diferentes areas de gestion escolar en la institucion educativa
cesar vallejo de Abancay.

El tipo de investigaciéon fue de tipo aplicada cualitativo descriptivo, de escala
longitudinal, Conto con 35 colaboradores, tales como: 1 director, 23 docentes, 3
docentes auxiliares, 3 trabajadores técnicos y 5 trabajadores administrativos.
Concluyo que existe una correlacidn significativa entre la gestion con equipos de
trabajo autodirigidos para el empoderamiento y cambio de actitud del potencial
humano en la institucién educativa cesar vallejo de Abancay, 2013-2015, se debian
iniciar con un proceso de reconstruccién del disefio, implementacion y ejecucion de
una propuesta de gestion alternativa pertinente al contexto y a las necesidades de
una organizacidon. Los equipos de trabajo auto dirigidos permitieron el
empoderamiento del personal docente y administrativo con incidencia positiva sobre
el nivel de compromiso e involucramiento en las diferentes dimensiones de la gestién

escolar. Obteniendo un valor de prueba p = 0,0045, el cual es altamente significativo.

Sanchez, N.; Tafur, M. (2016). En su tesis “Factores motivacionales para mejorar
el comportamiento organizacional de los colaboradores del banco de la nacion -
agencia 1 de la ciudad de trujillo en el afo 2016.”, realizado en Peru para obtener el
Titulo profesional de Licenciadas en Administracion de Empresas en la Universidad
Privada Antenor Orrego en Trujillo. Tuvo como objetivo principal, Determinar factores
motivacionales para mejorar el comportamiento organizacional de los colaboradores
del banco de la nacién - agencia 1 de la ciudad de trujillo en el afio 2016.

El tipo de investigacién fue de tipo aplicada cualitativo descriptivo, de escala
longitudinal, Conto con 40 colaboradores. Concluyo que existe una correlacion
significativa entre factores motivacionales para mejorar el comportamiento
organizacional de los colaboradores del banco de la nacién - agencia 1 de la ciudad
de trujillo en el afo 2016, indico que los factores motivacionales tales como: el
reconocimiento, mayores recompensas, beneficios sociales, el incremento salarial y
las capacitaciones son elementos claves para mejorar el comportamiento

organizacional en el Banco de la Nacién - Agencia 1 de la ciudad de Truijillo.
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Obteniendo un valor de prueba p = 0,0045, el cual es altamente significativo.

Diaz, J. (2016). En su tesis “Diagnéstico del comportamiento organizacional y la
productividad en los trabajadores de la Caja Maynas, Iquitos, periodo 2016.”,
realizado en Peru para obtener el Titulo profesional de Licenciado en Administracién
de Empresas en la Universidad Cientifica del Pert en Iquitos. Tuvo como objetivo
principal, Determinar diagnéstico del comportamiento organizacional y la
productividad en los trabajadores de la Caja Maynas, lquitos, periodo 2016.

El tipo de investigacién fue de tipo basica descriptivo, no experimental de escala
transversal, Conto con 167 colaboradores. Concluyo que existe una correlacién
significativa entre diagnéstico del comportamiento organizacional y la productividad
en los trabajadores de la Caja Maynas, Iquitos, periodo 2016, indico que luego de
haber evaluado la hipo6tesis general sobre relacién a través de la prueba chi
cuadrada de asociacion de Pearson, con un 5% de significancia, prueba elegida por
ser variables cuantitativas. Con un 95% de confianza se probdé que el
comportamiento organizacional influye en la productividad de los trabajadores de la
Caja Maynas, Iquitos, periodo 2016. Obteniendo un valor de prueba p = 0,0045, el

cual es altamente significativo.

1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Equipos de Trabajo

(Porret, M. 2014, p.80) en su libro. Gestion de Personas define equipos de trabajo

de la siguiente manera.
Un equipo de trabajo es sin duda un grupo, pero no todo grupo de trabajo constituye un
equipo...
Los resultados significativamente positivos se consiguen basicamente de las sinergias
que generan sus miembros gracias a la complementacién entre ellos. Por sinergia, se
entiende que la actividad desarrollada por todos los miembros en conjunto ha dado un
resultado superior que el que daria la suma de los mismos actuando por separado o

individualmente sin coordinacién ni colaboracion.

El autor indico que, los equipos de trabajo pueden ser exitosos si existe sinergia
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entre ellos, ya que de esta manera se lograra un resultado superior al que se podria
desempenar cualquier equipo de manera individual, significando que los equipos de
trabajo son esenciales para el cumplimiento de metas y/o objetivos trazados dentro
de una organizacion pero que solo podran lograrlo si existe coordinacién y

colaboracién entre ellos.

(Robbins, S. 2017, p.314) en su libro. Comportamiento Organizacional, afirmo
que:

Un equipo de trabajo genera una sinergia positiva gracias al esfuerzo coordinado. Los
esfuerzos de sus individuos dan como resultado un nivel de rendimiento superior a la
suma de las aportaciones individuales.

Ya sea que se considere a un equipo de trabajo como un sub conjunto de un grupo de
trabajo, el equipo se crea para lograr una interaccién util (simbiotica) entre sus miembros.
Es necesario establecer la diferencia entre un grupo de trabajo y un equipo de trabajo,
incluso cuando los términos se utilicen indistintamente en diversos contextos. No hay
nada magico que garantice el logro de esa sinergia positiva. Llamar equipo a un grupo

tampoco mejora en forma automética su desempefio.

El autor indica que un buen equipo de trabajo genera una sinergia positiva gracias al
esfuerzo de sus integrantes y esto logra un buen desempefno que ayudar a las

organizaciones a tener éxito.

(Arbaiza, L, 2017, p. 243) en su libro Liderazgo y comportamiento organizacional

indico que:

Los equipos de trabajo se forman con el propésito de aprovechar el talento y el potencial
de los trabajadores de la organizacién, de modo que sean capaces de actuar
oportunamente y adaptarse a los cambios del entorno.

Los equipos cumplen aqui un papel clave, puesto que la gestibn requiere de la
participacion y de la comunicacion entre los empleados para el control de calidad de los
productos y servicios y de los procesos de produccion; cuando no existe capacidad para
trabajar en equipo se reduce la productivad y, por tanto, se generan pérdidas
econdémicas.

La gestion de equipos también surge para revigorizar equipos que llevan trabajando un
tiempo y se han estancado, han perdido el entusiasmo, no generan nuevas ideas, se
conforman y no discuten las decisiones ni proponen mejores alternativas. Arbaiza, L.

(2017, p. 243).
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La autora indico que los equipos de trabajo se forman con el propédsito de alcanzar
un propdsito, que sean capaces de actuar oportunamente y adaptarse y de no existir
estas competencias se reduce la productividad y por ende los ingresos econémicos.

(Koontz, H. Weihrich, H. Cannice, M, 2012, pp. 448-449), en su libro
Administracién una perceptiva global y empresarial, define equipos de trabajo de la

siguiente manera:

[...] Un equipo de trabajo puede definirse como una pequefia cantidad de personas con
habilidades complementarias que estan comprendidas con un propésito comin, una
serie de metas de desempefio y un enfoque de los que son mutuamente responsables.
La mayor diferencia entre grupo y equipo de trabajo es el nivel de sinergia que existe
entre los miembros. Como en los comités, existen diferentes tipos de equipos: algunos
hacen recomendaciones, otros tienen el poder de tomar decisiones y unos mas en
realidad administran las operaciones; algunos se crean para resolver problemas, como
los circulos de calidad; otros se dedican a actividades que cruzan las areas funcionales,
como disenos, marketing, finanzas, manufactura, personal, etc. Equipos transfuncionales
que pueden utilizarse para desarrollar un nuevo producto, o mejorar la calidad o el
servicio (p. €j., en el disefio y desarrollo del avién Boing 777 participaron cerca de 200
equipos transfuncionales). es evidente lo que se dijo sobre los comités también aplica

para los equipos.

Los autores indicaron que, un equipo de colaboradores puede explicarse como un
grupo de personas que trabajan juntas con un objetivo comun y que se disponen con
autoridad sobre las tareas que desempena, cuyos integrantes poseen habilidades

complementarias y trabajan en forma mutuamente dependiente (interdependencia).

(Katzenbach, J.; Smith D, 1996, pp. 230-232), en su libro Sabiduria de los

equipos, indicaron que:

Los equipos de trabajo, son responsables cada uno de un conjunto de operaciones, y
con el liderazgo de un jefe de equipo. Este esquema se completa con una asignaciéon
colectiva, al equipo, de las tareas que hay que realizar, frente a una asignacion individual
de tareas y tiempos, predefinida por otros. Estas iniciativas se ven favorecidas por la
creciente pujanza de las organizaciones estructuradas en torno a procesos, que, al
cruzar de manera horizontal unidades diferentes, tienden a construirse sobre equipos, no

individuos.
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Los equipos de trabajo asignan casi siempre el trabajo preparatorio a individuos o
subgrupos del equipo; luego, el equipo completo trabaja de forma mas enriquecedora
sobre esta base. En contraste con este fenédmeno general, los grupos de alta direccién
emplean casi todo el tiempo que estan juntos en revisar el trabajo de otros, discutir

puntos concretos y tomar decisiones.

Los autores indicaron que, los equipos de trabajo suelen ser responsables, casi
siempre asignan el trabajo preparatorio y luego trabajan de forma maés
enriquecedora, observan el trabajo de otros y se relnen para plantear propuestas de

mejora y tomar acciones para re ordenarse en su trabajo.

1.3.2. Comportamiento Organizacional

(Chiavenato, I, 2017, p.4), en su libro Comportamiento Organizacional, define el

comportamiento organizacional de la siguiente manera:
El comportamiento organizacional se refiere al estudio de las personas y los grupos que
actlan en las organizaciones, que a su vez se encuentran en un ambiente dinamico,
cambiante y competitivo; se ocupa de la influencia que todos ejercen en las
organizaciones y de la influencia que las organizaciones ejercen en ellos. En otras
palabras, el comportamiento organizacional retrata la continua interaccién y la influencia
reciproca entre las personas y las organizaciones. Es un importante campo de
conocimiento para toda persona que deba tratar con organizaciones, ya sea para crear
otras o cambiar las existentes, para trabajar o invertir en ellas o, o lo mas importante,

para dirigirlas y transformarlas en centros de excelencia.

El autor indico que, el comportamiento organizacional es el retrato de la interaccion e
influencia reciproca de los integrantes de una organizacién para la percepcién de los
demas, y que este campo estudia a las personas y los grupos que actuan dentro de
ellas, es por ello que el conocer, saber y aprender de este comportamiento nos

permitira trabajar, invertir, dirigir o transformar a toda organizacion.
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(Robbins, S. 2017, p.6) en su libro. Comportamiento Organizacional, afirmo que:

El comportamiento organizacional es una unidad social coordinada en forma consiente
que incluye a dos o mas personas, y que funciona con relativa continuidad para lograr
una meta o un conjunto de metas en comun. Los gerentes realizan su trabajo en una
organizacion... cuanto mas sepa acerca del personal y como dirigirlo, mejor preparado
estara para ser el candidato idéneo. EI comportamiento organizacional le ayudara a

lograrlo.

El autor indica que un buen comportamiento organizacional debe ser una unidad
coordinada y que funcione con relativa continuidad para lograr una meta o varias en
comun y que poder generar un buen comportamiento organizacional las jefaturas o
gerentes debe saber acerca de su personal y como dirigirlo ya que mientras mas
conozcan de ellos podran dirigirlos mejor y esto se reflejara en un buen

comportamiento organizacional.

(Arbaiza, L, 2017, p. 243) en su libro Liderazgo y comportamiento organizacional

Indico que:

El comportamiento organizacional tiene un amplio campo de accién que aborda el
funcionamiento de las organizaciones en todas sus dimensiones y complejidad. Asi, se
ocupa de comprender todas las situaciones vinculadas con el empleo y las condiciones
requeridas para que el capital humano de la organizacién genere ventajas competitivas
y, por ende, logre alcanzar un desempeno destacado.

El comportamiento organizacional analiza los factores que intervienen en el cambio y la
innovacion de procesos en la empresa, de modo que puedan distinguirse de la
competencia. Lograr un cambio continuo para ser competitivo es clave; para ello, las
empresas se dedican a satisfacer las expectativas del cliente con respecto a la calidad
de los productos o servicios, para lo cual tienen el reto de proteger al capital humano,
mejorar la difusion y la transparencia del conocimiento y evitar la fuga de sus talentos.
Arbaiza, L. (2017, p. 17).

La autora indico que el comportamiento organizacional se ocupa de comprender
todas las situaciones vinculadas con el factor laboral y personal para generar
ventajas competitivas y poder lograr desempenos destacados.
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(Newstrom, J, 2011, p. 27) en su libro comportamiento humano en el trabajo

indico que:
Las organizaciones alcanzan sus metas al crear, comunicar y operar un sistema de
comportamiento organizacional [...] No obstante, tienen mas oportunidades de ser exitosos
si se crean de manera consciente, se examinan y actualizan periédicamente para satisfacer
las nuevas condiciones que surjan [...] Los propdsitos primarios de los sistemas del
comportamiento organizacional son identificar y luego ayudar a manipular las grandes
variables humanas y organizacionales que afectan los resultados que las organizaciones

tratan de alcanzar.

El autor indica que un buen comportamiento organizacional tiene mas oportunidades
de ser exitosos si se examinan, es decir; si se autoevallan de sus deficiencias y se
actualizan para afrontar las situaciones o condiciones nuevas del entorno
organizacional, adicionalmente hace mencion que deben contar con un buen
liderazgo que los ayude enfrentar estas situaciones para alcanzar los resultados que

desean alcanzar.
(Robbins, S.; Coulter, M. 2015, p. 342) en su libro Administracién indicaron que:

El comportamiento organizacional se centra en dos &reas principales. En primer lugar, el
CO analiza el comportamiento individual. Esta area, basada principalmente en las
contribuciones de psicélogos, incluye temas como las actitudes, la personalidad, la
percepcidn, el aprendizaje y la motivacion. En segundo lugar, el CO tiene que ver con el
comportamiento grupal, que incluye normas, roles, formacién de equipos, liderazgo y
conflicto. Nuestro conocimiento sobre los grupos proviene basicamente del trabajo de
socidlogos y psicélogos sociales. Por desgracia, el comportamiento de un grupo de
empleados no se puede entender simplemente sumando las acciones de los individuos
del grupo porque los individuos que estan en un ambiente grupal se comportan de

manera diferente que los individuos que actlan solos.

Los autores indicaron que, el comportamiento organizacional tiene dos éareas
principales, el &rea individual y el area grupal, en el area individual incluye actitudes,
personalidades, percepcidn, aprendizaje y motivacién de los individuos y en el area
grupal incluye normas, roles, formaciéon de equipos y liderazgo para poder llevar al
éxito a una organizacion ya que lamentablemente las personas se comportan de
manera muy diferente al estar en un ambiente individual que grupal.
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1.4. Formulacion del problema
1.4.1. Problema general

¢, Qué relacion tiene los equipos de trabajo y el comportamiento organizacional de la
agencia BCP de Bellavista, Callao, ¢en el segundo trimestre 20187?

