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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion busco describir la satisfaccion laboral en el trabajo en equipo
de los colaboradores de la constructora MALLORCA S.A.C., Lima. Esta investigacion tuvo un
enfoque cuantitativo, no experimental, transversal, descriptivo y la recoleccion de datos, se
realiz6 mediante la técnica de la encuesta aplicando un cuestionario estructura, la poblacion fue
de 47 colaboradores de la empresa. Los resultados fueron sometidos a un analisis para la
obtencién de la constatacion de hipdtesis y a partir de mis resultados, se puede decir que la
satisfaccion laboral en el trabajo en equipo si estd dando en la empresa ya que en la calificacion
de la satisfaccion laboral es favorable sus elementos en un 49% de motivacion, el 44% la
productividad, el 52% el compromiso y el 55% la remuneracion, asimismo en la calificacion de
del trabajo en equipo es favorable en un 59% en la organizacién en el trabajo en equipo, el 37%
el objetivo comun, el 69% el desempefio laboral y, el 35% la cohesion.

Es preciso sefialar que un 57% afirmaron los colaboradores que la empresa no proporciona
oportunidades para el desarrollo profesional dentro del trabajo en equipo, el 85% no es favorable
la calificacion de la comunicacion del equipo de trabajo, 98% no entienden los miembros del
equipo la vision, misién y valores para obtener un objetivo comdn y un 75% no ha recibido una
evaluacion de desempefio en sus labores del trabajo en equipo.

Por lo que se sugiere a la alta Gerencia de la empresa Mallorca S.A.C, proporcionar oportunidades
para el desarrollo profesional para mantener motivados a los colaboradores, establecer un sistema
de comunicacion realmente efectivo en la empresa, comunicar de manera concisa, clara y
convincente la mision, vision y valores de la empresa y por ultimo realizar un sistema de

evaluacion de desempefio del talento humano.

Palabras claves: Satisfaccion laboral y trabajo en equipo



ABSTRACT

The present work of investigation | seek to describe the work satisfaction in the team work of the
collaborators of the construction MALLORCA S.A.C., Lima. This research has a quantitative,
non-experimental, cross-sectional, descriptive and data collection, was performed using the
survey technique by applying a questionnaire structure, the population was 47 employees of the
company. The results were submitted to an analysis to obtain the confirmation of hypotheses and
from my results, it can be said that the job satisfaction in the team work if it is giving in the
company since in the qualification of the job satisfaction is favorable Its elements in a 49%
motivation, 44% productivity, 52% commitment and 55% compensation, also in the qualification
of teamwork is favorable in 59% in the organization in teamwork, 37% the common goal, 69%
work performance and 35% cohesion.

It should be noted that 57% contend that the company does not provide opportunities for
professional development within teamwork, 85% is not favorable team work communication
qualification, 98% do not understand team members Vision, mission and values to achieve a
common goal and 75% have not received a performance evaluation in their teamwork.
Therefore, it is suggested to the senior management of the company Mallorca SAC to provide
opportunities for professional development to keep employees motivated, establish a truly
effective communication system in the company, communicate in a concise, clear and convincing
way the mission, Vision and values of the company and lastly to realize a system of evaluation

of performance of the human talent.

Keywords: Strategic Planning and Sustainable Development
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1.

Introduccion

1.1. Antecedentes y fundamentacion cientifica

Gonzales (2015) ... “El trabajar en equipo, desarrolla un sentido de pertenencia hacia
la empresa y esto provoca una mejor satisfaccion laboral y genera deseos de
permanecer mas tiempo dentro de la organizacion. Esto se puede confirmar con los
resultados obtenidos acerca del tiempo que desean permanecer dentro de la
organizacion a lo que el 56% manifiesta deseos de quedarse por lo menos 4 afios mas,
el 24% indica que 2 afos y el 20% por lo menos un afio mas” ... El trabajo en equipo
permite unificar los esfuerzos de los colaboradores para lograr un objetivo comdn,
expresandose resultados favorables para a organizacién y los trabajadores mejorando

su entusiasmo y por lo tanto realizar satisfactoriamente las tareas encomendadas.

Alfaro, Leyton, Meza, Saenz (2012)...“Satisfaccion laboral y su relacion con algunas
variables ocupacionales en tres municipalidades, los trabajadores estdn conformes con
los sueldos percibidos, no obstante, no existe ningln tipo de incentivo relativo al
desempefio, por lo que no se deja de lado el reconocimiento por el trabajo bien hecho
y este puede ser un factor importante en los trabajadores de las tres municipalidades
predomina la necesidad o motivacion de logro creando un clima laboral
propicio”...Sensibilizar a los trabajadores mediante mejores practicas y disefio de
estrategias por parte de la gestion de personal para mejorar el factor de reconocimiento

personal y/o social.

Fuentes (2012)... “Concluye que los 20 encuestados manifestaron tener un nivel de
satisfaccion laboral alto (de 67 a 100 puntos) Esto se puede confirmar con los
resultados obtenidos en la pregunta No. 16 sobre si se siente satisfecho con el trabajo
que realizan, el 71% considera que siempre se siente satisfecho con el trabajo que
realiza el cual ayuda a alcanzar los objetivos institucionales, mientras que el 29%
respondio que generalmente se siente satisfecho”...La satisfaccion laboral es el grado

de conformidad de la personas respecto a su entorno de trabajo.



Chévez y Rios (2015) ...” En la satisfaccion laboral del personal de enfermeria del
Servicio de Cirugia Hospital Victor Lazarte Echegaray, se encontro; el nivel alto
obtiene un 52%, seguido por el nivel medio con un 41% y solo un 7% en el nivel
bajo”... La satisfaccion laboral es alto lo que significa que a mayor satisfaccion de
colaboradores mayores beneficios para la empresa por lo que lograran asi sus objetivos

y metas trazadas como empresa.

Campos (2016)...“Al identificar los principales factores de la satisfaccion laboral, se
encontrd que el 38% de trabajadores se encuentran satisfechos en relacion a los
beneficios econdmicos, el 50% estan insatisfechos en la significacion de la tarea, el
62% se encuentran insatisfechos en condiciones de trabajo y en 74% de trabajadores
manifestaron estar insatisfechos en reconocimiento personal y/o social”...La
insatisfaccién por motivo de reconocimiento es de 74% por lo que es un porcentaje
alto, el mismo que refleja que la empresa no esta motivando a sus colaboradores y eso

genera que los colaboradores no realicen sus tareas con un buen desempefio laboral.

Espaderos (2016) ...” El nivel de desempefio laboral en los individuos se encuentra
alto, por lo tanto, manifiestan actitudes tales como responsabilidad, productividad,
motivacion, eficiencia y trabajo en equipo” ... El desempefio laboral es el rendimiento
laboral y la actuacion que manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas
principales que exige su cargo en el contexto laboral especifico de actuacion, lo cual

permite demostrar su idoneidad.

