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Resumen

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacion que existe entre el
compromiso organizacional y el trabajo en equipo de los colaboradores de Mibanco agencia
Tarapoto, 2019, siendo una investigacion de tipo correlacional, de disefio no experimental de
corte transversal, llegamos a los siguientes resultados y conclusiones: luego de haber levantado
y procesado los datos, presentamos resultados inferenciales de compromiso organizacional y
trabajo en equipo de los colaboradores de la empresa Mibanco agencia Tarapoto, 2019. Se
obtuvo un coeficiente de correlacion Pearson positiva considerable de 0,524, asimismo se
obtuvo un p valor igual a 0,000 (p-valor > 0.05). Con los datos presentados anteriormente se
reine los elementos suficientes para aceptar la hipotesis alterna (H1) y se rechaza la hipotesis
nula (HO), es decir existe relacion positiva considerable y significativa entre el compromiso
organizacional y trabajo en equipo de los colaboradores de Mibanco agencia Tarapoto, 2019.
Las estrategias que se implementan o promuevan en la organizacion por mejorar el compromiso

organizacional favoreceran positivamente en el trabajo en equipo.

Palabras clave: Compromiso organizacional, productividad, innovacion, cooperacion,

delegacion.
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Abstract

The objective of the present investigation was to determine the relationship between the
organizational commitment and the teamwork of the collaborators of Mibanco Tarapoto agency,
2019, being a correlational investigation, of non-experimental design of cross-section, we reach
the following Results and conclusions: after having collected and processed the data, we present
inferential results of organizational commitment and teamwork of the employees of the
company Mibanco Tarapoto agency, 2019. A considerable positive Pearson correlation
coefficient of 0.524 was obtained, also obtained a p value equal to 0.000 (p-value> 0.05). With
the data presented above, the elements sufficient to accept the alternative hypothesis (H1) are
collected and the null hypothesis (HO) is rejected, that is, there is a significant significant
positive relationship between the organizational commitment and teamwork of the Mibanco
Tarapoto agency employees, 2019. Strategies that are implemented or promoted in the

organization to improve organizational commitment will positively favor teamwork.

Keywords: Organizational commitment, productivity, innovation, cooperation, delegation.
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CAPITULO1

EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1. Descripcion de la situacion problematica

Con el pasar del tiempo, se ha reconocido a la organizacion como un grupo social y
econdmico, conformado por individuos que buscan conseguir objetivos tanto organizacionales
como propios, que interactuan en los mercados como una estructura sistematica de produccion
de bienes y/o servicios segun sea el objetivo de la organizacion, para satisfacer las necesidades
de los inmersos en la organizacidon y de los clientes o usuarios. La satisfaccion de estas
necesidades estd relacionada directamente con el ciclo productivo de la organizacion ante un
mercado que en la actualidad es altamente exigente y competente. Aqui la organizacion requiere
que los colaboradores que asuman un compromiso organizacional que se manifieste en:
compromiso afectivo, de continuacion o normativo, que influye en el desempefio laboral de los
colaboradores que se desempefian en la compaiia.

Vivimos una era en las cual el mercado es altamente exigente y competente, haciendo
referencia a las empresas dedicadas al rubro de las finanzas, mercado en el cual la competencia
es muy dura y cada una de estas empresas busca ser mas solidas cada afio. Para lograr esta
solidez, la alta Gerencia no solo debe tomar buenas decisiones, sino debe contar con un equipo
comprometido. El talento humano constituye un elemento esencial en la organizacion, su
administracién eficaz se fundamenta en la responsabilidad de cada gerente en las distintas areas
funcionales de la organizacion. Por tanto, los gestores en las organizaciones necesitan afianzar
su vision de como tratar los asuntos relacionados con las personas y obtener una perspectiva de
talento humano comprometido y que trabaje en equipo, que le permita liderar su organizacion

hacia la excelencia y competitividad.
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En la organizacién se requiere de un ambiente laboral saludable, porque el lugar y el
ambiente donde un colaborador se desenvuelve pueden ser un vinculo o un obstaculo para un
buen rendimiento y para el relacionamiento con sus compafieros de trabajo y por ende puede
lograr una sinergia con sus compaifieros para el trabajo en equipo o un rechazo a pertenecer al
equipo, puede generar compromiso del colaborador hacia la organizacion, asi mismo puede ser
un factor de distincion e influencia en el comportamiento de quienes lo integran (Soberanes
Rivas & De la Fuente Islas, 2009)

De acuerdo a Davis y Newstron (1999) en el compromiso organizacional o lealtad los
colaboradores se demuestran que si se identifican con la organizacion en base al compromiso
afectivo, continuo y normativo. Desde luego estos tres elementos tienen una relacién con el
trabajo en equipo que desarrollan los colaboradores en las diferentes actividades econdmicas de
quienes dependen laboralmente. Asi, que cuanto mas alto sea el compromiso organizacional
mas alto seran los niveles de desempefio y productividad y trabajo en equipo.

Los directivos de Mibanco agencia Tarapoto, preocupados por conocer si cuentan con
colaboradores comprometidos y si estos trabajan en equipo, ademas teniendo la responsabilidad
de ejecutar la mision junto a los colaboradores, la cual dice: Transformamos la vida de las
personas, comprometidos con su inclusion financiera y progreso, aportando juntos al
crecimiento del pais, y el objetivo a conseguir que se expresa en la vision: Ser el socio mas
querido de clientes, colaboradores y comunidades, para acompaifiar su progreso, por la confianza
que inspira y el servicio extraordinario que entrega, siendo el principal promotor de evolucion
de las microfinanzas de la region; para lograr todo esto se cuenta con colaboradores capacitados

que en algunos casos han presentado dificultades interpersonales, dificultades que pueden
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afectar el concretar los objetivos organizacionales; lo cual genera el deseo de conocer si se
cuenta con colaboradores comprometidos y dispuestos a trabajar en equipo.

Por tal razon, hemos considerado necesario investigar la relacion existente entre el
compromiso organizacional y el trabajo en equipo de los colaboradores de Mibanco Agencia
Tarapoto, porque entendemos que el compromiso organizacional puede afectar el trabajo en
equipo.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1 Problema general.

(Qué relacion existe entre el compromiso organizacional y el trabajo en equipo de los

colaboradores de Mibanco agencia Tarapoto, 2019?

1.2.2 Formulacion de los problemas especificos.

a. (Qué relacion existe entre el compromiso organizacional y la productividad de los
colaboradores de Mibanco agencia Tarapoto, 2019?

b. (Qué relacidon existe entre el compromiso organizacional y la innovacion de los
colaboradores de Mibanco agencia Tarapoto, 2019?

c. (Qué relacidon existe entre el compromiso organizacional y la cooperacion de los
colaboradores de Mibanco agencia Tarapoto, 2019?

d. (Quérelacion existe entre el compromiso organizacional y la delegacion de funciones
de los colaboradores de Mibanco agencia Tarapoto, 20197

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general.

Determinar la relacion que existe entre el compromiso organizacional y el trabajo en

equipo de los colaboradores de Mibanco agencia Tarapoto, 2019.
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1.3.2 Objetivos especificos.

a) Determinar la relacion que existe entre el compromiso organizacional y la productividad
de los colaboradores de Mibanco agencia Tarapoto, 2019.

b) Determinar la relacién que existe entre el compromiso organizacional y la innovacion
de los colaboradores de Mibanco agencia Tarapoto, 2019.

c) Determinar la relacion que existe entre el compromiso organizacional y la cooperacion
de los colaboradores de Mibanco agencia Tarapoto, 2019.

d) Determinar la relacion que existe entre el compromiso organizacional y la delegacion
de funciones de los colaboradores de Mibanco agencia Tarapoto, 2019.

1.4. Justificacion y viabilidad del estudio

1.4.1 Relevancia social.
El beneficio de esta investigacion recaera directamente sobre los directivos,
colaboradores, y esto se refleja en los usuarios Mibanco agencia Tarapoto, las personas e

instituciones que de alguna manera se relacionen con esta.

1.4.2 Relevancia teorica.

Como relevancia teodrica, esta investigacién es importante, se corroborara la teoria
existente; se utilizara un formato y se dejara un antecedente para préximas investigaciones.
1.4.3 Relevancia metodologica.

Asimismo, la relevancia metodologica de describir estas variables y sus dimensiones,
permitira ahondar en busca de estudios mas detallados que presente en un nivel considerable
de aporte, para poder profundizar el analisis al nivel explicativo mediante regresion, a fin de
conocer el comportamiento de la variables, en vista que se trata de aspecto esenciales para la

mejora en el comportamiento organizacional en la institucion.
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1.4.4 Viabilidad.
La investigacion es viable porque se cuenta con acceso a la informacion y con todos los

medios necesarios para su desarrollo.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Antecedentes internacionales.

Espinoza y Acuiia (2016) desarrollaron una investigacion denominada “El clima laboral y su
incidencia en el desempefio y compromiso del personal operativo de una empresa farmaco-
industrial”, su objetivo principal fue determinar el impacto del clima laboral en el desempefio y
compromiso de los colaboradores para identificar oportunidades de mejora que permitan
aumentar la productividad y satisfaccion laboral en la empresa Farmaco-Industrial de la ciudad
de Guayaquil, el tipo de investigacion fue de tipo descriptivo correlacional, la muestra fue de
36 personas relacionadas directamente con la Organizacion, se llegd a la conclusion que el clima
laboral de Farmaco-Industrial, incide de manera negativa en el desempefio de los colaboradores,
afectando el logro de las metas y estrategias impuesta por la organizacion y propias de los
colaboradores, el compromiso laboral se crea a través de las propiedades del clima laboral que
la empresa pueda brindar, Farmaco-Industrial presenta un clima desfavorable en la actualidad
,el cual no permite que el colaborador se sienta identificado ni comprometido con sus funciones,
responsabilidades y cumplimiento con los procedimientos establecidos.