1.4.2. Problemas especificos

¢, Qué relacion tiene la confianza mutua y el comportamiento organizacional en la
agencia BCP de Bellavista, Callao, en el segundo trimestre 20187

¢, Qué relacion tiene la comunicacion y el comportamiento organizacional en la
agencia BCP de Bellavista, Callao, en el segundo trimestre 20187

¢, Qué relacioén tiene el apoyo mutuo y el comportamiento organizacional en el en la
agencia BCP de Bellavista, Callao, en el segundo trimestre 20187

¢, Qué relacion tiene los objetivos organizacionales y el comportamiento
organizacional en el en la agencia BCP de Bellavista, Callao, en el segundo
trimestre 20187

¢, Qué relacion tiene abordar las diferencias y el comportamiento organizacional en la
agencia BCP de Bellavista, Callao, en el segundo trimestre 20187

¢, Qué relacion tiene la cultura organizacional y el comportamiento organizacional en

la agencia BCP de Bellavista, Callao, en el segundo trimestre 20187

1.5. Justificacion

Segun Bernal, C. (2010), “Toda investigacion esta orientada a la resolucion de
algun problema; por consiguiente, es necesario justificar, o exponer, los motivos que
merecen la investigacion. Asimismo, debe determinarse su cubrimiento o dimensién

para conocer su viabilidad.” (p.106)

1.5.1. Justificacion tedrica
Segun Bernal, C. (2010), “En investigacion hay una justificacion tedrica cuando el

proposito del estudio es generar reflexion y debate académico sobre el conocimiento
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existente, confrontar una teoria, contrastar resultados o hacer epistemologia del

conocimiento existente.” (p.106)

La importancia de determinar dichos conocimientos permite describir a los
investigadores el problema a plantear, sobre la relacion entre las variables, las
cuales proponen alternativas de mejora, con la finalidad de los lograr objetivos de la
organizacion. Asi mismo servira como antecedente y fuente a otras investigaciones
con temas de debate.

La investigacién toma como referencia el sector bancario, en cuanto a los equipos
de trabajo y el comportamiento organizacional en la agencia citada para la
investigaciéon. Se considera de gran importancia estos factores ya que es la base del
negocio bancario ya que transmiten como los clientes perciben su satisfacciéon en la
atencién, y se podra aportar hacia un cambio o modificacién positiva en favor de

seguir liderando el mercado con clientes mas satisfechos.

1.5.2. Justificacion metodoldgica

Segun Bernal, C. (2010), “En investigacion cientifica, la justificacion metodoldgica
del estudio se da cuando el proyecto que se va a realizar propone un nuevo método
0 una nueva estrategia para generar conocimiento valido y confiable.” (p.107)

Se acudird a la formulacién de los instrumentos para medir las variables como
determinar su relacién, los cuales seran filtrados mediante su validez y confiabilidad,
mediante la utilizacion del programa estadistico spss v.24. Una vez demostrado
servira como apoyo a otras investigaciones. En este caso se realizara un estudio
cuantitativo, utilizando instrumentos de medicién para cada variable, permitiéndose
asi obtener una informacion real que permita la mejora en el comportamiento

organizacional y por medio de una adecuada sinergia en los equipos de trabajo.

1.5.3. Justificacion practica

Segun Bernal, C. (2010), “Se considera que una investigacion tiene justificacion
practica cuando su desarrollo ayuda a resolver un problema o, por lo menos,

propone estrategias que al aplicarse contribuirian a resolverlo.” (p.106)
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La presente investigacion seria de gran ayuda para tener en cuenta el sentir y/o
pensar de cada cliente (su satisfacciéon), ya que el enfoque hacia ellos y sus
necesidades nos llevara a brindar una mejor atencién sobre todo en los puntos
donde se muestran mayor numero insatisfaccién, ya que la idea es brindar una

experiencia unica al visitar nuestra agencia.

1.6. Hipoétesis
1.6.1. Hipétesis general

Existe relacion positiva entre los equipos de trabajo y el comportamiento
organizacional de la agencia BCP de Bellavista, Callao, en el segundo trimestre
2018.

1.6.2. Hipétesis especificas

Existe relacién positiva entre la confianza mutua y el comportamiento organizacional
en la agencia BCP de Bellavista, Callao, en el segundo trimestre 2018.

Existe relacion positiva entre la comunicacidn y el comportamiento organizacional en
la agencia BCP de Bellavista, Callao, en el segundo trimestre 2018.

Existe relacién positiva entre el apoyo mutuo y el comportamiento organizacional en
la agencia BCP de Bellavista, Callao, en el segundo trimestre 2018.

Existe relacidn positiva entre los objetivos organizacionales y el comportamiento
organizacional de la agencia BCP de Bellavista, Callao, en el segundo trimestre
2018.

Existe relacién positiva entre abordar las diferencias y el comportamiento
organizacional de la agencia BCP de Bellavista, Callao, en el segundo trimestre
2018.

Existe relacién positiva entre la cultura organizacional y el comportamiento
organizacional en la agencia BCP de Bellavista, Callao, en el segundo trimestre
2018
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1.7. Objetivos

Segun Bernal, C. (2010), “El objetivo general Debe reflejar la esencia del
planteamiento del problema y la idea expresada en el titulo del proyecto de
investigacion.” (p.99)

Segun Bernal, C. (2010), Los objetivos especificos “Desprenden del general y deben
formularse de forma que estén orientados al logro del objetivo general, es decir, que
cada objetivo especifico este disefiado para lograr un aspecto de aquel; y todos en
su conjunto, la totalidad del objetivo general.” (p.99)

1.7.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre los equipos de trabajo y el comportamiento
organizacional de la agencia BCP de Bellavista, Callao, en el segundo trimestre
2018.

1.7.2. Objetivos especificos

1. Determinar la relacidn que existe entre la confianza mutua y el comportamiento
organizacional en la agencia BCP de Bellavista, Callao, en el segundo trimestre
2018.

2. Determinar la relacién que existe entre la comunicacion y el comportamiento
organizacional en la agencia BCP de Bellavista, Callao, en el segundo trimestre
2018.

3. Determinar la relacién que existe entre el apoyo mutuo y el comportamiento
organizacional en la agencia BCP de Bellavista, Callao, en el segundo trimestre
2018.
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4. Determinar la relacion que existe entre los objetivos organizacionales y el
comportamiento organizacional en el en la agencia BCP de Bellavista, Callao, en

el segundo trimestre 2018.

5. Determinar la relacion que existe entre abordar las diferencias y el
comportamiento organizacional en la agencia BCP de Bellavista, Callao, en el
segundo trimestre 2018.

6. Determinar la relacion que existe entre a cultura organizacional y el

comportamiento organizacional en la agencia BCP de Bellavista, Callao, en el

segundo trimestre 2018
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METODO



Il. METODO
2.1. Diseino de la investigacién

Segun Hernandez Sampieri, el enfoque de la presente investigacion es cuantitativo

En el enfoque cuantitativo, el investigador utiliza sus disefios para analizar la certeza de
las hipétesis formuladas en un contexto en particular o para aportar evidencias respecto
de los lineamientos de la investigacién (si es que no se tienen hipétesis) (2014, pag. 128)

2.1.1. Método de investigacion
El método es hipotético deductivo, ya que se demostraran si las hipotesis fueron

verdaderas o no.

2.1.2. Tipo de investigacion
El tipo de investigacion sera bdsica debido a que Unicamente se recogera

informacion de la situacién para su posterior analisis.

Segun Hernandez, R (2014), Tal clase de investigacibn cumple dos propésitos
fundamentales, a) producir conocimiento y teorias (investigacién basica) y b)

resolver problemas (investigacion aplicada)

2.1.3. Nivel de investigacion

El nivel serd descriptivo correlacional de corte transversal.

Segun Hernandez, R (2014), “Los estudios descriptivos buscan especificar las
propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades,
procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis.” (p.155)

Segun Hernandez, R (2014), Correlacional, “Este tipo de estudios tiene como

finalidad conocer la relacibn o grado de asociacién que exista entre dos 0 mas

conceptos, categorias o variables en un contexto en particular.” (p.146)
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2.1.4. Diseno de investigacion

Se utilizara el disefio no experimental, ya que observaremos situaciones reales, sin
ningun tipo de manipulacion en las variables, es decir, se trabaja en base a hechos
qgue ya ocurrieron. Transversal porque se realizara una recoleccién de datos en un
momento determinado, esto se llevara a cabo mediante un instrumento, en este caso

la encuesta.

Figura 1.Esquema del diserio correlacional.

Ox

-

O

Fuente: recuperado de Hernandez Sampieri

Donde:

M: es la muestra del estudio.

Ox: representa las mediciones de la variable comunicacion

Oy: representa las mediciones de la variable trabajo en equipo.

“r’: hace mencion a la posible relacion entre ambas variables.

Segun Hernandez, R (2014), “El disefio no experimental podria definirse como la
investigacidn sistematica y empirica en la que las variables no se manipulan porque

ya han sucedido. (p.153)

Segun Hernandez, R (2014), “Los disefios de investigacion transaccional o
transversal recolectan datos en un solo momento, en un tiempo unico (Liu, 2008 y
Tucker, 2004) su proposito es describir variables y analizar su incidencia e

interrelacion en un momento dado. (p.154).
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Segun Hernandez, R. (2014), Enfoque cuantitativo, “Usa la recoleccion de datos
para probar hipétesis, con base en la medicidn numérica y el analisis estadistico,

para establecer patrones de comportamiento y probar teorias.” (p.156)

2.2. Variables, operacionalizacion

2.2.1. Variables
Segun Rojas, S. (1981), citado por Bernal, C. (2010), una variable “es una
caracteristica, atributo, propiedad o cualidad que puede estar o no presente en los
individuos, grupos o sociedades; puede presentarse en matices 0 modalidades

diferentes 0 en grados, magnitudes o medidas distintas a lo largo de un continuum.’
(p.139)

Segun Bernal, C. (2010), “Operacionalizar una variable significa traducir la variable a
indicadores, es decir, traducirlos conceptos hipotéticos a unidades de medicion.” (p.
212).
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Tabla 1. Tabla de operacionalizacion de la variable: Equipos de trabajo

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEM INSTRUMENTO
Segun Miquel Porret (2014): Los Equipos de Trabajo se medira a través de sus Confianza Mutua Colaboracion 1 Escala de Likert
Un equipo de trabajo es sin caracteristicas: Confianza Mutua sera medida a
duda un grupo, pero no todo través de sus componentes, colaboracién, . o
grupo de trabajo constituye un capacidad individual, y compafierismo; La Capacidad Individual 2
equipo... Comunicacién serd medida a través de sus
Los resultados componentes, comunicacion sincera y actitudes; El o
significativamente positivos se Apoyo mutuo sera medida a través de sus Companerismo 3
consiguen basicamente de las componentes reciprocidad, intercambio de opinién y
sinergias que generan sus tolerancia; Los Objetivos organizacionales seran Comunicacion Comunicacién sincera 4 Escala de Likert
miembros gracias a la medidos a través de sus componentes autonomia
complementacion entre ellos. en el equipo y gestion de procesos; Abordar las .
Por sinergia, se entiende que diferencias seran medidas a través sus Actitudes S5
la actividad desarrollada por ~ componentes, solucién de conflictos, dialogo abierto
_todos los miembros en y consenso; La Cultura en equipo se_m,eQiré a Apoyo Mutuo Reciprocidad 6 Escala de Likert
conjunto ha dado un resultado través de sus componentes, compartir €xitos y
superior que el que daria la compartir fracasos. Los equipos de trabajo seran _ o
o suma de los mismos actuando medidos a través de un cuestionario cerrado con Intercambio de Opinion 7
S por separado o alternativas politbmicas de Escala de Likert.
= individualmente sin
o coordinacién ni colaboracion. Tolerancia 8
©
2 (p-80)
% Objetivos Autonomia en el Equipo 9 Escala de Likert
g Organizacionales
Gestién de procesos 10
Abordar las Diferencias Solucién de Conflictos 11 Escala de Likert
Dialogo Abierto 12
Consenso 13
Cultura de Equipo Compartir Exitos 14 Escala de Likert
Compartir Fracasos 15

Fuente: elaboracién propia



Tabla 2. Tabla de operacionalizacion de la variable: Comportamiento organizacional

VARIABLE

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEM

INSTRUMENTO

Comportamiento Organizacional

Segun Chiavenato (2017): El
comportamiento
organizacional se refiere al
estudio de las personas y los
grupos que actuan en las
organizaciones, que a su vez
se encuentran en un
ambiente dinamico,
cambiante y competitivo; se
ocupa de la influencia que
todos ejercen en las
organizaciones y de la
influencia que las
organizaciones ejercen en
ellos. En otras palabras, el
comportamiento
organizacional retrata la
continua interaccién y la
influencia reciproca entre las
personas y las
organizaciones. Es un
importante campo de
conocimiento para toda
persona que deba tratar con
organizaciones, ya sea para
crear otras o cambiar las
existentes, para trabajar o
invertir en ellas o0, o lo mas
importante, para dirigirlas y
transformarlas en centros de
excelencia. (p.4).

El Comportamiento Organizacional se medira a
través de sus niveles: Perspectiva Heterogénea del
Comportamiento Organizacional sera medida a
través de sus componentes, entorno organizacional,
ocurrencias, acciones, reacciones, adaptabilidad; La
Macro Perspectiva del Comportamiento
Organizacional sera medida a través de sus
componentes, cultura organizacional, comunicacion,
liderazgo, estrés; La Perspectiva Intermedia del
Comportamiento Organizacional sera medida a
través de sus componentes; equipos de trabajo,
dinamicas grupales, sociabilizacion, mejora del
desempeno; La Micro Perspectiva del
Comportamiento Organizacional sera medido a
traves de sus componentes, habilidades
individuales, motivacién y satisfaccion laboral. El
comportamiento organizacional serd medido a
través de un cuestionario cerrado con alternativas

politdmicas de Escala de Likert.

Perspectiva Heterogénea
del Comportamiento
Organizacional

Macro perspectiva del
comportamiento
organizacional

Perspectiva Intermedia
del Comportamiento
Organizacional

Micro Perspectiva del
Comportamiento
Organizacional

Entorno Organizacional

Ocurrencias
Reacciones

Adaptabilidad

Cultura Organizacional

Comunicacion

Liderazgo
Estrés

Equipos de trabajo

Dinamicas Grupales
Sociabilizacion
Mejora del desempenio
Habilidades individuales
Motivacién

Satisfaccion laboral

10

11

12

13

14

15

Escala de Likert

Escala de Likert

Escala de Likert

Escala de Likert

Fuente elaboracion propia
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2.2.2. Operacionalizacidn
Segun Bernal, C. (2010), “Operacionalizar una variable significa traducir la variable a

indicadores, es decir, traducirlos conceptos hipotéticos a unidades de medicion.”
(p.141).

2.3. Poblaciéon y muestra

2.3.1. Poblacion
Se cuenta con una poblacion de 35 personas personal del Banco de Crédito del
Peru, ubicada en el distrito del Bellavista -Callao.

2.3.2. Muestra
En cuanto a la muestra se tom6 a 30 personas, teniendo en cuenta a la poblacién
mencionada, ya que se evaluard a la agencia del Banco de Crédito del Peru ubicado
en el distrito de Bellavista - Callao, los mismos que colaboraran con la presente
investigacion.