Guevara D. (2010) ... “Los parametros evaluados constituyeron elementos importantes
que permitieron configurar el perfil de satisfaccion laboral de los trabajadores
estudiados, encontrandose que la mayoria de los indices computados evidenciaron un
bajo nivel de satisfaccion en la fuerza laboral en el grupo expuesto”... La satisfaccion
laboral es el conjunto de actitudes generales del individuo hacia su trabajo. Quien esta
muy satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia éste; quien estd
insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas. Por lo tanto, ante este bajo nivel

de satisfaccion los trabajadores demostraran actitudes negativas por lo que se deberia


https://www.ecured.cu/index.php?title=Idoneidad&action=edit&redlink=1

de determinar las causas, las cuales pueden ser: pobre supervision, malas condiciones
de trabajo, falta de seguridad en el empleo, compensacion inequitativa, falta de
oportunidad de progreso, conflictos interpersonales entre los trabajadores, y falta de

oportunidad para satisfacer necesidades de orden elevado, etc.

- Aguilar (2016) .... “Concluye que los factores que afectan el trabajo en equipo son el
ruido, espacio, temperatura, iluminacion por ser parte del ambiente en el que se
desenvuelven, lo que impide desempefiar su trabajo con comodidad”... El clima
organizacional que se les estd ofreciendo a los empleados no es buena por lo que
impide el buen desempefio del trabajador ya que el ambiente ejerce influencia directa

en la conducta y el comportamiento de sus miembros.

- Armedo y Castillo (2009)...”El factor retribucion econdémica esta generando
insatisfaccion entre los empleados del IPSPUDO, debido a que las dimensiones
correspondencia entre salario y esfuerzo, superioridad del salario en comparacion con
otros cargos y capacidad del salario para cubrir necesidades, fueron percibidas por los
empleados como insatisfactorias”...la retribucion econdmica es un factor clave en la
satisfaccion del empleado, no podemos darnos el lujo de tener personas insatisfechas

ya que esta insatisfaccion incide en la productividad de la organizacion.

SATISFACCION LABORAL

Chiang, Martin y Nufiez (2010)...”se refiere a la combinacion entre sentimientos y la
cognicion, la cual es un estado interno que se expresa mediante un conjunto de respuestas

que se pone de manifiesto en el trabajo y en los diferentes aspectos del mismo”.

Robbins (2005)...”exterioriza que es la actitud de los colaboradores frente a su propio
trabajo, basado en las creencias y valores que el individuo desarrolla al momento de llevar
a cabo sus tareas. Las actitudes laborales son importantes y se basan en las caracteristicas
actuales del puesto en el cual el trabajador se encuentra, asi como por las percepciones que

tiene de su puesto de trabajo”.



Existen caracteristicas que afectan a los colaboradores en base a lo anteriormente descrito,

se identifican las siguientes:

= Lasnecesidades, son las expectativas que se tienen, las cuales deben ser concretas, claras
y medibles.

= Los valores, son las caracteristicas morales que las personas poseen y practican.

= Rasgos personales, son las caracteristicas que definen las cualidades y capacidades de

un individuo.

Estas caracteristicas son las que determinan los estandares de satisfaccion e insatisfaccion
en un colaborador, aspectos como los antecedentes personales y profesionales, la edad, el
desarrollo, el género, las aptitudes, autoestima y el ambiente determinan algunas

expectativas y necesidades de acuerdo a la idea del colaborador y a la empresa.

Newstrom (2007)...”expone que la satisfaccion laboral es un conjunto de emociones y
sentimientos favorables o desfavorables del empleado hacia su actividad laboral. La
satisfaccion en el trabajo es una actitud de gusto o disgusto hacia las tareas y
responsabilidades del puesto. El trabajador tiene una actitud de repuesta hacia su trabajo
cuando establece una idea de lo que su trabajo deberia ser. Los sentimientos de satisfaccion
al trabajo son diferentes a partir de dos elementos presentes en las actitudes del empleado,

los cuales son el pensamiento y las intenciones”.

La satisfaccion laboral suele basarse en las actitudes de un empleado, es importante evaluar
el estado de animo del grupo de trabajo, ya que cominmente las personas copian los papeles
sociales de los comparieros de labores y adaptan sus actitudes para poder incluirse en el
grupo. Las actitudes suelen ser adquiridas después de un largo periodo, de forma parecida,
la satisfaccién o insatisfaccion en el trabajo se da conforme al desarrollo de un colaborador
en su puesto de trabajo, sin embargo, la satisfaccion en el trabajo es dinamica y puede bajar

mas rapido de lo que se aprecia.



La satisfaccion en el trabajo es parte del gusto de la vida, ya que el ambiente de un empleado

cuando se encuentra fuera de su trabajo influye en sus sentimientos y viceversa.

Insatisfaccion

Robbins (2005)...”comenta que es una respuesta negativa del trabajador hacia su propio
trabajo, que depende en gran medida de las condiciones laborales y de la personalidad de
cada individuo. Hace referencia al estado de intranquilidad, ansiedad e incluso de depresion

al que una persona puede llegar si se encuentra insatisfecha en su trabajo”.

La insatisfaccion puede notarse a través de un nivel bajo de eficiencia y también de
conductas de expresion, falta de lealtad, negligencia y retiro. Los empleados insatisfechos
pueden asumir cuatro actitudes que varian en cuanto al grado de constructivismo,

destructividad, actividad y pasividad, la cuales son descritas a continuacion:

Salida, el enfoque a abandonar la organizacion,

Voz, es el intento de mejorar las condiciones,

Lealtad, es la espera para que mejoren las condiciones,

Negligencia, permitir o ayudar a que las cosas empeoren.

Elementos de la satisfaccion laboral

- La Motivacion y sus areas
Koontz, Weihrich y Cannice (2008)...”indican que las razones humanos se basan en
necesidades, que pueden llegar a ser primarias o secundarias, naturalmente las
necesidades varian de acuerdo a la intensidad en las personas. La motivacion es un
término general que se utiliza para dar impulsos, tener deseos y anhelos, como por
ejemplo cuando un gerente motiva a los que se encuentran por debajo de él, tiende a

hacer cosas que satisfagan los impulsos y deseos de los colaboradores”.

Evans y Lindsay (2008)...”comentan que entender el comportamiento humano y la

motivacion son elementos principales ya que la motivacion es el arte de crear



condiciones que hagan que los colaboradores se sientan satisfechos y para que busquen
desempefar sus tareas con eficiencia. Otra definicion indica que la motivacion es la
respuesta de una persona a una necesidad sentida, por tanto algunos estimulos deben
crear la necesidad de responder a este estimulo al generar la respuesta en si. Varios
investigadores proponen teorias y modelos para describir como y por qué la gente se

motiva”.

Se dice que la motivacion puede darse en base a una necesidad que se genera de forma
espontanea, lo cual se entiende como motivacion interna o intrinseca, como también esa
necesidad puede ser inducida la cual se refiere a una motivacion externa que surge
cuando la persona hace algo no porque le gusta si no por las ventajas que puede recibir

por ella.

Judge (2013)...”define la motivacién como un proceso que influye en la intensidad y
persistencia del esfuerzo que realiza un colaborador para alcanzar las metas establecidas,
si bien la motivacion general se relaciona con el esfuerzo de alcanzar cualquier objetivo,

las personas se limitan en base a las metas establecidas por la organizacion”.