Obreque (2015) realizé una investigacion titulada “Clima organizacional y compromiso
funcionario en un hospital publico de baja complejidad” cuyo objetivo fue obtener mayor
precision de la influencia del clima organizacional en el compromiso funcionarios en un hospital
de baja complejidad, para definir y priorizar las dimensiones que producen mayor compromiso
funcionario, el tipo de investigacion fue de disefio tipo descriptivo transversal, no experimental,

la muestra fue de 102 trabajadores del Hospital de Llay Llay, y se determiné la relacion entre
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clima organizacional y el nivel de compromiso funcionario también se establece relacion de las
dimensiones del clima que mas se vinculan con el compromiso son la comunicacion, la
motivacidn, el estilo de supervision y la identidad.

Alcantar, Maldonado y Arcos (2015) desarrollaron una investigacion de titulo “Clima laboral
y compromiso organizacional de los empleados administrativos de una universidad publica” su
objetivo principal fue determinar las relacion del clima laboral y el compromiso organizacional
de los empleados administrativos de una universidad publica, en cuanto a la metodologia se
desarrolld bajo el tipo de investigacion descriptivo, correlacional, transversal con disefio no
experimental, se tomd como muestra 112 colaboradores del area financiera de una universidad
publica, en estos se encontraron que demuestran que existe una relacion positiva y
estadisticamente significativa entre los dos parametros, lo cual remarca que al favorecer el clima
laboral, se favorece el compromiso de los empleados: adicionalmente se identificd que tanto el

clima laboral como el compromiso organizacional muestra un nivel muy bueno.

2.1.2 Antecedentes nacionales.

Gastafiadui y Purizaca (2017) desarrollaron una investigacion titulada “Relacion entre el
compromiso organizacional y trabajo en equipo en docentes de la institucion educativa Liceo
Trujillo - Trujillo, 20177, el objetivo principal de este trabajo de investigacion fue: Determinar
la relacion que existe entre el compromiso organizacional y trabajo en equipo en docentes de la
institucion educativa Liceo Trujillo, para el desarrollo de esta investigacion utilizaron el tipo de
investigacion correlacional; se llego a la conclusidon que el compromiso organizacional se situd
en Regular y bajo (94,5%); el trabajo en equipo se ubico en los niveles Regular y malo (70,3%).
El compromiso organizacional evidencia relacion altamente significativa con el trabajo en

equipo (p<0.01), siendo la correlacion directa y muy alta (rs=0.986**).
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Pérez (2016) realizo una investigacion titulada “El clima organizacional y su influencia en
el compromiso organizacional: caso Sipan Distribusiones SAC — Chiclayo 20157, su objetivo
general fue determinar la influencia del clima organizacional sobre el compromiso
organizacional de los trabajadores de la mencionada empresa, la investigacion fue de tipo
correlacional, observacional, transversal, prospectivo, nivel explicativo y enfoque cuantitativo;
el instrumento se aplicd a 110 colaboradores de la empresa y su resultado fue: que existe una
correlacion positiva muy significativa entre las dos variables de estudio; a pesar de que se
encontro una cierta deficiencia en la comunicacion vertical y respecto a la motivacion, en los
directivos hacia sus trabajadores.

Saucedo y Pefia (2015) desarrollaron una investigacion denominada “Clima organizacional
y satisfaccion laboral en trabajadores de una industria papelera de Lima Este, 20157, el objetivo
principal fue la determinacién de la relacién significativa entre clima organizacional y
satisfaccion laboral en una industria papelera de Lima Este, para este estudio se us6 un disefio
no experimental, del tipo correlacional, el muestreo fue no probabilistico de tipo intencional y
el instrumento se aplicé a 212 trabajadores que conformaron el grupo de participantes. El
resultado determind una relacion altamente significativa entre clima organizacional vy
satisfaccion laboral. Ademads, se encontrd relacion muy significativa de las dimensiones
autorrealizacion, en cuanto a involucramiento, supervision, comunicacion, y condiciones
laborales con la satisfaccion laboral la relacion es muy significativa. Ademas, se encontro
relacion altamente significativa entre las dimensiones de la satisfaccion laboral, factores
intrinsecos y factores extrinsecos, y el clima organizacional.

Vargas (2015), desarrolld una investigacion titulada “Influencia de la satisfaccion laboral en

el clima organizacional en la L.E. Sara Antonieta Bullon — Lambayeque” el objetivo principal
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fue determinar la influencia de la satisfaccion laboral en el clima organizacional en esta
institucion educativa. El tipo de investigacion fue correlacional; el instrumento se aplicé a un
total de 87 trabajadores, se determind la influencia de la satisfaccion laboral en el clima
organizacional se da de manera positiva; y ello pudo comprobarse con el analisis de los
resultados, también se concluyd la existencia de otros factores que afectaban al clima
organizacional.
2.2 Bases tedricas

2.2.1. Compromiso organizacional.

Existe abundante teoria respecto al compromiso organizacional, en la cual la mayoria de los
autores coincide en que se trata de una vinculacion que establece el individuo con la

organizacion.

También se puede afirmar que el éxito para la organizacion estd ligada al compromiso ya
que involucra valores muy importantes en el comportamiento organizacional como la lealtad,
el involucramiento y la predisposicion para cooperar en equipo y esto forjard como

consecuencia resultados exitosos.

De esta manera, comprendemos que el éxito depende del buen desempefio de los
colaboradores con indicadores que evalien aspectos en el trabajo, conductuales, entre otros. De
alli que, lo se pretende determinar en este estudio es la importancia del compromiso

organizacional como clave de éxito.

Luthans (2008) quien escribe respecto al compromiso menciona algunas de sus

caracteristicas:

1. Acentuado deseo de continuar perteneciendo a una empresa en particular.
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2. Dispuesto a desarrollar un esfuerzo fuerte en bienestar de la empresa.

3. Firme creencia en las metas y valores de la empresa, de esta manera someterse a ellos.

Ruiz (2013) en cuanto al comrpomiso organizacional ha sido objeto de estudio extenso
debido a la importancia que tiene para las organizaciones. Conociendo cuan comprometidos
estan los colaboradores esto permite a los administradores entender los distintos tipos de
compromiso que pueden existir en sus trabajadores y las consecuencias respecto a los diferentes
tipos de motivaciones y vinculos que genera, que logicamente tendréa diferente impacto sobre

los resultados de la empresa.

El compromiso organizacional tambien es abordado por Meyer y Allen (1997) quienes dicen
que es un estado psicologico que vincula a la persona con la organizacion, lo cual influye en la
decision de continuar en la organizacion, ademas nos dicen que el compromiso organizacional

se presenta como: compromiso afectivo, normativoy de continuacién.

Castafieda (2001) afirma que el compromiso organizacional es el apego por la organizacidén

que se mide cuanto un colaborador estd dispuesto a poner el esfuerzo por su organizacién.

Teniendo en cuenta a Chiavenato (2004) quien sefiala que el compromiso organizacional es
la voluntad de hacer grandes esfuerzos a favor de la organizacion que lo emplea. Esta voluntad
se ve reforzada por practicas que no reducen el nimero de personal, ya que esta situacion se
percibe como contraria a los incentivos y las medidas de participacion que tanto se proponen.

Este autor también lo llama "ciudadania organizacional".

Asi también lo define Allens (2007), Examinan mas elementos que hacen que la propuesta
para generar un compromiso de los colaboradores sea mas consistente, ya que indica que el

compromiso también es competencia del colaborador, siendo esta la capacidad de sentirse como
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parte de los objetivos de la organizacion. A esto se agrega la capacidad de prevenir y superar
obstaculos que interfieren con el logro de los objetivos de la organizacion, todo enmarcado en

una gestion por competencias.

2.2.2. Importancia del compromiso organizacional.

Esta variable es importante y en los Ultimos tiempos ha tomado mucha relevancia tal como
lo indica Soberanes Rivas y De la Fuente Islas (2009), el hecho de que los empleados que no se
comprometen con la organizacion provoquen la reduccién de la efectividad de la organizacion,
los empleados comprometidos tienen una menor probabilidad de renunciar y aceptar un contrato
con otra empresa. Por lo tanto, la organizacion no invierte en costos de rotacion. Los empleados
comprometidos y calificados no necesitan ser supervisados, ya que saben la importancia y el
valor de integrar sus objetivos con los de la organizacion, porque piensan en ambos, a nivel
personal.

Del mismo modo, Bayona y Gofii (2007) afirman que la efectividad organizacional depende
en gran medida del logro de los objetivos organizacionales. Se pueden emular recursos
importantes como la tecnologia o la estructura organizativa, a excepcion del capital humano
disponible.