2.3.3. Muestreo

Siendo asi, nos vemos frente a una muestra censal, ya que
se tomara al total de la poblacion, poblacion que es finita, debido a que su tamarno lo
podemos conocer y es pequeno.
Segun Jany (1994), citado por Bernal, C (2010), poblacién es “La totalidad de
elementos o individuos que tienen ciertas caracteristicas similares y sobre las cuales
se desea hacer inferencia; o bien, unidad de analisis.” (p.160)
Segun Bernal, C. (2010), muestra es “Es la parte de la poblacion que se selecciona,
de la cual realmente se obtiene la informacién para el desarrollo del estudio y sobre
la cual se efectuaran la medicion y la observacion de las variables objeto de estudio.”
(p.161)
Segun Hernandez, R (2010), “Sélo cuando queremos efectuar un censo debemos
incluir todos los casos (personas, animales, plantas, objetos) del universo o la
poblacion.” (p.172)

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y

confiabilidad
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2.4.1. Técnica de recoleccion de datos
Se utilizara la técnica de encuesta y en los instrumentos el cuestionario de tipo Likert
el cual consta de 5 niveles de respuestas:

2.4.2. Instrumentos de recoleccion
La escala de tipo Likert es un método de escala bipolar que mide tanto el grado

positivo como neutral y negativo de cada enunciado.

Tabla 3. Tabla de respuestas para el cuestionario

items respuesta

1 Nunca

2 Casi Nunca
3 A veces

4 Casi Siempre

5 Siempre

Fuente: Escala de Likert

Segun Hernandez, R (2010), “La recoleccion de datos, implica elaborar un plan
detallado de procedimientos que nos conduzcan a reunir datos con un propdsito
especifico.” (p.198).

Segun Bernal, C. (2010), “La encuesta se fundamenta en un cuestionario o conjunto
de preguntas que se preparan con el proposito de obtener informacion de las
personas.” (p.194)

2.4.3. Validez
Segun Hernandez, R (2010), validez, “se refiere al grado en que un instrumento
realmente mide la variable que pretende medir. Por ejemplo, un instrumento valido

para medir la inteligencia debe medir la inteligencia y no la memoria.” (p. 201).
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Tabla 4. Tabla validacion de juicio de expertos

N° Experto - Docente Valoracion de aplicacioi

1 Dr. Cojal Loli Bernardo 75%

2 Dr. Mansilla Garayar, José 95%

3 Dr. Zavala Alfaro Fanny 95%

4 Dr. Costilla Castillo, Pedro 95%
Promedio 90%

Elaboracion propia

2.4.4. Confiabilidad

Tabla 5. Tabla de confiabilidad de la primera variable equipos de trabajo

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,882 15
Fuente Spss. V.24

los resultados del instrumento numero 1 sobre Equipos de Trabajo tiene un indice de
Confiabilidad de 0,882 lo cual representa que es fuertamente confiable tal como se

muestra en la tabla

Tabla 6. Tabla de confiabilidad de la segunda variable comportamiento
organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elemento:

,823 15
Fuente Spss. V.24

los resultados del instrumento niumero 2 sobre Comportamiento Organizacional tiene
un indice de Confiabilidad de 0,823 lo cual representa que es fuertamente confiable

tal como se muestra en la tabla.
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2.5. Métodos de analisis de datos
En la presente investigacién se utilizé los estadigrafos descriptivos de frecuencia y
porcentaje presentado en tablas con ayuda del software spss v.24, y los estadigrafos

de spearman para la prueba de normalidad y alfa de Cronbach para la confiablidad.

2.6. Aspectos éticos

En la presente investigacion se consideraron los aspectos éticos que son
fundamentales, ya que se cont6 con la colaboracién y participacion permanente de
los asesores.
La investigacién conto con la autorizacién correspondiente de la Gerenta de agencia
de la empresa en estudio, de igual formo conto con el apoyo, consentimiento y
colaboracién de los trabajadores de la referida empresa en estudio que formaron
parte de la investigacion
Asi mismo, se mantuvo la particularidad, el anonimato de los sujetos investigados y
el respeto hacia el evaluado en todo momento.
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RESULTADOS



lll. RESULTADOS
3.1. Analisis descriptivo
3.1.1. Estadigrafos
El método estadisco que se utilizo fue el método de spearman, el cual se trabaj6é con
frecuencias y porcentajes, ya que los datos son ordinales y los resultados fueron
codificados de 1 a 5, segun el valor asignado a cada respuesta mediante la escala
de Likert.

3.1.2. Tablas de frecuencia
Tabla 7.Analisis descriptivo de la variable Equipos de trabajo

EQUIPOS DE TRABAJO

: : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Casi Nunca 22 73,3 73,3 73,3
Valido Nunca 8 26,7 26,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente Spss. V.24

Interpretacion:
En opinion del 73.3% de encuestados indico que, casi nunca existio sinergia en los
equipos de trabajo en la empresa de estudio y el 26.67% indico que nunca existio,

tal como se muestra en la siguiente figura.

Figura 2. Andlisis descriptivo de la variable Equipos de trabajo.

EQUIPOS DE TRABAJO

80

Porcentaje

Casi Munca

EQUIPOS DE TRABAJO

Fuente Spss V. 24
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Tabla 8.Analisis descriptivo de la de la dimension. Confianza mutua

Confianza mutua

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
A veces 4 13,3 13,3 13,3
Casi Nunca 15 50,0 50,0 63,3
Valido
Nunca 11 36,7 36,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente Spss. V.24

Interpretacion:

En opinién del 50% de encuestados indico que, casi nunca existié colaboracion,
capacidad individual y companerismo para fortalecer la confianza mutua en la
empresa de estudio, el 36.67% indico que nunca existio y el 13.33% indico que a

veces existid, tal como se muestra en la siguiente figura.

Figura 3. Anadlisis descriptivo de la dimension. Confianza mutua

Confianza mutua

Porcentaje

A veces Casi Nunca MNunca

Confianza mutua

Fuente Spss. V.24
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Tabla 9.Analisis descriptivo de la dimension. Comunicacion

Comunicacion

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
A veces 1 3,3 3,3 3,3
. Casi Nunca 15 50,0 50,0 53,3
Valido
Nunca 14 46,7 46,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente Spss. V.24

Interpretacion:

En opinién del 50% de encuestados indicaron que casi nunca existi6 comunicacién
sincera y actitudes en la empresa de estudio, el 46.67% indico que nunca existio y el
3.33% indico que a veces existid, tal como se muestra en la siguiente figura.

Figura 4.Analisis descriptivo de la dimensién. Comunicacion

Comunicacion

a0

[ ]
[=]
[

Porcentaje

]
[=]
1

109

A veces Casi Munca Munca

Comunicacion

Fuente Spss. V.24
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Tabla 10.Analisis descriptivo de la dimension Apoyo mutuo

Apoyo mutuo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
A veces 4 13,3 13,3 13,3
Vélido Casi Nunca 15 50,0 50,0 63,3
Nunca 11 36,7 36,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente Spss. V.24

Interpretacion:

En opinién del 50% de encuestados indico que, casi nunca existié reciprocidad,
intercambio de opinién y tolerancia para el apoyo mutuo en la empresa de
estudio, el 36.67% indico que nunca existi6 y el 13.33% indico que a veces

existio, tal como se muestra en la siguiente figura.

Figura 5.Analisis descriptivo de la dimension. Apoyo mutuo.

Apoyo mutuo

Porcentaje

A VeCes Casi Munca Munca

Apoyo mutuo

Fuente Spss. V.24
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Tabla 11.Analisis descriptivo de la dimension. Objetivos organizacionales

Objetivos Organizacionales

: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Casi Nunca 8 26,7 26,7 26,7
Valido Nunca 22 73,3 73,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente Spss. V.24

Interpretacion:

En opinién del 73.33% de encuestados indico que, nunca existié autonomia de los
equipos y gestidn de procesos en los objetivos organizacionales en la empresa de
estudio y el 26.7% indico que a veces existio, tal como se muestra en la siguiente
figura.

Figura 6.Analisis descriptivo de la dimension. Objetivos Organizacionales.

Objetivos Organizacionales
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Fuente Spss. V.24
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Tabla 12.Analisis descriptivo de la dimension. Abordar las diferencias

Abordar las diferencias

: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Casi Nunca 18 60,0 60,0 60,0
Valido Nunca 12 40,0 40,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente Spss. V.24

Interpretacion:

En opinion del 60% de encuestados indico que, casi nunca existio solucién de
conflictos, dialogo abierto y consenso para abordar las diferencias en la empresa
de estudio y el 40% indico que nunca existié, tal como se muestra en la siguiente
figura.

Figura 7.Analisis descriptivo de la dimension. Abordar las diferencias.

Abordar las diferencias
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Casi Munca MNunca

Abordar las diferencias

Fuente Spss. V.24
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Tabla 13.Analisis descriptivo de la dimensidn. Cultura de equipo

Cultura de equipo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
A veces 1 3,3 3,3 3,3
Valido Casi Nunca 17 56,7 56,7 60,0
Nunca 12 40,0 40,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente Spss. V.24

Interpretacion:

En opinién del 56.67% de encuestados indico que casi nunca existié compartir
exitos o fracasos como cultura de equipo en la empresa de estudio, el 40% indico
que nunca Yy el otro 3.33% que a veces existid, tal como se muestra en la
siguiente figura.

Figura 8.Frecuencia de la sexta dimension cultura de equipo.

Cultura de equipo
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Fuente Spss. V.24
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Tabla 14. Analisis descriptivo de la variable Comportamiento Organizacional

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Lo
valido acumulado
A veces 2 6,7 6,7 6,7
Valido Casi Nunca 22 73,3 73,3 80,0
Nunca 6 20,0 20,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente Spss. V.24

Interpretacion:

En opinién del 73.33% de encuestados indico que casi nunca existié una continua
interaccién e influencia reciproca entre las personas y la organizacion generando
un comportamiento organizacional deficiente en la empresa de estudio, el 20%
indico que nunca existio y el 6,677% que solo fue a veces, tal como se muestra en
la siguiente figura.

Figura 9.Analisis descriptivo de la variable Comportamiento Organizacional

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIOMNAL

a0

Porcentaje

A veces Casi Nunca MNunca

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Fuente Spss. V.24
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Tabla 15.Analisis descriptivo de la dimension. Perspectiva Heterogénea del
Comportamiento Organizacional.

Perspectiva Heterogénea del comportamiento organizacional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L

valido acumulado

A veces 9 30,0 30,0 30,0

. Casi Nunca 18 60,0 60,0 90,0

Vélido
Nunca 3 10,0 10,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente Spss. V.24

Interpretacion:

En opinién del 60% de encuestados indico que casi nunca existiéo un buen entorno

organizacional, ocurrencias, reacciones y adaptabilidad como parte de la

Perspectiva Heterogenea en el comportamiento organizacional en la empresa de

estudio, el 30% que existid6 a veces y el 10% que nunca existio, tal como se

muestra en la siguiente figura.

Figura 10.Analisis descriptivo de la dimension. Perspectiva Heterogenea del
Comportamiento Organizacional.

Perspectiva Heterogénea del comportamiento organizacional
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Perspectiva Heterogénea del comportamiento organizacional

Fuente Spss. V.24
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Tabla 16.Analisis descriptivo de la dimension Macro Perspectiva del Comportamiento

Organizacional.

Macro perspectiva del comportamiento organizacional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
A veces 2 6,7 6,7 6,7
. Casi Nunca 17 56,7 56,7 63,3
Valido
Nunca 11 36,7 36,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente Spss. V.24

Interpretacion:

En opinion del 56.67% de encuestados indico que casi nunca existié cultura
organizacional, comunicacion, liderazgo y manejo de estrés en la Macro
Perspectiva del comportamiento organizacional en la empresa de estudio, el
36.67% y el 6.67% que solo fue a veces, tal como se muestra en la siguiente

figura.

Figura 11.Anélisis descriptivo de la segunda dimension Macro Perspectiva del
Comportamiento Organizacional.

Macro perspectiva del comportamiento organizacional
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Macro perspectiva del comportamiento organizacional

Fuente Spss. V.24
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Tabla 17.Analisis descriptivo de la dimension Perspectiva Intermedia del

Comportamiento Organizacional.

Perspectiva intermedia del comportamiento organizacional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L

valido acumulado

A veces 1 3,3 3,3 3,3

Casi Nunca 15 50,0 50,0 53,3

Valido
Nunca 14 46,7 46,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente Spss. V.24

Interpretacion:

En opinién del 50% de encuestados indico que, casi nunca existi6 excelentes

equipos de trabajo, dinamicas grupales, sociabilizacion y mejora del desempefo

en la Perspectiva Intermedia del comportamiento organizacional, en la empresa

de estudio, el 46.67% que nunca existié y el 3.33% que solo fue a veces, tal como

se muestra en la siguiente figura.

Figura 12.Analisis descriptivo de la dimension Perspectiva Intermedia del
Comportamiento Organizacional.

Perspectiva intermedia del comportamiento organizacional
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Fuente Spss. V.24
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Tabla 18.Tabla de frecuencia de la dimension micro perspectiva del comportamiento
organizacional.

Micro perspectiva del comportamiento organizacional

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Casi Nunca 13 43,3 43,3 43,3
Vélido Nunca 17 56,7 56,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Fuente Spss. V.24

Interpretacion:

En opinion del 56.7% de encuestados indico que nunca existi6 habilidades
individuales, motivacién y satisfaccién laboral en la Micro Perspectiva en la
empresa de estudio y el 43.3% indico que casi nunca existio, tal como se muestra
en la siguiente figura.

Figura 13.Frecuencia de la cuarta dimension Micro Perspectiva del
Comportamiento Organizacional.
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Fuente Spss. V.24
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3.2. Analisis Inferencial
3.2.1. Prueba de Normalidad
Para analizar en esta investigacion el comportamiento de las variables Equipos de
Trabajo y Comportamiento Organizacional, se continuara con los siguientes

pasos:

Paso A: Planteamiento de Hipotesis

HO: La distribucion de la muestra “es Normal”

Ha: La distribuciéon de la muestra “no es Normal”

Paso B: Regla de decision

Sig T.= 0.05 “Nivel de confianza” (95%, Z=+/- 1.96)

a) si Sig. E< Sig.T. entonces, se rechaza HO = Distribucién no normal
b) si Sig. E> Sig.T. entonces, aceptamos HO = Distribuciéon normal
Paso C: Seleccionar estadistica:

Kolmogo6rov-Smirnov: n>50

Shapiro-Wilk: n<50

Tabla 19.Tabla de prueba de normalidad para Equipos de Trabajo y comportamiento

organizacional.
Pruebas de normalidad Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Equipos de Trabajo ,899 47 ,001
Comportamiento Organizacional ,883 47 ,000

Fuente Spss. V.24
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Tabla 20. Tabla de criterio para determinar la normalidad de las variables.

Normalidad (Sig.)

Equipos de Trabajo = 0,001 < Sig. T.=0,05

Comportamiento Organizacional = 0,000 < Sig. T.=0,05

Fuente elaboracién propia

Interpretacion: Evaluando los datos se decidié utilizar el estadigrafo inferencial
Shapiro-Wilk, porque la muestra para esta investigaciéon es de 30 encuestados.
Luego se observa que los niveles de significancia de las variables Equipos de
Trabajo y Comportamiento Organizacional son menores a 0.05, por lo que, ambas
variables no tienen Distribucion Normal. Por lo tanto, se utiliz6 la estadistica no

paramétrica de correlacién de Spearman, para confrontar las hipotesis.

Tabla 21.Tabla de normalidad de las dimensiones Shapiro - Wilk.