Los tres elementos fundamentales en la definicion son intensidad, que se refiere a la
cantidad de esfuerzo que se utiliza por parte de cada uno de los colaboradores, sin
embargo, es poco probable que una intensidad elevada conduzca a resultados favorables
en el desempefio a no ser que el esfuerzo este enfocado a una direccion en la que pueda
ayudar a la organizacién. La motivacion tiene una dimensién de persistencia que se
refiere al tiempo en que cada individuo o colaborador es capaz de dar todo su esfuerzo,
los individuos motivados pueden permanecer en lo suficiente para concluir una tarea y

alcanzar el objetivo.

Robbins (2005)...”comenta que la motivacion es el impulso que hace que una persona
se pueda sentir satisfecha en el lugar donde se encuentra y hace que el colaborador desee

seguir con participacion y dar de su esfuerzo dentro de la organizacion”.



La motivacion se presenta y se aplica en todas las areas de la vida las cuales se describen

a continuacion:

= Area laboral, una persona satisfecha disfruta y estima lo que hace dentro de la
organizacion.

= Avrea psicolgica, que aporta ideas a la explicacion de la motivacion.

= Avrea cultural, que permite el desarrollo social, humano y cultural de las personas
dentro de una organizacion.

= Area social, encuentra con personas las cuales aparte de buscar beneficios

econdmicos, desean superar metas personales y lograr el éxito.

Teorias de la motivacion y satisfaccion laboral

Robbins y Coulter (2007)...” indican que los procesos encargados de hacer que un individuo
lleve a cabo una actividad con el fin de alcanzar un objetivo se encuentra condicionado por
la intensidad del deseo para satisfacer la necesidad, aunque, en general, la motivacion se
refiere al esfuerzo ejercido para alcanzar los objetivos organizacionales ya que se encuentra

relacionado con el comportamiento en el trabajo”.

El elemento esfuerzo se puede determinar como una medida de impulso, pero es poco
probable que los niveles altos de esfuerzo conduzcan a un desempefio laboral favorable, a
menos que el esfuerzo se canalice en una direccion que beneficie a la organizacion. Por lo
tanto, es importante considerar la calidad y la intensidad del esfuerzo, que se necesita para
alcanzar los objetivos organizacionales. EI enfoque principal es el comportamiento laboral,
este esfuerzo de reduccion de la tension se debe dirigir hacia los objetivos organizacionales,
por lo tanto en la motivacion se encuentra implicito que las necesidades que el individuo

posea deben de ser compatibles con las que la organizacién tenga.

Palomo (2011)...”indica que para estudiar la motivacion en el trabajo es importante basarse
en el conocimiento de las necesidades de los individuos y de como estas pueden influir

sobre la conducta, en los afios cuarenta y cincuenta se inicié un gran avance en el



conocimiento de las necesidades humanas y como consecuencia de ello, se comenzaron a
entender las reacciones y como se relacionan con las conductas laborales. A.H. Maslow se
considera como el primer autor que trata de esquematizar las necesidades humanas en un
todo coherente, presenta en su teoria una organizacion jerarquica de las necesidades
humanas, el cual se encuentra en constante expansion, de forma en que las necesidades

humanas si tienen influencia sobre el nivel de satisfaccion existente en un individuo™.

1. Maslow (1943)... “La teoria de jerarquia de las necesidades”, propuesta por Maslow,
parte del supuesto que el hombre actta por necesidades, por lo cual nuestro objetivo es
mostrar la importancia de esta teoria en la satisfaccion laboral, y que se relaciona de

manera trascendental con el comportamiento organizacional.

Maslow elabor6 una teoria de la motivacion basada en el concepto de jerarquia de
necesidades.

Maslow concibe esa jerarquia por el hecho de que el hombre es una criatura cuyas
necesidades crecen durante la vida. A medida que el hombre satisface sus necesidades
bésicas, surgen otras mas elevadas que impulsan su comportamiento. Maslow creia que
las necesidades humanas actuaban como factores importantes determinando la conducta,
y propuso la ordenacion de las categorias de las necesidades segun la primacia en que
estas son satisfechas de tal manera que los esfuerzos del individuo se dirijan hacia el
nivel mas bajo de necesidades que no ha satisfecho. Maslow contempla a la motivacion
humana en términos de una jerarquia de cinco necesidades que las clasifica a su vez en

necesidades de orden inferior y necesidades de orden superior.

Estos niveles de la pirdmide representan lo siguiente:

Entre las necesidades de Orden Inferior se encuentran:

= Fisiologicas: Son necesidades de primer nivel, por tanto, las primeras que deben ser

satisfechas a fin de que haya motivacion para realizar cualquier actividad. Mientras
un sujeto tenga hambre o tenga sed, es obvio que todo su comportamiento se dirigira



a conseguir alimento o bebida. Mientras perduren estas necesidades todas las demas
actividades seran poco importantes y no se le podra pedir que desarrolle conductas
orientadas hacia una tarea intelectual o de busqueda de realizacion propia o de otros.

Involucra: aire, agua, alimento, vivienda, vestido, etc. y se refieren a la supervivencia.

= Seguridad: Se relaciona con la tendencia a la conservacion fisica frente a situaciones
de peligro, incluye el deseo de seguridad en cuanto a su estabilidad laboral,
conservacion de su empleo, ausencia de dolor, comodidad, etc. Estan situadas en el
segundo nivel de la piramide de necesidades.

Entre las necesidades de Orden Superior se encuentran:

= Sociales o de amor de pertenencia: Estas necesidades corresponden a lo que se llama
necesidad de afiliacion ElI hombre tiene la necesidad de relacionarse de agruparse
formal o informalmente, de sentirse uno mismo requerido. Estan relacionadas con los
contactos sociales, afiliarse a grupos y tener conocidos y amigos cercanos,
organizaciones, afecto, aceptacion social, recibir carifio, amor, etc. Son las

necesidades de relaciones humanas.

= Estima: Comprende la autoestima y la estima de los demas. Es necesario recibir
reconocimiento de los demas, de generar sentimientos de prestigio de confianza en si
mismo, lo cual se proyecta al medio en que interactla. La busqueda de estima vy el
desarrollo de un concepto positivo de si mismo dependen completamente de la
satisfaccion de las necesidades de afecto y pertenencia. El desarrollo de unas
relaciones interpersonales satisfactorias para el sujeto puede evitar problemas de
salud mental. Su satisfaccion se produce cuando aumenta la iniciativa, la autonomia
y responsabilidad del individuo. Son necesidades de respeto, prestigio, admiracién,
poder, reconocimiento, reputacién, posicion social, etc. La satisfaccion de la
necesidad de estima conduce a la autoconfianza, a la valia, fuerza, capacidad y

suficiencia, sentirse Util y necesario en el mundo.



= Autorrealizacion: Consiste en desarrollar al maximo el potencial de cada uno, se trata
de una sensacion auto superadora permanente. El llegar a ser todo lo que uno se ha
propuesto como meta, es un objetivo humano inculcado por la cultura del éxito y
competitividad y por ende de prosperidad personal y social, rechazando el de incluirse
dentro de la cultura de derrota. S6lo después de satisfacer las otras necesidades, el ser
humano queda libre para satisfacer el impulso de desarrollar toda su potencialidad.
Se le denominan también necesidades de crecimiento, incluyen la realizacién, hacer

lo que a uno le gusta, y es capaz de lograrlo.

