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RESUMEN
El trabajo de investigacion fue titulado “Trabajo en equipo y cultura organizacional de

Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones Ayacucho, 2018 ”, el cual tuvo como
objetivo determinar la relacion del trabajo en equipo y la cultura organizacional de la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones ubicado en el departamento de Ayacucho, por lo que
su problema presente fue la incégnita ;Como el trabajo en equipo se relaciona con la cultura
organizacional de Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones Ayacucho, 2018?, Para
el cual se ha empleado el método cientifico de enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, de nivel
correlacional y de disefio no experimental, asi también la investigacion tomo una muestra de 190
trabajadores entre los cuales se encontraron funcionarios, administradores, asistentes, técnicos
entre otros, utilizando para ello el cuestionario como instrumento de recoleccion de datos. Los
resultados que se han obtenido fueron de 0,840 entre el trabajo en equipo y la cultura
organizacional, concluyendo asi que mientras exista cultura organizacional en los trabajadores de
la DRTC — Ayacucho, esto va ayudar a que el trabajo en equipo marche de forma favorable para

la entidad publica.

Palabras clave: Trabajo en equipo y cultura organizacional
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ABSTRACT
The research work was entitled Teamwork and organizational culture “of the Regional

Directorate of Transport and Communications Ayacucho, 2018 ”, which aimed to determine the
influence of teamwork on the organizational culture in the DRTC — located in the department of
Ayacucho, so its present problem was the unknown How is teamwork related in the organizational
culture of the DRTC, 2018?, For which the scientific method of quantitative approach, applied
type, correlational level and non-experimental design has been used, as well as the research took
a sample of 190 workers among which were officials, administrators, assistants, technicians among
others, using the questionnaire as a data collection instrument. The results obtained were 0.840
between teamwork and organizational culture, thus concluding that as long as there is
organizational culture in the workers of the DRTC — Ayacucho, this will help teamwork to go

favorably for the public entity.

Keywords: Teamwork and organizational culture
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INTRODUCCION
La institucion seleccionada para este estudio es la Direccion Regional de Transportes de

Ayacucho, donde se investiga el fenomeno del trabajo en equipo como fuente significativa de la
cultura organizacional. Se evaltan diversos aspectos del clima laboral, incluyendo el ambiente y
las practicas de trabajo, que contribuyen a la productividad laboral de los trabajadores y al logro
de las metas y objetivos institucionales.

Por tal motivo, se plantea el objetivo del estudio determinar la relacion del trabajo en equipo y la
cultura organizacional en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones Ayacucho,
2018. Asimismo, identificar las limitaciones y oportunidades de mejora de las habilidades y
destrezas de los trabajadores, a fin a aprovechar dichas fortalezas en un contexto globalizado de
constante cambio.

Los trabajadores como parte fundamental de la DRTCA, es importante conocer el ambiente de
trabajo, el desarrollo profesional, la relacién entre ellos (superiores y subordinados), la satisfaccion
en el trabajo, la contribucion a la mejora de las tareas diarias, y el impacto en la calidad del servicio
a los usuarios. También es importante conocer o identificar los comportamientos, creencias y
valores especificos que comparten los trabajadores de la institucion para mejorar el desempefio del
trabajo, por lo que el trabajo se distribuye como sigue:

El capitulo I: Describe la existencia del problema, lo delimita (espacial, temporal y
conceptualmente), lo formula problema general y especifica, lo justifica (socialmente,
tedricamente, metodoldgicamente, practicamente y convenientemente) y establece un objetivo
(general y especifico).

El capitulo 1I: Abarca el marco de referencia, las investigaciones anteriores (internacionales,
nacionales y regionales), el fundamento cientifico sobre el trabajo en equipo y la cultura

organizativa, y el marco conceptual.
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El capitulo Ill: Se presenta la hipétesis de la investigacion, que incluye hipotesis general y
especificos; definicion de variables (independiente y dependiente); y operacionalizacion de las
variables.

El capitulo 1V: Se presenta el tipo, nivel, métodos, disefio, poblacion, muestra, técnicas,
instrumentos de recoleccion, procedimiento de recoleccion de datos y aspectos éticos de la
investigacion.

El capitulo V: Se presenta la descripcién de los resultados, prueba de hipétesis y discusion de los
resultados, conclusiones y recomendaciones.

Finalmente anexamos la matriz de consistencia, matriz de operacionalizacion de variables, matriz
de operacionalizacion del instrumento, instrumento, constancia de aplicacion del instrumento,
confiabilidad y validez del instrumento, data del procesamiento de datos, consentimiento

informado y fotos de la aplicacion del instrumento.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Descripcion de la realidad problematica

El problema que presenta nuestra investigacion es la falta de cultura organizacional en la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones de Ayacucho, la cual esta inserta en el
sistema de administracion pablica burocratica contemporanea, ya que no cuenta con la aplicacién
de sinergia en el ambiente de trabajo, asimismo las tensiones producidas por los proyectos en sus
propias jurisdicciones, las competencias superfluas en un territorio especifico para los objetivos
institucionales, la falta de compromiso e identidad de los miembros y la falta de tolerancia y los
conflictos de intereses son una prueba dificil para muchos de los trabajadores, quienes en lugar de
apoyarse para lograr los objetivos trazados por la entidad, desarrollan sus actividades de forma
dispersa, generando demoras y malas atenciones a los usuarios que acuden a la DRTCA del
departamento de Ayacucho a diario.

Las causas que generan la problematica presente es desorganizacién laboral, la cual se
encuentra que los trabajadores no realizan un adecuado trabajo en equipo para poder mejorar y
poner tener en cuenta lo que implica la cultura organizacional.

Como consecuencia gque acarrea este problema se ve reflejada en la mala atencion al usuario
(retrasos en la atencidn, insatisfaccion del usuario, quejas, entre otros), asimismo hace que las
personas comprometidas carezcan de conocimientos técnicos y teoricos, habilidades y destrezas
para resolver problemas, enfrentar la realidad y construir sinergias y cultura organizacional.
Tambien podemos mencionar que las relaciones interpersonales de los trabajadores de la DRTCA,
son poco saludables (falta de empatia, énfasis grupal, relaciones humanas y laborales), lo que
genera falta de compromiso para asumir sus funciones y actividades debido a la falta de

coordinacion entre los trabajadores sin importar su nivel jerarquico o cargo. Estos factores también
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afectan a la productividad laboral, lo que lleva a actuaciones incorrectas de los trabajadores,
provocando malestar en la poblacion. Los ambientes institucionales muestran una creciente
impuntualidad, ambientes incomodos, infelicidad laboral, incapacidad de cumplir con los
objetivos institucionales, mala gestion de los recursos y mala cultura organizacional.

Es por ello que consideramos que con una cultura organizacional y trabajo en equipo
adecuado se incrementaran compromisos mas alla de los intereses personales. Es por ello que la
investigacion se encuentra centrada en mejorar la cultura organizacional para que la DRTC cuente

con un trabajo en equipo de primera calidad.

1.2 Delimitacién del problema
1.2.1 Delimitacién espacial
La investigacion se realizé en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones
Ayacucho, que se encuentra en la Provincia de Huamanga, Ayacucho.
1.2.2 Delimitacién temporal
El estudio se realiz6 con los datos obtenidos del periodo 2018
1.2.3 Delimitacién conceptual
El estudio se centro principalmente en la realizacién de una investigacion en
profundidad de las variables, en particular el trabajo en equipo y la cultura organizativa, con
el objetivo final de identificar los problemas y recomendar posibles soluciones. Debido a la
importancia de utilizar instrumentos generalmente reconocidos en la comunidad cientifica.
1.3 Formulacion del problema
1.3.1 Problema general
¢ Como el trabajo en equipo relaciona con la cultura organizacional de la Direccion Regional

de Transportes y Comunicaciones Ayacucho, 2018?
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1.3.2 Problemas especificos

1. ¢De qué manera la sinergia relaciona con la cultura organizacional de los trabajadores
de DRTCA?

2. ¢De qué manera las relaciones interpersonales relacionan con la cultura organizacional
de los trabajadores de DRTCA?

3. ¢De qué manera la responsabilidad compartida se relaciona con la cultura
organizacional de los trabajadores de DRTCA?

4. ;De qué manera la flexibilidad laboral se relaciona con la cultura organizacional de los

trabajadores de DRTCA?

1.4 Justificacion
1.4.1 Social
La investigacion va a generar beneficio a los usuarios que solicitan los servicios de
la DRTC — Ayacucho ya que al generar mayor equipo de trabajo en los trabajadores de la
entidad esto va ayudar que su servicio que brinden sea el mejor para los usuarios.
1.4.2 Tedrica
La investigacion fue desarrollada teniendo en cuenta toda la teoria acerca del trabajo
en equipo y de la cultura organizacional, los cuales fueron empleados como base para dar
lugar al desarrollo de la investigacion.
1.4.3 Metodoldgica
Se emplearon muchas metodologias entre ellas las estadisticas para determinar los
resultados y los niveles de correlacion, también se empleé el Alpha de combrach para

determinacion del grado de confiabilidad de las encuestas realizadas.
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Justificacion de conveniencia
La conveniencia de realizar el estudio radico en identificar los factores que relacionan del

trabajo en equipo para una cultura organizacional saludable de DRTCA.

1.5 Objetivos de la investigacion
1.5.1 Objetivo general
Determinar la relacion del trabajo en equipo y la cultura organizacional de la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones Ayacucho, 2018.
1.5.2 Objetivos especificos
1. Establecer la relacion entre la sinergia y la cultura organizacional de los trabajadores
de DRTCA.
2. Establecer la relacion entre las relaciones interpersonales y la cultura organizacional
de los trabajadores de DRTCA.
3. Establecer la relacion entre la responsabilidad compartida y la cultura organizacional
de los trabajadores de DRTCA.
4. Establecer la relacion entre la flexibilidad laboral y la cultura organizacional de los

trabajadores de DRTCA.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes

2.1.1 Internacional

Lucas (2012), desarrollo tesis doctoral, titulado “El trabajo en equipo: un estudio de
caso en la Unidad de Cuidados Intensivos del Hospital General Universitario Rafael Méndez
de Lorca”. El objetivo del estudio fue Explorar como se implementan la colaboracién y el
trabajo en equipo en la préctica asistencial del hospital Rafael Méndez. La autora argumentd
que la division del trabajo, la valoracidn del mismo y las disparidades de poder se derivan de
la creacion social de imagenes y simbolismos que cumplen diferentes roles sociales y
variaciones de género en los profesionales de la enfermeria frente a los de la medicina. En la
UCI, la técnica y su valoracion establecen expectativas que priorizan los cuidados
interdependientes, delegados de los médicos, y tecnoldgicos. La comunicacion
interprofesional para una mejor atencién sanitaria es vital para los gestores y usuarios que
buscan coordinacion y continuidad en el trabajo en equipo. Las habilidades sociales y de

comunicacion son tan importantes como las habilidades técnicas individuales y grupales.

Aguilar (2016), quien desarrollo tesis de pregrado, titulado “Trabajo en equipo y Clima
Organizacional (estudio realizado en trabajadores del Hotel del Campo de Quetzaltenango)”.
El objetivo del estudio fue determinar la relacion del trabajo en equipo con el clima
organizacional. El autor llegé a la conclusién de que el trabajo en equipo esta vinculado a un
ambiente corporativo propicio. Da prioridad a la comunicacion, la confianza, la felicidad

laboral, la cohesion del grupo y el liderazgo.
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Fuentes y Marroquin (2018), desarrollaron estudio de licenciatura denominado
“Propuesta de estrategias para la implementacion del trabajo en equipo en las pequefias
empresas de Chalco”; con el objetivo de analizar el trabajo en equipo, las variadas estrategias
y formas de implementar, ofreciendo los instrumentos viables de una empresa. Los autores
concluyeron en: la mayoria de los empleados afirman que, aunque existe una comunicacion
afectiva en su lugar de trabajo, no se aplica de forma eficaz o suficiente, lo que dificulta la
productividad y la interaccidn del grupo, al realizar el trabajo en equipo, uno puede desconocer
las complicaciones a las que se enfrenta; esto se aplica por inercia, no por comprension previa,
ya gue los trabajadores aceptan trabajar de esta manera.

Falcones (2014), desarroll6 tesis de pregrado, denominada “Estudio descriptivo de la
Cultura Organizacional de los Trabajadores de la Unidad de Negocio de Supply Chain
Guayaquil de Nestle Ecuador”. El objetivo del estudio fue determinar el tipo de cultura
organizacional dominante en la Unidad de Negocio Supply Chain de la compafiia Nestle; tipo,
cualitativa; muestra, 1 afio hasta 15 afios de labores. Concluye en que el clima organizativo es
favorable, con personal motivado, confiado y capacitado, sinergia y comunicacion abierta y
participativa. A través de la cual los miembros del grupo resuelven los retos de adaptacién
externa e integracion interna, que deben ser ensefiados a los nuevos miembros como la forma
correcta de ver, pensar y sentir sobre estos temas. Debe contar con un entorno fisico, una

arquitectura que cumpla las normas y requisitos, ropa de planta y de oficina, y tecnologia.

Valenzuela (2018), desarroll6 tesis denominada “Cultura organizacional e innovacion
en instituciones de educacion superior en el noroeste de México”, con el objetivo de

Identificar la influencia de los tipos de cultura organizacional en la innovacion de los cuerpos
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académicos de las universidades del Noroeste de México. Las conclusiones a las que arribo
son: La estabilidad, la eficiencia, el cumplimiento de las normas y la formalizacién de los
procedimientos se acentlan en las culturas de orientacion interna, mientras que la innovacion
es menor. En los resultados, aunque predomina la cultura de tipo clan, existe multiculturalidad
en las IES del noroeste de Meéxico. Los tipos adhocratico y jerarquico son muy cercanos en
estos resultados, 1o que se explica por el tipo de organizacion, la similitud entre éstas y la

normatividad a la que se somete este tipo de grupos de trabajo.

Lépez (2018), desarrolld investigacion denominada “Cultura organizacional y
productividad. Estudio de caso en una microempresa productora de botanas en Metepec,
Estado de México, 2018”, con el objetivo de desarrollar un plan estratégico para incrementar
la productividad de la organizacion por medio de la cultura organizacional. Las conclusiones
que determina son: El 13% de los empleados no tiene valores definidos, pero el 87% comparte
una visién coman, lo que es un signo positivo para la cultura organizativa de la empresa. El
87% de los empleados tiene una visién comun, lo que es positivo para la cultura organizativa
de la empresa. La falta de comprension de la cultura organizativa, la falta de compromiso de
la institucidn, las diferencias en los valores y creencias de la empresa, la falta de descripcion
de los puestos de trabajo y la falta de fuerza de ventas dificultan la productividad de la

organizacion.