A esto se suma la opinidén de Betanzos y Paz (2006), quienes afirman que la integracion de
las personas en la organizacion es una cuestion de vital importancia, ya que este acoplamiento
depende en gran medida de los intereses, objetivos y necesidades de cada uno de ellos para
alcanzar una armonia. nivel que permite que la relacion empleado-empresa dure en el tiempo.
Para los investigadores y el personal de recursos humanos, la importancia del compromiso

organizacional se debe principalmente al hecho de que tiene un impacto directo en las actitudes
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y comportamientos de los colaboradores; como la aceptacion de los objetivos, valores y cultura
de la organizacion, menos ausentismo y baja rotacion de personal, entre otros.

2.2.3. Factores que influyen en el desarrollo del compromiso organizacional.

De acuerdo a Greenberg y Baron (1995) existen los siguientes factores que influyen en el

desarrollo del compromiso:

a. El compromiso organizacional juega un papel importante en vincular las actividades
laborales del empleado con la organizacion y es motivado por varias caracteristicas del trabajo.
Por ejemplo, el compromiso tiende a ser mayor cuando las personas tienen altos niveles de
responsabilidad sobre el desempefio de sus trabajos o tienen amplios oportunidades de

promocion.

b. El compromiso de los empleados cuando es motivado e influenciado por las naturalezas
de las recompensas que reciben, evidencian mayor compromiso y apego a la organizacion por

los beneficios compartidos.

c. El compromiso organizacional puesta en marcha por la compaifiia, muchas veces, son

afectados por la existencia de alternativas de oportunidades de empleo que recibe el empleado.

d. Las percepciones de compromiso que observan y sienten los colaboradores,
probablemente estan relacionados con el trato que reciben de los empleados de una
organizacion. Es imposible desarrollar altos niveles de compromiso y motivacion, si las
personas trabajadoras no sienten que son tratados con respeto y consideracion y valorados o

apreciados por los jefes.

e. Generalmente las personas que tienen mayor pertenencia con su organizacion presentan

mayor influencia en el compromiso organizacional. Por ejemplo, las personas que tienen mayor

26



tiempo de trabajo con su organizacidn estdn mas altamente comprometidas que aquellos que

han sido empleados por corto periodo de tiempo.

f. La percepcidn de que la organizacion esta altamente interesada por la calidad y servicio
al cliente, motiva al colaborador a identificarse con una organizacion que los respeta tanto a

ellos como a los clientes. Ambos buscan atencion y calidad de servicio.

g. El desarrollo del trabajo y las responsabilidades son claramente definidos por los

directivos del negocio.

h. Un trabajo estimulante contribuye al compromiso de los empleados con la

organizacion.

i. La calidad de la informacion dada a las personas trabajadoras que laboran en la
organizacion acerca de los planes y programas de la compafiia debe ser comunicada a los

empleados en el tiempo oportuno a fin de evitar incertidumbre del futuro.

j. Percepcion de los empleados de una administracion efectiva. El compromiso
organizacional esta afectado por la apreciacion del capital de trabajo acerca de que tan bien la
compaifiia esta administrando sus recursos y de qué manera va satisfacer sus necesidades

laborales que mejoren sus condiciones sociales y econdmicas.

2.2.4. Dimensiones del compromiso organizacional.
Meyer y Allen (1997) crearon un modelo compuesto de tres componentes del compromiso
organizacional que identifica al empleado con su organizacion. Para esta investigacion se

tomo en cuentas estas dimensiones y son:
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Figura 01: Dimensiones del compromiso organizacional
Fuente: Meyery Alien (1997)

a. Compromiso afectivo

Gonzéalez y Guillén (2008) Los individuos se comprometen al valorar el coste de oportunidad
de dejar de hacerlo.

Meyer y Allen (1991) Es el compromiso que muestra un lazo afectivo que predomina en el
colaborador hacia la institucion, por lo que “son las fuerzas de la identidad de una persona hacia
una organizacion en particular y de su accién en la misma”

b. Compromiso de continuacién

Gonzéalez y Guillén (2008) Un estado mental caracterizado por el deseo de comprometerse
(p.ej. mantener el empleo, conseguir metas para la empresa, etc.)

Meyer y Allen (1991) Se refiere a cudnto debe estar un individuo en una empresa. El
compromiso de continuidad esta relacionado con las necesidades, es muy probable encontrar

una base de la persona respecto a inversiones en esfuerzo y tiempo que se perderian en caso de
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irse la organizacidn, o sea de los gasto (fisicos, financieros, psicoldgicos) los que invierte al
abandonar, o que es poco posible encontrar otro trabajo, es decir, aqui hay un beneficio asociado
con continuar perteneciendo a la empresa.

¢. Compromiso normativo

Gonzélez y Guillén (2008) Sienten la obligacion moral de comprometerse.

Meyer y Allen (1991) Es cuanta obligacion moral siente una persona a seguir en su
organizacion. En el compromiso normativo (deber), esta la conviccion en la lealtad a la empresa
(sentido moral), puede ser por recibir ciertas prestaciones (por ejemplo, pago de colegiaturas o
capacitacion) lo cual genera que la persona sienta una obligacion a permanecer en ese lugar
hasta que esa deuda sea terminada.

2.2.5. Trabajo en equipo.

Todo trabajo que se realiza con eficiencia y eficacia es la totalidad de la ayuda individual
que se da entre una reunioén de personas al cooperar y unido en un fin similar, por lo que es
esencial no perder la coordinacidon que existe entre ellos y también que cada uno realiza de

manera independiente, Sin que ello influya en el trabajo de los individuos que conforman su
grupo.

Para Rodriguez y Valencia (2006) el trabajo en equipo es "el proceso en que los miembros

del grupo entienden las metas del mismo y esta comprometidos a alcanzarlos".

Asi mismo Rodriguez y Valencia (2006) el trabajo en equipo es "el proceso de trabajo

conjunto de las personas para lograr un objetivo comun".

Segun Tarazana (2007) el trabajo en equipo "se refiere a la serie de estrategias,

procedimientos y metodologias que utiliza un grupo humano para lograr las metas propuestas".
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Asi mismo, de acuerdo a Chiavenato, (2004) hay diferencias entre el término equipo y grupo,

los cuales han sido empleados como si fueran equivalentes equivocadamente.

De acuerdo a Tarazana (2007) también existen diferencias entre grupo, equipo y trabajo en

equipo.

Tarazana (2007) define al grupo como dos o mas individuos, interdependientes para alcanzar
determinados objetivos especificos. Y pueden ser formales, definidos por la estructura
organizacional con funciones de trabajo designados, o informales, alianzas que no estan

estructuradas desde el punto de vista formal ni las determinan las organizaciones.

Se refiere a que sus caracteristicas son: composicion del grupo homogéneo o heterogéneo,
normas o reglas de comportamiento establecidas por los miembros del grupo, funciones o tareas
y acciones realizadas por los miembros del grupo, estado o nivel jerarquico que posee un
individuo dentro del grupo u organizacion, y la cohesion expresada en solidaridad y el sentido

de pertenencia al grupo.

2.2.6. ;Por qué es importante el trabajo en equipo?

Seguin Vecino (2008) La importancia del trabajo en equipo se basa en aspectos clave que
tienen que ver con:

Los roles de los participantes: relacionados con el conocimiento, la experiencia, la
experiencia o las habilidades de los miembros del equipo, en este sentido, se valora la
importancia de la complementariedad cuando cada miembro realiza una contribucion diferente

que permite el logro de los resultados esperados.
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La comunicacion: Factor definitivo que permite mantener a todos los miembros del equipo
conscientes de lo que esta sucediendo y establecer un clima organizacional adecuado, ya que

permite que se expresen los acuerdos y desacuerdos en la gestion que se lleva a cabo.

Liderazgo: Permite motivar y alentar a los miembros al ser claros acerca de los objetivos que
se persiguen. Los lideres son aquellos que visualizan el objetivo y transmiten a todos los

impulsos requeridos para que el rendimiento no disminuya, sino que aumente.

Compensacion: Cada miembro debe percibir que recibe el reconocimiento que merece, para
que el ritmo del equipo no disminuya, pero siente que recibe felicitaciones, bonificaciones o

triunfos que les permiten fortalecer su compromiso con el equipo.

2.2.7. Caracteristicas del trabajo en equipo.

Segun Mejia (2014) una adecuacion conformacion y constitucion del trabajo en equipo,
quedan caracterizados por evidenciar:

Ambiente propicio. Segun Rodriguez (2011), es una de las caracteristicas de los trabajos en
equipo, ya que hay mayor nimero de probabilidades de que se logre el trabajo en equipo cuando
la direccion crea un buen ambiente de trabajo que los apoye. Este tipo de medidas contribuye a
mejorar la cooperacion, la confianza, y la compatibilidad, de modo que los supervisores
necesitan desarrollar una cultura organizacional que cree estas condiciones.

Claridad con los roles y las diferentes habilidades que se debe tener para realizar una
actividad, adicional a eso se debe tener la capacidad y el deseo de cooperar. Ademas, solo
pueden trabajar juntos como equipo, después que todos los integrantes conocen los papeles de
los otros con quienes realizan las actividades. Cuando existe esa vinculacion como parte del
equipo comienza a actuar como un complemento del uno con el otro y todo con el Gnico

proposito de realizar un objetivo comun.
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Premios del equipo. Otro elemento capaz de estimular el trabajo en equipo es la presencia de
premios del equipo. Puede tratarse de algun premio financiero o bien solo de algun
reconocimiento. Entre los premios otorgados a un equipo innovador por su comportamiento
responsable podriamos mencionar la autoridad para seleccionar a nuevos integrantes del grupo,
hacer recomendaciones respecto a seleccionar a un nuevo supervisor o bien proponer la
disciplina que se impondré a los miembros del equipo.