Esta teoria sostiene que la persona esta en permanente estado de motivacién, y que a
medida que se satisface un deseo, surge otro en su lugar. EI enfoque de Maslow, aunque
es demasiado amplio, representa para la administracién de recursos humanos un valioso
modelo del comportamiento de las personas, basado en la carencia (o falta de
satisfaccion de una necesidad especifica) y complacencia que lo lleva al individuo a
satisfacer dicha necesidad. Sin embargo, una vez que sea cubierta disminuird su
importancia y se activara el siguiente nivel superior. En esta forma una necesidad no
tiene que satisfacerse por completo antes de que emerja la siguiente. En las sociedades
modernas muchos trabajadores ya han satisfecho sus necesidades de orden inferior y
estdn motivados por necesidades psicoldgicas de orden superior. Sin embargo, esto
sucedera en paises altamente desarrollados, pero en paises como el nuestro aun existe

mucha gente que trabaja para satisfacer necesidades primarias.

. Herzberg (1959)... “Teoria de los factores de motivacion — higiene”. La Teoria de la
Motivacidn-Higiene, tambien conocida como Teoria de los dos Factores establece que
los factores que generan insatisfaccion en los trabajadores son de naturaleza totalmente
diferente de los factores que producen la satisfaccion. La teoria parte de que el hombre
tiene un doble sistema de necesidades: la necesidad de evitar el dolor o las situaciones
desagradables y la necesidad de crecer emocional e intelectualmente. Por ser
cualitativamente distintos, cada tipo de necesidad, en el mundo del trabajo, requiere de
incentivos diferentes. Por eso se puede hablar de dos tipos de factores que intervienen

en la motivacién en el trabajo.
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Formuld la teoria de los dos factores para explicar mejor el comportamiento de las

personas en el trabajo y plantea la existencia de dos factores que orientan el

comportamiento de las personas.

Factores Higiénicos

La insatisfaccion es principalmente el resultado de los factores de higiene. Si estos

factores faltan o son inadecuados, causan insatisfaccion, pero su presencia tiene muy

poco efecto en la satisfaccion a largo plazo.

Factores de higiene son:

Sueldo y beneficios: Una necesidad econdmica, siendo un factor higiénico porque el
sueldo lo paga el jefe o la persona quien te contrata.

Politica de la empresa y su organizacion: Se refiere a que el empleado esta regulado
por una politica de la empresa, que en mayor de los casos es vital para
el cumplimiento del objetivo de la empresa.

Relaciones con los compafieros de trabajo: El trabajador siempre estara en un
ambiente laboral, por ello siempre habra relaciones con los compafieros de trabajo,
desde que inicia la jornada de manera directa e indirecta.

Ambiente fisico: El lugar, ya sea una oficina, una cocina, un area de produccion,
donde se lleve a cabo las labores del trabajador o colaborador.

Supervision: Cuando existe una persona que vigila todo tu procedimiento durante la
jornada de trabajo, para algunas personas esto puede ser resultado de insatisfaccion.

Status: El “status” que llevas dentro de la organizacion de la empresa.

Seguridad laboral: Como colaborador siempre buscamos en un trabajo tener un
seguro dentro del trabajo, no solo eso, también una caja de ahorro, un incentivo que
ayude.

Crecimiento, madurez y consolidacion: Esto se refiere a tu desarrollo en la empresa,
te promueven y subes de puesto, que tanto aportas a la empresa y como ha sido tu
desempefio, esto no lo puede controlar el trabajador por ende es un factor de
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insatisfaccion, por el contrario, la empresa mide eso y a veces los resultados no son

lo que el trabajador espera.

Factores de motivacion

La satisfaccidn que es principalmente el resultado de los factores de motivacion. Estos
factores ayudan a aumentar la satisfaccion del individuo, pero tienen poco efecto sobre

la insatisfaccion.

Factores de motivacién son:

e Logros y reconocimiento: Se refiere al reconocimiento que tienes dentro de la
empresa, esto a la vez motiva al trabajador o colaborador.

« Independencia laboral y responsabilidad: Radica en el &mbito laboral, el en trabajo,
la responsabilidad te da la confianza de hacer el trabajo, a su vez es motivacion

misma del trabajador.

. McGREGOR (1960),... “La teoria X y la teoria Y” son dos teorias contrapuestas de
direccion definidas por Douglas McGregor en su obra El lado humano de las
organizaciones, en la década de 1960 en la MIT Sloan School of Management. Esta
teoria ha sido usada en el sistema de administracion de recursos humanos, el
comportamiento organizacional, la comunicacion organizacional y el desarrollo
organizacional. En ella se describen dos modelos contrastantes de motivacion basada en

la fuerza laboral. Representan dos visiones distintas del trabajo y las formas de direccion.

TEORIA X

Esta basada en el antiguo modelo de amenazas y la presuncion de mediocridad de las

masas, se asume que los individuos tienen tendencia natural al ocio y que el trabajo es
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una forma de castigo, lo cual presenta dos necesidades urgentes para la organizacion: la
supervision y la motivacion.

Las premisas de la teoria X son:

= Los seres humanos promedio poseen disgusto inherente por el trabajo y lo evitaran
tanto como sea posible.

= Dada esta caracteristica humana de disgusto por el trabajo, la mayoria de las personas
debe ser obligadas, controladas, dirigidas y amenazadas con castigos par ¢
desempefien los esfuerzos necesarios para el cumplimiento de los objetivos
organizacionales.

= Los seres humanos promedio prefieren que se les dirija, desean evitar toda
responsabilidad, poseen una ambicién limitada y, por encima de todo, ansian
seguridad.

"Este comportamiento no es una consecuencia de la naturaleza del hombre. Mas bien es
una consecuencia de la naturaleza de las organizaciones industriales, de su filosofia,

politica y gestion™ McGregor.

TEORIAY

Los directivos de la Teoria Y consideran que sus subordinados encuentran en su empleo
una fuente de satisfaccion y que se esforzaran siempre por lograr los mejores resultados
para la organizacién, siendo asi, las empresas deben liberar las aptitudes de sus

trabajadores en favor de dichos resultados.

Los supuestos que fundamentan la Teoria Y son:

= Lainvencion de esfuerzo fisico y mental en el trabajo es tan natural como el juego

o el descanso.
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= El control externo y la amenaza de castigo no son los unicos medios para producir
esfuerzo dirigido al cumplimiento de objetivos organizacionales. Las personas
ejercen auto direccion y auto control a favor de los objetivos con los que

comprometen

= El grado de compromiso con los objetivos estan en proporcion con la importancia

de las recompensas asociadas con su cumplimiento.

= En las condiciones adecuadas, los seres humanos promedio aprenden no solo a

acepta responsabilidades, sino también a buscarlas.

= La capacidad de ejercer un grado relativamente alto de imaginacion, ingenio y
creatividad en la solucién de problemas organizacionales se halla amplia, no

estrechamente, distribuida en la poblacién.

= En las condiciones de la vida industrial moderna, las potencialidades intelectuales

de los seres humanos promedio se utilizan solo parcialmente

La Teoria Y es la precursora de la integracion de los objetivos individuales con los

corporativos, en ella se basan, por ejemplo, los circulos de calidad.