2.1.2. Nacionales
Davila (2014), en la tesis de pregrado, titulado “Relacién del Trabajo en Equipo con

la Cultura Organizacional de los Trabajadores de la Unidad Ejecutora N° 400. Ministerio de
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Salud - MINSA. Tarapoto, Periodo 2012 — 2013”. El objetivo del estudio fue determinar la
relacion del trabajo en equipo con la cultura organizacional de los trabajadores de la unidad
ejecutora N°. 400 ministerio de Salud. MINSA. Se concluye en que los trabajadores tienen
una buena relacion de trabajo en equipo con compromiso, identificacion y participan
activamente en la formulacion, consecucion y evaluacion de los objetivos comunes de la
institucion, impartiendo valores, amabilidad, creatividad y cooperando en la prestacion de un
servicio de calidad.

Rios (2004), en la tesis de pregrado, titulado “El Trabajo en Equipo en las Decisiones
Organizativas. un estudio de casos en el Centro Educativo Estatal 0019. San Martin de Porres
Velasquez”. El objetivo del estudio fue describir las caracteristicas del fendmeno organizativo
en el sistema de la escuela para desarrollar una mejor comprensién del equipo de trabajo y sus
dinamicas de interaccién. Llegandose a las siguientes conclusiones: La junta directiva
coordinard, facilitara y guiard el cumplimiento de los acuerdos de hitos de convivencia de
politicas y valores. Un equipo de profesores y directivos que promuevan el interaprendizaje,
la meritocracia y la planificacion de programas y proyectos coherentes con el entorno
educativo. El andlisis directo de las fuentes producird una comprension productiva. Su
aplicacion permitird aceptar, identificar y diferenciar las percepciones adjetivas para
establecer acuerdos de coalicion y fomentar desempefios consistentes.

Rios (2017), desarrollé investigacion denominado “El trabajo en equipo y su
influencia en el desempefio laboral en la municipalidad distrital Alto de la Alianza, en el afio
2015, con el objetivo para determinar como relaciona la cooperacion en el desempefio laboral
en la municipalidad distrital de Tacna Alto de la Alianza para mejorar el servicio al ciudadano.

Las conclusiones a las que arribo son las siguientes: se logré comprobar la existencia de la
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relacion donde el trabajo en equipo relaciona significativamente con el desempefio laboral;
con un nivel de comunicacién de nivel regular, nivel de cooperacion y satisfaccion de forma
similar respectivamente.

Romero et al. (2017), desarrollaron tesis de maestria, titulada “La Cultura
Organizacional en Tres Bancos Comerciales del Departamento de Lambayeque”. El objetivo
del estudio fue identificar ciertos aspectos clave en relacion a la percepcion de la cultura
organizacional entre los trabajadores de los Bancos Financiero, BBVA y Crédito del Perd,
dicha estudio fue descriptivo. Llegaron a conclusiones siguientes: En la instituciéon no existe
consenso en la percepcion de cultura actual y deseada. Presenta una adhocracia de la cultura
deseada para los trabajadores del Area comercial y la de Operaciones.

Quinteros (2018) Desarrollo la investigacién denominada “El trabajo en equipo como
una alternativa de solucién a los problemas de dispersion de actividades dentro de la
Direccion Regional de Salud Huancavelica”, con el objetivo de proponer un trabajo en equipo
lideraste basado en valores que permita un efectivo proceso de transformacion digital en una
entidad puablica del Perd. Las conclusiones a las que arribo fueron: que el liderazgo siempre
va de la mano para que los trabajos siempre se logren desempefiar dentro de cualquier entidad
ya sea publica o privada, asimismo esto conlleva al logro de los objetivos que mientras un
trabajo se realice en equipo siempre avanzara a un 100% mejor que cuando se realice por
separado.

Diaz (2018), desarroll6 tesis denominado “Propuesta de cultura organizacional para
fortalecer la gestion en la institucién educativa San Luis de Bagua Grande”, con el objetivo
de disefiar una propuesta de cultura organizacional para fortalecer la gestiébn Educativa.

Concluye en: el diagnostico demuestra que la ausencia de una cultura organizativa formal de
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la comunidad educativa se suma a su carencia. La cultura organizativa de la comunidad
educativa contribuye a los problemas de gestion del centro. Todos los miembros de la
comunidad educativa deben desarrollar una propuesta cultural. Todos los miembros de la
comunidad educativa deben mantener y desarrollar la propuesta. La propuesta de cultura
organizativa debe basarse en teorias epistémicas como la gestion educativa, las orientaciones

de rendimiento excelente y el significado de la cultura organizativa.

2.1.3. Regional

Palomino (2020), desarroll6 investigacion denominado “Trabajo en equipo en las
micro y pequefias empresas del rubro transporte interprovincial de pasajeros: caso empresa de
transporte Martin Kullo Lamarino del distrito de Tambo, Ayacucho, 20207, con el objetivo de
Identificar las caracteristicas del trabajo en equipo en las micro y pequefias empresas del rubro
transporte interprovincial de pasajeros. Se concluye en: Se critica el trabajo en equipo.
capacitar a los individuos para utilizar la cooperacion para obtener mayores resultados. El
trabajo en equipo nos ayudard a conseguir mayores resultados econémicos y a establecer
nuestra empresa como lider del mercado. Esto demuestra la necesidad de reforzar la
comunicacion, el liderazgo, la motivacion, la resolucion de conflictos y la toma de decisiones
para garantizar un adecuado trabajo en equipo.

Inausi y Huaméan (2018), desarrollaron investigacion denominado “Cultura
organizacional y desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo,
Ayacucho 2018, con el objetivo de determinar la relacion entre la cultura organizacional y el
desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Cangallo. Se concluye en: la

cultura organizacional en el nivel bueno; mientras que el desempefio laboral es percibido por
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el 50,0% de los encuestados en el nivel bueno; de forma similar la productividad, la eficacia
laboral y la eficiencia laboral, la comunicacion, la identificacion y el desemperio laboral.

Arenas (2016), desarrollo tesis denominado “Cultura organizacional y compromiso
laboral de los docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Victor Alvarez
Huapaya, Ayacucho”, con el objetivo de conocer la relacién con el compromiso laboral de los
docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico. Se concluye en: El 42,5% de los
encuestados declara una cultura organizativa fuerte, el 27,5% un compromiso laboral medio
y el 15% uno alto. El 35% informa de una cultura organizativa y un compromiso laboral
moderados. El 22,5% informa de una cultura organizativa débil y una dedicacion al trabajo
baja. La cultura organizativa relaciona en la dedicacion al trabajo.

Atiquipa y Caceres (2018), desarrollo tesis denominada “Cultura organizacional y
desempefio laboral en la sede administrativa de la Red de Salud Centro Ayacucho, 2018, con
el objetivo de determinar como se relaciona la cultura organizacional y el desempefio laboral
en la sede administrativa de la Red de Salud Centro Ayacucho. Se concluye: existen una
relacion de la cultura organizacional y el desempefio laboral, con mayor énfasis en la

identidad, el conflicto y la cooperacion, y por Gltimo la motivacion.

2.2. Bases tedricas o cientificas
2.2.1. Trabajo en equipo

Alles (2002) refiere que

En la actualidad las instituciones se enfocan en mejorar la eficiencia y eficacia de sus
servicios, es por ello que el trabajo en equipo como una parte fundamental del
compromiso de los miembros de la institucion mediante la participacion activa en la

consecucion del objetivo de la institucion a través de la capacidad de comprender sus
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propios intereses, distinguir, interpretar y expresar hechos, problemas y opciones para
el éxito del equipo. Debe combinar los conocimientos, habilidades y capacidades de

los miembros del equipo para potenciar el rendimiento y la produccion.

Montafio (2016), menciona que
El trabajo en equipo es muy beneficioso cuando los integrantes se involucran en el
cumplimiento de los objetivos planteados, generandose un ambiente de confianza,
cooperacion apropiada en el ambiente laboral, por lo que el autor lo define: El trabajo
en equipo es la coordinacion de conocimientos, habilidades, destrezas y competencias
para lograr un objetivo comun. Cada componente trabaja sin una funcién especifica.
Segun esta definicion, la colaboracion requiere lo siguiente Coordinacion, objetivo
comun, no hay un papel distinto para cada miembro, reuniones productivas en las que

el lider establece las directrices y el resto del grupo las sigue, trabajo réapido.

Figura 1
Trabajo en equipo. Katzenbach y Smith (1993)
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“Consideran el equipo de trabajo es la unidad fundamental de toda institucion mas productiva

con rendimiento mas apropiado que la direccion tiene a su disposicion” (Katzenbach y Smith,

1993).
Figura 2
Principios basicos del equipo. Katzenbach y Smith (1996)
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Jaramillo (2012) menciona que

Para lograr mejoras en el desempefio institucional, para ello es necesario llevar a cabo
un proceso en donde se refleje el real compromiso de los trabajadores, y define el
trabajo en equipo como la integracidn de un grupo de personas con base en habilidades
y competencias especificas, para cumplir con un objetivo determinado bajo el
liderazgo de un responsable, destacando la aplicacion de una serie de estrategias,
procedimientos y metodologias utilizadas por un grupo humano para alcanzar las

metas.

Figura 3
Trabajo en equipo. UNESCO (2000)



30

Anticipacién

NN

|
|
|
|
|
|
|
|
|
educativa |
|
|
|
|
|
|
|
|

P

I
I
I
I
I
I
I
I
! estratégica
I
I
I
I
I
I
I
I

i6 z Participacion
Cosion b Liderazgo < Trabajoen ¢ ). comynicacion <> y demanda
equipo
\ Resolucion de / _—
problemas Negociacion

e = | Desafios de la educacion | ————————————

Caracteristicas del trabajo en equipo

Desde el punto de vista de los autores Redondo et al. (2012), definen el trabajo en
equipo como la integracion coordinada de las funciones y actividades de multiples personas
con responsabilidades compartidas. Las actividades se coordinan y programan como un
equipo que trabaja hacia un objetivo similar utilizando sus habilidades y capacidades
especiales.

Asi mismo de acuerdo a UNESCO (2000), en el presente trabajo de investigacion sobre
Trabajo en Equipo, descritos en diez moédulos destinados a los responsables de proceso de
transformacion educativa, siguiendo la misma linea de conceptualizacién se menciona las

diferentes caracteristicas del equipo de alto desempefio.

Niveles de trabajo de equipo

Katzenbach y Smith (1993), menciona lo siguiente
Es importante distinguir los niveles de trabajo en equipo, ya que cada uno de ellos posee
caracteristicas concretas o especificas, entre los cuales se encuentran el grupo de trabajo, el

falso equipo, el equipo potencial, el equipo real y el equipo de alto rendimiento.
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Tipos de equipos
El trabajo en equipo tiene por finalidad de materializar los objetivos y metas en comun,
entre los cuales tenemos los equipos autogestionados, los equipos paralelos, los equipos de

proyecto y los equipos virtuales.

Ventajas del trabajo en equipo

Montafio (2016) refiere que
las ventajas de trabajo en equipo que pueden ofrecer son incuestionables, por lo que
va mas alla de la simple suma de esfuerzos de sus integrantes en pro de un objetivo
grupal frente al interés individual, tiene numerosas ventajas, tanto para la institucion
como para los miembros que componen el equipo.

Condiciones basicas para construir un equipo de trabajo

Ander y Aguilar (2001) menciona que
Con la forma en la que trabajaran en conjunto para cumplir con su propdsito,
desarrollan un compromiso con el equipo, siguiendo la misma linea de definicion, los
autores hacen mencion algunas condiciones basicas para construir un equipo de
trabajo, que se mencionan a continuacion:
La responsabilidad e implicacién personal para llevar a cabo un trabajo que se ha de
realizar conjuntamente, de acuerdo con los propdsitos por los cuales un grupo de
personas se constituye como un equipo de trabajo.
Debe existir una estructura organizativa y funcional basica, derivada de los objetivos
propuestos y la distribucion de los miembros del equipo. Se trata de organizar y realizar
el trabajo propiamente dicho. Un sistema relacional que se produce dentro de dinamica

interna del funcionamiento del equipo. Los elementos que lo integran son:
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participacion, comunicacion, complementacion, forma de resolver conflictos y

tensione.

Figura 4
Modelo de implantacion del sistema de TBE (Adaptado de West y Markiewicz,
2004). Sanchez y San Agustin (2006)
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2.2.2. Cultura organizacional
Robbins (1996) refiere que
La institucién no es en si misma un creador de valores aplicables dentro de sus
funciones, ya que la cultura organizacional es un “sistema de significados compartidos
dentro de una institucion”, representados por sistemas o patrones de valores, simbolos,
rituales, mitos y practicas que dictan como deben comportarse sus miembros.
“La cultura organizacional es el conjunto de normas, habitos y valores, que practican los

individuos de una institucion, y que hacen de esta su forma de comportamiento, la cultura
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organizacional son sus creencias y formas de percibir las situaciones las que se vuelven como

normas.” Rios (2014),

Caracteristicas de la cultura Organizacional
Robbins y Coulter (1996), refiere que

La cultura organizacional cuenta con estas caracteristicas: ldentidad de los miembros,
grado en que los empleados se identifican con la institucion como un todo. Enfasis de
grupo, grado en que las actividades se organizan alrededor de grupos mas que de
individuos. Enfoque en las personas, grado en que las decisiones directivas o
gerenciales implican a las personas de la institucidon. Integracion de unidades, grado en
que dentro de la institucion se trabaja coordinada o integralmente entre unidades
organizacionales. Control, grado en que las reglas, normas e instrumentos formales se

utilizan para vigilar y controlar el comportamiento de los empleados.

Tipos de Cultura Organizacional

Cultura burocratica: Identificada por valorar la formalidad, los procedimientos que
establecen las normas, la forma de actuar, por lo que todas las decisiones dependen de una
normativa.

Cultura de clan: Es distinguida por su gran organizacion idéntica a la de un grupo familiar.
Cultura emprendedora: Son el conjunto de valores y habilidades que permiten pensar, crear
reinventar lo negocios necesarios para la cotidianidad de la sociedad.