Pruebas de normalidad Shapiro-Wilk

Estadistico al Sig.
Confianza Mutua ,850 47 ,000
Comunicacién 914 47 ,001
Apoyo Mutuo ,937 47 ,014
Objetivos Organizacionales ,850 47 ,000
Abordar las diferencias 914 47 ,002
Cultura de Equipo ,937 47 ,013

Fuente Spss. V.24
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Tabla 22. Tabla de criterio para determinar la normalidad de las dimensiones de
Equipos de Trabajo.

Normalidad (Sig.)

Confianza Mutua = 0,000 < Sig. T.=0,05
Comunicacion = 0,001 < Sig. T.=0,05
Apoyo Mutuo = 0,014 < Sig. T.=0,05

Objetivos Organizacionales = 0,00C < Sig. T.=0,05

Abordar las Diferencias = 0,002 < Sig. T.=0,05

Cultura de Equipo = 0,013 < Sig. T.=0,05

Fuente elaboracién propia

Interpretacion: Comparando los niveles de significancia de las dimensiones:
Habilidades practicas, Conocimientos y Motivacién; se determina que todas las
significancias son menores a 0.05 por lo que los datos no son normales y se procede
a realizar la prueba no paramétrica de Rho de Spearman.

3.2.2. Prueba de Hipotesis

Planteamiento de la hipotesis general.

Ho: Existe relacion los equipos de trabajo y comportamiento organizacional de la
agencia BCP de Bellavista, Callao, en el segundo trimestre 2018.

H1: No existe relacidén entre los equipos de trabajo y comportamiento organizacional
de la agencia BCP de Bellavista, Callao, en el segundo trimestre 2018.

60



Tabla 23. Tabla de Resultados de la hipotesis general.

Rho de Spearman
95% de intervalo de

Sig. Diferencias . . .
t al _ . confianza de la diferencias
(bilateral)  de medias . .
Inferior Superior
V1 55,295 35 ,000 4,302 4,12 4,47
V2 46,010 35 ,000 4,248 4,04 4,42

Fuente Spss. V.24

Interpretacion: Los resultados de la prueba de hipétesis general indica que se
obtuvo un valor de prueba p= 0,000, el cual significa que es altamente significativo;
por tanto, se acepta como verdadera la hipétesis alternativa y se rechaza la hipétesis

nula por ser falsa, tal como se muestra en la tabla

Tabla 24.Tabla de Resultados de la primera hipotesis especifica.

Rho de Spearman

: , , 95% de intervalo de
Sig. Diferencias de

t al . . confianza de la diferencias
(bilateral)  medias . ,
Inferior Superior
V2 46,010 35 ,000 4,248 4,04 4,42
D1 48,222 35 ,000 4,359 4,14 4,52

Fuente Spss. V.24

Interpretacion: Los resultados de la prueba de la primera hipétesis especifica indica
que se obtuvo un valor de prueba p= 0,000, el cual significa que es altamente
significativo, por tanto, se acepta como verdadera la hipotesis alternativa y se

rechaza la hip6tesis nula por ser falsa, tal como se muestra en la tabla.
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Tabla 25.Tabla de Resultados de la segunda hipotesis especifica.

Rho de Spearman
95% de intervalo de

Sig. Diferencia . . .
t | . _ confianza de la diferencias
(bilateral) de medias . .
Inferior Superior
V2 46,010 35 ,000 4,248 4,04 4,42
D2 53,242 35 ,000 4,485 4,30 4,67

Fuente Spss. V.24

Interpretacion: Los resultados de la prueba de segunda hipétesis especifica indica
que se obtuvo un valor de prueba p= 0,000, el cual significa que es altamente
significativo; por tanto, se acepta como verdadera la hipétesis alternativa y se

rechaza la hipotesis nula por ser falsa, tal como se muestra en la tabla.

Tabla 26. Tabla de Resultados de la tercera hipotesis especifica.

Rho de Spearman
95% de intervalo de

Sig. Diferencias de . . .
t al . . confianza de la diferencias
(bilateral) medias _ _
Inferior Superior
V2 46,010 35 ,000 4,248 4,04 4,42
D3 53,240 35 ,000 4,498 4,33 4,67

Fuente Spss. V.24

Interpretacion: Los resultados de la prueba de la tercera hipétesis especifica indica
que se obtuvo un valor de prueba p= 0,000, el cual significa que es altamente
significativo; por tanto, se acepta como verdadera la hipdtesis alternativa y se
rechaza la hip6tesis nula por ser falsa, tal como se muestra en la tabla.
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Tabla 27. Tabla de Resultados de la cuarta hipotesis especifica.

Rho de Spearman

95% de intervalo de
Sig. Diferencia

t al . _ confianza de la diferencias
(bilateral)  de medias . .
Inferior Superior
V2 46,010 35 ,000 4,248 4,04 4,42
D4 48,218 35 ,000 4,350 4,09 4,50

Fuente Spss. V.24

Interpretacion: Los resultados de la prueba de la primera hipdtesis especifican
indica que se obtuvo un valor de prueba p= 0,000, el cual significa que es altamente
significativo, por tanto, se acepta como verdadera la hipétesis alternativa y se
rechaza la hipotesis nula por ser falsa, tal como se muestra en la tabla.

Tabla 28. Tabla de Resultados de la quinta hipotesis especifica.

Rho de Spearman
95% de intervalo de

Sig. Diferencia . . .
t al . _ confianza de la diferencias
(bilateral) de medias . .
Inferior Superior
V2 46,010 35 ,000 4,248 4,04 4,42
D5 53,238 35 ,000 4,478 4,25 4,60

Fuente Spss. V.24

Interpretacion: Los resultados de la prueba de segunda hipétesis especifica indica
que se obtuvo un valor de prueba p= 0,000, el cual significa que es altamente
significativo; por tanto, se acepta como verdadera la hipétesis alternativa y se

rechaza la hipotesis nula por ser falsa, tal como se muestra en la tabla.
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Tabla 29. Tabla de Resultados de la sexta hipotesis especifica.

Rho de Spearman

95% de intervalo de

Sig. Diferencia . . .
t al . . confianza de la diferencias
(bilateral) de medias . .
Inferior Superior
V2 46,010 35 ,000 4,248 4,04 4,42
D6 53,240 35 ,000 4,498 4,33 4,67

Fuente Spss. V.24

Interpretacion: Los resultados de la prueba de la primera hipétesis especifican
indica que se obtuvo un valor de prueba p= 0,000, el cual significa que es altamente
significativo, por tanto, se acepta como verdadera la hipétesis alternativa y se
rechaza la hip6tesis nula por ser falsa, tal como se muestra en la tabla.
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DISCUSION



IV. DISCUSION

Mostacero, M (2017). En su tesis “Influencia de la motivacién en la gestion de
equipos de trabajo en la empresa cisesa - 2017.”, que dio como resultado de
prueba P=0,9020 le permiti6 determinar que la falta de equidad, habilidades y
comportamientos individuales que tuvieron un incide altamente negativo en la
empresa de estudio; al respecto se evidencié que los principales factores de
insatisfaccion laboral en los equipos de trabajo fueron la falta de colaboracion,
aporte individual y comparnerismo; lo cual es consistente con la presente
investigacion que evidencié en un 50% que casi nunca existid colaboracion, en la
empresa de estudio asi mismo se evidencio en un 36.67% que casi nunca existid
capacidad individual y 13.33% indico que casi nunca existié6 comparierismo para
fortalecer la el componente de confianza mutua en la Agencia BCP de Bellavista,
Callao, en el segundo trimestre del 2018.

Veramendi, A. (2017). En su tesis “Caracterizacién de la capacitacion en la
formacion de equipos de trabajo en las micro y pequefias empresas del sector
servicio — rubro centros odontolégicos de la ciudad de Huaraz, 2014.”, que dio
como resultado de prueba P=0,9010 le permiti6 determinar que la falta de
confianza, dedicacion y manejo de conflictos que tuvieron un incide altamente
negativo en la empresa de estudio; al respecto se evidencié que los principales
factores de insatisfaccion laboral en los equipos de trabajo fueron la falta de un
buen manejo de cémo lidiar con los conflictos; lo cual es consistente con la
presente investigacién que evidencié en 60% que casi nunca existié solucion de
conflictos, y 40% indico que casi nunca existi6 dialogo abierto el componente de
abordar las diferencias en la Agencia BCP de Bellavista, Callao, en el segundo
trimestre del 2018.
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Gbémez, E. (2015). En su tesis “Gestién con equipos de trabajo autodirigidos
para el empoderamiento y cambio de actitud del potencial humano en la
institucion educativa cesar vallejo de Abancay, 2013-2015.”, que dio como
resultado de prueba P=0,905 le permitié6 determinar que la falta de liderazgo y
motivacidén en los equipos de trabajo y deficiencias en la gestion de procesos en
la administracion, esto demostré un incide altamente negativo en la empresa de
estudio; al respecto se evidencié que los principales factores de insatisfaccién
laboral en los equipos de trabajo, fueron la falta de compromiso por la carencia
de un buen liderazgo, asi como también la motivacion y esto impedia la mejora
continua de los integrantes de los equipos de trabajo; lo cual es consistente con la
presente investigacion que evidencié en 56.67% que casi nunca existio compartir
éxitos y el otro 33.33% indico que a veces existié el hecho de compartir fracasos
con la finalidad de reconocer las carencias o deficiencias con la finalidad de
retroalimentar a los equipos de trabajo para asi formar equipos soélidos y de alto
desempeno en el componente de cultura de equipo en la Agencia BCP de
Bellavista, Callao, en el segundo trimestre del 2018.

Son los resultados del presente estudio y los estudios previos los que
confirman que la sinergia de los equipos de trabajo es un elemento muy
importante dentro del comportamiento organizacional para su eficiencia y

productividad.
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CONCLUSION



V. CONCLUSION

Primera. Se confirma la veracidad de la hipétesis general. Por tanto, en base a
las evidencias estadisticas se rechaz6 la hipétesis nula y se aceptd la hipétesis
alternativa demostrado con evidencias estadisticas que. Existe relacién entre
equipos de trabajo y comportamiento organizacional de la agencia BCP de

Bellavista, Callao, en el segundo trimestre, 2018.

Segunda. Se confirma la veracidad de la hipétesis especifica 1. Por tanto, en
base a las evidencias estadisticas concluimos que. Existe relacién entre confianza
mutua y comportamiento organizacional de la agencia BCP de Bellavista, Callao, en
el segundo trimestre, 2018.

Tercera. Se confirma la veracidad de la hipétesis especifica 2. Por tanto, en base
a las evidencias estadisticas se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa quedando demostrado que. Existe relacidon entre comunicacion y
comportamiento organizacional de la agencia BCP de Bellavista, Callao, en el
segundo trimestre, 2018.

Cuarta. Se confirma la veracidad de la hipétesis especifica 3. Por tanto, en base a
las evidencias estadisticas se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
alternativa quedando demostrado que. Existe relacidbn entre apoyo mutuo
dificultades y comportamiento organizacional de la agencia BCP de Bellavista,
Callao, en el segundo trimestre, 2018.

Quinta. Se confirma la veracidad de la hip6tesis especifica 4. Por tanto, en base a
las evidencias estadisticas se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
alternativa quedando demostrado que. Existe relacién objetivos organizacionales y
comportamiento organizacional de la agencia BCP de Bellavista, Callao, en el
segundo trimestre, 2018.
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Sexta. Se confirma la veracidad de la hipétesis especifica 5. Por tanto, en base a
las evidencias estadisticas se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
alternativa quedando demostrado que. Existe relacion entre abordar las diferencias y
comportamiento organizacional de la agencia BCP de Bellavista, Callao, en el

segundo trimestre, 2018.

Séptima. Se confirma la veracidad de la hipotesis especifica 6. Por tanto, en base
a las evidencias estadisticas se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipotesis
alternativa quedando demostrado que. Existe relacion entre cultura de equipo y
comportamiento organizacional de la agencia BCP de Bellavista, Callao, en el

segundo trimestre, 2018.
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RECOMENDACIONES



V. RECOMENDACIONES

Primera. Recomendamos a la Gerencia de la agencia BCP de Bellavista, Callao,
gue se ha demostrado con evidencias estadisticas que los equipos de trabajo tienen
relacion directa significativa con el comportamiento organizacional, por tanto, es
importante que implementen estrategias para generar la sinergias en sus equipos de
trabajo y esta manera poder lograr equipos de trabajo de alto desempefio y por
consiguiente obtener un buen comportamiento organizacional que refleje el 100% de
satisfaccion de sus clientes al momento de ser encuestados de manera periddica
durante cada trimestre.

Véase la tabla 7.

Segunda. Recomendamos a la Gerencia de la agencia BCP de Bellavista, Callao,
que se ha demostrado con evidencias estadisticas que la confianza mutua esta
relacionada con el comportamiento organizacional de la agencia BCP de Bellavista,
Callao, en el segundo trimestre, 2018, por tanto, es importante que implementen
talleres o dinamicas que fomenten la colaboracion para generar confianza y buena
disposicion entre sus miembros, asi mismo la capacidad individual de los mas
experimentados debe transmitirse a los integrantes nuevos y asi aportar el
companerismo entre todos los equipos de trabajo. Véase la tabla 8.

Tercera. Recomendamos a la Gerencia de la agencia BCP de Bellavista, Callao,
que se ha demostrado con evidencias estadisticas que la comunicacién esta
relacionada con el comportamiento organizacional de la agencia BCP de Bellavista,
Callao, en el segundo trimestre, 2018, por tanto, es importante que fomenten la
comunicacién sincera para la ejecucién de sus tareas de esta manera se obtendra
una comunicacion abierta clara y sincera, asi mismo y esto sera una fortaleza para
las actitudes porque cuando se comunicaran predominara la honestidad y la
transparencia en su aportes. Véase la tabla 9.

Cuarta. Recomendamos a la Gerencia de la agencia BCP de Bellavista, Callao, que
se ha demostrado con evidencias estadisticas que el apoyo mutuo esta relacionado

con el comportamiento organizacional de la agencia BCP de Bellavista, Callao, en el
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segundo trimestre, 2018, por tanto, es importante que se fomente la reciprocidad
entre todos sus integrantes, aun cuando existan opiniones diversas siempre exista el
intercambio de opinion, asi mismo que la tolerancia que sea una habilidad que se

practique sin limitacion dia a dia. Véase la tabla 10.

Quinto. Recomendamos a la Gerencia de la agencia BCP de Bellavista, Callao, que
se ha demostrado con evidencias estadisticas que los objetivos organizacionales
estan relacionados con el comportamiento organizacional de la agencia BCP de
Bellavista, Callao, en el segundo trimestre, 2018, por tanto, es importante que
implementen autonomia en los equipos que les permita aportar libremente con su
experiencia y conocimiento durante la gestién de los procesos para cumplir las
metas de la organizacién siempre bajo la supervision, cautela y apoyo de sus jefes
de area. Véase la tabla 11.

Sexto. Recomendamos a la Gerencia de la agencia BCP de Bellavista, Callao, que
se ha demostrado con evidencias estadisticas que abordar las diferencias estan
relacionadas con el comportamiento organizacional de la agencia BCP de Bellavista,
Callao, en el segundo trimestre, 2018, por tanto, es importante que implementen un
mecanismo de solucién de conflictos que resuelvan objetiva y acertadamente cada
situacion que se de durante el dia a dia, que exista dialogo abierto para asi
predomine la equidad en el trato y se logren consensos oportunos para la toma de

decisiones resolutivas. Véase la tabla 12.