Teniendo en cuenta en las dos teorias la primera “Teoria x” esta limitando la posibilidad
de dar ideas por el hecho de que los trabajadores estan subordinados y regidos por un
superior imponente ya que el control que se presenta es externo dejando a un lado los

privilegios que se obtienen como empleados.
. McClelland (1961)... “Teoria de las Necesidades”, esta teoria propone que las

personas poseen unas necesidades especificas adquiridas, y moldeadas a lo largo de la

vida.
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David McClelland realiz6 sus investigaciones en directivos y gerentes exitosos de
empresas de paises industrializados. Efectué comparaciones con ejecutivos y gerentes
de empresas de paises poco desarrollados. En sus estudios utilizd técnicas proyectivas;

concretamente el Test de Apercepcion Temaética (TAT).

Sobre la base de los resultados obtenidos, identifico tres necesidades:

= Logro o Realizacion.
= Poder.

= Afiliacion.

Segun McClelland, todas las personas poseen estas necesidades en mayor o0 menor grado,
independientemente del género, edad o cultura. Asi, las personas con diferentes grados

en cada una de estas necesidades, podran ser motivadas de forma también distinta.

Antes de continuar, imagine que puede lanzar un dardo a solo una de las dianas

representadas en la figura siguiente, ¢a qué diana lanzaria?

Significado de las necesidades

¢Qué supone cada tipo de necesidad? ;Qué las caracteriza?

=  Altanecesidad de Logro o Realizacion. Las personas con una alta necesidad de logro
tienden a evitar las situaciones tanto de alto, como de bajo riesgo. Prefieren destacar

y alcanzar realizaciones antes que otro tipo de recompensas.

= Alta necesidad de Afiliacién. Optan por las relaciones amistosas. Se realizan mejor

en un ambiente de cooperacion.

= Alta necesidad de Poder. Prefieren dirigir a otras personas, hacer que se comporten

de una forma determinada. Influir y controlar a otros.
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Las personas con alta necesidad de logro consideran que las situaciones en las que han
alcanzado un exito de forma facil, no es un éxito auténtico. A su vez, si triunfan en un
proyecto de alto riesgo tienden a pensar que es producto del azar o la casualidad, en lugar

del propio esfuerzo.

Se inclinan por aquellas situaciones en las que pueden asumir responsabilidad, calcular
los riesgos y centrarse en objetivos de media dificultad. Prefieren, también, obtener

retroalimentacion periddica que les facilite informacion sobre sus progresos.

La necesidad de afiliacion se relaciona con el establecimiento de relaciones armoniosas
con los demas, el ajuste a las normas del grupo, la necesidad de sentirse aceptados v el
mejor desempefio en situaciones cooperativas, frente a las competitivas. Las condiciones

que aportan interaccion personal significativa, afectan positivamente al rendimiento.

Las personas con alta necesidad de poder desean dirigir a otras, prefiriendo las
situaciones competitivas que les pueden dar acceso a la influencia sobre los demaés. Se

orientan mas hacia el estatus y el prestigio, que hacia el desempefio eficaz.

Algunos elementos para la aplicacion de la teoria de McClelland

La necesidad de logro requiere trabajos desafiantes, pero no imposibles. Retos de que no
sean percibidos como de muy alta dificultad y, por tanto, con menor probabilidad de
éxito.

Es positivo el enfrentamiento a situaciones de cierto grado de dificultad, permitiendo el
progreso profesional a través del aprendizaje en la resolucién de problemas. La

retroalimentacién mejora el desempefio.

Las personas motivadas por el logro tienden a ser individualmente eficaces. En equipo,

esta eficacia esta mediada por la calidad de sus componentes.
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La motivacion de afiliacidn favorece trabajar bien en situaciones de grupo. Actuando la

incertidumbre y el riesgo en un sentido contrario.

La alta necesidad de poder es impulsora del mando sobre otros. Favorece una actitud de
competitividad, atil en procesos de negociacion y en proyectos orientados hacia un

objetivo.

En términos generales, la necesidad de logro no asegura que un individuo sea un buen
gerente, al tener mas interés en destacar mediante sus realizaciones que en dirigir. Tener

una alta motivacion de logro no implica necesariamente ser un buen directivo.

A su vez, un directivo no suele tener una gran necesidad de logro. Tampoco una alta

necesidad de afiliacion.

Volviendo a la figura anterior, ¢qué diana eligio? Si selecciond la de dificultad media,
es muy probable que usted, segun la teoria de McClelland, sea una persona realizadora,

con alta motivacion de logro.

. Skinner...“Teoria de Reforzamiento”, presenta una postura conductista en la que
asevera que el reforzamiento condiciona el comportamiento, es decir, la conducta es
causada por el ambiente, en esta teoria se ignora los sentimientos, actitudes, esperanzas,
es decir todo lo que se refiere al comportamiento interior del individuo y se concentra
Gnicamente en lo que le sucede a una persona cuando realiza una actividad; asi, el
comportamiento es el producto de los estimulos que se reciben del mundo exterior y, se
puede predecir con exactitud las acciones de los individuos, ya que, depende de los
reforzadores y, cualquier consecuencia viene acompafiada de una respuesta, aumenta la

probabilidad de que se repita la conducta (Robbins, 2004).

Los reforzadores pueden ser positivos y, consisten en las recompensas que se dan por la

actividad realizada que provocan cambios en el comportamiento, generalmente, en el
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sentido deseado; ya que no solo forma el comportamiento, sino que ademas ensefia
(Robbins, 2004).

Asi, los refuerzos negativos estan constituidos por las amenazas de sanciones, que en
general producen un cambio en el comportamiento pero en forma impredecible e
indeseable. El castigo como consecuencia de una conducta indebida no implica la
supresion de hacer mal las cosas, ni tampoco asegura que la persona esté dispuesta a

comportarse de una forma determinada (Robbins, 2004).

. Stacy Adams (1963)... “Teoria de la Equidad”, esta teoria se basa en el supuesto de
que un factor central para la motivacion en el trabajo es la evaluacion individual en
cuanto a la equidad se puede definir como la proporcion que guardan los insumos
laborales del individuo (como esfuerzo o habilidad) y las recompensas laborales (como
remuneracién o ascenso). Segun la teoria de la equidad, las personas se sienten
motivadas cuando experimentan satisfaccion con lo que reciben de un esfuerzo o
proporcion con el esfuerzo que realizan. Las personas juzgan la equidad de sus
recompensas comparandolas con las recompensas que otros estan obteniendo por
insumos similares o por alguna otra proporcién de esfuerzo o recompensa que se les

ocurra. Un ejemplo sirve para demostrar la diferencia.

. David Nadler y Edwar Lawler...“Teoria de las expectativas”, esta teoria indica que

las personas deciden su conducta eligiendo entre varios posibles cursos de accion,

basandose en sus expectativas de los que podran obtener de cada acto, David Nadler y

Edwar Lawler describen cuatro hipotesis sobre la conducta en las organizaciones, en las

cuales se basa el enfoque de las expectativas.

= La conducta es determinada por una combinacion de factores correspondientes a la
persona y factores del ambiente.

= Las personas toman decisiones conscientes sobre su conducta en la organizacion.

= Las personas tienen diferentes necesidades, deseos o metas.

= Las personas optan por una conducta cualquiera con base en sus expectativas de que
dicha conducta conducira a un resultado deseado.
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Estos supuestos son la base del llamado modelo de las expectativas, que consta de tres

componentes fundamentales.