Cultura de mercado: Esta enfocada principalmente en generar buenos resultados orientada

a los objetivos mas desafiantes para los empleados.
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Figura 5
Modelo de dinamica cultural. Hatch (1993)
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Desarrollo de la Cultura Organizacional

El desarrollo de la cultura organizacional comprende 6 pasos dentro de los cuales estan
orientados a que se cumpla un fin, en empelar los recursos de la compaiiia, realizar
seguimiento a las labores del trabajador, generar produccién, teniendo en cuenta los valores y
todo esto porque la direccién siempre se encuentra en contacto con los subordinados.

Importancia de la cultura organizacional
La cultura organizacional cuenta con dos ambitos de actuacion: el interno y el externo. Este
primero tiene que ver con como se relaciona la empresa con sus trabajadores, con las

relaciones internas, las politicas de bienestar, el clima laboral de la oficina, etcétera.

Respecto al nivel externo de la cultura organizacional tiene que ver con el comportamiento de
la entidad de cara al exterior, de su actitud social. Es la sumatoria de sus empleados y de la
imagen corporativa que brinda fuera a los clientes y en general. Se encuentra determinada por
cuestiones como su filosofia ecologica, si participa en actividades de caridad,

gubernamentales y similares.
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Componentes basicos de la cultura organizacional
e Las normas organizacionales
e Estructura de poder o tipo de liderazgo
e Las relaciones de la plantilla

e Los valores de la empresa

Las normas organizacionales establecen las pautas, normativas y principios de la empresa en
relacion a diferentes aspectos. Por ejemplo, las normas o regulacion pueden referirse a:

El salario: hay que tener en cuenta si existen objetivos ligados a incentivos, de qué tipo, cémo
se planea el aumento salarial en la progresion de carrera.

El codigo de conducta: todos los comportamientos establecidos, determinadas formalidades
en las reuniones, ciertas normas de como estar en el espacio de trabajo, etc. Lo que mejor te
lo puede aclarar es el vestuario. Piensa en una consultoria en la que hay que ir a trabajar en
traje y comparalo con una tienda de ropa en la que los dependientes van con la ropa del
establecimiento. Una de los codigos de conducta mas evidente es el de Apple, mira cdmo es
una tienda suya, como visten sus dependientes y como se comportan, eso es codigo de
conducta.

Los procedimientos operativos: Esos métodos de produccion dicen mucho de ellas y ayudan
a definir su cultura organizacional.

La misidn y vision: ¢cudles son los objetivos de la compafiia? ¢ Cuales son las aportaciones
que pretende dar al mundo? Todos tienen una vision a largo plazo, un donde quiere llegar y

eso es fundamental.

2.2.2.1 Dimensiones de cultura organizacional

e Orientacion a resultados es la capacidad que tienen quienes no se conforman con una
realizacion simplemente correcta del trabajo, sino que quieren ir mas alla, buscan la
excelencia. Por este motivo es una competencia muy relacionada con la calidad. Pero esto

muchas veces no se puede llevar a cabo de manera individual, pues se requiere la
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coordinacion de varios factores. Asi pues, es muy importante para desarrollar esta
capacidad contar también con el trabajo en equipo.

Orientacién Personal se refiere al interior de la persona, se centra en la vida interior del
sujeto, se proyecta hacia la mejora de su armonia interna, su equilibrio personal y el
autoconocimiento. Nunca se debe perder de vista las perspectivas de su entorno, asi como
sus condicionantes sociales. Por lo cual la orientacion personal tiene como fin conseguir
la adaptacion y conocimiento de si mismo, las que aborda el desarrollo del producto-
corresponde a la elaboracion y lanzamiento del producto definitivo en mercados de prueba

y posteriormente definitivos. socializacion y la comunicacién entre los seres humanos.

Valores y creencias “son aquellas concepciones compartidas de lo que es importante v,
por lo tanto, deseable, que, al ser aceptadas por los miembros de una institucion,

relacionan en su comportamiento y orientan sus decisiones” (Andrade, 1995).

Innovacion y creatividad se define a la creatividad como la capacidad de lograr generar
una idea util y original supone una preparacion previa, ya que valora el conocimiento
profundo y la experiencia, la innovacion: se refiere a como los prototipos 0 modelos se
integran al mercado y se ofrecen como bienes para ser adquiridos por los usuarios que
aborda el desarrollo del producto- corresponde a la elaboracion y lanzamiento del

producto definitivo en mercados de prueba y posteriormente definitivos.


http://blog.infoempleo.com/a/potencia-tus-habilidades-de-trabajo-en-equipo
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2.3. Marco conceptual

Eficacia: Es la forma de laborar empleando los recursos existentes y siendo mas productivos
sin necesidad de requerir mas recursos.

Eficiencia. Es generar mas valor al desempefio laboral

Equipo. Es un conjunto de personas que desempefian una labor empleando la capacidad de
cada uno.

Estrategia. Son las formas de mejorar dentro del centro laboral teniendo en cuenta puntos
especificos.

Informacion. Son todos los datos que transcurren entre los trabajadores de forma veridica y
para el mejor desempefio de la labor.

Organizacion. Son las formas de generar labores teniendo en cuenta la labor de todo el
personal.

Planificar. Son los procedimientos que se realizan para ejercer una funcién a futuro.
Sistema de informacion. Son los medios que se empelan para que la informacion no se pierda
ya sea un software con tecnologias actualizadas

Cultura organizacional. Es lo que todo trabajador debe conocer respecto al lugar donde
trabaja para asi poder realizar mejor el desempefio de su labor

Valores organizacionales. Son restablecidos dentro de la entidad y que deben ser cumplidos
por los trabajadores de forma permanente.

Comportamiento. Es la conducta que da a conocer el trabajador al momento en el que

desempefia sus labores.
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CAPITULO Il

HIPOTESIS
3.1 Hipotesis general

El trabajo en equipo relaciona directamente con la cultura organizacional de la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones Ayacucho, 2018.

3.2 Hipotesis especificas

1. Lasinergia se relaciona directamente con la cultura organizacional de los trabajadores de

DRTCA.

2. Las relaciones interpersonales se relacionan directamente con la cultura organizacional de

los trabajadores de DRTCA.

3. Laresponsabilidad compartida se relaciona directamente con la cultura organizacional de

los trabajadores de DRTCA.
4. La flexibilidad laboral relaciona directamente con la cultura organizacional de los
trabajadores de DRTCA.
3.3 Variables

3.3.1 Variable independiente

Trabajo en equipo, es un grupo pequefio de gente con habilidades complementarias

quienes estan comprometidos a un propoésito coman, metas de rendimiento y enfoque con

responsabilidades mutuos y rendir cuentas. (Katzenbach y Smith, 1993)

3.3.2 Variable dependiente

Cultura organizacional, se refiere al modo de vida propio que en cada institucion se ha

desarrollado. (Hitpass, 2013)



3.4 Operacionalizacion de las variables

39

mercado y se ofrecen como bienes para ser
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CAPITULO IV
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
4.1. Método de investigacion

El método de la investigacion que se utilizd el método cientifico segun Hernandez
Sampieri y Mendoza Torres (2018) “Es el camino a seguir mediante una serie de operaciones y
reglas prefijadas que nos permiten alcanzar un resultado o un objetivo” (p.23).

4.2. Tipo de investigacion

El presente estudio se ajusta a las condiciones metodoldgicas de tipo basica, ya que tiene
por objetivo la resolucidn de problemas desde la recogida directa de datos, la identificacién y el
analisis de problemas, cuestionarios, observaciones, cooperacion y mejora continua. Bunge
(1969)

4.3 Nivel de investigacion

De acuerdo a la naturaleza del estudio, el nivel corresponde a nivel correlacional. Se
describié con precision el grado de relacion que existe entre los variables de la investigacion.
Matos y Vera (2017)

4.4 Disefio de la investigacion

Segln Hernandez (2014), manifiesta que
El disefio de investigacion, se refiere al plan o estrategia concebida para obtener la
informacion que se desea con el fin de responder al planteamiento del problema teniendo
como referencia la definicion anterior, el disefio de la presente propuesta fue no
experimental, porque se hizo la descripcion las variables, sin manipular o alterar fendmeno
estudiado, con el proposito de describir las variables tal como se presentan en la realidad y

para luego analizarlo.
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4.5 Poblacion y muestra
4.5.1 Poblacion
“Es la totalidad del fendbmeno a estudiar donde las unidades de poblacion poseen una

caracteristica comun la cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion” Tamayo

(1997)
Tabla 1
Poblacion
CUADRO DE ASIGNACION DE PERSONAL
ENTIDAD: GOBIERNO REGIONAL DE AYACUCHO
SECTOR: DIRECCION REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES
CLASIFICACION
ORGANOS O UNIDADES ORGANICAS - - - -
FP | EC SDPS SEPJ SEPS SAPP RE | TOTAL

DIRECCION REGIONAL 1 4 5
OFICINA DE CONTROL INSTITUCIONAL 1 3 1 5
OFICINA DE ASESORIA JURIDICA 1 2 3
OFICINA DE PLANEACION Y PRESUPUESTO 1 4 1 6
OFICINA DE ADMINISTRACION 1 1 2 4
UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS 1 2 5 8
UNIDAD DE CONTABILIDAD Y TESORERIA 1 1 5 7
UNIDAD DE ABASTECIMIENTO Y SS.AA. 1 1 | 17 19
UNIDAD DE PATRIMONIO FISCAL 1 1 2 4
UNIDAD DE EQUIPO MECANICO 1 1 | 22 24
DIRECCION ESTRATEGICA VIAL 1 2 3
SUB DIRECCION DE OBRAS 1 2 | 24 27
SUB DIRECCION DE ESTUD. SUP. Y LIQ OBRAS 1 20 | 25 46
DIRECCION DE CIRCULACION TERRESTRE 1 2 3
DIVISIOND E TRANSPORTES Y SEGURIDAD

VIAL 1 5 3 9
DIVISION DE LICENCIAS DE CONDUCIR 1 1 7 9
DIRECCION DE TELECOMUNICACIONES 1 4 3 8
TOTAL 8 0 9 0 48 | 125 O 190

Nota: CAP de la DRTC

4.5.2 Muestra
Tamayo (1997), refiere que
Es el subgrupo de individuos que se toma de la poblacion, para estudiar un fendmeno
estadistico. Considerando la definicion anterior, la muestra es censal, ya que

corresponde a la aplicacion del instrumento a la totalidad de los 190 trabajadores de la
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DRTCA, ya que este dato corresponde a la cantidad limitada en el estudio, lo que nos
garantizO la percepcion como conocedores de esta realidad problematica,
respondiendo al cuestionario a administrar.
4.6 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica
La técnica que se empleo fue la encuesta, basada en recolectar informacién obtenida por los
sujetos encuestados.
Instrumento
El instrumento empelado fue el cuestionario el cual se basa en una serie de preguntas dirigidas a
los sujetos de muestra.
El instrumento que recoge la informacion sobre la variable trabajo en equipo y de la

cultura organizacional de los administrados se estructuraron con las siguientes especificaciones

similares para ambos variables:

Trabajo en equipo

Cultura organizacional

. . . Orientacion hacia los
Sinergia, relaciones . L
. resultados,  orientacion
. . interpersonales y :
Dimensiones . hacia las  personas,
responsabilidad .
. valores y  creencias,
compartida . L .
innovacién y creatividad.
. 12 indicadores (obtenidos 12 indicadores (obtenidos
Indicadores : . : .
de las dimensiones) de las dimensiones)
. Item 7 — 18 (ver anexo Item 19 — 30 (ver anexo
Items

cuestionario)

cuestionario)

Criterio de elaboracion
del item

Se toma en consideracion
el indicador identificado
para formular el item.

Se toma en consideracion
el indicador identificado
para formular el item.
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4.7 Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Segun Tamayo (1997), refiere que
Es el procesamiento y analisis de los datos se hace cominmente partiendo la recoleccién
de datos de acuerdo a un criterio muy elemental, separando la informacion numérica de la
verbal. Los datos primarios se obtuvieron a través del cuestionario, se analizaron y
ordenaron; posteriormente, se utilizd software estadistico (Excel y SPSS), con resultados

detallados en tablas y figuras en el capitulo de resultados.



4.8 Aspectos éticos de la investigacion

Para el desarrollo de 1a presente investigacion se considera los procedimientos establecidos
de aceptacion universal, respetando los principios de ética para iniciar y concluir los
procedimientos segin el Reglamento de Grados y Titulos de la Facultad de Ciencias
Administrativas y Contables de la Universidad Peruana Los Andes.

La informacién, los registros, datos que se incluye en el estudio son fidedignas. Por cuanto,
a fin de no cometer faltas éticas, tales como el plagio, falsificacion de datos, no citar fuentes
bibliograficas, etc., se considera fundamentalmente desde la presentacion del Proyecto, hasta la

sustentacion de la Tesis.

Por consiguiente, nos sometemos a las pruebas respectivas de validacion del contenido del

presente estudio.

b, ,

ANTONIA QUISPE MEDINA RUTH MIRIAN TENORIO BELLIDO
DNI: 28287331 DNT: 42972917
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CAPITULO V

RESULTADOS
5.1. Descripcion de los resultados

Edad de los trabajadores

En la tabla siguiente se observa la edad de los trabajadores nombrado o contratados que
fueron encuestados; en su mayoria son tecnicos, profesionales, directivos, funcionarios y auxiliares
que laboran en la entidad. Los trabajadores encuestados laboran en las diferentes 6rganos o
unidades estructuradas de DRTCA, como: direcciones, sub direcciones, oficinas, unidades y

divisiones de la entidad.

Tabla 2
Edad de los trabajadores

Frecuencia Porcentaje (%)
31-35 10 5%
36 - 40 56 30%
41 a mas 124 65 %
Total 190 100 %

Figura 6

Edad de los trabajadores

Horcentaje

31-35 36 - 40 41 a mas

Afios

La tabla 1y la figura 6 muestran el punto 1, la edad de los trabajadores de la DRTCA. Los

resultados muestran que la edad de la mayoria de los trabajadores oscila entre 41 y mas afios (65%),
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entre 36 y 40 afios (30%) y entre 31 y 35 afios (5%); el mayor porcentaje de edad de los encuestados
oscila entre 41 y mas afios con un 65% que equivale a 124 trabajadores, es decir, la mayoria de los
trabajadores llevan muchos afios trabajando y muestran una amplia experiencia laboral en su
trabajo y en su practica profesional, sin embargo, esto no garantiza la calidad del servicio prestado

por los trabajadores.

Genero de los trabajadores

En la tabla 2 muestra el porcentaje de trabajadores de la DRTCA por género; las mujeres
tienen menos opciones de trabajar en diferentes areas. Esto se complementa con la cultura

machista en las instituciones publicas y la necesidad de trabajadores masculino.