Séptimo. Recomendamos a la Gerencia de la agencia BCP de Bellavista, Callao,
que se ha demostrado con evidencias estadisticas que la cultura de equipo esta
relacionada con el comportamiento organizacional de la agencia BCP de Bellavista,
Callao, en el segundo trimestre, 2018, por tanto, es importante que implementen
reuniones para compartir sus éxitos para asi difundir sus logros y a su vez compartir
sus fracasos para fortalecer sus debilidades, consensuar y sociabilizar estrategias de
mejora. Véase la tabla 13
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Vill. ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

¢ Qué relacion tiene los
equipos de trabajo y el
comportamiento
organizacional de la agencia
BCP de Bellavista, Callao, en
el segundo trimestre 20187

PROBLEMAS SPECIFICOS

¢ Qué relacion tiene la
confianza mutua y el
comportamiento
organizacional en la agencia
BCP de Bellavista, Callao, en
el segundo trimestre 20187?

¢ Qué relacion tiene la
comunicacion y el
comportamiento
organizacional en la agencia
BCP de Bellavista, Callao, en
el segundo trimestre 20187

¢, Qué relacion tiene el apoyo
mutuo y el comportamiento
organizacional en el en la
agencia BCP de Bellavista,
Callao, en el segundo
trimestre 20187

Determinar la relacion entre
los equipos de trabajo y el
comportamiento
organizacional de la
agencia BCP de Bellavista,
Callao, en el segundo
trimestre 2018.

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

Determinar la relacion entre
la confianza mutua y el
comportamiento
organizacional en la
agencia BCP de Bellavista,
Callao, en el segundo
trimestre 2018.

Determinar la relacion entre
la comunicacion y el
comportamiento
organizacional en la
agencia BCP de Bellavista,
Callao, en el segundo
trimestre 2018.

Determinar la relacion entre
el apoyo mutuo y el
comportamiento
organizacional en la
agencia BCP de Bellavista,
Callao, en el segundo
trimestre 2018.

Existe relacion positiva
entre los equipos de
trabajo y el
comportamiento
organizacional de la
agencia BCP de Bellavista,
Callao, en el segundo
trimestre 2018.

HIPOTESIS ESPECIFICA

Existe relacion positiva
entre la confianza mutua y
el comportamiento

organizacional en la
agencia BCP de Bellavista,
Callao, en el segundo
trimestre 2018.

Existe relacion entre la
comunicacion y el
comportamiento
organizacional en la
agencia BCP de Bellavista,
Callao, en el segundo
trimestre 2018.

Existe relacion positiva
entre el apoyo mutuo y el
comportamiento
organizacional en la
agencia BCP de Bellavista,
Callao, en el segundo
trimestre 2018.
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¢ Qué relacion tiene los
objetivos organizacionales y
el comportamiento
organizacional en el en la
agencia BCP de Bellavista,
Callao, en el segundo
trimestre 20187

¢ Qué relacion tiene abordar
las diferencias y el
comportamiento
organizacional en la agencia
BCP de Bellavista, Callao, en
el segundo trimestre 20187?

¢ Qué relacion tiene la cultura
organizacional y el
comportamiento
organizacional en la agencia
BCP de Bellavista, Callao, en
el segundo trimestre 20187?

Determinar la relacion entre
los objetivos
organizacionales y el
comportamiento
organizacional en el en la
agencia BCP de Bellavista,
Callao, en el segundo
trimestre 2018.

Determinar la relacion entre
abordar las diferencias y el
comportamiento
organizacional en la
agencia BCP de Bellavista,
Callao, en el segundo
trimestre 2018

Determinar la relacion entre
a cultura organizacional y el
comportamiento
organizacional en la
agencia BCP de Bellavista,
Callao, en el segundo
trimestre 2018.

Existe relacion positiva
entre los objetivos
organizacionales y el
comportamiento
organizacional de la
agencia BCP de Bellavista,
Callao, en el segundo
trimestre 2018.

Existe relacion positiva
entre abordar las
diferencias y el
comportamiento
organizacional de la
agencia BCP de Bellavista,
Callao, en el segundo
trimestre 2018.
Existe relacion positiva
entre la cultura
organizacional y el
comportamiento
organizacional en la
agencia BCP de Bellavista,
Callao, en el segundo
trimestre 2018
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Anexo 2. Instrumentos

Objetivo: La presente encuesta tiene como objetivo recolectar informacién sobre la
relacion que existe entre equipos de trabajo y comportamiento organizacional de la

ENCUESTA

agencia BCP de Bellavista - Callao.

La presente encuesta es de caracter andénimo y confidencial. Responda las
alternativas de respuesta segun corresponda. Marque con una “X” la alternativa que

considere correcta.

item Pregunta 1 2 3 4

’ La confianza en los equipos de trabajo es el resultado de la buena
disposicion y colaboracidn de sus miembros

5 Si un colaborador tiene capacidades mayores apoya y enseiia a los
equipos de trabajo

3 Si un colaborador es nuevo en los equipos de trabajo predomina el
compafierismo para la comunicacién asertiva

4 Los equipos de trabajo para la ejecucidn de sus tareas reciben
comunicacion abierta, claray sincera
La comunicacion es una fortaleza en los equipos de trabajo porque

5  cuando se comunican predomina la honestidad y la transparencia en
sus aportes

6 En los equipos de trabajo todos sus integrantes se apoyan unos a
otros

- La tolerancia es una habilidad social que se practica en el drea sin
limitacion
Aun cuando las opiniones son diversas en los equipos de trabajo dan

8 resultados, predomina el ambiente democratico para desarrollar
equipos de trabajo
Cada colaborador que forma parte de los equipos de trabajo aporta

9 libremente con su experiencia y conocimiento sin discriminacion de
cargo

10 Cada proceso que se desarrolla para cumplir metas por equipos se
desarrolla bajo la supervision de los jefes de area

11 Quienes dirigen los equipos de trabajo resuelven los conflictos que
se generan acertadamente por la experiencia en los procedimientos

12 El dialogo es abierto en los equipos de trabajo, predomina la equidad
en el trato

13 Cuando las metas de los equipos de trabajo se ven limitadas se
recurre al consenso oportuno para tomar decisiones resolutivas

14 Es cultura en la organizaciéon difundir y reconocer los logros de los
equipos de trabajo
Cuando una agencia ha limitado el cumplimento de sus metas por

15 equipos se comparten las debilidades para consensuar y sociabilizar

estrategias de mejora
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16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

El entorno organizacional es afectivo en el drea de trabajo

Ante una ocurrencia que debilita la calidad de servicios, los
colaboradores se involucran de manera resolutiva sin discriminacion
de cargo

La empresa reacciona de manera inmediata ante la queja o reclamo
de un usuario

En el ejercicio de los procedimientos se requiere flexibilidad y
adaptabilidad ante reclamos o quejas y los colaboradores poseen las
competencias para resolverlas

Es cultura de la organizacién premiar a los colaboradores y sus
equipos de manera propicia al esfuerzo entregado en cumplimiento
de metas

La empresa se comunica de manera eficiente con sus diferentes
areas, divisiones y/o colaboradores

El liderazgo dentro de la organizacién es el correcto para poder
impulsar a sus colaboradores al logro de objetivos

La organizacién propone métodos adecuados de como poder lidiar
con el estrés ante situaciones atipicas que se puedan presentar
dentro del negocio

El comportamiento de los equipos de trabajo es el adecuado para su
correcta funcionalidad dentro de la organizacién

En la organizacidn se realizan dindmicas grupales efectivas con la
finalidad de fortalecer la relacién entre los equipos de trabajo

En la organizacidn se realizan actividades de sociabilizacién que
incentiven a los equipos de trabajo a trabajar en armonia

Los colaboradores se capacitan con compromiso y constancia para
mejorar su desempefio

Los integrantes de los equipos de trabajo poseen las habilidades
individuales para poder desempefiar sus funciones de manera
eficiente y asi contribuir a la organizacién

Los integrantes de los equipos de trabajo se encuentran motivados
con las recompensas, remuneraciones y reconocimientos de la
organizacion

Las politicas de la organizacidn establecen que las del desempefio
involucrara la participacion activa de los altos mandos
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Anexo 3. Organigrama del BCP
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Anexo 4. Formato de validacion de instrumentos de medicion a través de juicio de

expertos
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a) Dr.(a)/Mg:
DP. BEDNARDD opTAL LOLI

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su
conocimiento que, siendo estudiante del programa de la Facultad de Ciencias Empresariales Escuela
Profesional de Administracién de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte; requiero validar los
instrumentos con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la
cual optaré el grado de Bachiller en Administracion.

El titulo nombre de mi tesis es: “EQUIPOS DE TRABAJO Y COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
DE LA AGENCIA BCP DE BELLAVISTA, CALLAO, EN EL SEGUNDO TRIMESTRE 2018”

y siendo imprescindible contar con la aprobaciéon de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en
temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacién de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes agradecerle
por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

HUGO ENRIQUE PINEDO PINEDO
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 1:
EQUIPOS DE TRABAJO

Porret, M. (2014), sefiala que un equipo de trabajo es sin duda un grupo, pero no todo grupo
de trabajo constituye un equipo... Los resultados significativamente positivos se consiguen
basicamente de las sinergias que generan sus miembros gracias a la complementacion entre
ellos. Por sinergia, se entiende que la actividad desarrollada por todos los miembros en
conjunto ha dado un resultado superior que el que daria la suma de los mismos actuando por

separado o individualmente sin coordinacioén ni colaboracién. (p.80)

DIMENSIONES:
1. Confianza mutua.
2. Comunicacion.
3. Apoyo Mutuo.
4. Objetivos Organizacionales.
5. Abordar las diferencias.

6. Cultura de equipo.
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Variable 2:
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Chiavenato, I. (2017), sefiala que el comportamiento Organizacional se refiere al estudio de
las personas y los grupos que actuan en las organizaciones, que a su vez se encuentran en
un ambiente dinamico, cambiante y competitivo; se ocupa de la influencia que todos ejercen
en las organizaciones y de la influencia que las organizaciones ejercen en ellos... Es un
importante campo de conocimiento para toda persona que deba tratar con organizaciones,
ya sea para crear otras o cambiar las existentes, para trabajar o invertir en ellas o, o lo mas

importante, para dirigirlas y transformarlas en centros de excelencia. (p.4)

DIMENSIONES:
1. Perspectiva Heterogénea del comportamiento organizacional.
2. Macro perspectiva del comportamiento organizacional.
3. Perspectiva intermedia del comportamiento organizacional.

4. Micro perspectiva del comportamiento organizacional.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable 1: Equipos de Trabajo

Dimensiones indicadores

items

Niveles o rangos

Colaboracion

Capacidad

Confianza Mutua ;1 o)

Comparierismo

Comunicacion
sincera

Comunicacion

Actitudes

Reciprocidad

Intercambio de

Apoyo Mutuo Opinién

Tolerancia

La confianza en los equipos de
trabajo es el resultado de la buena
disposicion y colaboracion de sus
miembros

Si un colaborador tiene capacidades
mayores apoya y ensefa a los
equipos de trabajo

Si un colaborador es nuevo en los
equipos de trabajo predomina el
compaferismo para la
comunicaciéon asertiva

Los equipos de trabajo para la
ejecucion de sus tareas reciben
comunicacion abierta, clara'y
sincera

La comunicacién es una fortaleza
en los equipos de trabajo porque
cuando se comunican predomina la
honestidad y la transparencia en
sus aportes

En los equipos de trabajo todos sus
integrantes se apoyan unos a otros

Aun cuando las opiniones son
diversas en los equipos de trabajo
dan resultados, predomina el
ambiente democratico para
desarrollar equipos de trabajo

La tolerancia es una habilidad social
que se practica en el area sin
limitacion

PQRLOTODPDAOTOOQOTDOIDPAOTODODAOTHO2LOTOIDPAOTLOAOTO

Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
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Objetivos
Organizacionales

Abordar las
diferencias

Cultura de
Equipo

Autonomia en
el Equipo

Gestion de
Procesos

Solucién de
conflictos

Dialogo
Abierto

Consenso

Compartir
exitos

Compartir
fracasos

Cada colaborador que forma parte
de los equipos de trabajo aporta
libremente con su experiencia y
conocimiento sin discriminacion de
cargo

Cada proceso que se desarrolla
para cumplir metas por equipos se
desarrolla bajo la supervision de los
jefes de area

Quienes dirigen los equipos de
trabajo resuelven los conflictos que
se generan acertadamente por la
experiencia en los procedimientos

El dialogo es abierto en los equipos
de trabajo, predomina la equidad en
el trato

Cuando las metas de los equipos de
trabajo se ven limitadas se recurre
al consenso oportuno para tomar
decisiones resolutivas

Es cultura en la organizacion
difundir y reconocer los logros de
los equipos de trabajo

Cuando una agencia ha limitado el
cumplimento de sus metas por
equipos se comparten las
debilidades para consensuar y
sociabilizar estrategias de mejora

POOTPPRAOTDORNTPNOAOPTRNDROTDOIRAOT DDA T

Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
. Siempre

. Nunca

. Casi nunca

. Algunas veces
. Casi siempre
. Siempre

. Nunca

. Casi nunca

. Algunas veces
. Casi siempre
. Siempre

. Nunca

. Casi nunca

. Algunas veces
. Casi siempre
. Siempre
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Variable 2: Comportamiento Organizacional

Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
a. Nunca
. b. Casi nunca
Entorno El entorno organizacional es
. : . . c. Algunas veces
Organizacional afectivo en el area de trabajo o
d. Casi siempre
e. Siempre
Ante una ocurrencia que debilitala a. Nunca
calidad de servicios, los b. Casi nunca
Ocurrencias colaboradores se involucran de c. Algunas veces
. manera resolutiva sin d. Casi siempre
Perspectiva LT .
. discriminacion de cargo e. Siempre
Heterogénea del
. a. Nunca
Comportamiento . .
o La empresa reacciona de manera  b. Casi nunca
Organizacional . . . :
Reacciones inmediata ante la queja o reclamo  c¢. Algunas veces
de un usuario d. Casi siempre
e. Siempre
En el ejercicio de los a. Nunca
procedimientos se requiere b. Casi nunca
- flexibilidad y adaptabilidad ante c. Algunas veces
Adaptabilidad y adap guna
reclamos o quejas y los d. Casi siempre
colaboradores poseen las e. Siempre
competencias para resolverlas
Es cultura de la organizacion a. (l\éunpa
premiar a los colaboradores y sus ~ P- &asinunca
Cultura equipos de manera propicia al c. Algunas veces
Organizacional quip brop d. Casi siempre
esfuerzo entregado en ' Si P
cumplimiento de metas e. slempre
. a. Nunca
La empresa se comunica de .
. b. Casi nunca
Ny manera eficiente con sus
Comunicacion . . o c. Algunas veces
Macro diferentes areas, divisiones y/o d. Casi siempre
Perspectiva del colaboradores . Siempre
Comportamiento N
Organizacional El liderazgo dentro de la a. Nunca
S b. Casi nunca
: organizacion es el correcto para
Liderazgo : c. Algunas veces
poder impulsar a sus .
. d. Casi siempre
colaboradores al logro de objetivos .
e. Siempre
La organizacion propone métodos a. Nunca
adecuados de como poder lidiar b. Casi nunca
Estrés con el estrés ante situaciones c. Algunas veces
atipicas que se puedan presentar  d. Casi siempre
dentro del negocio e. Siempre
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Equipos de
Trabajo