1. Las expectativas del desempefio — resultado. Las personas esperan ciertas
consecuencias de su conducta. A su vez, estas expectativas afectan su decision en
cuanto a como comportarse. Por ejemplo, un trabajador que piensa superar su cuota
de ventas, quizas espere obtener alabanzas, un bono, ninguna reaccion o incluso
hostilidad de sus compafieros.

2. Valencia. El resultado de una conducta concreta tiene una valencia, o poder para
motivar, concreta, que varia de una persona a otra. Por ejemplo, para un gerente que
concede valor de dinero y al logro, el traslado a un puesto con mejor sueldo, en otra
ciudad, puede tener gran valencia; para un gerente que concede valor a la afiliacion
con colegas y amigos, el traslado puede tener poca valencia.

3. Las expectativas del esfuerzo-desempefio. Las expectativas de las personas en cuanto
al grado de dificultad que entrafian el buen desemperio afectaran las decisiones sobre
su conducta. Dada una eleccion, las personas tienden a elegir el grado de desempefio

que, al parecer tendréd més posibilidades de lograr un resultado que valoran.

La conducta de una persona dependera, en cierta medida, de los tipos de resultados
esperados. Algunos resultados actlan como recompensas intrinsecas; es decir,
recompensas que la persona “siente” directamente. Algunos ejemplos serian el
sentimiento de realizacion, el aumento de amor propio y la satisfaccion por desarrollar
habilidades nuevas. Por otra parte, un agente externo, por ejemplo, un supervisor o grupo
de trabajo, es el que ofrece las recompensas extrinsecas, como bonos, alabanzas o
ascensos.

Beneficios laborales

Morales y Velandia (2001)...” los beneficios son parte importante del concepto de
compensacion; en ocasiones se denominan compensaciones indirectas, es decir, que no
son retribucion propiamente dicha del servicio prestado, sino que sélo se otorgan por
pertenecer a la empresa o desempefiar un puesto de trabajo. Incluyen conceptos como
proteccion de la salud, servicios del empleado, servicios a la familia del empleado,
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pensiones de jubilacion o vejez, tiempo de descanso remunerado. Su relacion con la
productividad es muy débil y su objetivo basico es proteger el bienestar de los

empleados”.

Clima laboral

Rodriguez, (1999)...”expresa que el clima organizacional se refiere a las percepciones
compartidas por los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico
en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las

diversas regulaciones formales que afectan dicho trabajo”.

Desarrollo profesional

Besosa Tirado (2006)...” define desarrollo profesional como la “acumulacion de
conocimientos, modelos y experiencias propias y exclusivamente relacionadas con un

area especifica.”

Productividad y sus areas

Capacitacion

Wayne Y Noé (1997)...” Esta disefiada para permitir que los aprendices adquieran
conocimientos y habilidades necesarias para sus puestos actuales”.

Hernandez, Sverdlik, Varela, Chruden, Sherman (1984)...” Es la evaluacioén que puede
indicar que hay necesidad de orientar al empleado en forma mas eficaz o darle
instruccion para acrecentar sus conocimientos y las habilidades requeridas para lograr

un rendimiento efectivo”.

Tecnologia
Thompson y Strickland, (2004)...”definen las tecnologias de informacién y
comunicacion, como aquellos dispositivos, herramientas, equipos y componentes

electrénicos, capaces de manipular informacion que soportan el desarrollo y crecimiento
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econémico de cualquier organizacién. Cabe destacar que en ambientes tan complejos
como los que deben enfrentar hoy en dia las organizaciones, s6lo aquellos que utilicen
todos los medios a su alcance, y aprendan a aprovechar las oportunidades del mercado

visualizando siempre las amenazas, podran lograr ¢l objetivo de ser exitosas”.

Disponibilidad de materia prima

Cordoba Padilla, (2011)...”La produccién es un proceso sistematico, incluye entradas,
procesos Yy salidas. El proceso de produccion se define como la fase en que una serie de
materiales o insumos son transformados en productos manufacturados mediante la
participacion de la tecnologia, los materiales y las fuerzas de trabajo para producir un
resultado final el cual es el producto y subproductos asi como cualquier residuo que

pueda generar el proceso de transformacion”.

Compromiso y su areas

Compromiso afectivo, continuidad y normativo

Meyer y Allen citados por (Arias, 2001)...” proponen una conceptualizacion del
compromiso organizacional dividido en tres componentes: afectivo, de continuidad y
normativo; de esta manera la naturaleza del compromiso es, respectivamente, el deseo,

la necesidad o el deber de permanecer en la organizacion™.

o Compromiso afectivo: (deseo) se refiere a los lazos emocionales que las personas
forjan con la organizacion, refleja el apego emocional al percibir la satisfaccion de
necesidades (especialmente las psicoldgicas) y expectativas, disfrutan de su
permanencia en la organizacion. Los trabajadores con este tipo de compromiso se
sienten orgullosos de pertenecer a la organizacion.

o Compromiso de continuacion: (necesidad) sefiala el reconocimiento de la persona,
con respecto a los costos (financieros, fisicos, psicologicos) y las pocas oportunidades
de encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la organizacion. Es decir, el
trabajador se siente vinculado a la institucion porque ha invertido tiempo, dinero y
esfuerzo y dejarla implicaria perderlo todo; asi como también percibe que sus
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oportunidades fuera de la empresa se ven reducidas, se incrementa su apego con la
empresa.

« Compromiso normativo: (deber) es aquel que encuentra la creencia en la lealtad a la
organizacion, en un sentido moral, de alguna manera como pago, quiza por recibir
ciertas prestaciones; por ejemplo, cuando la institucion cubre la colegiatura de la
capacitacion; se crea un sentido de reciprocidad con la organizacion. En este tipo de
compromiso se desarrolla un fuerte sentimiento de permanecer en la institucion, como
efecto de experimentar una sensacion de deuda hacia la organizacion por haberle dado
una oportunidad o recompensa que fue valorada por el trabajador.

El compromiso organizacional consiste, entonces, en aquellas actitudes de los
empleados por medio de las cuales demuestran su orgullo y satisfaccion de ser parte
de la organizacion a la que pertenecen. Significa coloquialmente “ponerse la
camiseta” de la empresa y verse como parte de ella. Esta actitud es de gran beneficio
para las organizaciones ya que significa contar con personas comprometidas,
trabajando no solo por alcanzar un objetivo personal sino también por el éxito de la

organizacion en general.

Remuneracion
Compensacion
Chiavenato, (2002). Indica que la palabra compensacién o recompensa significa
retribucion, premio o reconocimiento por los servicios de alguien. La compensacion es
el elemento fundamental en la gestiobn de persona en términos de retribucion,

retroalimentaciébn o reconocimiento de su desempefio en la organizacion.

Control de costos

Ayllén (2001)...” dice que existe una intima relacion entre el planeamiento de la
empresa, presupuesto de costos y contabilidad. Asi el planeamiento es posible llevarlos
a cabo si se les asignan recursos financieros a los costos de las actividades

empresariales”.
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Satisfaccion en las remuneraciones

(Gay, 2006)...”un requisito minimo para el funcionamiento como satisfactor del salario
emocional, es que las necesidades basicas de los individuos se encuentren cubiertas, es
decir, que su retribucién econdmica cumpla con las condiciones minimas requeridas por

¢l para sentirse satisfecho”.