Tabla 3
Género de los trabajadores
Frecuencia Porcentaje (%)
Femenino 71 37%
Masculino 119 63 %
Total 190 100 %

Figura 7

Género de los trabajadores
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La tabla 2 y la figura 7 ilustran el género de los empleados de la DRTCA. Predominan los
hombres con un 63% frente al 37%. El 63% de los trabajadores de la entidad son hombres, y se

prefiere el personal masculino para las tareas méas pesadas.

Grado de instruccion

En cuanto a la formacion de los trabajadores, la entidad cuenta con profesionales, técnicos
y auxiliares segun lo establecido en el cuadro de asignacion de personal. Esto garantiza el nivel
optimo de formacion académicay es exigido por la legislacion laboral. También se exige idoneidad
profesional, solvencia moral demostrada, salud fisica y mental que no ponga en riesgo la integridad
de la entidad.

Tabla 4

Grado de instruccidn de los trabajadores

Frecuencia Porcentaje (%)
Secundaria 16 8%
Superior 142 75 %
Técnico 32 17 %
Total 190 100 %

Figura 8
Grado de instruccion de los trabajadores

a0
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La Tabla 3 y la Figura 8 indican los niveles de formacion de los trabajadores del punto 3.
El 75% tienen un titulo universitario, el 17% son técnicos y el 8% tienen un diploma de secundaria.
Segun los datos, 142 trabajadores (75%) tienen un titulo universitario. EI CAP y las normas

laborales de la entidad exigen que cuente con expertos y técnicos con titulacién profesional.

Estado civil
Tabla 5
Estado civil de los trabajadores

Frecuencia Porcentaje

Soltero 69 36 %
Casado 119 63 %
Conviviente 2 1%
Total 190 100 %

Figura 9

Estado civil de los trabajadores
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La tabla 4 y el gréfico 9 ilustran el estado civil de los trabajadores en el punto 4, con un
63% de casados, un 36% de solteros y un 1% de cohabitantes. 119 trabajadores encuestados estan
casados, es decir, el 63% del total, lo que esta relacionado con la edad (124 trabajadores tienen 41

afios 0 mas, es decir, el 65% del total), ya que la mayoria de la gente se casa a partir de cierta edad.
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Condicion laboral

Los funcionarios, directivos, profesionales, técnicos y asistentes de las instituciones
publicas deben cumplir las normas de la plantilla. En ella se describen los requisitos técnicos del
puesto y el candidato ideal. El trabajador también debe estar constantemente preparado,

actualizado y cumplir con los estandares de calidad. EI dominio de la gestion de la informacion y

de los peligros laborales es esencial.

Tabla 6

Condicion laboral de los trabajadores

Frecuencia Porcentaje (%)

Nombrado 132 70 %
Contratado 58 30 %
Total 190 100 %
Figura 10

Condicion laboral de los trabajadores
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El 30% de los encuestados son contratados, mientras que el 70% son nombrados, como se
muestraen la Tabla 5 y la Figura 10. De los resultados, 132 trabajadores, es decir, el 57% del total,

son nombrados. El Decreto Legislativo N° 276 regula la seleccion de los trabajadores.
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Tiempo laboral

Los trabajadores que vienen laborando por un periodo extenso se considera como
experiencia profesional para la institucion. Con base de la informacién disponible que pone en
manifiesto la experiencia y trayectoria de la mayoria de los trabajadores, ademas, la estabilidad

laboral que adquirieron con el Decreto Legislativo N° 276.

Tabla 7

Tiempo laboral de los trabajadores

Porcentaje
Frecuencia (%)
1 -5 afios 61 32%
6 - 10 afios 35 18 %
11 a mas afios 94 50 %
Total 190 100 %

Figura 11

Tiempo laboral de los trabajadores
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En la tabla 6 y figura 11 detalla los resultados del tiempo de experiencia laboral de cada

encuestado, del item 6, donde 50 % de trabajadores tienen tiempo laboral de 11 a mas afios, 32 %

tienen de 1 a 5 afios y 18% tiene 6 a 10 afios laborando en la entidad. De los resultados se concluye
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que 94 trabajadores vienen laborando por un periodo de 11 a mas afios, equivalente a 50% del total

de encuestados. Los datos reflejan la trayectoria y experiencia laboral suficiente en el puesto de

trabajo.

5.1.1 Descripcion de resultados sobre la variable trabajo en Equipo y Cultura organizacional
Se describen los resultados de forma comparativa entre variables donde se encuentran
plasmados los resultados de color azul sobre la variable trabajo en equipo y de color naranja

sobre la variable cultura organizacional.

5.1.1.1 Dimensiones: Sinergia y Orientacion hacia los resultados

Tabla 8

ftem 7 y 19 Vision compartida y objetivos claros

¢Los trabajadores y la institucién ;Los objetivos de la

tienen una vision compartida? institucién son claros?
Nunca 18 9% 0 0%
Muy pocas veces 41 22 % 19 10%
Aveces 62 33 % 43 23%
Casi siempre 34 18 % 77 40 %
Siempre 35 18 % 51 27 %
Total 190 100 % 190 100 %

Figura 12
item 7 y 19: Vision compartida y objetivos claros
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tienen una vision compartida? institucion son claros?
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La tabla 7 y la figura 12 muestran los resultados de los puntos 7 y 19, que representan la
vision y los objetivos comunes. 18 trabajadores (9%) dicen que la vision institucional no se
comunica nunca; 41 trabajadores (22%) dicen que se comparte muy pocas veces; 62 dicen que se
comparte a veces; 34 dicen que se comparte casi siempre; y 35 dicen que se comparte siempre. El

mayor indicador es a veces el porcentaje de personal que no comparte el objetivo de la institucion.

19 trabajadores (10%) dijeron que los objetivos de la institucion rara vez eran evidentes,
43 dijeron que a veces eran claros, 77 dijeron que casi siempre eran claros y 51 dijeron que siempre
eran caros. La mayor indicacién es casi siempre, lo que significa que el mayor porcentaje de
trabajadores percibe unos objetivos institucionales claros.

Los ciudadanos demandan un Estado Moderno, al servicio de las personas, lo cual implica
una transformacién de sus enfoques y précticas de gestion, concibiendo sus servicios o
intervenciones como expresiones de derechos de los ciudadanos. La institucion debe orientar las
politicas de intervencion con base al uso eficiente de los recursos, orientacion al ciudadano,
inclusivo y coordinacion interinstitucional con entidades del mismo nivel, de los sistemas

administrativos y la capacidad entre si de otras formas posible.

Tabla 9

ftem 8 y 20: Colaboracion y priorizacion de tareas

¢En la institucion se observa la  ;Sus compafieros

colaboracion entre los priorizan las

trabajadores? tareas asignadas?
Nunca 6 3% 0 0%
Muy pocas veces 70 37% 64 34%
A veces 70 37% 28 15%
Casi siempre 41 22 % 63 33%
Siempre 3 1% 35 18 %

Total 190 100 % 190 100 %
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Figura 13

item 8 y 20: Colaboracion y priorizacion de tareas

40% 37% 37%
35% 34%
30%
25%
20%
15%
10%

5% 3%

0%
0% [ ]

33%

22%

15% et
0

Nunca Muy pocas A veces Casi siempre Siempre
veces

m ;En la institucion se observa la colaboracion entre los trabajadores?

= ; Sus compafieros priorizan las tareas asignadas?

La tabla 8 y la figura 13 ilustran los resultados de los puntos 8 y 20, que representan el
trabajo en equipo Yy la priorizacion de tareas. 6 trabajadores (3% de la muestra) no muestran nunca
una actitud de colaboracion, mientras que 70 trabajadores dicen que lo hacen rara vez (37%), 70
dicen que lo hacen ocasionalmente (37%), 41 dicen que se ve practicamente siempre (22%) y 3
dicen que colaboran constantemente (1%). EI mayor porcentaje de trabajadores considera que la

falta de colaboracion es muy rara y a veces.

64 trabajadores (34%) rara vez priorizan las actividades, mientras que 28 (15%) lo hacen a
veces, 63 (33%) casi siempre y 35 (18%) siempre. EI mayor signo es muy pocas veces, lo que

significa que el mayor porcentaje de trabajadores cree que no se priorizan las tareas desarrolladas.
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item 9 y 21: Habilidades complementarias y retroalimentacion

¢Los trabajadores de la ¢En lainstitucion realizan la
institucion tienen habilidades retroalimentacion?
complementarias?

Nunca 4 2% 20 10 %
Muy pocas veces 34 18 % 45 24 %
A veces 68 36 % 81 43 %
Casi siempre 50 26 % 42 22%
Siempre 34 18 % 2 1%

Total 190 100 % 190 100 %

Figura 14

item 9 y 21: Habilidades complementarias y retroalimentacion

50%

40%

30%

20%

10%

0%

43%
36% |
26%
24% 22%
18% - - 18%
0, 0,
2% ! 1%
Nunca Muy pocas Aveces  Casisiempre  Siempre

Vveces

B ; Los trabajadores de la institucion tienen habilidades
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En latabla 9 y figura 14 se detalla los resultados de los items 9 y 21. Sobre las habilidades

complementarias, para 4 trabajadores nunca se evidencia las habilidades complementarias,

equivalente el 2 % de la muestra; mientras 34 trabajadores lo consideran que muy pocas veces se

evidencia (18 %); 68 trabajadores consideran que a veces se ve (36 %); 50 trabajadores manifiestan

que casi siempre se tiene (26 %) y 34 trabajadores manifiesta que siempre esta presente (18 %).

Resaltando indicador mas alto a veces, es decir, que el mayor porcentaje de trabajadores perciben

las habilidades complementarias.
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Por otro lado, sobre la retroalimentacion, para 20 trabajadores nunca lo realizan la
retroalimentacion, equivalente 10 % de la muestra; 45 trabajadores consideran que muy pocas
veces realizan, equivalente el 24 % de la muestra; mientras 81 trabajadores lo consideran que a
veces lo hacen (43 %); 42 de ellos casi siempre lo desarrollan (22 %); 2 de trabajadores manifiestan
que siempre lo hacen (1 %). Resaltando indicador mas alto es a veces, es decir, que el mayor
porcentaje de trabajadores manifiestan que la retroalimentacion de informacion a veces en cuando

lo desarrollan.

5.1.1.2 Dimensiones: Relacién interpersonal y orientacién hacia las personas

Tabla 11

ftem 10 y 22: Empatia y retencion de talentos

¢En la institucién se visualiza ¢En la institucion existe mecanismo
empatia entre los trabajadores? para la retencion de talentos?

Nunca 1 1% 53 28 %
Muy pocas veces 31 16 % 64 34%
A veces 104 55% 52 27 %
Casi siempre 52 27 % 21 11%
Siempre 2 1% 0 0%

Total 190 100 % 190 100 %

Fuente: Aplicacion del instrumento de investigacion

Figura 15
item 10 y 22: Empatia y retencion de talentos
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En la tabla 10 y figura 15 se detalla los resultados de los items 10 y 22. Sobre la empatia,
para 1 trabajador nunca se practica, equivalente el 1 % de la muestra; mientras 31 trabajadores lo
consideran que muy pocas veces (16 %); 104 trabajadores consideran solo a veces (55 %); 52
trabajadores manifiestan que casi siempre (27 %) y 2 trabajadores manifiesta que siempre se
comparte (1 %). Resaltando indicador mas alto es a veces, es decir, que el mayor porcentaje de
trabajadores perciben que los trabajadores a veces en cuando practican la empatia.

Por otro lado, sobre la retencion de talentos, para 53 trabajadores manifiestan que nunca se
practica la retencién de talentos, equivalentes 28 %; 64 trabajadores que muy pocas veces se
evidencia, equivalente el 34 % de la muestra; mientras 52 de ellos manifiestan que a veces en
cuando (27 %); 21 de ellos manifiestan casi siempre se practica (11 %). Resaltando indicador méas
alto es muy pocas veces, es decir, que el mayor porcentaje de trabajadores perciben que muy pocas

veces se retiene a buenos trabajadores.

Tabla 12

ftem 11y 23: Relaciones humanas y reclutamiento y seleccion

¢Entre  los trabajadores (En la institucion el reclutamiento y

tienen la capacidad de seleccion del talento responde a
relaciones humanas? necesidades del puesto?
Nunca 0 0% 39 21%
Muy pocas
veces 82 43 % 52 27 %
Aveces 58 31 % 62 33 %
Casi siempre 43 23 % 35 18 %
Siempre 7 3% 2 1%
Total 190 100 % 190 100 %

Fuente: Aplicacion del instrumento de investigacion

Figura 16

item 11 y 23: Relaciones humanas y reclutamiento y seleccion
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m En la institucion el reclutamiento y seleccion del talento responde a necesidades del puesto?

Fuente: Aplicacion del instrumento de investigacion

Enlatabla 11y figura 16 se detalla los resultados de los items 11 y 23. Con respecto buenas
practicas de relaciones sociales, para 82 trabajadores manifiestan que muy pocas veces los
trabajadores se relacionan, equivalente en 43 %; 58 de ello manifiestan que a veces en cuando lo
hacen (31 %); 43 trabajadores manifiestan que casi siempre lo hace (23 %) y 7 de ello manifiesta
que siempre se practica (3 %). Resaltando indicador mas alto es muy pocas veces, es decir, que la
mayoria de los trabajadores manifiestan que en muy pocas ocasiones se relacionan con los demas.

Por otro lado, criterios de reclutamiento y seleccion del talento humano, para 39
trabajadores manifiestan que nunca responde a las necesidades, equivalente en 21 % del total; 52
de ellos manifiestan que muy pocas veces corresponde, equivalente el 27 % de la muestra; mientras
62 del total manifiestan que a veces en cuando responde a la demanda (33 %); 35 de ellos
manifiestan que casi siempre cumple dicho fin (18 %); 2 de trabajadores manifiestan que siempre
responde a la necesidad del puesto (1 %). Resaltando indicador mas alto es a veces, es decir, que
el mayor porcentaje de trabajadores manifiestan que el reclutamiento y la seleccion del talento a

veces en cuando responde a las exigencias del puesto de trabajo.
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Tabla 13

item 12 y 24: Relaciones laborales y capacitaciones y entrenamientos

¢En lainstitucion existe  ¢En la institucién las
una buena relacion capacitaciones y entrenamientos

laboral? son apropiados?
Nunca 18 10 % 26 14 %
Muy pocas veces 59 31% 48 25%
Aveces 56 30% 95 50%
Casi siempre 54 28 % 20 10 %
Siempre 3 1% 1 1%
Total 190 100 % 190 100 %

Figura 17
item 12 y 24: Relaciones laborales y capacitaciones y entrenamientos
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® ;En la institucidn existe una buena relacion laboral?
m ¢ En la institucion las capacitaciones y entrenamentos son apropiados?