Dinamicas
Perspectiva grupales
Intermedia del
Comportamiento
Organizacional
Sociabilizacion

Mejora del
desempeno
Habilidades
individuales
Micro
Perspectiva del
Comportamiento Motivacion
Organizacional
Satisfaccion
laboral

El comportamiento de los equipos
de trabajo es el adecuado para su
correcta funcionalidad dentro de la
organizacion

En la organizacion se realizan
dinamicas grupales efectivas con
la finalidad de fortalecer la relacién
entre los equipos de trabajo

En la organizacion se realizan
actividades de sociabilizacion que
incentiven a los equipos de trabajo
a trabajar en armonia

Los colaboradores se capacitan
con compromiso y constancia para
mejorar su desempefo

Los integrantes de los equipos de
trabajo poseen las habilidades
individuales para poder
desempenar sus funciones de
manera eficiente y asi contribuir a
la organizacion

Los integrantes de los equipos de
trabajo se encuentran motivados
con las recompensas,
remuneraciones y reconocimientos
de la organizacion

Las politicas de la organizacion
establecen que las del desempefio
involucrara la participacion activa
de los altos mandos

P2LOTODDPAOTODDOOTOH®»O2OTO®DAOTY
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Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre

Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre

Fuente: Elaboracion propia
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: “EQUIPOS DE TRABAJO Y COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL DE LA AGENCIA BCP DE BELLAVISTA, CALLAO, EN EL SEGUNDO TRIMESTRE 2018

NO

. Pertinencia’ Relevancia? Claridad?® .
DIMENSIONES / items si No si No si No Sugerencias

VARIABLE 1: EQUIPOS DE TRABAJO

OO QOO TOYNDQOO TV O ® QO T a0 Q0 T b D QOO T O WDODAOTONDQOO T -

O Q0O T

DIMENSION 1: Confianza mutua

La confianza en los equipos de trabajo es el resultado de la buena disposicion y colaboracion de sus miembros
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Si un colaborador tiene capacidades mayores apoya y ensefia a los equipos de trabajo
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Si un colaborador es nuevo en los equipos de trabajo predomina el comparfierismo para la comunicacion asertiva
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

DIMENSION 2: Comunicacién

Los equipos de trabajo para la ejecucion de sus tareas reciben comunicacion abierta, clara y sincera
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La comunicacion es una fortaleza en los equipos de trabajo porque cuando se comunican predomina la honestidad y la
transparencia en sus aportes

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

DIMENSION 3: Apoyo mutuo

En los equipos de trabajo todos sus integrantes se apoyan unos a otros

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La tolerancia es una habilidad social que se practica en el area sin limitacion

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Aun cuando las opiniones son diversas en los equipos de trabajo dan resultados, predomina el ambiente democratico para
desarrollar los equipos de trabajo

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre
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DIMENSION 4: Objetivos Organizacionales
Cada colaborador que forma parte de los equipos de trabajo aporta libremente con su experiencia y conocimiento sin
discriminacion de cargo
Nunca
Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Cada proceso que se desarrolla para cumplir metas por equipos se desarrolla bajo la supervision de los jefes de area
Nunca
Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
DIMENSION 5: Abordar las diferencias
Quienes dirigen los equipos de trabajo resuelven los conflictos que se generan acertadamente por la experiencia en los
procedimientos
Nunca
Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
El dialogo es abierto en los equipos de trabajo, predomina la equidad en el trato
Nunca
Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Cuando las metas de los equipos de trabajo se ven limitadas se recurre al consenso oportuno para tomar decisiones
resolutivas
Nunca
Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
DIMENSION 6: Cultura de equipo
Es cultura en la organizacién difundir y reconocer los logros de los equipos de trabajo
Nunca
Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Cuando una agencia ha limitado el cumplimento de sus metas por equipos se comparten las debilidades para consensuar
y sociabilizar estrategias de mejora
Nunca
Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
VARIABLE 2: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
DIMENSION 1: Perspectiva Heterogénea del
comportamiento organizacional

PO TO® J0Q0 T ©

PoOoOTO 0P Q0 T -

N N N
SPQOTOR 0QOOTO g

O Q0O T QO

16 El entorno organizacional es afectivo en el area de trabajo

a Nunca

b  Casi Nunca

¢ Algunas veces

d Casisiempre

e Siempre

17 Ante una ocurrencia que debilita la calidad de servicios, los colaboradores se involucran de manera resolutiva sin

discriminacion de cargo
a Nunca
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Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La empresa toma acciones inmediatas (medidas de contingencia) ante situaciones externas que puedan impactar
directamente con sus objetivos

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

En el ejercicio de los procedimientos se requiere flexibilidad y adaptabilidad ante reclamos o quejas y los colaboradores
poseen las competencias para resolverlas

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

DIMENSION 2: Macro perspectiva del

comportamiento organizacional

Es cultura de la organizacion premiar a los colaboradores y sus equipos de manera propicia al esfuerzo entregado en
cumplimiento de metas

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La empresa se comunica de manera eficiente con sus diferentes areas, divisiones y/o colaboradores

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

El liderazgo dentro de la organizacién es el correcto para poder impulsar a sus colaboradores al logro de objetivos
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La organizacién propone métodos adecuados de como poder lidiar con el estrés ante situaciones atipicas que se puedan
presentar dentro del negocio

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

DIMENSION 3: Perspectiva intermedia del

comportamiento organizacional

El comportamiento de los equipos de trabajo es el adecuado para su correcta funcionalidad dentro de la organizacién
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

En la organizacién se realizan dinamicas grupales efectivas con la finalidad de fortalecer la relacién entre los equipos de
trabajo

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre
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En la organizacién se realizan actividades de sociabilizacidon que incentiven a los equipos de trabajo a trabajar en armonia
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los colaboradores se capacitan con compromiso y constancia para mejorar su desempefio

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

DIMENSION 4: Micro perspectiva del

comportamiento organizacional

Los integrantes de los equipos de trabajo poseen las habilidades individuales para poder desempefiar sus funciones de
manera eficiente y asi contribuir a la organizacién

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los integrantes de los equipos de trabajo se encuentran motivados con las recompensas, remuneraciones y
reconocimientos de la organizacion

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Las politicas de la organizacién establece que las del desempefio involucrara la participaciéon activa de los altos mandos
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre
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Nombre y Firma del Expéto Informante.

1 Pertinencia: El item comresponde al concepto tedrico formulado.
2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
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CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a) Dr.(a)/Mg:

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su
conocimiento que, siendo estudiante del programa de la Facultad de Ciencias Empresariales Escuela
Profesional de Administracion de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte; requiero validar los
instrumentos con el cual recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la
cual optaré el grado de Bachiller en Administracion.

El titulo nombre de mi tesis es: “EQUIPOS DE TRABAJO Y COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
DE LA AGENCIA BCP DE BELLAVISTA, CALLAO, EN EL SEGUNDO TRIMESTRE 2018”

y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en

temas educativos y/o investigaciéon educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes agradecerle
por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

I
HUGO NRIC@E PINEDO PINEDO

DNI 44193227
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 1:
EQUIPOS DE TRABAJO

Porret, M. (2014), sefiala que un equipo de trabajo es sin duda un grupo, pero no todo grupo
de trabajo constituye un equipo... Los resultados significativamente positivos se consiguen
basicamente de las sinergias que generan sus miembros gracias a la complementacion entre
ellos. Por sinergia, se entiende que la actividad desarrollada por todos los miembros en
conjunto ha dado un resultado superior que el que daria la suma de los mismos actuando por

separado o individualmente sin coordinacioén ni colaboracién. (p.80)

DIMENSIONES:
1. Confianza mutua.
2. Comunicacion.
3. Apoyo Mutuo.
4. Objetivos Organizacionales.
5. Abordar las diferencias.

6. Cultura de equipo.
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Variable 2:
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Chiavenato, I. (2017), sefiala que el comportamiento Organizacional se refiere al estudio de
las personas y los grupos que actuan en las organizaciones, que a su vez se encuentran en
un ambiente dinamico, cambiante y competitivo; se ocupa de la influencia que todos ejercen
en las organizaciones y de la influencia que las organizaciones ejercen en ellos... Es un
importante campo de conocimiento para toda persona que deba tratar con organizaciones,
ya sea para crear otras o cambiar las existentes, para trabajar o invertir en ellas o, o lo mas

importante, para dirigirlas y transformarlas en centros de excelencia. (p.4)

DIMENSIONES:
1. Perspectiva Heterogénea del comportamiento organizacional.
2. Macro perspectiva del comportamiento organizacional.
3. Perspectiva intermedia del comportamiento organizacional.

4. Micro perspectiva del comportamiento organizacional.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable 1: Equipos de Trabajo

Dimensiones indicadores

items

Niveles o rangos

Colaboracion

Capacidad

Confianza Mutua ;1 o)

Comparierismo

Comunicacion
sincera

Comunicacion

Actitudes

Reciprocidad

Intercambio de

Apoyo Mutuo Opinién

Tolerancia

La confianza en los equipos de
trabajo es el resultado de la buena
disposicion y colaboracion de sus
miembros

Si un colaborador tiene capacidades
mayores apoya y ensefa a los
equipos de trabajo

Si un colaborador es nuevo en los
equipos de trabajo predomina el
compaferismo para la
comunicaciéon asertiva

Los equipos de trabajo para la
ejecucion de sus tareas reciben
comunicacion abierta, clara'y
sincera

La comunicacién es una fortaleza
en los equipos de trabajo porque
cuando se comunican predomina la
honestidad y la transparencia en
sus aportes

En los equipos de trabajo todos sus
integrantes se apoyan unos a otros

Aun cuando las opiniones son
diversas en los equipos de trabajo
dan resultados, predomina el
ambiente democratico para
desarrollar equipos de trabajo

La tolerancia es una habilidad social
que se practica en el area sin
limitacion

PQRLOTODPDAOTOOQOTDOIDPAOTODODAOTHO2LOTOIDPAOTLOAOTO

Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
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Objetivos
Organizacionales

Abordar las
diferencias

Cultura de
Equipo

Autonomia en
el Equipo

Gestion de
Procesos

Solucién de
conflictos

Dialogo
Abierto

Consenso

Compartir
exitos

Compartir
fracasos

Cada colaborador que forma parte
de los equipos de trabajo aporta
libremente con su experiencia y
conocimiento sin discriminacion de
cargo

Cada proceso que se desarrolla
para cumplir metas por equipos se
desarrolla bajo la supervision de los
jefes de area

Quienes dirigen los equipos de
trabajo resuelven los conflictos que
se generan acertadamente por la
experiencia en los procedimientos

El dialogo es abierto en los equipos
de trabajo, predomina la equidad en
el trato

Cuando las metas de los equipos de
trabajo se ven limitadas se recurre
al consenso oportuno para tomar
decisiones resolutivas

Es cultura en la organizacion
difundir y reconocer los logros de
los equipos de trabajo

Cuando una agencia ha limitado el
cumplimento de sus metas por
equipos se comparten las
debilidades para consensuar y
sociabilizar estrategias de mejora

POOTPPRAOTDORNTPNOAOPTRNDROTDOIRAOT DDA T

Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
. Siempre

. Nunca

. Casi nunca

. Algunas veces
. Casi siempre
. Siempre

. Nunca

. Casi nunca

. Algunas veces
. Casi siempre
. Siempre

. Nunca

. Casi nunca

. Algunas veces
. Casi siempre
. Siempre
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Variable 2: Comportamiento Organizacional

Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
a. Nunca
. b. Casi nunca
Entorno El entorno organizacional es
. : . . c. Algunas veces
Organizacional afectivo en el area de trabajo o
d. Casi siempre
e. Siempre
Ante una ocurrencia que debilitala a. Nunca
calidad de servicios, los b. Casi nunca
Ocurrencias colaboradores se involucran de c. Algunas veces
. manera resolutiva sin d. Casi siempre
Perspectiva LT .
. discriminacion de cargo e. Siempre
Heterogénea del
. a. Nunca
Comportamiento . .
o La empresa reacciona de manera  b. Casi nunca
Organizacional . . . :
Reacciones inmediata ante la queja o reclamo  c¢. Algunas veces
de un usuario d. Casi siempre
e. Siempre
En el ejercicio de los a. Nunca
procedimientos se requiere b. Casi nunca
- flexibilidad y adaptabilidad ante c. Algunas veces
Adaptabilidad y adap guna
reclamos o quejas y los d. Casi siempre
colaboradores poseen las e. Siempre
competencias para resolverlas
Es cultura de la organizacion a. (l\éunpa
premiar a los colaboradores y sus ~ P- &asinunca
Cultura equipos de manera propicia al c. Algunas veces
Organizacional quip brop d. Casi siempre
esfuerzo entregado en ' Si P
cumplimiento de metas e. slempre
. a. Nunca
La empresa se comunica de .
. b. Casi nunca
Ny manera eficiente con sus
Comunicacion . . o c. Algunas veces
Macro diferentes areas, divisiones y/o d. Casi siempre
Perspectiva del colaboradores . Siempre
Comportamiento N
Organizacional El liderazgo dentro de la a. Nunca
S b. Casi nunca
: organizacion es el correcto para
Liderazgo : c. Algunas veces
poder impulsar a sus .
. d. Casi siempre
colaboradores al logro de objetivos .
e. Siempre
La organizacion propone métodos a. Nunca
adecuados de como poder lidiar b. Casi nunca
Estrés con el estrés ante situaciones c. Algunas veces
atipicas que se puedan presentar  d. Casi siempre
dentro del negocio e. Siempre
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Equipos de
Trabajo

Dinamicas
Perspectiva grupales
Intermedia del
Comportamiento
Organizacional
Sociabilizacion

Mejora del
desempeno
Habilidades
individuales
Micro
Perspectiva del
Comportamiento Motivacion
Organizacional
Satisfaccion
laboral

El comportamiento de los equipos
de trabajo es el adecuado para su
correcta funcionalidad dentro de la
organizacion

En la organizacion se realizan
dinamicas grupales efectivas con
la finalidad de fortalecer la relacién
entre los equipos de trabajo

En la organizacion se realizan
actividades de sociabilizacion que
incentiven a los equipos de trabajo
a trabajar en armonia

Los colaboradores se capacitan
con compromiso y constancia para
mejorar su desempefo

Los integrantes de los equipos de
trabajo poseen las habilidades
individuales para poder
desempenar sus funciones de
manera eficiente y asi contribuir a
la organizacion

Los integrantes de los equipos de
trabajo se encuentran motivados
con las recompensas,
remuneraciones y reconocimientos
de la organizacion

Las politicas de la organizacion
establecen que las del desempefio
involucrara la participacion activa
de los altos mandos
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Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre

Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre

Fuente: Elaboracion propia



il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: “EQUIPOS DE TRABAJO Y COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL DE LA AGENCIA BCP DE BELLAVISTA, CALLAO, EN EL SEGUNDO TRIMESTRE 2018

NO

. Pertinencia’ Relevancia? Claridad?® .
DIMENSIONES / items si No si No si No Sugerencias

VARIABLE 1: EQUIPOS DE TRABAJO
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DIMENSION 1: Confianza mutua

La confianza en los equipos de trabajo es el resultado de la buena disposicion y colaboracion de sus miembros
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Si un colaborador tiene capacidades mayores apoya y ensefia a los equipos de trabajo
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Si un colaborador es nuevo en los equipos de trabajo predomina el comparfierismo para la comunicacion asertiva
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