TRABAJO EN EQUIPO
Un trabajo en equipo es un conjunto de personas que se organizan de una forma determinada
para lograr un objetivo comdn. En esta definicidn estan implicitos los tres elementos claves

del trabajo en equipo:

= Conjunto de personas: los equipos de trabajo estan formados por personas, que
aportan a los mismos una serie de caracteristicas diferenciales (experiencia,
formacion, personalidad, aptitudes, etc.), que van a influir decisivamente en los
resultados que obtengan esos equipos.

= QOrganizacion: existen diversas formas en las que un equipo se puede organizar para
el logro de una determinada meta u objetivo, pero, por lo general, en las empresas
esta organizacién implica algin tipo de division de tareas. Esto supone que cada
miembro del equipo realiza una serie de tareas de modo independiente, pero es
responsable del total de los resultados del equipo.

= Objetivo comdn: no debemos olvidar, que las personas tienen un conjunto de
necesidades y objetivos que buscan satisfacer en todos los ambitos de su vida,
incluido en trabajo. Una de las claves del buen funcionamiento de un equipo de

trabajo es que las metas personales sean compatibles con los objetivos del equipo.

En resumen, podriamos definir el trabajo en equipo como la accion individual dirigida, que
al tratar de conseguir objetivos compartidos, no pone en peligro la cooperacion y con ello
robustece la cohesion del equipo de trabajo. La cooperacion se refiere al hecho de que cada
miembro del equipo aporte a éste todos sus recursos personales para ayudar al logro del
objetivo comun. Esto se observa cuando los componentes del equipo realizan actividades

como las siguientes:
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= Ofrecer nuevas ideas y proporcionar soluciones a las dificultades del equipo

= Interesarse por las ideas de otros y desarrollarlas

= Ofrecer informacion relevante y hechos contrastados

= Intentar coordinar las actividades de los miembros y clarificar las aportaciones de
éstos.

= Evaluar los resultados del equipo

Cuando existe una incompatibilidad entre las metas personales y las del equipo, ocurre que
los integrantes del equipo reducen la cooperacién (no se esfuerzan, ocultan informacion,
etc.).
Por otra parte, la cohesion es el grado de atraccién que cada miembro del equipo siente
hacia éste. Los equipos cohesionados se caracterizan porque tienen menos conflictos, y
cuando éstos surgen, se encauzan y se resuelven de manera positiva, la comunicacion es
mas fluida y todos los integrantes sienten que tienen la oportunidad de participar en las
decisiones tomadas por el equipo. Esto refuerza la motivacion.
Los componentes de un equipo cohesionado valoran su pertenencia y se esfuerzan por
mantener relaciones positivas con los miembros de otros equipos.
Adquieren un sentido de lealtad, seguridad y autoestima por el grupo, que satisface sus
necesidades individuales.
En los equipos cohesionados se observa que los miembros desarrollan una serie de
actividades importantes para el mantenimiento del mismo. Se trata de una serie de
comportamientos que mantienen el equipo como un sistema social que funciona, y que evita
los antagonismos emocionales y los conflictos. En un equipo efectivo, cada miembro
favorece las relaciones interpersonales y aporta sus habilidades para trabajar juntos a lo
largo del tiempo. Ejemplos de actividades de mantenimiento del equipo son:

= Animar, aceptar y mostrar acuerdo con las ideas de los demas, mostrando solidaridad.

= Contribuir a armonizar las disensiones del equipo, reconciliando diferencias.

= Expresar estandares de realizacion que ha de alcanzar el equipo o ha de usar en la

evaluacion del proceso del mismo.
= Caminar con el equipo, estando de acuerdo en realizar las ideas de los otros.
= Alentar la participacion de todos y no sdlo de unos pocos.
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Rodriguez (1998)..., trabajo en equipo lo define como un conjunto de individuos en
relacion relativamente estrecha con conciencia de nosotros, disposicion de aportar
esfuerzos para la consecucion de determinados objetivos comunes y aceptacion de ciertas

normas como obligatorias para todos los miembros.

Robbins y coulter (2007)..., indican, que el desarrollo de los equipos es un proceso dindmico
y la mayoria se encuentran en un estado continuo de cambio, aunque los grupos quiza nunca
alcancen una estabilidad completa, existe un patrén general que describe cémo evoluciona
la mayoria de ellos. Esta evolucidn se divide en formacion, tormenta, establecimiento de

normas, desempefio y suspension, las cuales son descritas a continuacion:

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

sentirse como parte de un equipo.

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

una direccion para el grupo,

= La tercera etapa es aquella en la que se desarrollan las relaciones y el equipo comienza
a unirse ya que en este punto existe un fuerte sentido de identidad grupal y camaraderia.
En esta etapa se establecen normas de acuerdo a la estructura de grupo y se asimila una

expectativa de lo que es el comportamiento correcto entre cada uno de os miembros.

= La cuarta etapa se refiere al desarrollo de un equipo funcional y aceptable, el grupo tiene
un enfoque de cada uno tener una tarea asignada y poderla desempefar.
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= Los grupos temporales tienen otra etapa la cual es la separacion del equipo, en donde el
enfoque principal es la conclusion y cierre de actividades y tareas. En la enciclopedia de
la psicologia tomo No. 2 (2008) se establece que en las distintas culturas o sociedades el
hogar es primer grupo social en donde una persona se desarrolla y donde se abre paso
para poder adquirir nuevos conocimientos, durante todo el proceso de crecimiento las
personas amplian su &mbito de relaciones sociales con distintas personas. Uno de los
aspectos que influye de forma decisiva la capacidad de relacion social de un nifio es el
establecimiento de sélidos vinculos efectivos que suelen desarrollarse en los primeros
meses de vida. Generalmente las personas desarrollan vinculos con las personas que
tienden a ser mas cercanas, y este vinculo le permite sentirse seguro ante situaciones o
personas nuevas, cuando existe este tipo de seguridad o de soporte aumenta su ambito

de relaciones sociales.

- Organizacion y sus areas

Liderazgo

Bass (1985)...,”manifiesta que el liderazgo transformador es una superacion
del transaccional e incluye cuatro componentes: carisma donde se desarrolla una vision,
inspiracion para motivar hacia las expectativas personales y grupales, consideracion
individualizada preservando el respeto y responsabilidad a los seguidores, los cuales
son fundamentales para poder tener vinculos relacionales claros y efectivos que

contribuyan en la labor que realizan en los puestos de trabajo”.

El liderazgo transaccional, por su parte, se define por dos componentes: hacer
concesiones a los intereses personales mediante recompensas contingentes (en funcion

de consecucion de resultados).

Gestidn por excepcion (correccion, retroalimentacion negativa, critica, sanciones) Para
que se cumplan los requerimientos y la relacion entre lider y seguidores, estos deben

venir marcados por una transaccion contractual de intercambio, guiada por intereses
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(por ejemplo, costo beneficio). Es por ello que muchas organizaciones funcionan
con el liderazgo transformacional y liderazgo transaccional donde empoderan al
personal a que la rutina diaria laboral se desarrolle en forma apropiada, mientras
que el liderazgo transformacional busca de forma constante que los miembros de la
organizacion sean innovadores Y creativos en propiciar nuevas iniciativas y agregar

valor a lo que realizan, es asi que son un complemento de gestion de conocimiento.