En la tabla 12 y figura 17 se detalla los resultados de los items 12 y 24. Sobre las formas
de relacionarse en el ambiente de trabajo, para 18 trabajadores consideran que nunca se relacionan
entre ellos, equivalente el 10 % de la muestra; mientras 59 trabajadores consideran que muy pocas
veces se practica (31%); 56 trabajadores manifiestan que a veces se practica (30 %); 54
trabajadores manifiestan que casi siempre se relacionan (28 %) y 3 trabajadores manifiesta que
siempre se relacionan laboralmente (1 %). Resaltando indicador mas alto muy pocas veces, es

decir, que la mayoria de los trabajadores no se relacionan en el ambiente de trabajo con los demas.
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Por otro lado, sobre la capacitacion y entrenamientos, para 26 trabajadores manifiestan que
nunca se capacita y reciben entrenamiento, equivalente el 14 % de la muestra; 48 de ellos, que muy
pocas veces se capacita al personal, equivalente el 25 % del total; mientras 95 trabajadores
manifiestan que a veces en cuando se capacitan o recibieron entrenamiento (50 %); 20 de ellos casi
siempre recibieron algun tipo de capacitaciones (10 %); 1 de ellos manifestd que siempre recibid
capacitacion y entrenamiento (27%). Se rescata que el indicador mas alto fue a veces, es decir, que
la mayoria de los trabajadores de la entidad a veces en cuando recibié algun tipo de capacitacion

y entrenamiento.

5.1.1.3 Dimensiones: Responsabilidad compartida y valores y creencias

Tabla 14

ftem 13y 25: Coordinacion y disciplina

¢Entre los trabajadores de  (Sus  compafieros  practican
la institucion se coordina disciplina en el cumplimiento de

apropiadamente? sus actividades?

Nunca 4 2% 1 1%

Muy pocas

veces 57 30% 24 12%
A veces 58 31% 74 39%
Casi siempre 67 35% 68 36 %
Siempre 4 2% 23 12 %
Total 190 100 % 190 100 %

Figura 18
item 13 y 25: Coordinacion y disciplina
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En latabla 13 y figura 18 se detalla los resultados de los items 13 y 25. La percepcion sobre
la coordinacion entre los trabajadores de diferentes areas o unidades, para 4 trabajadores nunca
existe coordinacion, equivalente el 2 % de la muestra; mientras 57 trabajadores lo consideran que
muy pocas veces coordinan (30 %); 58 trabajadores consideran que solo a veces en cuando (31 %);
67 trabajadores manifiestan que casi siempre coordinan (35 %) y 4 trabajadores manifiesta que
siempre coordinan (2 %). De los resultados se destaca que el indicador més relevante es casi
siempre, es decir, que la mayoria de los trabajadores de la entidad casi siempre coordinan sobre el
desarrollo de las actividades programadas y en la toma de decisiones.

Por otro lado, sobre la disciplina de los trabajadores, para 1 trabajador nunca se evidencia
disciplina, equivalente 1 % del total; 24 de ellos indico que muy pocas veces se, equivalente el
12 %; mientras 74 trabajadores lo consideran a veces en cuando (39-%); 68 de ellos indico que casi
siempre se dio (36 %); 23 de trabajadores consideran que siempre se practico la disciplina (12 %).
De los resultados obtenidos se destaca el indicador més alto es a veces, es decir, que la mayoria de

trabajadores a veces practican la disciplina en el cumplimiento de sus funciones.

Tabla 15
ftem 14 y 26: Compromiso y proactividad

¢Los  trabajadores  muestran ;Sus  compafieros  muestran
compromiso en el cumplimiento  proactividad en el cumplimiento

de sus funciones? de sus actividades?
Nunca 0 0% 3 2%
Muy pocas veces 7 4% 23 12%
A veces 68 36 % 99 52%
Casi siempre 44 23 % 62 32%
Siempre 71 37 % 3 2%

Total 190 100 % 190 100 %
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Figura 19
item 14 y 26: Compromiso y proactividad
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= ¢ Sus compafieros muestran proactividad en el cumplimiento de sus
actividades?

Enlatabla 14y figura 19 se detalla los resultados de los items 14 y 26. Sobre el compromiso
de los trabajadores con la entidad, 7 trabajadores manifiestan que muy pocas veces tienen
compromiso, equivalente el 4 % de la muestra; 68 de ellos manifiestan que solo a veces 10 hacen
(36 %); 44 trabajadores manifiestan que casi siempre demuestran compromiso (23 %) y 71
trabajadores manifiesta que siempre demuestran compromiso (37 %). Se destaca el indicador mas
relevante es siempre, es decir, que la mayoria de los trabajadores demuestran compromiso con la
entidad y las actividades que desarrollan.

Por otro lado, sobre la proactividad en el trabajo, para 19 trabajadores que nunca se
evidencia la proactividad entre ellos, equivalente el 2 % de la muestra; 23 de ellos manifiestan que
muy pocas veces se ve (12 %); mientras 99 trabajadores manifiestan que a veces se evidencia
(52 %); 62 de ellos consideran que casi siempre fueron proactivos (32 %); 3 de trabajadores
consideran que siempre fueron proactivos (2 %). Se concluye que el porcentaje mas relevante es a

veces, es decir, que la mayoria de trabajadores a veces muestran proactividad en el trabajo.
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Tabla 16

item 15 y 27: Trabajo participativo y eficiencia

¢En la institucion se practica ¢Sus compafieros son eficientes

trabajo participativo? en el uso de los recursos?
Nunca 5 3% 3 2%
Muy pocas veces 75 40 % 39 20 %
A veces 48 25% 67 35%
Casi siempre 46 24 % 75 40 %
Siempre 16 8% 6 3%
Total 190 100 % 190 100 %

Figura 20
item 15y 27: Trabajo participativo y eficiencia
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m ;En la institucion se practica trabajo participativo?
= ¢ Sus compafieros son eficientes en el uso de los recursos?

En latabla 15y figura 20 se detalla los resultados de los items 15y 27. Sobre la percepcion
del trabajo participativo, para 5 trabajadores nunca se trabaja de forma participativa, equivalente
el 3 % de la muestra; mientras 75 trabajadores indico que muy pocas veces lo hacen (40 %); 48 de
ellos indica a veces lo hacen (25 %); 46 de ellos manifiestan que casi siempre lo desarrollan (24 %)
y 16 participantes manifiesta que siempre se trabajo participativamente (8 %). Se concluye que el
indicador mas alto muy pocas veces, es decir, que la mayoria de los trabajadores muy pocas veces

se trabaja de forma participativa.
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Por otro lado, sobre la eficiencia en el uso de los recursos, para 3 trabajadores nunca se usa
eficientemente los recursos, equivalente el 2 % de la muestra; 39 de ellos manifiestan que muy
pocas veces lo hacen (20 %); mientras 67 participantes manifiestan que a veces lo practica (35 %);
75 de ellos indican que casi siempre lo hace (40-%); 6 de ellos manifiestan que siempre fueron
eficientes (3 %). Se concluye que el indicador mas relevante es casi siempre, es decir, que la

mayoria de los trabajadores manifiestan son eficiente en el uso de los recursos de la entidad.

5.1.1.4 Dimensiones: Flexibilidad e innovacion y creatividad

Tabla 17

item 16 y 28: Horarios flexibles e iniciativa individual

¢En la instituciéon los  ¢Sus compafieros muestran iniciativas
horarios son flexibles? individuales en el trabajo?

Nunca 133 70 % 1 1%

Muy pocas veces 9 5% 66 35%

Aveces 19 10 % 58 30%

Casi siempre 27 14 % 33 17 %

Siempre 2 1% 32 17 %

Total 190 100 % 190 100 %
Figura 21

item 16 y 28: Horarios flexibles e iniciativa individual
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En la tabla 16 y figura 21 se detalla los resultados de los items 16 y 28. Percepcion sobre
los horarios flexibles, para 133 trabajadores que nunca se establece horarios flexibles, equivalente
el 70 % de la muestra; mientras 9 de ellos indican que muy pocas veces se adopta (5 %); 19
participantes indican que a veces se establece (10 %); 27 trabajadores indican que casi siempre se
da (14 %) y 2 trabajadores indico que siempre adopta politicas de horarios flexibles (1 %). Se
concluye que indicador mas relevante fue nunca, es decir, que la mayoria de los trabajadores
manifiestan que los horarios nunc fueron flexibles.

Por otro lado, sobre la iniciativa individual de los trabajadores, para 1 trabajador nunca se
tiene iniciativa propia, equivalente el 1% de la muestra; 66 de ellos que muy pocas veces se
evidencia (35 %); mientras 58 participantes indican a veces se evidencia (30 %); 33 de ellos casi
siempre lo practica (17 %); 32 de trabajadores manifiestan que siempre lo hacen (27%). Se
concluye que indicador més alto muy pocas veces, es decir, que la mayoria de trabajadores muy

pocas veces tienen iniciativa propia en el trabajo.

Tabla 18
item 17 y 29: Capacidad de adaptacion e innovacion continua

¢Los trabajadores muestran la ¢La institucién adopta
capacidad de adaptacion ante mecanismo de innovacion

diferentes situaciones? continua?
Nunca 3 1% 48 25%
Muy pocas veces 81 43 % 41 22%
Aveces 20 11% 59 31%
Casi siempre 71 37 % 41 21 %
Siempre 15 8% 1 1%
Total 190 100 % 190 100 %

Figura 22
ftem 17 y 29: Capacidad de adaptacion e innovacion continua
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En latabla 17 y figura 22 se detalla los resultados de los items 17 y 29. La percepcion sobre
la capacidad de adaptacion del trabajador, para 3 trabajadores nunca se adapta a situaciones de
cambio, equivalente el 1 % de la muestra; mientras 81 de ellos indican que muy pocas veces Se
adapta (43 %); 20 encuestados consideran a veces se adapta con facilidad (11 %); 71 de ellos
indican que casi siempre con facilidad se adaptan (37 %) y 15 de ellos manifiesta que siempre se
adaptan con facilidad (8 %). Se concluye el indicador mas alto es muy pocas veces, es decir, que
la mayoria de los trabajadores manifiestan que muy pocas veces se adaptan con facilidad ante los
cambios constantes del entorno.

Por otro lado, sobre la innovacion continua en la entidad, para 48 trabajadores nunca se
innova, equivalente el 25 % de la muestra; 41 de ellos indican que muy pocas veces se practica
(22 %); mientras 59 participantes indican a veces se innova (31 %); 41 de ellos manifiesta que casi
siempre se innova (21 %); 1 de trabajador considera que siempre se innova (1 %). Se concluye que
indicador mas alto es a veces, es decir, que la mayoria de los trabajadores manifiestan que a veces

se realiza innovacion en la institucion.
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Tabla 19
item 18 y 30: Flexibilidad de trabajo y herramientas digitales

¢En la institucion se  (Sus compafieros de trabajo
practica la flexibilidad muestran dominio en el uso de

de trabajo? herramientas digitales?
Nunca 47 24 % 3 2%
Muy pocas veces 45 24 % 22 12%
A veces 72 38% 39 20 %
Casi siempre 26 14 % 109 57%
Siempre 0 0% 17 9%
Total 190 100 % 190 100 %

Figura 23
item 18 y 30: Flexibilidad de trabajo y herramientas digitales
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m ;En lainstitucion se practica la flexibilidad de trabajo?
= ¢ Sus compafieros de trabajo muestran dominio de herramientas digitales?

En latabla 18 y figura 23 se detalla los resultados de los items 18 y 30. Sobre la percepcion
de flexibilidad de trabajo, para 47 trabajadores indica que nunca flexibilizaron los trabajos,
equivalente el 24 % de la muestra; mientras 45 de ellos considera que muy pocas veces realizan
(24 %); 72 participantes consideran que a veces es flexible (38 %); 26 trabajadores manifiestan
que casi siempre flexibilizan (14 %). Se concluye el indicador més alto a veces, es decir, que la

mayoria de trabajadores indican que a veces los trabajo son flexibilizados.
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Por otro lado, sobre la percepcion del dominio de herramientas digitales, para 3
trabajadores indica nunca tiene el dominio de las herramientas, equivalentes el 2 % de la muestra;
22 de ellos indica muy pocas veces se evidencia esa habilidad (12 %); mientras 39 participantes
indica a veces se visualiza (20 %); 109 de ellos indica casi siempre tienen esas habilidades (57 %);
17 encuestados considera que siempre tienen el dominio de todas las herramientas digitales (9 %).
Se concluye indicador mas alto es casi siempre, es decir, que la mayoria de trabajadores casi

siempre tienen dominio suficiente de las herramientas digitales.

5.2 Contrastacion de hipotesis

5.2.1 Hipotesis general
Hipdtesis nula
El Trabajo en Equipo no relaciona directamente en la Cultura Organizacional de Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones Ayacucho, Ayacucho - 2018.
Hipotesis alterna

El Trabajo en equipo se relaciona directamente en la Cultura Organizacional de Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones Ayacucho, Ayacucho - 2018.