2.2.8. Dimensiones del trabajo en equipo.

Para el desarrollo de esta investigacion en la variable trabajo en equipo se utilizara las
dimensiones propuestas Susan Ledlow (2005) quien propone que son: las 4 Dimensiones:

Proactividad, Innovacién, Cooperacion y Delegacion de funciones:

Figura 02: Dimensiones del trabajo en equipo
Fuente: Ledlow (2005)

Productividad
Es la relacion entre la cantidad de productos obtenidos por un sistema productivo y los

recursos utilizados para obtener dicha produccion.
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También se puede definir como la relacion entre los resultados y el tiempo utilizado para
obtenerlos: cuanto mas corto sea el tiempo necesario para obtener el resultado deseado, mas
productivo sera el sistema. En realidad, la productividad debe definirse como el indicador de
eficiencia que relaciona la cantidad de recursos utilizados con la cantidad de produccion
obtenida.

Innovacién

Es una técnica que puede solucionar problemas o carencias, que puede realizarse a través del
mejoramiento y no solo de la creacion de algo novedoso. En la actualidad, existen diversas
clases de innovacion:

* Innovacion técnica: Es uno que est4 orientado en el disefio y fabricacion de productos donde
el conocimiento y la informacion son los principales insumos. Esta innovacién incluye varios
aspectos: la adaptacion de medios técnicos, la velocidad e integracion de procesos, asi como la
comercializacion y administracion de productos.

+ Las innovaciones técnicas: emergen como una solucidon a necesidades especificas, ya que
los descubrimientos crean nuevos conocimientos que permiten desarrollar nuevas técnicas,
creando nuevas necesidades.

« Innovacidn de los servicios: Este tipo de innovacion busca mejorar en actividades que no
terminan solo en la compra de un producto fisico, sino en actividades que son intangibles, como
ir al médico, visitar un restaurante, etc. Innovar en servicios consiste en mejorar la experiencia
que un usuario o consumidor tiene con una marca o empresa y coOmo proyectar ese servicio para
materializarlo mas frente a los clientes.

* Innovacion de los modelos de los negocios: Un modelo de negocio es la forma de explicar

las bases de como una empresa crea, entrega y captura valor. Por lo tanto, la innovacion en este
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campo se refiere al cambio sustancial que se origina en la forma en que una organizacion
estructura su forma de producir y proponer valor.

* Innovacion del disefio: Se basa en la creacion de objetos e imagenes que se utilizan como
estrategias comerciales y que buscan resolver problemas y limitaciones de una manera original,
para renovar lo que ya existe.

* Innovacion social: Esto surge como una solucion a los problemas sociales; se define como
ideas innovadoras (servicios, productos) que juntas satisfacen las necesidades sociales y crean
nuevos vinculos de colaboracion; es decir, se refiere al proceso de creacion, implantacion y
difusion de nuevas précticas sociales en areas muy diversas de la sociedad.

« Innovacion tecnologica: Es el conjunto de actividades cientificas, financieras, tecnologicas
y comerciales que permiten la introduccion de nuevos productos y servicios en el mercado,
implementar procedimientos de producciéon nuevos o mejorados.

Cooperacion

Es el resultado de una estrategia aplicada al objetivo (lo que desea lograr) desarrollada por
grupos de personas o instituciones que comparten el mismo interés u objetivo.

En este proceso, los métodos de colaboracién y asociacion generalmente se utilizan para
facilitar el logro del objetivo comun.

Delegacion de funciones

Es una técnica en virtud de la cual se produce la transferencia de poderes de un cuerpo que
posee las funciones respectivas a otro. Este otro organismo ejercerd las funciones bajo su

responsabilidad y dentro de los términos y condiciones establecidos por la ley.
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2.3 Marco biblico filosofico

Reina y Valera (1960) mencionan en Deuteronomio 24: 14,15 "No oprimirés a los pobres y
necesitados jornaleros, ni a tus hermanos ni a los extranjeros que viven en tu tierra dentro de tus
ciudades". De esto se deduce el principio de respeto al derecho del colaborador, y previene
contra el abuso de su situacion vulnerable frente a la persona que lo emplea, y establece la
importancia de ser puntual en el pago del servicio prestado, lo cual es un requisito divino y, por
lo tanto, justicia.

Reina y Valera (1960) también mencionan en 1 Timoteo 5: 17-18: "Los ancianos que
gobiernan bien, son considerados dignos de doble honor, especialmente aquellos que trabajan
en la predicacion y la ensefianza, porque la escritura dice: No morderas al buey que trilla, y:
digno es el trabajador de su salario". Teniendo esto en cuenta, podemos concluir que el
individuo merece obtener de una buena manera la remuneracion que merece al contribuir a su
trabajo.

Reina y Valera (1960) también enfatiza en Santiago 5: 4 diciendo: “He aqui, los salarios de
los trabajadores que han cosechado sus tierras claman, que por engafio no se les ha pagado; y
los gritos de los que han cosechado han entrado en los oidos del Sefior de los ejércitos ".

Reina y Valera (1960) menciona en 1 Pedro 4:10 "Cada uno segun el don que ha recibido,
ministrarlo a los demdas, como buenos administradores de la multiple gracia de Dios". Es un
privilegio ser parte de la creacion de nuestro Padre Dios, por el hecho de ser creado a su imagen
y semejanza, es una gran bendicion, especialmente dotado de dones y talentos para honrar a
nuestra sociedad.

White (1997), la causa de Dios necesita hombres y mujeres que no tengan cualificaciones y

buenos poderes de administracién; hombres y mujeres que realizan una investigacion paciente
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y exhaustiva de las necesidades del trabajo en los diversos campos; se necesitan aquellos con
una gran capacidad de trabajo; aquellos que tienen corazones calidos y amables, cabezas
tranquilas, buen sentido y juzgan sin prejuicios; aquellos que son santificados por el Espiritu de
Dios, y que pueden decir sin temor No', 0 'Si' y 'Amén' a las propuestas hechas; Los que tienen
convicciones fuertes, comprension clara y corazones puros, llenos de simpatia; aquellos que
practican las palabras: "Todos ustedes son hermanos" (Mateo 23: 8); quienes buscan elevar y
restaurar la humanidad caida.

De White (2003) "Como resultado, el trabajo mas grande jamas encomendado a los mortales
se ha visto empafiado por la mala gestion de los hombres con marcados defectos de caracter".

De White (1979) contribuye: “Dios ha confiado talentos a los hombres: un intelecto donde
se originan las ideas, un corazon para ser el asiento de su trono, afectos que fluyen como
bendiciones para otros, una conciencia para convencer al pecado. Cada uno ha recibido algo del
maestro, y cada uno debe hacer su parte para satisfacer las necesidades de la obra de Dios”
(p.74). El consejo que recibimos es que la remuneracion que se debe ganar debe estar de acuerdo
con el desempefio y la disponibilidad del tiempo que brindamos para trabajar y la capacidad que

tenemos para poner nuestro esfuerzo en lograr los objetivos de la organizacion.

2.4 Marco conceptual o términos

Compromiso organizacional: Deseo fuerte por seguir siendo miembro de una organizacion
en particular, también podemos decir que es la disposicion a realizar un gran esfuerzo para
beneficiar a la organizacion.

Compromiso afectivo: Hace referencia a la identificacion de un colaborador con la

organizacion, asi como una elevada vinculacion emocional; representa el apego emocional de
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los colaboradores con la organizacion y sus objetivos, y se concibe cuando hay sincronizacion
entre los valores, los objetivos individuales y organizacionales.

Compromiso de continuacion: Hace referencia a la necesidad de continuar el vinculo con la
empresa, esta relacionado con la inversion de esfuerzo y tiempo que ha realizado y los
privilegios que dejaria de percibir si la deja.

Compromiso normativo: Es el sentimiento de deuda con la institucion que le dio la
oportunidad de laborar y siente que seria una deslealtad dejarla.

Trabajo en equipo: consiste en realizar una tarea en particular entre un grupo de dos o mas
personas.

Productividad: Es el indicador de eficiencia que relaciona la cantidad de recursos utilizados
con la cantidad de produccion obtenida.

Innovacién: Es la generacion de valor, a partir del desarrollo de una nueva solucion para
resolver un problema u oportunidad

Cooperacion: En este proceso generalmente se emplean métodos colaborativos y asociativos
que facilitan la consecucion de la meta comun.

Delegacion de funciones: Es la accion y efecto de delegar (dar a una persona o grupo las

facultades y poderes necesarios para representar a otra u otras).
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CAPITULO 111

DISENO METODOLOGICO
3.1. Tipo de estudio
De acuerdo al CONCYTEC (2018) la investigacién es de tipo basica o aplicada, debido a
que se pretende tener una comprension de los fendmenos referidos a las variables de
investigacion. Por otro lado, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) indican que este tipo de
investigaciones tiene un alcance correlacional pues el proposito de encontrar la relacion o grado
de asociacion entre dos o mas variables. Finalmente, es transversal debido a que los datos seran

recogidos en un momento dado.