DIMENSION 2: Comunicacién

Los equipos de trabajo para la ejecucion de sus tareas reciben comunicacion abierta, clara y sincera
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La comunicacion es una fortaleza en los equipos de trabajo porque cuando se comunican predomina la honestidad y la
transparencia en sus aportes

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

DIMENSION 3: Apoyo mutuo

En los equipos de trabajo todos sus integrantes se apoyan unos a otros

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La tolerancia es una habilidad social que se practica en el area sin limitacion

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Aun cuando las opiniones son diversas en los equipos de trabajo dan resultados, predomina el ambiente democratico para
desarrollar los equipos de trabajo

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre
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DIMENSION 4: Objetivos Organizacionales
Cada colaborador que forma parte de los equipos de trabajo aporta libremente con su experiencia y conocimiento sin
discriminacion de cargo
Nunca
Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Cada proceso que se desarrolla para cumplir metas por equipos se desarrolla bajo la supervision de los jefes de area
Nunca
Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
DIMENSION 5: Abordar las diferencias
Quienes dirigen los equipos de trabajo resuelven los conflictos que se generan acertadamente por la experiencia en los
procedimientos
Nunca
Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
El dialogo es abierto en los equipos de trabajo, predomina la equidad en el trato
Nunca
Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Cuando las metas de los equipos de trabajo se ven limitadas se recurre al consenso oportuno para tomar decisiones
resolutivas
Nunca
Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
DIMENSION 6: Cultura de equipo
Es cultura en la organizacién difundir y reconocer los logros de los equipos de trabajo
Nunca
Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Cuando una agencia ha limitado el cumplimento de sus metas por equipos se comparten las debilidades para consensuar
y sociabilizar estrategias de mejora
Nunca
Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
VARIABLE 2: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
DIMENSION 1: Perspectiva Heterogénea del
comportamiento organizacional

PO TO® J0Q0 T ©
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16 El entorno organizacional es afectivo en el area de trabajo

a Nunca

b  Casi Nunca

¢ Algunas veces

d Casisiempre

e Siempre

17 Ante una ocurrencia que debilita la calidad de servicios, los colaboradores se involucran de manera resolutiva sin

discriminacion de cargo
a Nunca
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Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La empresa toma acciones inmediatas (medidas de contingencia) ante situaciones externas que puedan impactar
directamente con sus objetivos

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

En el ejercicio de los procedimientos se requiere flexibilidad y adaptabilidad ante reclamos o quejas y los colaboradores
poseen las competencias para resolverlas

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

DIMENSION 2: Macro perspectiva del

comportamiento organizacional

Es cultura de la organizacion premiar a los colaboradores y sus equipos de manera propicia al esfuerzo entregado en
cumplimiento de metas

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La empresa se comunica de manera eficiente con sus diferentes areas, divisiones y/o colaboradores

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

El liderazgo dentro de la organizacién es el correcto para poder impulsar a sus colaboradores al logro de objetivos
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La organizacién propone métodos adecuados de como poder lidiar con el estrés ante situaciones atipicas que se puedan
presentar dentro del negocio

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

DIMENSION 3: Perspectiva intermedia del

comportamiento organizacional

El comportamiento de los equipos de trabajo es el adecuado para su correcta funcionalidad dentro de la organizacién
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

En la organizacién se realizan dinamicas grupales efectivas con la finalidad de fortalecer la relacién entre los equipos de
trabajo

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre
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En la organizacién se realizan actividades de sociabilizacidon que incentiven a los equipos de trabajo a trabajar en armonia
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los colaboradores se capacitan con compromiso y constancia para mejorar su desempefio

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

DIMENSION 4: Micro perspectiva del

comportamiento organizacional

Los integrantes de los equipos de trabajo poseen las habilidades individuales para poder desempefiar sus funciones de
manera eficiente y asi contribuir a la organizacién

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los integrantes de los equipos de trabajo se encuentran motivados con las recompensas, remuneraciones y
reconocimientos de la organizacion

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Las politicas de la organizacién establece que las del desempefio involucrara la participaciéon activa de los altos mandos
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre
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Nombre y Firma del Experto Informante.

" Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién
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CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a) Dr.(a)/Mg:
.......................... &Wm%Z&Jq/wA{%(WQ

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su
conocimiento que, siendo estudiante del programa de la Facultad de Ciencias Empresariales Escuela
Profesional de Administracion de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte; requiero validar los
instrumentos con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la
cual optaré el grado de Bachiller en Administracion.

El titulo nombre de mi tesis es: “EQUIPOS DE TRABAJO Y COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
DE LA AGENCIA BCP DE BELLAVISTA, CALLAO, EN EL SEGUNDO TRIMESTRE 2018”

y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en

temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes agradecerie

por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

HUGO ENRIQUE RINEDO PINEDO
DNI 44193227
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 1:
EQUIPOS DE TRABAJO

Porret, M. (2014), sefiala que un equipo de trabajo es sin duda un grupo, pero no todo grupo
de trabajo constituye un equipo... Los resultados significativamente positivos se consiguen
basicamente de las sinergias que generan sus miembros gracias a la complementacion entre
ellos. Por sinergia, se entiende que la actividad desarrollada por todos los miembros en
conjunto ha dado un resultado superior que el que daria la suma de los mismos actuando por

separado o individualmente sin coordinacioén ni colaboracién. (p.80)

DIMENSIONES:
1. Confianza mutua.
2. Comunicacion.
3. Apoyo Mutuo.
4. Objetivos Organizacionales.
5. Abordar las diferencias.

6. Cultura de equipo.
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Variable 2:
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Chiavenato, I. (2017), sefiala que el comportamiento Organizacional se refiere al estudio de
las personas y los grupos que actuan en las organizaciones, que a su vez se encuentran en
un ambiente dinamico, cambiante y competitivo; se ocupa de la influencia que todos ejercen
en las organizaciones y de la influencia que las organizaciones ejercen en ellos... Es un
importante campo de conocimiento para toda persona que deba tratar con organizaciones,
ya sea para crear otras o cambiar las existentes, para trabajar o invertir en ellas o, o lo mas

importante, para dirigirlas y transformarlas en centros de excelencia. (p.4)

DIMENSIONES:
1. Perspectiva Heterogénea del comportamiento organizacional.
2. Macro perspectiva del comportamiento organizacional.
3. Perspectiva intermedia del comportamiento organizacional.

4. Micro perspectiva del comportamiento organizacional.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable 1: Equipos de Trabajo

Dimensiones indicadores

items

Niveles o rangos

Colaboracion

Capacidad

Confianza Mutua ;1 o)

Comparierismo

Comunicacion
sincera

Comunicacion

Actitudes

Reciprocidad

Intercambio de

Apoyo Mutuo Opinién

Tolerancia

La confianza en los equipos de
trabajo es el resultado de la buena
disposicion y colaboracion de sus
miembros

Si un colaborador tiene capacidades
mayores apoya y ensefa a los
equipos de trabajo

Si un colaborador es nuevo en los
equipos de trabajo predomina el
compaferismo para la
comunicaciéon asertiva

Los equipos de trabajo para la
ejecucion de sus tareas reciben
comunicacion abierta, clara'y
sincera

La comunicacién es una fortaleza
en los equipos de trabajo porque
cuando se comunican predomina la
honestidad y la transparencia en
sus aportes

En los equipos de trabajo todos sus
integrantes se apoyan unos a otros

Aun cuando las opiniones son
diversas en los equipos de trabajo
dan resultados, predomina el
ambiente democratico para
desarrollar equipos de trabajo

La tolerancia es una habilidad social
que se practica en el area sin
limitacion
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Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
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Objetivos
Organizacionales

Abordar las
diferencias

Cultura de
Equipo

Autonomia en
el Equipo

Gestion de
Procesos

Solucién de
conflictos

Dialogo
Abierto

Consenso

Compartir
exitos

Compartir
fracasos

Cada colaborador que forma parte
de los equipos de trabajo aporta
libremente con su experiencia y
conocimiento sin discriminacion de
cargo

Cada proceso que se desarrolla
para cumplir metas por equipos se
desarrolla bajo la supervision de los
jefes de area

Quienes dirigen los equipos de
trabajo resuelven los conflictos que
se generan acertadamente por la
experiencia en los procedimientos

El dialogo es abierto en los equipos
de trabajo, predomina la equidad en
el trato

Cuando las metas de los equipos de
trabajo se ven limitadas se recurre
al consenso oportuno para tomar
decisiones resolutivas

Es cultura en la organizacion
difundir y reconocer los logros de
los equipos de trabajo

Cuando una agencia ha limitado el
cumplimento de sus metas por
equipos se comparten las
debilidades para consensuar y
sociabilizar estrategias de mejora

POOTPPRAOTDORNTPNOAOPTRNDROTDOIRAOT DDA T

Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
. Siempre

. Nunca

. Casi nunca

. Algunas veces
. Casi siempre
. Siempre

. Nunca

. Casi nunca

. Algunas veces
. Casi siempre
. Siempre

. Nunca

. Casi nunca

. Algunas veces
. Casi siempre
. Siempre
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Variable 2: Comportamiento Organizacional

Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
a. Nunca
. b. Casi nunca
Entorno El entorno organizacional es
. : . . c. Algunas veces
Organizacional afectivo en el area de trabajo o
d. Casi siempre
e. Siempre
Ante una ocurrencia que debilitala a. Nunca
calidad de servicios, los b. Casi nunca
Ocurrencias colaboradores se involucran de c. Algunas veces
. manera resolutiva sin d. Casi siempre
Perspectiva LT .
. discriminacion de cargo e. Siempre
Heterogénea del
. a. Nunca
Comportamiento . .
o La empresa reacciona de manera  b. Casi nunca
Organizacional . . . :
Reacciones inmediata ante la queja o reclamo  c¢. Algunas veces
de un usuario d. Casi siempre
e. Siempre
En el ejercicio de los a. Nunca
procedimientos se requiere b. Casi nunca
- flexibilidad y adaptabilidad ante c. Algunas veces
Adaptabilidad y adap guna
reclamos o quejas y los d. Casi siempre
colaboradores poseen las e. Siempre
competencias para resolverlas
Es cultura de la organizacion a. (l\éunpa
premiar a los colaboradores y sus ~ P- &asinunca
Cultura equipos de manera propicia al c. Algunas veces
Organizacional quip brop d. Casi siempre
esfuerzo entregado en ' Si P
cumplimiento de metas e. slempre
. a. Nunca
La empresa se comunica de .
. b. Casi nunca
Ny manera eficiente con sus
Comunicacion . . o c. Algunas veces
Macro diferentes areas, divisiones y/o d. Casi siempre
Perspectiva del colaboradores . Siempre
Comportamiento N
Organizacional El liderazgo dentro de la a. Nunca
S b. Casi nunca
: organizacion es el correcto para
Liderazgo : c. Algunas veces
poder impulsar a sus .
. d. Casi siempre
colaboradores al logro de objetivos .
e. Siempre
La organizacion propone métodos a. Nunca
adecuados de como poder lidiar b. Casi nunca
Estrés con el estrés ante situaciones c. Algunas veces
atipicas que se puedan presentar  d. Casi siempre
dentro del negocio e. Siempre
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Equipos de
Trabajo

Dinamicas
Perspectiva grupales
Intermedia del
Comportamiento
Organizacional
Sociabilizacion

Mejora del
desempeno
Habilidades
individuales
Micro
Perspectiva del
Comportamiento Motivacion
Organizacional
Satisfaccion
laboral

El comportamiento de los equipos
de trabajo es el adecuado para su
correcta funcionalidad dentro de la
organizacion

En la organizacion se realizan
dinamicas grupales efectivas con
la finalidad de fortalecer la relacién
entre los equipos de trabajo

En la organizacion se realizan
actividades de sociabilizacion que
incentiven a los equipos de trabajo
a trabajar en armonia

Los colaboradores se capacitan
con compromiso y constancia para
mejorar su desempefo

Los integrantes de los equipos de
trabajo poseen las habilidades
individuales para poder
desempenar sus funciones de
manera eficiente y asi contribuir a
la organizacion

Los integrantes de los equipos de
trabajo se encuentran motivados
con las recompensas,
remuneraciones y reconocimientos
de la organizacion

Las politicas de la organizacion
establecen que las del desempefio
involucrara la participacion activa
de los altos mandos
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Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre

Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre

Fuente: Elaboracion propia
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: “EQUIPOS DE TRABAJO Y COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL DE LA AGENCIA BCP DE BELLAVISTA, CALLAO, EN EL SEGUNDO TRIMESTRE 2018

NO

. Pertinencia’ Relevancia? Claridad?® .
DIMENSIONES / items si No si No si No Sugerencias

VARIABLE 1: EQUIPOS DE TRABAJO
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DIMENSION 1: Confianza mutua

La confianza en los equipos de trabajo es el resultado de la buena disposicion y colaboracion de sus miembros
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Si un colaborador tiene capacidades mayores apoya y ensefia a los equipos de trabajo
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Si un colaborador es nuevo en los equipos de trabajo predomina el comparfierismo para la comunicacion asertiva
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

DIMENSION 2: Comunicacién

Los equipos de trabajo para la ejecucion de sus tareas reciben comunicacion abierta, clara y sincera
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La comunicacion es una fortaleza en los equipos de trabajo porque cuando se comunican predomina la honestidad y la
transparencia en sus aportes

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

DIMENSION 3: Apoyo mutuo

En los equipos de trabajo todos sus integrantes se apoyan unos a otros

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La tolerancia es una habilidad social que se practica en el area sin limitacion

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Aun cuando las opiniones son diversas en los equipos de trabajo dan resultados, predomina el ambiente democratico para
desarrollar los equipos de trabajo

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre
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DIMENSION 4: Objetivos Organizacionales
Cada colaborador que forma parte de los equipos de trabajo aporta libremente con su experiencia y conocimiento sin
discriminacion de cargo
Nunca
Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Cada proceso que se desarrolla para cumplir metas por equipos se desarrolla bajo la supervision de los jefes de area
Nunca
Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
DIMENSION 5: Abordar las diferencias
Quienes dirigen los equipos de trabajo resuelven los conflictos que se generan acertadamente por la experiencia en los
procedimientos
Nunca
Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
El dialogo es abierto en los equipos de trabajo, predomina la equidad en el trato
Nunca
Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Cuando las metas de los equipos de trabajo se ven limitadas se recurre al consenso oportuno para tomar decisiones
resolutivas
Nunca
Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
DIMENSION 6: Cultura de equipo
Es cultura en la organizacién difundir y reconocer los logros de los equipos de trabajo
Nunca
Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Cuando una agencia ha limitado el cumplimento de sus metas por equipos se comparten las debilidades para consensuar
y sociabilizar estrategias de mejora
Nunca
Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
VARIABLE 2: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
DIMENSION 1: Perspectiva Heterogénea del
comportamiento organizacional
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16 El entorno organizacional es afectivo en el area de trabajo

a Nunca

b  Casi Nunca

¢ Algunas veces

d Casisiempre

e Siempre

17 Ante una ocurrencia que debilita la calidad de servicios, los colaboradores se involucran de manera resolutiva sin

discriminacion de cargo
a Nunca
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Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La empresa toma acciones inmediatas (medidas de contingencia) ante situaciones externas que puedan impactar
directamente con sus objetivos

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

En el ejercicio de los procedimientos se requiere flexibilidad y adaptabilidad ante reclamos o quejas y los colaboradores
poseen las competencias para resolverlas

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

DIMENSION 2: Macro perspectiva del

comportamiento organizacional

Es cultura de la organizacion premiar a los colaboradores y sus equipos de manera propicia al esfuerzo entregado en
cumplimiento de metas

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La empresa se comunica de manera eficiente con sus diferentes areas, divisiones y/o colaboradores

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

El liderazgo dentro de la organizacién es el correcto para poder impulsar a sus colaboradores al logro de objetivos
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La organizacién propone métodos adecuados de como poder lidiar con el estrés ante situaciones atipicas que se puedan
presentar dentro del negocio

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

DIMENSION 3: Perspectiva intermedia del

comportamiento organizacional

El comportamiento de los equipos de trabajo es el adecuado para su correcta funcionalidad dentro de la organizacién
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

En la organizacién se realizan dinamicas grupales efectivas con la finalidad de fortalecer la relacién entre los equipos de
trabajo

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre
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En la organizacién se realizan actividades de sociabilizacidon que incentiven a los equipos de trabajo a trabajar en armonia
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los colaboradores se capacitan con compromiso y constancia para mejorar su desempefio

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

DIMENSION 4: Micro perspectiva del

comportamiento organizacional

Los integrantes de los equipos de trabajo poseen las habilidades individuales para poder desempefiar sus funciones de
manera eficiente y asi contribuir a la organizacién

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los integrantes de los equipos de trabajo se encuentran motivados con las recompensas, remuneraciones y
reconocimientos de la organizacion

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Las politicas de la organizacién establece que las del desempefio involucrara la participaciéon activa de los altos mandos
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):
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Opinién de aplicabilidad: Aplicable ['/] Aplicable después de corregir [ ] No
aplicable [ ]

—
Apeuéd%s ,y nombres del juez vandaoom.g.’fﬁ/.‘s. .:4%‘.(%...’..”. o s DN

Especialidad del validador: (c _a 31

Los Olivos Z/_. de Junio del 2018

' Pertinencia : El item corresponde al concepto teédrico formulado.