Tabla 20
Contrastacion de hipotesis general

CORRELACION - RHO SPEARMAN
Trabajo en equipo  Nivel de correlacion 0,840
y cultura Nivel de significancia 0,000
organizacional  Muestra 190

La tabla 19 detalla el grado de correlacion entre las variables (trabajo en equipo y cultura

organizacional); ademas, mide el coeficiente de correlacion y el grado de significancia, que el
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valor R varia de -1 a 1. El valor del coeficiente de relacion R proximos a 1, es méas grande la
relacion entre los datos. La correlacion de las variables de hipotesis general es 0.840 que equivale
a 84 %; lo cual indica alta asociacion entre las variables del estudio. Segun la tabla 19 el valor de
significancia (Sig.) (valor critico observado) es menor que 0.05 (0.000<0.05), el valor es menor
al margen de error propuesto del 5.00%, lo que permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la
alternativa. Esto significa que la correlacion obtenida para la muestra es significativa y que dicho
valor no se debe a la casualidad, sino a la I6gica y sentido del modelo de investigacion formulado.
En conclusién, que a un nivel de significancia de 0.05, el trabajo en equipo relaciona
significativamente en la cultura organizacional de Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones Ayacucho, 2018.
5.2.2 Hipdtesis especificas
Hipdtesis especifica 1
Hipotesis nula
La sinergia no se relaciona directamente con la cultura organizacional de los trabajadores de
DRTCA
Hipotesis alterna
La sinergia se relaciona directamente con la cultura organizacional de los trabajadores de DRTA

Tabla 21
Contrastacion de hipotesis especifica 1

CORRELACION - RHO SPEARMAN
Sinergia y cultura  Nivel de correlacion 0,551
organizacional ~ Nivel de significancia 0,000
Muestra 190
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La tabla 20 detalla el grado de correlacion entre sinergia y la cultura organizacional;
ademas, mide el coeficiente de correlacion y el grado de significancia, que el valor R varia de -1
a 1. El valor del coeficiente de relacion R proximos a 1, es mas grande la relacion entre los datos.
La correlacion de la hipotesis especifica 1 es 0.551 que equivale a 55.1 %; lo cual indica alta
asociacion del estudio. Segun la tabla 20 el valor de significancia (Sig.) (valor critico observado)
es menor que 0.05 (0.000<0.05), el valor es menor al margen de error propuesto del 5.00%, lo
que permite rechazar la hipdtesis nula y aceptar la alternativa. Esto significa que la correlacion
obtenida para la muestra es moderada y que dicho valor no se debe a la casualidad, sino a la
I6gica y sentido del modelo de investigacion formulado. En conclusion, que a un nivel de
significancia de 0.05, la sinergia relaciona directamente con la cultura organizacional en los

trabajadores de DRTCA.

Hipbtesis especificas 2

Hipdtesis nula

Las relaciones interpersonales no se relacionan directamente con la cultura organizacional de los
trabajadores de DRTCA

Hipotesis alterna

Las relaciones interpersonales se relacionan directamente con la cultura organizacional de los

trabajadores de DRTCA

Tabla 22

Contrastacion de hipétesis especifica 2

CORRELACION - RHO SPEARMAN

Relaciones Nivel de correlacion 0,6780
interpersonales y  Nivel de significancia 0,000
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cultura Muestra 190
organizacional

La tabla 21 se destaca el grado de correlacion entre las relaciones interpersonales y cultura
organizacional, ademas, mide el coeficiente de correlacion y el grado de significancia, que el
valor R varia de -1 a 1. El valor del coeficiente de relacién R proximos a 1, es mas grande la
relacion entre los datos. La correlacion de la hipotesis especifica 2 es 0.678 que equivale a 67.8 %;
lo cual indica alta asociacion del estudio. Segun la tabla 21 el valor de significancia (Sig.)(valor
critico observado) es menor que 0.05 (0.000<0.05), el valor es menor al margen de error
propuesto del 5.00%, lo que permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la alternativa. Esto
significa que la correlacion obtenida para la muestra es alta y que dicho valor no se debe a la
casualidad, sino a la légica y sentido del modelo de investigacion formulado. En conclusion, que
a un nivel de significancia de 0.05, las relaciones interpersonales relacionan directamente con la

cultura organizacional en los trabajadores de DRTCA.

Hipotesis especificas 3

Hipdtesis nula

La responsabilidad compartida no se relaciona directamente con la cultura organizacional de los
trabajadores de DRTCA

Hipotesis alterna

La responsabilidad compartida se relaciona directamente con la cultura organizacional de los

trabajadores de DRTCA
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Tabla 23
Contrastacion de hipotesis especifica 3

CORRELACION - RHO SPEARMAN
Responsabilidad  Nivel de correlacion 0,597
compartida y Nivel de significancia 0,000
cultura Muestra 190
organizacional

La tabla 22 se destaca el grado de correlacion entre la responsabilidad compartida y la
cultura organizacional; ademas, mide el coeficiente de correlacion y el grado de significancia,
que el valor R varia de -1 a 1. El valor del coeficiente de relacion R proximos a 1, es méas grande
larelacion entre los datos. La correlacion de hipotesis especifica 3 es 0.597 que equivale a 59.7 %;
lo cual indica alta asociacion del estudio. Segun la tabla 22 el valor de significancia (Sig.)(valor
critico observado) es menor que 0.05 (0.000<0.05), el valor es menor al margen de error
propuesto del 5.00%, lo que permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la alternativa. Esto
significa que la correlacion obtenida para la muestra es moderada y que dicho valor no se debe a
la casualidad, sino a la l6gica y sentido del modelo de investigacion formulado. En conclusion,
que a un nivel de significancia de 0.05, la responsabilidad compartida relaciona directamente con

la cultura organizacional de los trabajadores de DRTCA.

Hipétesis especificas 4

Hipdtesis nula

La flexibilidad laboral no se relaciona directamente con la cultura organizacional de los
trabajadores de DRTCA

Hipotesis alterna
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La flexibilidad laboral se relaciona directamente con la cultura organizacional de los trabajadores

de DRTCA

Tabla 24
Contrastacion de hipotesis especifica 4

CORRELACION - RHO SPEARMAN
Flexibilidad Nivel de correlacion 0,402
laboral y cultura  Nivel de significancia 0,000
organizacional Muestra 190

La tabla 23 se destaca el grado de correlacion entre la flexibilidad laboral e innovacion y
la cultura organizacional; ademas, mide el coeficiente de correlacion y el grado de significancia,
que el valor R varia de -1 a 1. El valor del coeficiente de relacion R proximos a 1, es méas grande
larelacion entre los datos. La correlacion de hipotesis especifica 4 es 0.402 que equivale a 40.2 %;
lo cual indica alta asociacién del estudio. Segun la tabla 23 el valor de significancia (Sig.)(valor
critico observado) es menor que 0.05 (0.000<0.05), el valor es menor al margen de error
propuesto del 5.00%, lo que permite rechazar la hipétesis nula y aceptar la alternativa. Esto
significa que la correlacion obtenida para la muestra es moderada y que dicho valor no se debe a
la casualidad, sino a la l6gica y sentido del modelo de investigacion formulado. En conclusion,
que a un nivel de significancia de 0.05, la flexibilidad laboral relaciona directamente con la

cultura organizacional de los trabajadores de DRTCA.



85

ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS
Ahora, en este apartado se aborda la discusion convergente o divergente de aquellos

aspectos mas relevantes del resultado obtenidos y de los reportes citados en el marco teoérico. En
esta linea de andlisis se especifica a detalle de situaciones relacionados a las variables y
dimensiones del estudio. Por tanto, el objetivo del estudio fue determinar la relacion del trabajo en
equipo y la cultura organizacional de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones
Ayacucho - 2018. Evaluando la relacion entre los hallazgos mencionados, se comprueba de la
hipotesis general en el estudio, demuestra la existencia de relacién directa del trabajo en equipo y
la cultura organizacional en DRTCA, lo que significa un deterioro en el equipo de trabajo, entonces
se evidencia la deficiencia en la cultura organizacional.

Los hallazgos a que se arribd en el presente estudio, muestran la sinergia y la cultura
organizacional de los resultados propuestos, dividida en tres indicadores de cada dimension; de los
cuales se determina que la vision institucional compartida entre los trabajadores relaciona en logro
de metas y objetivos institucionales, especialmente a una cultura organizacional. Por tanto, 62
trabajadores manifiestan que a veces se percibe de compartir la vision institucional entre los demas,
equivalente a 33 % de la muestra. Ademas, 77 de ellos indican que casi siempre los objetivos
muestran claridad del proposito, porcentaje de 40 % del total. Seguida en esta linea de definicidn
y analisis de los resultados se evidencia actitud incompatible en los trabajadores con el propdsito
institucional, por lo que, la vision institucional permite alinear los objetivos y estrategias de
crecimiento y desarrollo a futuro. Este resultado guarda relacién con lo manifestado por Falcones
(2014), que la cultura organizacional tiene incidencia positiva con un personal motivado, confianza
y empoderado; que existe sinergia y una comunicacion abierta y participativa. Mediante el cual los
integrantes del grupo resuelven sus problemas de adaptacion externa e integracion interna, dignos

de ser ensefiados a los nuevos miembros como la forma correcta de percibir, pensar y sentir en
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relacion con esos problemas. Para ello, debe contar con un ambiente fisico, arquitectura acorde a
las normativas y requerimientos, vestuario para personal de planta y oficinas, tecnologia. Por otro
lado, la actitud colaborativa entre los trabajadores contribuye a solucionar diversos problemas en
el ambiente de trabajo; ademas, la institucion y la priorizacion de las actividades y tareas
programadas por consenso del integrante del equipo de trabajo se desarrolla sin inconvenientes.
Sin embargo, 70 trabajadores manifiestan que muy pocas veces se percibe la actitud colaborativa
entre ellos, 37% del total. Mas aun, 64 trabajadores manifiestan que muy pocas veces se prioriza
las actividades y tareas programadas, equivalente el 34% de la muestra. Con base de resultados
obtenidos se evidencia la actitud negativa de los trabajadores en cumplir las funciones establecidos
en el manual de institucion y funciones de la entidad, esto conlleva al retraso en la entrega de los
resultados y atencion hacia los usuarios. Este resultado coincide con lo manifestado por Aguilar
(2016), que el trabajo en equipo guarda relacion con la cultura organizacional favoreciendo la
unidad de los integrantes. Por cuanto, se prioriza la comunicacién, el grado de confianza, la
satisfaccion laboral, el grado de cohesidn con el grupo de trabajo, y la calidad de liderazgo. El
trabajo en equipo se basa en la interaccion social de los trabajadores que facilita la comunicacion
entre los distintos niveles de la estructura organizacional. La gestion eficiente de la entidad
responde al buen desempefio de los trabajadores; bajo ese enfoque, los trabajadores estan sujetas
a cambios constantes del entorno. Para enfrentar los desafios actuales, le resulta importante al
trabajador el dominio de habilidades complementarias, una de ellas, es la capacidad de
retroalimentacion en el proceso comunicativo o sobre el desarrollo de las tareas asignadas. Sin
embargo, 68 encuestados manifiestan que a veces en cuando se prioriza el desarrollo de las
habilidades de los trabajadores, un porcentaje de 36 % de la muestra. Ademas, 81 de encuestados

indican que a veces en cuando realizan la retroalimentacion entre los trabajadores, en un porcentaje
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de 43 % del total. Esta concepcion guarda relacion con lo manifestado por Davila (2014), que los
trabajadores tienen buena relacion del trabajo en equipo con el compromiso, la identificacion y
participa activamente en la formulacién, logros y evaluacion de los objetivos comdn de la
institucién, transmitiendo los valores, amabilidad, innovacion y cooperan en la prestacion del
servicio calidad.

Los hallazgos a que se arribé en el presente estudio, muestran las relaciones interpersonales
y la cultura organizacional hacia las personas, dividida en tres indicadores de cada dimension; de
los cuales se determina que la practica de empatia entre los trabajadores relaciona en la retencion
de los talentos, especialmente cuando se tiene como politica en la gestién del talento humano. Por
tanto, el problema esta relacionado a la empatia en los trabajadores, que 104 de ellos indican que
a veces en cuando se practica la empatia, equivalente a 55% de la muestra. Por otro lado, 64
encuestados consideran que muy pocas veces establecieron politicas de retencion de talentos, es
decir, en un porcentaje de 34% del total de encuestados. Resultado revela que los trabajadores en
su mayoria tienen problemas frecuentes de empatia, porque los jefes inmediatos estan mas
concentrados en las actividades asignadas por la entidad y esto genera actitudes y desinterés por el
trabajo, con manifiesto evidente de ausentismo, abandono o la desercion al trabajo. El procesode
formacion de los recursos humanos que atienda las necesidades, la resolucién de conflictos
laborales y la estabilidad laboral inicia en la etapa de reclutamiento y seleccion de los trabajadores.
Esas relaciones humanas tienen efecto directo en los costos y la integracion sostenible de los
trabajadores. En cambio, se denota la percepcion de 82 trabajadores que en muy pocas veces se
fomenta la practica de buenas relaciones humanas, el porcentaje equivalente a 43 %; mas adn, esta
situacién se agudiza por las falencias en el proceso de reclutamiento y seleccién de los

trabajadores, 62 de los encuestados (33 %) manifiestan los diversos motivos que son: necesidad
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del trabajador no definida, caracteristicas similares del trabajador anterior, compatibilidad del
candidato, falsas expectativas de crecimiento laboral o condiciones de trabajo. Las consecuencias
directas de mala administracion del personal originan situaciones adversas que limita el
funcionamiento normal de la entidad. Asimismo, Rios (2004), manifiesta que un equipo de
directivos mas especializados encargados de promover el inter aprendizaje, la meritocracia entre
los miembros, y la planificacion de programas y proyectos coherentes a la realidad del contexto es
necesario el uso de tecnologias adecuadas en la contratacion. A este resultado, se afiade problemas
de relaciones en el entorno laboral a causa frecuentes de falta de trabajo en equipo, la creatividad
y el aprendizaje de esta mejora. Por tanto, 95 de los encuestados (50%) manifiestan que a veces se
debe a falta de capacitacion y entrenamiento en diferentes riesgos con efectos negativos. Mas aun,
el diagnostico inadecuado de necesidades de capacitacion, disefio, programacion y seleccién de
temas contribuye. Hoy en dia los modelos de capacitacion y los programas de entrenamiento
laboral han evolucionado de tal forma de poder adecuarse a las necesidades y cultura de la entidad;
mediante acciones de ejecucion satisfactorio del trabajo, métodos adecuados, mejora en la

comunicacion, reduccion del tiempo de aprendizaje y de los accidentes de trabajo.