3.2. Diseiio de la investigacion

De acuerdo con Sousa, Driessnack y Costa (2007) este trabajo de investigacion es no
experimental, estos estudios, generalmente, son usados para describir, diferenciar o examinar
asociaciones, en vez de buscar relaciones directas entre variables, grupos o situaciones. Por su
parte Arias (2012) menciona que los disefios no experimentales también llevan el nombre de
investigacion de campo, ya que consiste en la recoleccion de datos directamente de los

elementos en investigacion o de la realidad donde estan ocurriendo los hechos.
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El disefio es el siguiente:

Figura 03: Disefio de la investigacion

Fuente: Elaboracion propia

Donde:

M: Correlacién perteneciente a Mibanco agencia Tarapoto.
O1: Son las observaciones y mediciones de la variable 1
02: Son las observaciones y mediciones de la variable 2.

R: Es la correlacion entre las variables observadas.
3.3. Poblacion y muestra
3.3.1. Poblacién.

Mibanco, en la ciudad de Tarapoto tiene dos oficinas, los colaboradores de las oficinas de

Mibanco - Tarapoto, hacen un total de 107 colaboradores.

3.3.2. Muestra.
La muestra es censal porque lo conforman toda la poblacién. Las unidades de la muestra esta
conformada por el personal administrativo (secretarias, asesores de creditos), asimismo esta

conformado por personal que conforman las diferentes jefaturas en la empresa.

3.4 Operacionalizacion de las variables
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Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

. ) ) ) Escal

Titulo Variables Dimensiones Instrumento sca‘a‘(,ie
medicion

Compromiso Compromiso afectivo Cuestionario

organlzaC}Qnal Compromlso Compromiso de continuacion CO Meyer y Likert

y su relacion  organizacional Allen

con el trabajo Compromiso normativo (1997)

en equipo de Proactividad

los . Innovacién Cuestionario,

colaboradores Trabajo en C racién encuesta TE Likert

de Mibanco equipo ooperacio ladlow

agencia (2005)

Tarapoto,2019 Delegacion de funciones

3.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En esta fase de la investigacién damos tiempo durante una semana para la encuesta a los 107
colaboradores, la cual compartimos la muestra-poblacion siendo 54 colaboradores para el
investigador 1 y 53 para el investigador 2, para recolectar la informacion fuimos en horario
donde no se interrumpio6 sus funciones.

El instrumento para la variable compromiso organizacional CO creado y validado por Meyer
y Allen (1997), dicho instrumento esta estructurado por tres (3) dimensiones que fue disefiado
con la técnica de likert con un total de 23 items. Esta variable se califica en una escala del 1 al
5, siendo el nimero 1 (totalmente en desacuerdo) y el nimero 5 (totalmente de acuerdo), las
mismas que se utilizaran en este estudio facilitando el llenado del cuestionario y la
interpretacion de la informacion. Por otra parte el instrumento del trabajo en equipo TE fue
creado por y validado por Ladlow (2005), dicho instrumento esta estructurado por cuatro (4)
dimensiones que fue disefiado con la técnica de likert con un total de 8 items, esta variable se
califica en una escala del 1 al 5, siendo el nimero 1 (totalmente en desacuerdo) y el nimero 5

(totalmente de acuerdo).
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3.6 Técnicas de procesamiento y analisis de datos

A continuacion, explicamos las técnicas estadisticas usadas en esta investigacion.

Con respecto a la confiabilidad del instrumento se refiere al grado en que su aplicacion
repetida al mismo individuo, caso o muestra produce resultados iguales, para que un
instrumento se considere confiable de acuerdo con Hernandez y Sanchez (2018) los coeficientes
deben aproximarse a 1; donde un coeficiente de cero (0) significa nula confiabilidad y uno (1)
representa un maximo de confiabilidad. En el caso de los instrumentos usados en esta
investigacion las dos escalas usadas tienen una confiabilidad proxima a 1 (Alfa de Cronbach

0,915; 0,881) la cual muestran una alta confiabilidad. Ver tabla 2.

Por otro lado, es importante explicar que, para la eleccidon de la prueba estadistica, los datos
fueron sometidos a una prueba de normalidad, determinandose de esta manera que los datos
tuvieron una distribucion normal en sus variables, en ese sentido se tuvo que elegir el coeficiente

de correlacion pearson para realizar las pruebas de hipdtesis. Ver tabla 6.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSIONES

Después de haber realizado el levantamiento y procesado los datos, en este capitulo
presentamos los resultados de esta investigacion. Primero se muestra el analisis de fiabilidad
del instrumento, luego se muestra el perfil sociodemografico de la empresa Mibanco agencia
Tarapoto, asimismo se presenta la informacion descriptiva y finalmente se muestran la prueba

de hipotesis de acuerdo a los objetivos planteados en la investigacion.

4.1. Analisis de fiabilidad de instrumentos

En la tabla 2, se aprecian la fiabilidad del instrumento, el alfa de Cronbach de la escala que
mide compromiso organizacional, tuvo un valor de 0.915, lo cual indica fiabilidad aceptable.
Asimismo, el alfa de Cronbach de la escala que mide trabajo en equipo, tuvo un valor del 0.881,

lo cual indica fiabilidad aceptable (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014).

Tabla 2

Andlisis de fiabilidad del instrumento

Variable/ dimensiones Alfa de Cronbach Items
Compromiso organizacional 0,915 23
Trabajo en equipo 0,881 8

Fuente: Elaboracion propia

4.2. Analisis de las variables sociodemograficas

En la tabla 3, se presenta el perfil sociodemografico de los colaboradores de la empresa
Mibanco agencia Tarapoto. Se observa que existe una diferencia significativa con respecto al
género, 60,7% son varones y 39,3% son mujeres, asimismo un gran porcentaje de los

colaboradores son jovenes que estan entre las edades de 21 — 40 afios con un 93,5%; en este tipo
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de organizaciones es comun ver que los colaboradores sean jovenes debido a que son muy

experto con la tecnologia, y mas facil de formarlos en el &mbito de las finanzas.

Siendo que son jovenes los colaboradores, es logico pensar que también sean solteros, el
estudio lo confirma siendo con un 57,0%. Asimismo, se observa que la empresa apuesta por
colaboradores locales donde el 92,5% son de la selva, finalmente presentamos el tiempo de
servicio en la organizacion un 48,6% labora entre 1 a S afios, la cual nos muestra que la empresa
cuenta con politicas para que sus colaboradores se sientan felices trabajando en la empresa

Mibanco, agencia Tarapoto.

Tabla 3: Perfil sociodemografico de los colaboradores de Mibanco agencia Tarapoto, 2019

Frecuencia  Porcentaje

Masculino 65 60,7%
Género Femenino 42 39,3%
Total 107 100,0%
Menos de 20 afios 0 0,0%
21 — 30 afios 52 48,6%
31 — 40 afios 48 44.9%
Edad del encuestado A1 — 50 afios 5 4.7%
51 — a mas 2 1,9%
Total 107 100,0%
Casado 23 21,5%
Soltero 61 57,0%
Estado civil Divorciado 2 1,9%
Conviviente 21 19,6%
Total 107 100,0%
Costa 6 5,6%
Procedencia del encuestado Slerra 2 1,9%
Selva 99 92.5%
Total 107 100,0%
Menos de 1 afio 16 15,0%
) L De 1 a 5 afios 52 48,6%
Tiempo laborando en la institucion
Mas de 5 afios 39 36,4%
Total 107 100,0%
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4.3. Nivel de compromiso organizacional y sus dimensiones de los colaboradores de la

empresa Mibanco agencia Tarapoto

En la tabla 4, se muestran los resultados del nivel de compromiso organizacional, no debiera

ser algo trivial, sino que debemos darle mucha importancia ya que esto repercute directamente

en la rentabilidad de la organizacion, se debe contar con un proposito para que cada actividad

que se realice en la organizacion sea para incrementar los niveles de compromiso organizacional

en nuestros colaboradores. En la tabla 3, se presenta que el nivel de compromiso organizacional

siendo el que mas predomina el moderado con un 49,5% esto es un indicador no tan alentador

en la cual se debiera trabajar mucho para incrementar los niveles de compromiso organizacional.

Asimismo, se presenta un nivel alto de compromiso afectivo con un 64,5%; luego se presenta

un nivel moderado de compromiso de continuacion con un 45,8%; finalmente se presenta un

nivel moderado de compromiso normativo con un 51,4%.

Tabla 4: Nivel de compromiso laboral y sus dimensiones

Variables / Dimensiones Frecuencia Porcentaje
Compromiso Bajo 8 7,5%
organizacional Moderado 53 49,5%

Alto 46 43,0%
Total 107 100,0%
Compromiso afectivo Bajo 6 5,6%
Moderado 32 29,9%
Alto 69 64,5%
Total 107 100,0%
Compromiso de Bajo 16 15,0%
continuaciéon Moderado 49 45,8%
Alto 42 39.3%
Total 107 100,0%
Compromiso normativo  Bajo 18 16,8%
Moderado 55 51,4%
Alto 34 31,8%
Total 107 100,0%
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4.4. Nivel de trabajo en equipo y sus dimensiones de los colaboradores de la empresa
Mibanco agencia Tarapoto

En la tabla 5 se presentan los resultados del trabajo en equipo, la misma que es un aspecto
fundamental en la organizacion, cuando existe altos niveles de trabajo en equipo influird mucho
en la productividad de la organizacion. En la tabla 5, se presenta los niveles de trabajo en equipo
de los colaboradores de empresa Mibanco agencia Tarapoto, en general es alentador observar
que un 66,4% tiene altos niveles de trabajo en equipo, asimismo un 54,2% tiene un nivel medio

proactividad.