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

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir
la dimensién
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CARTA DE PRESENTACION

Senor(a) Dr.(a)/Mg:
€5 i
................................. Yerre. CoSTRA..CASTRIO ..o,

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su
conocimiento que, siendo estudiante del programa de la Facultad de Ciencias Empresariales Escuela
Profesional de Administracion de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte; requiero validar los
instrumentos con el cual recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar mi investigacién y con la
cual optaré el grado de Bachiller en Administracion.

El titulo nombre de mi tesis es: “EQUIPOS DE TRABAJO Y COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
DE LA AGENCIA BCP DE BELLAVISTA, CALLAQO, EN EL SEGUNDO TRIMESTRE 2018”

y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en

temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes agradecerle
por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

HUGO ENRIQUE PINEDO PINEDO
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 1:
EQUIPOS DE TRABAJO

Porret, M. (2014), sefiala que un equipo de trabajo es sin duda un grupo, pero no todo grupo
de trabajo constituye un equipo... Los resultados significativamente positivos se consiguen
basicamente de las sinergias que generan sus miembros gracias a la complementacion entre
ellos. Por sinergia, se entiende que la actividad desarrollada por todos los miembros en
conjunto ha dado un resultado superior que el que daria la suma de los mismos actuando por

separado o individualmente sin coordinacioén ni colaboracién. (p.80)

DIMENSIONES:
1. Confianza mutua.
2. Comunicacion.
3. Apoyo Mutuo.
4. Objetivos Organizacionales.
5. Abordar las diferencias.

6. Cultura de equipo.
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Variable 2:
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Chiavenato, I. (2017), sefiala que el comportamiento Organizacional se refiere al estudio de
las personas y los grupos que actuan en las organizaciones, que a su vez se encuentran en
un ambiente dinamico, cambiante y competitivo; se ocupa de la influencia que todos ejercen
en las organizaciones y de la influencia que las organizaciones ejercen en ellos... Es un
importante campo de conocimiento para toda persona que deba tratar con organizaciones,
ya sea para crear otras o cambiar las existentes, para trabajar o invertir en ellas o, o lo mas

importante, para dirigirlas y transformarlas en centros de excelencia. (p.4)

DIMENSIONES:
1. Perspectiva Heterogénea del comportamiento organizacional.
2. Macro perspectiva del comportamiento organizacional.
3. Perspectiva intermedia del comportamiento organizacional.

4. Micro perspectiva del comportamiento organizacional.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable 1: Equipos de Trabajo

Dimensiones indicadores

items

Niveles o rangos

Colaboracion

Capacidad

Confianza Mutua ;1 o)

Comparierismo

Comunicacion
sincera

Comunicacion

Actitudes

Reciprocidad

Intercambio de

Apoyo Mutuo Opinién

Tolerancia

La confianza en los equipos de
trabajo es el resultado de la buena
disposicion y colaboracion de sus
miembros

Si un colaborador tiene capacidades
mayores apoya y ensefa a los
equipos de trabajo

Si un colaborador es nuevo en los
equipos de trabajo predomina el
compaferismo para la
comunicaciéon asertiva

Los equipos de trabajo para la
ejecucion de sus tareas reciben
comunicacion abierta, clara'y
sincera

La comunicacién es una fortaleza
en los equipos de trabajo porque
cuando se comunican predomina la
honestidad y la transparencia en
sus aportes

En los equipos de trabajo todos sus
integrantes se apoyan unos a otros

Aun cuando las opiniones son
diversas en los equipos de trabajo
dan resultados, predomina el
ambiente democratico para
desarrollar equipos de trabajo

La tolerancia es una habilidad social
que se practica en el area sin
limitacion
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Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
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Objetivos
Organizacionales

Abordar las
diferencias

Cultura de
Equipo

Autonomia en
el Equipo

Gestion de
Procesos

Solucién de
conflictos

Dialogo
Abierto

Consenso

Compartir
exitos

Compartir
fracasos

Cada colaborador que forma parte
de los equipos de trabajo aporta
libremente con su experiencia y
conocimiento sin discriminacion de
cargo

Cada proceso que se desarrolla
para cumplir metas por equipos se
desarrolla bajo la supervision de los
jefes de area

Quienes dirigen los equipos de
trabajo resuelven los conflictos que
se generan acertadamente por la
experiencia en los procedimientos

El dialogo es abierto en los equipos
de trabajo, predomina la equidad en
el trato

Cuando las metas de los equipos de
trabajo se ven limitadas se recurre
al consenso oportuno para tomar
decisiones resolutivas

Es cultura en la organizacion
difundir y reconocer los logros de
los equipos de trabajo

Cuando una agencia ha limitado el
cumplimento de sus metas por
equipos se comparten las
debilidades para consensuar y
sociabilizar estrategias de mejora

POOTPPRAOTDORNTPNOAOPTRNDROTDOIRAOT DDA T

Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
. Siempre

. Nunca

. Casi nunca

. Algunas veces
. Casi siempre
. Siempre

. Nunca

. Casi nunca

. Algunas veces
. Casi siempre
. Siempre

. Nunca

. Casi nunca

. Algunas veces
. Casi siempre
. Siempre
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Variable 2: Comportamiento Organizacional

Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
a. Nunca
. b. Casi nunca
Entorno El entorno organizacional es
. : . . c. Algunas veces
Organizacional afectivo en el area de trabajo o
d. Casi siempre
e. Siempre
Ante una ocurrencia que debilitala a. Nunca
calidad de servicios, los b. Casi nunca
Ocurrencias colaboradores se involucran de c. Algunas veces
. manera resolutiva sin d. Casi siempre
Perspectiva LT .
. discriminacion de cargo e. Siempre
Heterogénea del
. a. Nunca
Comportamiento . .
o La empresa reacciona de manera  b. Casi nunca
Organizacional . . . :
Reacciones inmediata ante la queja o reclamo  c¢. Algunas veces
de un usuario d. Casi siempre
e. Siempre
En el ejercicio de los a. Nunca
procedimientos se requiere b. Casi nunca
- flexibilidad y adaptabilidad ante c. Algunas veces
Adaptabilidad y adap guna
reclamos o quejas y los d. Casi siempre
colaboradores poseen las e. Siempre
competencias para resolverlas
Es cultura de la organizacion a. (l\éunpa
premiar a los colaboradores y sus ~ P- &asinunca
Cultura equipos de manera propicia al c. Algunas veces
Organizacional quip brop d. Casi siempre
esfuerzo entregado en ' Si P
cumplimiento de metas e. slempre
. a. Nunca
La empresa se comunica de .
. b. Casi nunca
Ny manera eficiente con sus
Comunicacion . . o c. Algunas veces
Macro diferentes areas, divisiones y/o d. Casi siempre
Perspectiva del colaboradores . Siempre
Comportamiento N
Organizacional El liderazgo dentro de la a. Nunca
S b. Casi nunca
: organizacion es el correcto para
Liderazgo : c. Algunas veces
poder impulsar a sus .
. d. Casi siempre
colaboradores al logro de objetivos .
e. Siempre
La organizacion propone métodos a. Nunca
adecuados de como poder lidiar b. Casi nunca
Estrés con el estrés ante situaciones c. Algunas veces
atipicas que se puedan presentar  d. Casi siempre
dentro del negocio e. Siempre
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Equipos de
Trabajo

Dinamicas
Perspectiva grupales
Intermedia del
Comportamiento
Organizacional
Sociabilizacion

Mejora del
desempeno
Habilidades
individuales
Micro
Perspectiva del
Comportamiento Motivacion
Organizacional
Satisfaccion
laboral

El comportamiento de los equipos
de trabajo es el adecuado para su
correcta funcionalidad dentro de la
organizacion

En la organizacion se realizan
dinamicas grupales efectivas con
la finalidad de fortalecer la relacién
entre los equipos de trabajo

En la organizacion se realizan
actividades de sociabilizacion que
incentiven a los equipos de trabajo
a trabajar en armonia

Los colaboradores se capacitan
con compromiso y constancia para
mejorar su desempefo

Los integrantes de los equipos de
trabajo poseen las habilidades
individuales para poder
desempenar sus funciones de
manera eficiente y asi contribuir a
la organizacion

Los integrantes de los equipos de
trabajo se encuentran motivados
con las recompensas,
remuneraciones y reconocimientos
de la organizacion

Las politicas de la organizacion
establecen que las del desempefio
involucrara la participacion activa
de los altos mandos
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Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre

Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Nunca

Casi nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre

Fuente: Elaboracion propia
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: “EQUIPOS DE TRABAJO Y COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL DE LA AGENCIA BCP DE BELLAVISTA, CALLAO, EN EL SEGUNDO TRIMESTRE 2018

NO

. Pertinencia’ Relevancia? Claridad?® .
DIMENSIONES / items si No si No si No Sugerencias

VARIABLE 1: EQUIPOS DE TRABAJO
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DIMENSION 1: Confianza mutua

La confianza en los equipos de trabajo es el resultado de la buena disposicion y colaboracion de sus miembros
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Si un colaborador tiene capacidades mayores apoya y ensefia a los equipos de trabajo
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Si un colaborador es nuevo en los equipos de trabajo predomina el comparfierismo para la comunicacion asertiva
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

DIMENSION 2: Comunicacién

Los equipos de trabajo para la ejecucion de sus tareas reciben comunicacion abierta, clara y sincera
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La comunicacion es una fortaleza en los equipos de trabajo porque cuando se comunican predomina la honestidad y la
transparencia en sus aportes

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

DIMENSION 3: Apoyo mutuo

En los equipos de trabajo todos sus integrantes se apoyan unos a otros

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La tolerancia es una habilidad social que se practica en el area sin limitacion

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Aun cuando las opiniones son diversas en los equipos de trabajo dan resultados, predomina el ambiente democratico para
desarrollar los equipos de trabajo

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre
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DIMENSION 4: Objetivos Organizacionales
Cada colaborador que forma parte de los equipos de trabajo aporta libremente con su experiencia y conocimiento sin
discriminacion de cargo
Nunca
Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Cada proceso que se desarrolla para cumplir metas por equipos se desarrolla bajo la supervision de los jefes de area
Nunca
Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
DIMENSION 5: Abordar las diferencias
Quienes dirigen los equipos de trabajo resuelven los conflictos que se generan acertadamente por la experiencia en los
procedimientos
Nunca
Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
El dialogo es abierto en los equipos de trabajo, predomina la equidad en el trato
Nunca
Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Cuando las metas de los equipos de trabajo se ven limitadas se recurre al consenso oportuno para tomar decisiones
resolutivas
Nunca
Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
DIMENSION 6: Cultura de equipo
Es cultura en la organizacién difundir y reconocer los logros de los equipos de trabajo
Nunca
Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
Cuando una agencia ha limitado el cumplimento de sus metas por equipos se comparten las debilidades para consensuar
y sociabilizar estrategias de mejora
Nunca
Casi Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre
VARIABLE 2: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
DIMENSION 1: Perspectiva Heterogénea del
comportamiento organizacional

PO TO® J0Q0 T ©
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16 El entorno organizacional es afectivo en el area de trabajo

a Nunca

b  Casi Nunca

¢ Algunas veces

d Casisiempre

e Siempre

17 Ante una ocurrencia que debilita la calidad de servicios, los colaboradores se involucran de manera resolutiva sin

discriminacion de cargo
a Nunca
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Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La empresa toma acciones inmediatas (medidas de contingencia) ante situaciones externas que puedan impactar
directamente con sus objetivos

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

En el ejercicio de los procedimientos se requiere flexibilidad y adaptabilidad ante reclamos o quejas y los colaboradores
poseen las competencias para resolverlas

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

DIMENSION 2: Macro perspectiva del

comportamiento organizacional

Es cultura de la organizacion premiar a los colaboradores y sus equipos de manera propicia al esfuerzo entregado en
cumplimiento de metas

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La empresa se comunica de manera eficiente con sus diferentes areas, divisiones y/o colaboradores

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

El liderazgo dentro de la organizacién es el correcto para poder impulsar a sus colaboradores al logro de objetivos
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

La organizacién propone métodos adecuados de como poder lidiar con el estrés ante situaciones atipicas que se puedan
presentar dentro del negocio

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

DIMENSION 3: Perspectiva intermedia del

comportamiento organizacional

El comportamiento de los equipos de trabajo es el adecuado para su correcta funcionalidad dentro de la organizacién
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

En la organizacién se realizan dinamicas grupales efectivas con la finalidad de fortalecer la relacién entre los equipos de
trabajo

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre
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En la organizacién se realizan actividades de sociabilizacidon que incentiven a los equipos de trabajo a trabajar en armonia
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los colaboradores se capacitan con compromiso y constancia para mejorar su desempefio

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

DIMENSION 4: Micro perspectiva del

comportamiento organizacional

Los integrantes de los equipos de trabajo poseen las habilidades individuales para poder desempefiar sus funciones de
manera eficiente y asi contribuir a la organizacién

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Los integrantes de los equipos de trabajo se encuentran motivados con las recompensas, remuneraciones y
reconocimientos de la organizacion

Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre

Las politicas de la organizacién establece que las del desempefio involucrara la participaciéon activa de los altos mandos
Nunca

Casi Nunca

Algunas veces

Casi siempre

Siempre
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): = = )
=Y isyve SutwdLenu A -

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

Apell

COSTILLA (AL PED L

idgs y nombres del juez validador... .-
QAN 3

Especialidad del validador: DML . £ A DLW ISTWML O

Los Olivos. 2.2 de Junio del 2018 ' \

13
YeL e CusSrAc (N 7PN
Nombre y Firma del Expéno Informante.

' Pertinencia : El item corresponde al concepto teérico formulado.

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

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

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