Los hallazgos a que se arrib6 la responsabilidad compartida y la cultura organizacional,
dividida en tres indicadores de cada dimensién; de los cuales se desprende que el uso de estrategias
y patrones de comportamiento y conocimientos de los trabajadores con interdependencia, a fin de
alcanzar los objetivos institucionales esta determinado por los valores y creencias de cada
integrante del equipo. Sin embargo, el problema esté relacionado con los trabajadores que tienen
niveles bajos de coordinacion, el 35% de ellos (67 trabajadores) casi siempre no coordinan de las

actividades a desarrollar o entre las unidades estructuradas. Por otro lado, 39% de encuestados (74
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trabajadores) consideran que a veces se labora sin la consideracion de los valores y creencias
institucionales. Los resultados revelan que los trabajadores en mayoria tienen problemas
frecuentes de disciplina, porque, los jefes inmediatos demuestran desinterés por el trabajo
coordinado. Producto a ello, los colegas de trabajo muestran desobediencia y conflictos laborales
con frecuencia, y, la infraccion de normas laborales. La iniciativa propia del trabajador en mejorar
la calidad laboral y atencién al usuario, esta estrechamente relacionado con el compromiso y la
colaboracion entre ellos. La proactividad ayuda a afrontar problemas de forma satisfactoria, ya que
sugiere propuestas de alternativas de solucion. Sin embargo, este problema no es ajeno en los
trabajadores de DRTCA, ya que el 52 % de los encuestados (99 trabajadores) manifiestan que a
veces son proactivos en el trabajo. Esto fendmeno se debe a falta de compromiso total de los
trabajadores, que el 36 % de ellos (68 trabajadores) indican que siempre muestran compromiso con
los demas y la entidad. La responsabilidad y conciencia ante las circunstancias ayuda a mejorarla
proactividad. La integracion de los trabajadores en el desarrollo de las actividades y proyectos
mediante equipos de trabajo, con el uso eficiente de los recursos canaliza a lograr objetivos
personales e institucionales. Bajo ese enfoque, el trabajo participativo en DRTCA no responde a
la finalidad de la entidad, esta problematica se debe al trabajo poco participativo e individualista
en las tareas y toma de decisiones, ya que 40% de los encuestados (75 trabajadores) consideran
gue muy pocas veces se trabaja en consenso. Por tanto, las tareas ejecutadas presentan falencias,

demora y calidad con el mayor nimero de recursos posibles.

Los hallazgos a que se arrib6 de la flexibilidad laboral e innovacion y la cultura
organizacional, deriva sobre los indicadores de cada dimension; de los cuales se desprende que la

estrategia innovacion y flexibilidad de los horarios de trabajo mejora la productividad individual,
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clima laboral y rendimiento. Sin embargo, los problemas son alin mas criticos (sobre el manejo de
tiempo y la ejecucion de las actividades programadas) por no flexibilizar los horarios de trabajo a
iniciativa de los jefes inmediatos; ya que la mayoria de los trabajadores indican que nunca se
flexibiliza los horarios de trabajo, 70% de los encuestados (133 trabajadores); esta situacion
propicia desinterés de iniciativas de mejora en el trabajo, de relacion con los demés y la
productividad, en un porcentaje de 35% (66 trabajadores). Frente a esta situacion los jefes
inmediatos tampoco inician acciones concretas para minimizar el impacto negativo. Revelacion
que concuerda con Rios (2004), que un equipo de trabajo mas especializados de promover
innovacion, creatividad y los horarios flexibles de trabajo entre los miembros, y la planificacion
de programas y proyectos debe ser coherentes a la realidad del contexto actual. Frente a esta
situacién constante de cambio, el trabajador debe estar en la capacidad de responder con solvencia
a diferentes problemas. En ese contexto, sera determinante el dominio de las herramientas digitales
como elemento diferenciador en la toma de decisiones. Sin embargo, los trabajadores de la entidad
casi siempre tienen problemas de actualizacion y dominio de herramientas de gestién. Por lo que,
la mayoria de trabajadores casi siempre presentan inconvenientes en su labor, eso indica que 109
de ellos no demuestran dominio suficiente de las herramientas digitales, en un porcentaje de 57 %.

Dominar la resolucién de problemas permite ser mas competente también en todos esos &mbitos.
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CONCLUSIONES
Segun el objetivo general, en esta tesis se determind el grado de relacion del trabajo en

equipo en la cultura organizacional de los trabajadores de la DRTCA, donde un deterioro

de los equipos de trabajo, en la cultura organizacional muestra deficiencia notoria.

Segun el objetivo especifico 1, en la tesis se explico el grado de relacion de la sinergia y la
cultura organizacional de los trabajadores de la DRTCA, donde queda demostrado la

sinergia entre los trabajadores encuestados.

Segun el objetivo especifico 2, en la tesis se expuso el grado de relacion de las relaciones
interpersonales y la cultura organizacional de los trabajadores de la DRTCA, donde se

demuestra deficiencias en las relaciones interpersonales de trabajadores encuestados

Segun el objetivo especifico 3, en la tesis se detall6 el grado de relacion de la
responsabilidad compartida y la cultura organizacional de los trabajadores de DRTCA,
donde se demuestra deficiencias en las responsabilidades compartidas entre los

trabajadores encuestado

Segun el objetivo especifico 4, en la tesis se especifico el grado de relacion de laflexibilidad
laboral en la innovacion y la cultura organizacional de la DRTCA, donde se demuestra

deficiencias en la flexibilidad laboral de los trabajadores encuestados
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RECOMENDACIONES
Los funcionarios, directivos, trabajadores y auxiliares competentes tanto de la institucion e

instituciones vinculadas con la gestion del talento humano deben impulsar investigaciones
para mejorar el trabajo en equipo en los trabajadores para vigorizar la cultura organizacional,
que seran de gran utilidad a los directivos de la entidad.

Promover buenas précticas de relaciones interpersonales en el ambiente de trabajo, mediante
la socializacion de la misidn, vision, valores, procedimiento y politicas de convivencia en la
entidad. Ademas, implementar estrategias innovadoras para la contratacion del nuevo
aspirante, capacitacion e induccion y métodos de retencion.

La gerencia de la institucion debe implementar modos de coordinacion, trabajo participativo,
la disciplina, proactividad y uso eficiente de los recursos de la entidad, con apoyo Y tutoria,
asimismo debe mitigar las causas y los efectos de los problemas provenientes de malas
practicas laborales.

En la institucion, los funcionarios, los directivos, los trabajadores y auxiliares deben priorizar
el uso y actualizacion de estrategias eficaces (tecnologias de informacion) en el trabajo, con

el fin de mejorar el nivel de desempefio laboral.
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Anexo 1: Matriz de consistencia
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VARIABLES, " POBLACION
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS DIII\II\/IIDEIgiIDO(I)\IREgSE METODOLOGIA Y MUESTRA
Poblacion
Problema general Obijetivo general Hipétesis general V. Independiente
) . . . B El trabajo en equipo relaciona _ ) Tipo de 190
¢Como el trabajo en equipo Deter_mlnar Ig relacion  del | girectamente con la cultura Trabajo en equipo investigacion trabajadores
relaciona  con la  cultura | trabajo en equipo y la cultura | organizacional de la Direccion
organizacional de la Direccion | organizacional de la Direccion | Regional de Transportes y Dimensiones Basica Muestras
Regional de Transportes y | Regional de Transportes y | Comunicaciones  Ayacucho,
Comunicaciones Ayacucho, | Comunicaciones Ayacucho, 2018. e Sinergia Nivel de 190
2018? 2018. o Relaciones . L ]
interpersonales investigacion trabajadores
Problema Especificos Objetivos especificos Hip6tesis especificas . Respons_abilidad correlacional (censal)
compartida
a) ¢(De qué manera la sinergia |a) Establecer la relacion entre la | 3)) 5 sinergia se relaciona | e Flexibilidad laboral Disefio de
relaciona con la cultura sinergia 'y la  cultura directamente con la cultura
organizacional ~ de  los| organizacional  de  10s| organizacional de  los | Variable dependiente investigacion | Procesamie

trabajadores de DRTCA?

b) ¢De qué manera las relaciones
interpersonales relacionan con
la cultura organizacional de los
trabajadores de DRTCA?

c) ¢De qué manera la
responsabilidad compartida se
relaciona con la cultura
organizacional de los
trabajadores de DRTCA?

d) ¢De qué manera la flexibilidad
laboral se relaciona con la
cultura organizacional de los
trabajadores de DRTCA?

trabajadores de DRTCA.

b) Establecer la relacion entre las
relaciones interpersonales y la
cultura organizacional de los
trabajadores de DRTCA.

c) Establecer la relacién entre la
responsabilidad compartida y
la cultura organizacional de
los trabajadores de DRTCA.

d) Establecer la relacion entre la
flexibilidad laboral y la cultura
organizacional de los
trabajadores de DRTCA.

trabajadores de DRTCA.

b) Las relaciones interpersonales
se relacionan directamente con
la cultura organizacional de
los trabajadores de DRTCA.

c)La responsabilidad
compartida se  relaciona
directamente con la cultura
organizacional de los
trabajadores de DRTCA.

d)La  flexibilidad laboral
relaciona directamente con la
cultura organizacional de los
trabajadores de DRTCA.

Cultura organizacional

Dimensiones
e Orientacion hacia los
resultados
e Orientacion hacia las
personas

¢ Valores y creencias
e Innovacion y creatividad

No experimental

Métodos de

investigacion
Hipotético
deductivo.

nto de datos

Estadistica

inferencial

Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables

[ VARIABLES |

DIMENSIONES

| CONCEPTUALIZACION |

INDICADORES |

ITEMS

[ METODOLOGIA |
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para ser adquiridos por los usuarios (Ledn de la
Barra, 2008).

Herramientas digitales

Sinergia Integracién qle partgs o sistemas que conforman : E/cl)sig)br:)(r:;)cr?épnartlda 7,8y9
. un nuevo objeto (Pérez y Gardey, 2014) o Habilidades complementarias !
e Relacidn Es una interaccion reciproca entre dos o mas |e Empatia
8 interpersonal personas (Bisquerra, 2003). ¢ Relaciones humanas 10,11y 12
= p o Relaciones laborales
e s Comun a dos 0 mas personas, quienes comparten | e Coordinacion
5 ResDonsab!“dad una obligacién o compromiso (Pérez y Merino, | e Compromiso 13,14y 15
S compartida 2014) e Trabajo participativo
g Como desregulacién del mercado de trabajo sino e Horarios flexibles
= Flexibilidad como la flexibilidad dentro del proceso . .,
laboral productivo es mas importante que la de mercado | ® Capacidad de adaptacion 16,17y 18
externo (De la Garza, 2000). e Flexibilidad de trabajo
Orientacion hacia | (2 0 ToK O e calvacion smplemente | * Cbietivos claros
los resultados correcta del trabajo, sino que quieeen ir mas | ® Prlorlza}mon de_t’areas 19,20y 21
alla, buscan la excelencia (Yerro, 2012). ¢ Retroalimentacion
La orientacion personal se refiere al interior de
- Orientacion hacia | la persona, se centra en la vida interior del sujeto, | ® Reclutamiento y seleccion
<~ las personas se proyecta hacia la mejora de su armonia | e Capacitacion y entrenamiento 22,23y24
< interna, su equilibrio personal y el e Retencion del talento
-8 autoconocimiento (WordPress, 2012).
< Valores. Son aquellas concepciones compartidas
'S de lo que es importante y que al ser aceptadas ieninli
% Valores y por Iog miembrc?s de unayigstitucién (Anzlrade, * DISCIp.I”.]a
5 creencias 1995). ) Pr(_)a_ctlv!dad 25,26y 27
£ Las creencias constituyen una influencia | ® Eficiencia
= poderosa en nuestra vida (Dilts, 2004).
© La creatividad es la capacidad de lograr generar
. una idea 1til y original (...) la innovacién, se | o La iniciativa individual
Innovacion y refiere a como los prototipos o modelos se - g -
creatividad integran al mercado y se ofrecen como bienes | * L.a innovacion continua 28,29y 30

Enfoque de
investigacion

Cuantitativo
Tipo de investigacion
Basica
Nivel de investigacion
Correlacional

Disefio de
investigacion

No experimental

Técnica
Encuesta
Instrumento

Cuestionario (censo)
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HIPOTESIS

OBJETIVO VARIABLE DIMENSION CONCEPTO INDICADORES ITEMS ESCALA | INSTRUMENTO
Determinar la influencia del « Visién compartida
trabajo en equipo en la cultura Integracion de partes o sistemas . Colaboraciépn
organizacional de la Direccién Sinergia que conforman un nuevo objeto Habilidad 7,8y9
Regional de Transportes vy (Pérez y Gardey, 2014) * na ': & est .
Comunicaciones Ayacucho, 2018. . complementarias
X Relacion Es una interacciQn reciproca | e Empatia 10, 11y
S interpersonal entre dos O mas personas | e Relaciones humanas 12
=l P (Bisquerra, 2003). e Relaciones laborales
7 7
= | Comin a dos o mas personas, | | Coordinacion 13, 14y
° Responsabilid | quienes comparten una .
2 - o - . e Compromiso
] ad compartida | obligacion o compromiso (Pérez Trabai icipati 15
Hipotesis Objetivos especificos g y Merino, 2014) o lrabajo participativo .
general El trabajo sino como la | e Horarios flexibles 5. Siempre
) ) ) ) Flexibilidad flexibilidad dentro del proceso | e Capacidad de 16,17y | 4. Casi
) a. Explicar que la sinergia relaciona eIy productivo es mas importante |  adaptacion .
El trabajo en N - laboral o 18 Siempre
equino relaciona en la orientacién hacia los que la de mercado externo (De la | o Flexibilidad de
si(:;;niaicativamen resultados de los trabajadores de Garza, 2000). trabajo 3. Aveces
te en la cultura DRTCA. . Orientacion Es. la gapac,ldad Que tienen | Objetivos claros 19,20y | 2. Muy o
organizacional | EXPoner gue  las relaciones hacia los quienes ir mas alla, buscan 1a | ' pyiorizacion de tareas Cuantitativo
g cional interpersonales relacionan en la resultados excelencia (Yerro, 2012). « Retroalimentacion 21 pocas
de Direccion fientacion hacia | rsonas d veces
Regional de | Orientacion hacia fas personas e Orientacio Se refiere al interior de la | e Reclutamientoy
Transportes y los trabajadores de DRTCA: . . ':'en. aflon persona, que se proyecta hacia la seleccion 22,23y 1. Nunca
Comunicaciones | & Detallar que la responsabilidad s Z(r:sl,gnzz mejora y equilibrio personal | e Capacitacion y 24
Ayacucho, 2018 compartida relaciona en los E P (WordPress, 2012). entrenamiento
' " | wvalores y creencias de los 2 ¢ Retencion del talento
. g -
trabajgo!ores de DRTCA. . g Son a_quellas concepciones | Disciplina 25,26y
d.Especificar que la flexibilidad 8 Valoresy | compartidas y aceptadas por los | o o oo
laboral relaciona en la innovacién g’ creencias miembros de una institucion Eficienci 27
- : o (Andrade, 1995). * Eficiencia
y creatividad de los trabajadores 5 -
de DRTCA = Es la capacidad de lograr generar
¢ ' 3 una idea atil y original ycomo se | ® La iniciativa
integran al mercado y seofrecen individual 28 29
Innovaciony | como bienes para ser adquiridos | e La innovacién et
creatividad por los usuarios (Leon de la continua 30

Barra, 2008).

e Herramientas
digitales




Anexo 4: Instrumento de investigacion
Estimados sefiores (a), este cuestionario se lleva a cabo para recabar datos e informaciones como

parte de un proyecto de investigacion titulada: Trabajo en equipo y cultura organizacional de la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones Ayacucho, 2018. Por ello, suplicamos a
usted responder cada una de las preguntas con la sinceridad del caso, marcando una “X” sobre la

opcidn de respuesta de su preferencia:

5. Siempre ( ) 4. CasiSiempre( ) 3.Aveces( ) 2.Muypocasveces( ) 1.Nunca( )

I. Datos Generales

Il. Trabajo en equipo

TRABAJO EN EQUIPO

Dimensiones 51413121

N° | Sinergia

7 ¢ Los trabajadores y la institucion tienen una visién compartida?