Asimismo, se puede observar que los colaboradores tienen altos niveles de innovacion con
un 59,8%, con respecto a la cooperacion también se aprecia un nivel alto con un 57,0%;

finalmente se observa en la tabla que existe un nivel alto de delegacion de funciones con un

75,7%.

Tabla 5

Nivel de trabajo en equipo y sus dimensiones

Variable/ Dimensiones Frecuencia Porcentaje
Bajo 17 15,9%
) ) Moderado 19 17,8%
Trabajo en equipo
Alto 71 66,4%
Total 107 100,0%
Bajo 16 15,0%
Proactividad Moderado 33 30,8%
Alto 58 54.2%
Total 107 100,0%
Bajo 14 13,1%
Innovacion Moderado 29 27,1%
Alto 64 59.8%
Total 107 100,0%
Cooperacion Bajo 8 7,5%
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Moderado 38 35,5%

Alto 61 57.0%
Total 107 100,0%
Bajo 10 9,3%
. . Moderado 16 15,0%
Delegacion de funciones
Alto 81 75,7%
Total 107 100,0%

4.5. Prueba de normalidad

Es imprescindible conocer cuando aplicar una herramienta estadistica en un trabajo
cientifico, por tal razon con el fin de examinar la normalidad de las variables y dimensiones en
estudio, se aplico la prueba de normalidad para muestras mayores 50 datos (107 datos), esta
prueba es conocida como Kolmogorov-Smirnov, el andlisis se realizd por variables como
también por dimensiones. A continuacidn, se presentan los puntajes totales de la prueba de

normalidad de acuerdo a la modalidad de informacion.

En la prueba de normalidad para la variable Compromiso organizacional se obtuvo un p-
valor de 0,200; seguidamente se realizo la prueba de normalidad para la dimension compromiso
afectivo se obtuvo un p-valor de 0,012; Asimismo, para la dimension compromiso de
continuacion se obtuvo un p-valor de 0,073; para la dimensién compromiso normativo se obtuvo

un p-valor de 0,200

También, se realizo la prueba de normalidad para el trabajo en equipo obteniendo un p-valor
de 0,000, para la dimension proactividad se obtuvo un p-valor de 0,000; para la dimensidén
innovacion se obtuvo un p-valor de 0,000; para la dimension cooperacion se obtuvo un p-valor
de 0,000y finalmente para la dimension delegacion de funciones se obtuvo un p-valor de 0,000.

La informacion brindada anteriormente nos permite determinar que las variables y dimensiones
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presentan una distribucién normal, por lo tanto, se debe utilizar pruebas paramétricas como el

coeficiente de Pearson.

Tabla 6

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov*

Estadistico gl Sig.
Compromiso organizacional ,052 107 ,200"
Compromiso afectivo ,099 107 ,012
Compromiso de continuacion ,082 107 ,073
Compromiso normativo ,064 107 ,200"
Trabajo en equipo ,153 107 ,000
Proactividad ,208 107 ,000
Innovacion ,226 107 ,000
Cooperacion ,255 107 ,000
Delegacion de funciones ,343 107 ,000

4.6. Contrastacion de la hipétesis

Regla de decision

-Si el p valor es > 0,05 se acepta la Hipotesis Nula (Ho).

-Si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipotesis Nula, por lo tanto, se acepta la Hipdtesis Alterna
(Hy).

Ho: No existe relacion significativa.

H;: Existe relacion significativa.

47



4.7. Relacion entre el compromiso organizacional y el trabajo en equipo de los
colaboradores de Mibanco agencia Tarapoto, 2019

Tabla 7

Relacion entre compromiso organizacional y trabajo en equipo

Trabajo en equipo

Compromiso organizacional

Pearson p-valor N

0,524 0,000 107

En la Tabla 7, luego de haber levantado y procesado los datos, presentamos resultados
inferenciales de compromiso organizacional y trabajo en equipo de los colaboradores de la
empresa Mibanco agencia Tarapoto, 2019. Se obtuvo un coeficiente de correlacion Pearson
positiva considerable de 0,524, asimismo se obtuvo un p valor igual a 0,000 (p-valor > 0.05).
Con los datos presentados anteriormente se reune los elementos suficientes para aceptar la
hipotesis alterna (H1) y se rechaza la hipotesis nula (HO), es decir existe relacion positiva
considerable, significativa entre el compromiso organizacional y trabajo en equipo de los
colaboradores de Mibanco agencia Tarapoto, 2019. Las estrategias que se implementen o
promuevan en la organizacion por mejorar el compromiso organizacional favoreceran

positivamente en el trabajo en equipo.

4.8. Relacion entre el compromiso organizacional y la productividad de los

colaboradores de Mibanco agencia Tarapoto, 2019
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Tabla 8.

Relacion entre compromiso organizacional y la productividad.

Productividad
Compromiso organizacional
Pearson p-valor N
0,507 0,000 107

En la Tabla 8, luego de haber levantado y procesado los datos, presentamos los resultados
obtenidos entre el compromiso laboral y la productividad de los colaboradores de la empresa
Mibanco agencia Tarapoto, 2019. Se obtuvo un coeficiente de correlacion Pearson positiva
considerable de 0, 507, asimismo se obtuvo un p valor igual a 0,000 (p-valor > 0.05). Con los
datos presentados anteriormente se reine los elementos suficientes para aceptar la hipdtesis
alterna (H1) y se rechaza la hipotesis nula (Ho), es decir existe relacion positiva considerable
significativa entre el compromiso organizacional y la productividad de los colaboradores de
Mibanco agencia Tarapoto. Las estrategias que se implementen o promuevan en la organizacion
por mejorar el compromiso organizacional, favorecerd de manera positiva en la productividad

de los colaboradores.

4.9. Relacion entre el compromiso organizacional y la innovacion de los colaboradores de

Mibanco agencia Tarapoto, 2019
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Tabla 09.

Relacion entre el compromiso organizacional y la innovacion.

. Innovacion
Compromiso
organizacional
Pearson p-valor N
0,321 0,001 107

En la Tabla 09, luego de haber levantado y procesado los datos, a continuacion, presentamos
los resultados inferenciales obtenidos entre el compromiso organizacional y la innovacion
colaboradores de la empresa Mibanco agencia Tarapoto, 2019. Se obtuvo un coeficiente de
correlacion Pearson positiva media de 0,321, asimismo se obtuvo un p valor igual a 0,001 (p-
valor > 0.05). Con los datos presentados anteriormente se reine los elementos suficientes para
aceptar la hipotesis alterna (Hi) y se rechaza la hipdtesis nula (Ho), es decir existe relacion
positiva media significativa entre el compromiso organizacional y la innovacidén de los
colaboradores Mibanco agencia Tarapoto. Las estrategias que se implementen o promuevan en
la organizacion para mejorar el compromiso organizacional favoreceran medianamente en la

innovacion de los colaboradores.

4.10. Relacion entre el compromiso organizacional y la cooperacion de los colaboradores
de Mibanco agencia Tarapoto, 2019

Tabla 10.

Compromiso organizacional y la cooperacion con los colaboradores

Cooperacion
Compromiso organizacional
Pearson p-valor N
0,506 0,000 107
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En la Tabla 10, después de haber recogido y procesado los datos presentamos los resultados
inferenciales entre el compromiso organizacional y la cooperacion de los colaboradores de la
empresa Mibanco agencia Tarapoto, 2019. Se obtuvo un coeficiente de correlacion Pearson
Positiva considerable de 0,506, asimismo se obtuvo un p valor igual a 0,000 (p-valor > 0.05).
Con los datos presentados anteriormente se reune los elementos suficientes para aceptar la
hipotesis alterna (H1) y se rechaza la hipotesis nula (HO), es decir existe relacion positiva
considerable y significativa entre el compromiso organizacional y la cooperacion de Mibanco
agencia Tarapoto, 2019. Las estrategias que se implementen o promuevan en la organizacion
para mejorar el compromiso organizacional, favorecera de manera considerable en la

cooperacion.

4.11. Relacion entre el compromiso organizacional y la delegacion de funciones de los
colaboradores de Mibanco agencia Tarapoto, 2019

Tabla 11.

Compromiso organizacional y la delegacion de funciones de los empleados

Delegacion de funciones
Compromiso organizacional

Pearson p-valor N
0,379 0,000 107

En la Tabla 11, después de haber recogido y procesado los datos presentamos los resultados
inferenciales entre el compromiso organizacional y la delegacion de funciones de los
colaboradores de la empresa Mibanco agencia Tarapoto, 2019. Se obtuvo un coeficiente de
correlacion Pearson Positiva media de 0,379, asimismo se obtuvo un p valor igual a 0,000 (p-
valor > 0.05). Con los datos presentados anteriormente se reine los elementos suficientes para

aceptar la hipotesis alterna (H1) y se rechaza la hipotesis nula (HO), es decir existe relacion
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positiva significativa entre el compromiso organizacional y la delegacidén de funciones de los
colaboradores de Mibanco agencia Tarapoto, 2019. Las estrategias que se implementen o
promuevan en la organizacion por mejorar el compromiso organizacional, favorecera

medianamente en la delegacion de funciones.

4.12. Discusiones
La presente investigacion se desarrolld bajo el objetivo general que fue: determinar la
relacion que existe entre el compromiso organizacional y el trabajo en equipo de los
colaboradores de Mibanco agencia Tarapoto, 2019, luego de haber levantado y procesado los
datos, se obtuvo un coeficiente de correlacion Pearson positiva considerable de 0,524, asimismo
se obtuvo un p valor igual a 0,000 (p-valor > 0.05)), es decir existe relacion positiva
considerable significativa entre el compromiso organizacional y trabajo en equipo de los
colaboradores de Mibanco agencia Tarapoto, 2019. Las estrategias que se implementen o
promuevan en la organizacion por mejorar el compromiso organizacional favoreceran
positivamente en el trabajo en equipo; encontramos concordancia con los resultados presentados
por Gastafiadui y Purizaca (2017) quienes en su investigacion titulada “Relacion entre el
compromiso organizacional y trabajo en equipo en docentes de la institucion educativa Liceo
Trujillo - Trujillo, 20177, concluyeron que, el compromiso organizacional evidencia relacion
altamente significativa con el trabajo en equipo (p<0.01), siendo la correlacién directa y muy
alta (rs=0.986*%*), esto quiere decir si se implementan actividades para mejorar el compromiso
laboral, el trabajo en equipo aumentard de manera proporcional.
Por su parte Alcantar, Maldonado y Arcos (2015) quienes en su investigacion “Clima laboral
y compromiso organizacional de los empleados administrativos de una universidad publica”

determinaron que para tener un compromiso positivo es necesario tener un buen clima como lo

52



indican en sus resultados, que existe una relacion positiva y estadisticamente significativa entre
los dos parametros, lo cual remarca que al favorecer el clima laboral, se favorece el compromiso
de los empleados; en ese mismo sentido Obreque (2015) quien desarrollo la investigacion
“Clima organizacional y compromiso funcionario en un hospital publico de baja complejidad”
demuestra segun sus resultados una relacién entre clima organizacional y el nivel de
compromiso funcionario corroborando asi que para la mejora del compromiso es necesario un

buen clima laboral.
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CAPITULOV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

En la presente investigacion llegamos a las siguientes conclusiones:

Respecto al objetivo general: determinar la relacion entre el compromiso organizacional y el
trabajo en equipo de los colaboradores de Mibanco agencia Tarapoto, 2019, concluimos que,
luego de haber levantado y procesado los datos, presentamos resultados inferenciales de
compromiso organizacional y trabajo en equipo de los colaboradores de la empresa Mibanco
agencia Tarapoto, 2019. Se obtuvo un coeficiente de correlacion Pearson positiva considerable
de 0,524, asimismo se obtuvo un p valor igual a 0,000 (p-valor > 0.05). Con los datos
presentados anteriormente se reune los elementos suficientes para aceptar la hipdtesis alterna
(H1) y se rechaza la hipotesis nula (HO), es decir existe relacion positiva considerable
significativa entre el compromiso organizacional y trabajo en equipo de los colaboradores de
Mibanco agencia Tarapoto, 2019. Las estrategias que se implementen o promuevan en la
organizacion por mejorar el compromiso organizacional favoreceran positivamente en el trabajo
en equipo.

En lo concerniente al objetivo especifico: determinar la relacion entre el compromiso
organizacional y la productividad de los colaboradores de Mibanco agencia Tarapoto, 2019,
concluimos que luego de haber levantado y procesado los datos, presentamos los resultados
obtenidos entre el compromiso laboral y la productividad de los colaboradores de la empresa
Mibanco agencia Tarapoto, 2019. Se obtuvo un coeficiente de correlacion Pearson positiva
considerable de 0, 507, asimismo se obtuvo un p valor igual a 0,000 (p-valor > 0.05). Con los

datos presentados anteriormente se reune los elementos suficientes para aceptar la hipotesis
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alterna (H1) y se rechaza la hipotesis nula (Ho), es decir existe relacion positiva considerable
significativa entre el compromiso organizacional y la productividad de los colaboradores de
Mibanco agencia Tarapoto. Las estrategias que se implementen o promuevan en la organizacion
por mejorar el compromiso organizacional, favorecerd de manera positiva en la productividad
de los colaboradores.

Sobre el objetivo especifico: determinar la relacion entre el compromiso organizacional y la
innovacion de los colaboradores de Mibanco agencia Tarapoto, 2019, concluimos que, luego de
haber levantado y procesado los datos, a continuacidn, presentamos los resultados inferenciales
obtenidos entre el compromiso organizacional y la innovacion colaboradores de la empresa
Mibanco agencia Tarapoto, 2019. Se obtuvo un coeficiente de correlacion Pearson positiva
media de 0,321, asimismo se obtuvo un p valor igual a 0,001 (p-valor > 0.05). Con los datos
presentados anteriormente se reune los elementos suficientes para aceptar la hipdtesis alterna
(H1) y se rechaza la hipotesis nula (Ho), es decir existe relacion positiva media significativa
entre la el compromiso organizacional y la innovacion de los colaboradores Mibanco agencia
Tarapoto. Las estrategias que se implementen o promuevan en la organizacion por mejorar el
compromiso organizacional podrian afectar, de manera positiva en mejorar la innovacion de los
colaboradores.

Sobre el objetivo especifico: determinar la relacion entre el compromiso organizacional y la
cooperacion de los colaboradores de Mibanco agencia Tarapoto, 2019, concluimos que después
de haber recogido y procesado los datos presentamos los resultados inferenciales entre el
compromiso organizacional y la cooperacion de los colaboradores de la empresa Mibanco
agencia Tarapoto, 2019. Se obtuvo un coeficiente de correlacion Pearson Positiva considerable

de 0,506, asimismo se obtuvo un p valor igual a 0,000 (p-valor > 0.05). Con los datos
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presentados anteriormente se reine los elementos suficientes para aceptar la hipotesis alterna
(H1) y se rechaza la hipotesis nula (HO), es decir existe relacion positiva considerable
significativa entre el compromiso organizacional y la cooperacion de Mibanco agencia
Tarapoto, 2019. Las estrategias que se implementen o promuevan en la organizacion por
mejorar el compromiso organizacional, favorecera de manera considerable en la cooperacion.

Finalmente, respecto al objetivo especifico: determinar la relacion entre el compromiso
organizacional y la delegacion de funciones de los colaboradores de Mibanco agencia Tarapoto,
2019, concluimos que después de haber recogido y procesado los datos presentamos los
resultados inferenciales entre el compromiso organizacional y la delegacion de funciones de los
colaboradores de la empresa Mibanco agencia Tarapoto, 2019. Se obtuvo un coeficiente de
correlacion Pearson Positiva media de 0,379, asimismo se obtuvo un p valor igual a 0,000 (p-
valor > 0.05). Con los datos presentados anteriormente se reine los elementos suficientes para
aceptar la hipotesis alterna (H1) y se rechaza la hipotesis nula (HO), es decir existe relacion
positiva significativa entre el compromiso organizacional y la delegacidén de funciones de los
colaboradores de Mibanco agencia Tarapoto, 2019. Las estrategias que se implementen o
promuevan en la organizacion por mejorar el compromiso organizacional, favorecera
medianamente en la delegacion de funciones.
5.2. Recomendaciones

De acuerdo a los resultados obtenidos presentamos las siguientes recomendaciones:

A los funcionarios de Mibanco agencia Tarapoto, indagar que actividades se estan realizando
para mejorar el compromiso organizacional, con la finalidad de mejorarlas y potenciarlas, esto

dara como resultado el incremento en el trabajo en equipo por parte de los colaboradores.
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A los funcionarios de Mibanco agencia Tarapoto, capacitar a los responsables de las areas
con la finalidad de mejorar el compromiso organizacional, esto dara como resultado el
incremento de la productividad de los colaboradores.

A los funcionarios de Mibanco agencia Tarapoto, realizar actividades para potenciar el
compromiso organizacional y esto se vera manifestado en el incremento de la innovacion de los
colaboradores.

A los funcionarios de Mibanco agencia Tarapoto, la cooperacidon de los colaboradores es
fundamental, para su incremento se debe propiciar un buen clima laboral, la cual favorece el
compromiso organizacional, esto dard como resultado incremento en la cooperacion por parte
de los colaboradores

A los funcionarios de Mibanco agencia Tarapoto, desarrollar actividades como capacitaciones
y charlas, que promuevan el incremento del compromiso por parte de los colaboradores, esto
dard como resultado mejor ejecucidén del trabajo y se tendra en cuenta la delegacion de

funciones.
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Anexos

Anexo 01 Matriz de consistencia

PROBLEMA

COMPROMISO
ORGANIZACIONAL
Y SURELACION
CON EL TRABAJO
EN EQUIPO DE LOS
COLABORADORES
DE MIBANCO
AGECNCIA
TARAPOTO, 2019

OBJETIVOS

¢ Qué relacién existe entre el
compromiso organizacional y el
trabajo en equipo de los
colaboradores de Mibanco
agencia Tarapoto, 2019?

¢ Qué relacién existe entre el
compromiso organizacional y la
productividad de los
colaboradores de Mibanco
agencia Tarapoto, 2019?

¢ Qué relacién existe entre el
compromiso organizacional y la
innovacion de los colaboradores
de Mibanco agencia Tarapoto,
2019?

¢ Qué relacién existe entre el
compromiso organizacional y la
cooperacion de los colaboradores
de Mibanco agencia Tarapoto,
2019?