8 ¢En la institucién se observa la colaboracion entre los trabajadores?

9 | ¢Los trabajadores de la institucién tienen habilidades complementarias?

Relacion interpersonal 514132 |1

10 ¢En la institucién se visualiza la empatia entre los trabajadores?

11 | (Entre los trabajadores tienen la capacidad de relaciones humanas?

12 | ¢En la institucion existe una buena relacién laboral?

Responsabilidad compartida 514132 |1

13 | ¢Entre los trabajadores de la institucion se coordina apropiadamente?

14 | ¢ Los trabajadores muestran compromiso en el cumplimiento de sus funciones?

15 | ¢En la institucion se practica el trabajo participativo?

Flexibilidad 51413121

16 ¢En la institucion los horarios son flexibles?

17 ¢ Los trabajadores muestran la capacidad de adaptacion ante diferentes situaciones?

18 | ¢En la institucién se practica la flexibilidad de trabajo?




Cultura Organizacional

Cultura Organizacional

Dimensiones

NO

Orientacion hacia los resultados

19

¢Los Objetivos de la institucion son claros?

20

¢Sus compafieros Priorizan las tareas asignadas?

21

¢En la institucion realizan la Retroalimentacion?

Orientacion hacia las personas

22

¢En la institucién existe mecanismo para la retencién del talento?

23

¢En la institucién el Reclutamiento y seleccién responde a las necesidades del
puesto?

24

¢En la institucién las Capacitacion y entrenamiento son apropiados?

Valoresy creencias

25

¢Sus compafieros practican Disciplina en el cumplimiento de sus actividades?

26

¢ Sus compafieros muestran la proactividad en el cumplimiento de sus actividades?

27

¢Sus compafieros son Eficientes en el uso de los recursos?

Innovacién y creatividad

28

¢Sus compafieros muestran la iniciativa de forma individual?

29

¢La institucién tiene mecanismo para la innovacion continua?

30

¢ Sus compafieros de trabajo muestran manejo de herramientas digitales?

Muchas gracias por su colaboracion.
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Anexo 5: Confiabilidad y validez del instrumento
Analisis de confiabilidad

El cuestionario de la presente investigacion presenta las siguientes caracteristicas, tiene
30 items; 6 items de datos generales, 12 items relacionados a trabajo en equipo (elaborado con
indicadores de cada dimensidn), 12 items relacionados a cultura organizacional (elaborado con
indicadores de cada dimension). Cada item tiene respuestas politomicas como: 5. Siempre () 4.
Casi Siempre ( ) 3. Aveces () 2. Muy pocas veces ( ) 1. Nunca ( )

La cantidad de trabajadores que conformaron prueba piloto de la encuestados, fue
determinada el 10 % de la poblacion total (19 trabajadores). El estadigrafo para medir la

confiabilidad del instrumento fue el Alfa de Cronbach.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,896 24

Los resultados de la aplicacion fue 0.896 > 0.8 minimo aceptable. Se concluye que el
instrumento pasa la prueba de confiabilidad, por lo que el instrumento ofrece las garantas

necesarias para la presente investigacion.

Validez del instrumento

La medicion de la validez del instrumento fue por juicio de expertos, donde el instrumento
medid las variables, dimensiones e indicadores. Los items se evaluaron con base a los criterios de
validez de contenido, validez de criterio y validez de constructo. Se concluye que el instrumento

fue valido con aceptacion unanime de los expertos.
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
I. DATOS GENERALES:

1.1 Apellidos y nombres del informante
1.2 Institucion donde labora............... 51

I1. ASPECTO DE VALIDACION

'INDICADORES 0 6 |11 |16 |21 |26 |31 |36 |41 |46 |51 |56 |61 |66 |71 (76|81 [8 (91| 96

CRITERIOS | pgpicienTe BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA

5|10 | 15| 20 |25 |30 |35 |40 |45 |50 |55 | 60 |65 |70 (75 | 80 | 85 | 90 | 95 | 100

CLARIDAD

Esta formulado con
lenguaje apropiado. 96

OBJETTVIDAD

Esta expresado eon
conducta observables. 93

ACTUALIDAD

Adecuado al  avance

de la q',{

investigacion.

ORGANIZACION  lconstructo 16gico en G¢

Existe un

los {tems.

SUFICIENCIA

Valora las
dimensiones en q 1
cantidad vy claridad.

INTENCIONAL

Adecuado para
IDAD lcumplir  con  los q ?
objetivos razados.

CONSISTENCIA referentes q ;

Utiliza  suficientes

|bibliograficos.

COHERENCTA

Entre hipitesis,
|dimensiones e q G
lindicadores.

METODOLOGIA {lincamientos Q ?

Cumple con  los

metodoldgicos. |

PERTINENCIA

funcional para la
ciencia,

%

Es asertivo y ’

M1. OPINION DE APLICABILIDAD: @EOQ—,MMG S0 APLICACion

VI. PROMEDIO DE VALORACION: .ovvooooo 6 G
LUGAR Y FECHA: ........... Avacucuo. 04 e abril de 2019




INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
I. DATOS GENERALES:

11. ASPECTO DE VALIDACION

CRITERIOS

DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
INDICADORES 0| 6 [11 |16 |21 26|31 |36 |41 |46 |51 |56 |61 (66|71 |76 |8 |8 |91 | 9
s|10 |15 20 |25 30 |35 |40 [ 45|50 |55 (60 [65 (70 |75 |80 |85 | 90 |95 | 100
Esta formulado con
CLARIDAD lenguaje apropiado. 8
Esta expresado en
OBJETIVIDAD conducta observables. 94
Adecuado al  avance
ACTUALIDAD de la 0
investigacion,
Existe un
ORGANIZACION  constructo logico en q5
los items,
Valora las
SUFICIENCIA dimensiones en qs
\cantidad y claridad,
Adecuado para
INTENCIONALIDAD [cumplir  con los 94
objetivos razados.
Utiliza  suficientes
CONSISTENCIA  referentes s
bibliogrificos. |
Entre hipdtesis,
COWERENCTA dimensiones c 195
indicadores. ‘
Cumple con  los {
METODOLOGIA lincamientos ﬁ‘l
JEs asertivo y \
PERTINENCIA funcionsl para la 193
ciencia. I
I1. OPINION DE APLICABILIDAD: ..... 9€,. RECOMERNDA S ARUCACION ... ..,
Q
V1. PROMEDIO DE VALORACION: ............ C] q‘ .................................................
LUGAR Y FECHA: ......... Ayacucse, 04,06 AgeiL B 2¢1q
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Anexo 6: Data de procesamiento de datos
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@ *BASE_ANTONIA.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos — (m} X
Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar Graficos  Utilidades  Ampliaciones Ventana  Ayuda
SHe B e BLAM K BE 94
21:E16 2 \Visible: 41 de 41 variables
& EDAD |é GENERO|  GRADOD § ESTADO _ CONDICI| ~ CARGOQ g TIEMPOL 4l Es 4l E9 alE1o | allEn | dlle2 | e | dlews | dles | 4
&> EINSTRU CIVIL | & ONLABO| & UEDE§E ABORAL
CCION RAL MPENA =
1 41amas  Masculino Superior Soltero.  Nombrado Administra... 11 a mas a... Muy pocas... Nunca Muy pocas... Siempre Muy pocas... Muy pocas... Muy pocas... Aveces Muy (£
2 36-40  Femenino Técnico Soltero.  Nombrado Auxiliar 6 - 10 afios Siempre A veces Siempre A veces Aveces Aveces Casi siempre Siempre Casi ]
3 41amas  Femenino Superior Soltero,  Nombrado Auxiliar 11 a mas a... A veces Casi siempre Muy pocas... Aveces Aveces Aveces Muy pocas... Aveces Muy
4 41amas  Masculino Superior Casado  Contratado Administra...  1-5 afios Muy pocas... Muy pocas... Casi siempre Aveces Muy pocas... Muy pocas... Muy pocas... Siempre Casi
5 41amas  Femenino Superior Casado  Contratado Administra...  1-5 afios Nunca Muy pocas... Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Muy
6 36-40 Masculino Superior Soltero.  Contratado Auxiliar  1-5 afios Aveces Aveces Aveces Aveces Muy pocas... Muy pocas... Aveces Aveces Muy
7 41amas  Masculino Superior Casado  Nombrado Administra... 11 a mas a... Casi siempre Aveces Aveces Casi siempre Aveces Aveces A veces Casi siempre
8 36-40 Masculino Superior Soltero.  Nombrado Administra... 6 - 10 afios Casi siempre Casi siempre Siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Siempre
9 41amas  Masculino Superior Casado  Nombrado Administra... 11 a mas a... Aveces Muy pocas... A veces Aveces Muy pocas... Muy pocas... A veces Aveces Muy
10 41amas  Femenino Técnico Casado.  Nombrado Augxiliar 11 a mas a... Muy pocas... Muy pocas... Aveces Aveces Muy pocas... Nunca Muy pocas... Aveces
1 41amas  Masculino Superior Casado  Nombrado Administra... 11 a mas a... Siempre Aveces Muy pocas... Muy pocas... Muy pocas... Casi siempre Casi siempre Siempre
12 36-40  Masculino Superior Soltero  Contratado Operario 6 - 10 afios Aveces Casi siempre Aveces Casi siempre Siempre Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi
13 41amas  Masculino Superior Casado  Nombrado Operario 6 - 10 afios Nunca Nunca Nunca Muy pocas... Muy pocas... Muy pocas... Muy pocas... Muy pocas... Muy
14 41amas  Masculino Superior Casado Contratado Operario‘11 amas a... Muy pocas... Nunca A veces Aveces Muy pocas... Muy pocas... A veces A veces
_15_’ 41amas  Femenino Superior Soltero.  Nombrado Administra... 6 - 10 afios Siempre Casi siempre Siempre Muy pocas... Casi siempre Casi siempre Casi siempre Siempre
16 41amas  Femenino Técnico Casado  Nombrado Auxiliar 11 a mas a... Muy pocas... Nunca Aveces Muy pocas... Muy pocas... Nunca Nunca Muy pocas...
17 41amas  Masculino Superior Casado  Contratado Operario  1-5 afios Aveces Muy pocas... A veces Muy pocas... Muy pocas... Muy pocas... Muy pocas... Aveces Muy
18 41amas  Masculino Superior Soltero.  Contratado Administra... 11 a mas a... Muy pocas... A veces A veces Aveces Casi siempre Casi siempre Aveces Aveces Muy
| =y 41amas  Masculino Secundaria Casado  Nombrado Auxiliar 11 a mas a... Siempre Casi siempre Siempre Muy pocas... Aveces Casi siempre Casi siempre Casi siempre Casi
20 41amas  Masculino Secundaria Casado  Nombrado Operario 11 a mas a... Casi siempre Siempre Aveces Muy pocas... Muy pocas... Aveces Casi siempre Siempre
21 41amas  Femenino Superior Casado  Nombrado Administra... 11 a mas a... Aveces Muy pocas... Muy pocas... Muy pocas... Muy pocas... Muy pocas... Muy pocas... Aveces @_
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Anexo 7: Consentimiento informado

Yo WNERy. ANcecd PAmPA  conDNI 24684 FIC

declaro que he sido informado ¢ invitado a participar en la investigacion denominada “Trabajo
en equipo y cultura organizacional de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones
Ayacucho, 20187, éste es un proyecto de investigacion cientifica que cuenta con el respaldo
de la institucion.

Entiendo que este estudio busca Determinar la influencia del trabajo en equipo en la cultura
organizacional de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones Ayacucho, 2018
y sé que mi participacion se llevd a cabo en Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones Ayacucho, en el horario de 9:00 am y 13:00 pm y consistira en responder
una encuesta que demorara alrededor de 10 minutos. Me han explicado que la informacion
registrada sera confidencial, y que los nombres de los participantes seran asociados a un
nimero de serie, esto significa que las respuestas no podran ser conocidas por otras personas
ni tampoco ser identificadas en la fase de publicacién de resultados.

Estoy en conocimiento que los datos no me seran entregados y que no habra retribucion por
la participacion en este estudio, si que esta informacion podra beneficiar de manera indirecta
y por lo tanto tiene un beneficio para la sociedad dada la investigacion que se esta llevando
a cabo. Asimismo, sé que puedo negar la participacion o retirarme en cualquier etapa de la

investigacion, sin expresion de causa ni consecuencias negativas para mi,

Si. Acepto voluntariamente participar en este estudio y he recibido una copia del presente

documento.

4 de enero de 2021
T
/&Z‘“%l‘ 4 ,,;_7
- Fin;la
P/L b= \: (/« O S ’ x; ._?) (-'
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GOBIERNO REGIONAL - AYACUCHO \ ICA
DIRECCION REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICCIONES

LA QUE SUSCRIBE, DIRECTOR DE DIRECCION REGIONAL DE

TRANSPORTES Y COMUNICACIONES AYACUCHO.

HACE CONSTAR:

Que, los estudiantes egresado de la Escuela Profesional de Administracion y Sistemas,
Facultad de Ciencias Administrativas y Contables de la Universidad Peruana Los Andes.
bachiller Antonia Quispe Medina y Ruth Mirian Tenorio Bellido, aplicaron los instrumentos
de investigacion del proyecto de tesis “Trabajo en equipo y cultura organizacional de la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones Ayacucho, 2018”. La cual inicio el dia lunes 4 y
culmino el viernes 8 de enero en el horario de 9:00 am a 13:00 pm demostrando puntualidad

y responsabilidad concerniente a la aplicacion de instrumento de tesis en forma satisfactoria.

Se otorga la presente constancia a solicitud de los interesados a fines que sea concemiente.

Ayacucho, 8 de enero de 2021

Atentamente
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Anexo 8: Fotos de la aplicacion del instrumento
Investigadoras realizando la aplicacion del cuestionario
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