Determinar la relacién que

existe entre el compromiso
organizacional y el trabajo en
equipo de los colaboradores de
Mibanco agencia Tarapoto,
2019

Determinar la relacién que

existe entre el compromiso
organizacional y la
productividad de los
colaboradores de Mibanco
agencia Tarapoto, 2019
Determinar la relacién que
existe entre el compromiso
organizacional y la innovacion
de los colaboradores de
Mibanco agencia Tarapoto,
2019

Determinar la relacién que

existe entre el compromiso
organizacional y la
cooperacion de los
colaboradores de Mibanco
agencia Tarapoto, 2019
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HTPOTESIS
Existe una relacion
significativa entre el
compromiso organizacional
y el trabajo en equipo de los
colaboradores de Mibanco
agencia Tarapoto, 2019
Existe una relacion
significativa entre el
compromiso organizacional
y la productividad de los
colaboradores de Mibanco
agencia Tarapoto, 2019
Existe una relacion
significativa entre el
compromiso organizacional
y la innovacién de los
colaboradores de Mibanco
agencia Tarapoto, 2019
Existe una relacion
significativa entre el
compromiso organizacional
y la cooperaci6n de los
colaboradores de Mibanco
agencia Tarapoto, 2019

DISENO

Tipo descriptivo
correlacional



(Qué relacidn existe entre el
compromiso organizacional y la
delegacidn de funciones de los
colaboradores de Mibanco
agencia Tarapoto, 20197




Determinar la relacion que
existe entre el compromiso
organizacional y la delegacion
de funciones de los
colaboradores de Mibanco
agencia Tarapoto, 2019

Existe una relacién
significativa entre el
compromiso organizacional
y la delegacion de
funciones de los
colaboradores de Mibanco
agencia Tarapoto, 2019
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Anexo 02 Cuestionario

Cuestionario: Compromiso organizacional / Trabajo en Equipo

Reciba un saludo cordial y asimismo presentarle el presente cuestionario, el cual se realiza con la
finalidad de obtener informacion acerca del compromiso organizacional y el trabajo en equipo, por tal

motivo, le pido responder con sinceridad al siguiente cuestionario.

. INFORMACION DEMOGRAFICA
Marque con una X el nimero que corresponda a su respuesta,
1. Genero:
Masculino ( 1) Femenino (2)

2. Edad del encuestado

Menos de 22 afios (1)
22 - 30 afios (2)
31 - 40 afios (3)
41 - 50 afios
Mas de 51 (5)
3. Estado civil

Casado (1) Soltero (2) Divorciado (3) Conviviente (4)
4. Procedencia del encuestado
Costa (1) Sierra (2 ) Selva(3)
5. Tiempo laborando en la institucion

Menos de un afio (1)

De 1a 5 afos (2)

Mas de 5 afios (3)
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Il. INFORMACION SOBRE LAS VARIABLES DE INVESTIGACION:

A continuacién se presentan las preguntas de Compromiso organizacional (CO) y Trabajo en equipo

(TE). Marque con una “X” segln la escala siguiente:

En donde: 1= Nunca/ 2 = Casinunca/ 3= A veces/ 4 = Casi siempre /5 = Siempre

COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Compromiso afectivo
Confio en los valores de la institucion
Siento apego emocional a la institucion
Siento integracion plena en la institucion
Percibo involucramiento en la problematica de la institucion

Percibo que hay voluntad por dar mayor esfuerzo de los normal para el
éxito de la institucion

Percibo convencimiento de satisfaccion de necesidades
Percibo manifestacion de orgullo hacia la institucién
Creo que existe significacion personal en mi

Percibo felicidad por estar en la institucion

a A W N P

© 00 N O

Compromiso de continuacion
10 Percibo aceptacion a cualquier tipo de labor
11 Percibo afeccién de la vida misma por dejar la institucion
Percibo dependencia de otras personas por ingresos que se recibe de
parte de la Institucion

14 Percibo que tengo capacidades y aptitudes para encontrar otro empleo

12

15 Percibo que he dado mucho de my asi que no considero otras opciones

16 Permanezco en la institucion por necesidad y deseo

17 Percibo que el costo de oportunidad de pertenecer a la institucién es
bueno
Compromiso normative

Percibo que hay circunstancias que estrechan fuertemente la relacion

laboral

19 Percibo algun apoyo especial de parte de la institucion

20 Considero que tengo lealtad hacia la institucion

21 Siento obligacion de permanencia a la institucion

22 Tengo una sensacion de deuda con la institucion

23 Tengo un sentimiento de culpabilidad por dejar la institucion

TRABAJO EN EQUIPO

Proactividad.

24 ;Logro expresar claramente mis ideas en mi entorno laboral?

25  ¢Busco esforzarme por entender el comportamiento de los demas?
Innovacion.

26 ¢Con frecuencia busco capacitarme para mejorar mi desempefio?

18
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Nunca
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Casi nunca

N

A veces

w

Casi siempre

N

Siempre

(&)



27

28

29

30

31

¢Busco investigar sobre el buen desempefio en areas similares y busco
adecuarlas a mi realidad?

Cooperacion.

¢Me resulta sencillo compartir con los demas en reuniones de trabajo y
extralaborales?

¢Busco participar de forma activa en las actividades donde mi area estéa
involucrada?

Delegacion de Funciones
¢Ayudo a mis comparieros cuando es necesario?

¢Considero que me caracterizo por estar motivado cuando desarrollo mis
tareas en el trabajo?
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Anexo 03 Carta de Autorizacion

mibanco

Quien suscribe le presente Gerente General de MiRaneo

Autoriza

Srtas Mamith Diajayre Alegria Ros
Mana Eulalia SAnchez Coronado

m«sai la tesis titulada COMPROMISO ORGANIZACIONAL mu
RELACION CON EL TRABAJO EN EQUIPO DE LOS COLABORADORES DE
MIiBANCO DE LA AGENCIA TARAPOTO. 2019”. brindandole acceso a la
informacién necesaria para su desarropo

Se emite la presente a solicitud de las interesadas

Tarapoto. 03 de mayo del 2019

VAT A"A
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Anexo 04 Matriz Instrumental

ITEMS EN EL
TITULO variapLes  PTMERSION ngrrumenT INSTRUMENT
0]
Comprqmlso desde 1 -9
afectivo
Cuestionario C
COMPROMISO  Compromiso de desde10-17 O 11\1/[ eyer v Allen
ORGANIZACION continuacién csde -
(1997) Con
AL escala de Likert
COMPROMISO
ORGANIZACION Compromiso
ALY SU normativo desde 18 - 23
RELACION CON
EL TRABAJO EN P tividad
EQUIPO DE LOS roactivica
COLABORADOR desde 24 - 25
ES DE MIBANCO
TA?/CX}II;:S'II\“IS I1;019 Cuestionario,
’ TRABAJO EN Innovacion 4o iqe 26 .27 oncuesta TE.
Con escala de
Cooperacion desde 28 - 29 Likert.
Delegacion de desde 30 - 31

funciones
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Anexo 05 Juicio de expertos

INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

E preserle nsfrumento tiene como fina jdad determinar el compromiso y el trabajo en equ poy sera uti jzade
en la nvestigacion "COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL TRABAJO EN EQUIPO
DE LOS COLABORADORES CE MIBANCO AGENCIA TARAPOTO, 2019".

Instrucciones

La evaluacion requ e'e de la lectura detallada y completa de cada uno de los items propuestos a fin de
cotejarlos de marera cualitativa con los c'iteros propuestos relativos a: relevancia o congruencia con el
contenido, claridad en la redaccién, adecuacidon contextual y dominio del contenido. Para ello debera
asignar una valoracion si e item éreseita o nc los criterios propuestos., y en caso necesario se ofrece un
espacie para as observaciones hubiera.

Juez N": ' Fecha actual: 23.' 11:2020

Nombres y Apellidos del Juez: Amado Arce Cobefias
Institucién donde labora: Universidad Peruana Unién

Afios de experiencia profes ona c cientifica: C8 afios.
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad determinar el compromiso y el trabajo en equipo y sera utilizado
en la investigacion “COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL TRABAJO EN EQUIPO
DE LOS COLABORADORES DE MIBANCO AGENCIA TARAPOTO, 2019".

Instrucciones

La evaluacion requiere de la lectura detallada y completa de cada uno de los items propuestos a fin de
cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos a: relevamiaooorguerdaoon d
contenido, daridad en laredaccion, adecuacion contextual y dominio del contenido Para ello debera
asignar una valoracién si el item presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario se ofrece un
espacio para las observaciones hubiera.

Juez N°. 2 Fecha actual: 25/11/2020

Nombres y Apellidos del Juez: Regner Nicolas Castillo Salazar
Institucion donde labora: Universidad Cesar Vallejo

Afios de experiencia profesional o cientifica: 14 afios.
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad determinar el compromiso y el trabajo en equipo y sera utilizado
en la investigacion “COMPROMISO ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL TRABAJO EN EQUIPO
DE LOS COLABORADORES DE MIBANCO AGENCIA TARAPOTO, 2019".

Instrucciones

La evaluacion requiere de la lectura detallada y completa de cada uno de los items propuestos a fin de
cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos a: rele\a”daowmjemiaom d
contenido, daridad en laredaodidn, adecuacion contextual y dominio del contenido. Para ello debera
asignar una valoracién si el item presenta o no los criterios propuestos, y en caso necesario se ofrece un
espacio para las observaciones hubiera.

Juez N°: 3 Fecha actual: 25/11/2020

Nombres y Apellidos del Juez: Richard Foster Homa Rodriguez
Institucién donde labora: Universidad Peruana Unién

Afios de experiencia profesional o cientifica: 15 afios.

Armadd Juez
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