Este tipo de liderazgo unido al término de empowerment, vocablo que intenta
expresar la capacidad de potenciacion de las capacidades y talentos del personal, a través
de un modo de gestionar y liderar, permite captar las ideas y deseos del personal
favoreciendo sus capacidad es y habilidades para el logro de las metas institucionales y

las propias individuales, asi como el desarrollo profesional.

Comunicacion

Segin Arias (1978)... “La comunicacién tiene muchos aspectos. Para comprender
su importancia y mejorar la habilidad de comunicar en cualquier clase de
actividad  que desempefiemos, debemos comprender el proceso, los factores que
determinan la comunicacién y

los efectos que produce” Estos planteamientos permiten inferir la importancia de
establecer unos adecuados canales de comunicacion que redunde en tener

relaciones comunicacionales de doble via.

Fiske (2010)...”resalta que comunicacidén es “una interaccion social por medio de
mensajes”. Por suparte, Antonio Pasquali (2010) afirma que: “la comunicacion
aparece en el instante mismo en que la estructura social empieza a configurarse
justo como su esencial ingrediente estructural, y que donde no hay comunicacion
no puede formarse ninguna estructura social, para este autor el término debe

reservarse a la interrelacion humana, al intercambio de mensajes entre hombre.
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- Objetivo Comun y sus areas

Planificacion estratégica

Ramirez y Cabello (1997)..., la primera herramienta que una empresa debe de

implementar para transformarse en una organizacion competitiva es la planeacién

estratégica, pues por medio de ella es posible determinar muy claro a donde quiere ir, de

tal manera que, partiendo de donde se encuentra, pueda fijar los derroteros o estrategias

necesarios para lograr su mision.

Mintzberg y Quinn (1998) los elementos de la planeacion estratégica son los siguientes:

Mision: enunciado que refleja el objetivo fundamental de la empresa.

Valores: conjunto de enunciados que reflejan los principios fundamentales bajo los
cuales debe operar la empresa.

Estrategia: patron o plan que integra las principales metas y politicas de una
organizacion, y, a la vez establece la secuencia coherente de las acciones a realizar.
Metas u objetivos: establecen qué es lo que se va a lograr y cuando serén alcanzados
los resultados, pero no establecen como seran logrados.

Politicas: son reglas o guias que expresan los limites dentro de los que debe ocurrir la
accion.

Programas: especifican la secuencia de las acciones necesarias para alcanzar los
principales objetivos.

Decisiones estratégicas: son aquéllas que establecen la orientacién general de una
empresa y su viabilidad maxima a la luz, tanto de los cambios predecibles como de
los impredecibles que, en su momento, puedan ocurrir en los &mbitos que son de su

interés o competencia.
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- Cohesidn y sus areas

Socializacion del conocimiento

Feltrero (2003)...”La socializacion del conocimiento es la base de la produccion de
nuevos conocimientos, valores y practicas ajustados por los individuos y grupos sociales
a un contexto social e individual siempre en evolucion”. Cabe destacar, que la
construccion social esta mediada por la socializacién de conocimientos, valores y
practicas; es alli donde el hombre debe contribuir con su construccién permanente a

través del aprendizaje.

Ventajas del trabajo en equipo

Palomo (2011)...”revela que son multiples las investigaciones que se han desarrollado
con el fin de analizar las consecuencias para las organizaciones y para los individuos, se
ha comprobado que la participacion de todos los niveles jerarquicos para los distintos
procesos mejora la calidad de trabajo dentro de las organizaciones. Cuando los
colaboradores se comprometen a actuar de una manera determinada, su decision se ve
fortalecida la idea que todas las demas personas que integran el equipo buscan el mismo

fin”.

Una de las fuerzas motivadoras de los colaboradores, es el sentirse respetados y
apoyados por los integrantes del equipo ya que la mayor parte de personas se encuentran
mas satisfechas cuando no solo hacen su trabajo, sino que también cuando tienen
participacion todos los integrantes del equipo. Las ventajas que los sistemas de trabajo

en equipo presentan son varias, como por ejemplo las siguientes:
= Mayor nivel de productividad, tanto a nivel individual, como al estar en el equipo de

trabajo, desarrollar las tareas de forma eficaz para alcanzar los resultados deseados

por el equipo.
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= Sistemas de comunicacién e informacion mas eficaces al momento de manejar

programas de relaciones directas, minimizar el temor a dar opiniones.

= Mayor nivel de compromiso con los objetivos del grupo y de la organizacion.

= Mejora del clima laboral al afrontar con éxito las diversas y complejas tareas.

= Facilita la direccion, control y supervision del trabajo, asi como también brinda un
mayor nivel de integracién y aceptacién de los nuevos colaboradores en la empresa,
y desarrollar una identidad grupal.

= Facilita la coordinacion entre los individuos de los distintos equipos, mejora la

satisfaccion de las necesidades de relacion y de desarrollo.

Gil y Alcover (2005)...”indican, que otras de las ventajas del trabajo en equipo son el
mayor volumen de informacion, conocimiento y habilidades, los cuales favorecen al
desarrollo potencial y las competencias de los miembros del equipo, la flexibilidad en
los equipos y proporciona a sus miembros una dimension social, la cual implica el
compromiso emocional respecto al rendimiento grupal y de cada uno de sus integrantes.
El trabajo en equipo, brinda beneficios tanto para la organizacion como para cada uno
de los que integran el equipo de trabajo y destaca la satisfaccion de las necesidades de
afiliacion, de seguridad personal, desarrollo personal y profesional, estimulacion de la

innovacion y creatividad”.

Palomo (2011)...”determina, que los beneficios obtenidos a través del trabajo en equipo
son importantes para las personas y para la empresa, sin embargo comenta que los grupos
también, pueden generar inconvenientes y problemas entre los cuales se pueden destacar
que el trabajo en equipo consume mas tiempo, esto debido a la coordinacion de
actividades, puede generar conformismo debido al acomodamiento de gque otros hagan
todas las tareas, puede generar menosprecio hacia determinados miembros. El trabajo en

equipo no es siempre, ya que es importante que se logre que los equipos pasen por las
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fases necesarias antes de ser un equipo efectivo ya que necesita madurar y acoplarse paso

apaso”.

Dessler (2009)...”Revela, que las empresas en la actualidad confian mas en los equipos
gue en los individuos al momento de realizar por ellos mismos las actividades, por lo
tanto, se requiere de planes de incentivos que fomenten el trabajo de equipo y concentren
la atencion de los miembros de la organizacién en el desempefio. La principal
preocupacion es saber como retribuir el desempefio del equipo, existen varios enfoques
que consisten en vincular las recompensas con un estdndar general del desempefio
grupal, los planes de incentivos para los equipos, son planes mediante el cual se estable
un estandar de produccion para un equipo especifico de trabajo y por el que los miembros

reciban incentivos si el grupo logra superar la meta o el objetivo”.

En muchos casos los incentivos para los equipos son adecuados, es necesario tomar en
cuenta que el desempefio no solo refleja el esfuerzo individual, sino el del grupo. Los
planes de incentivos creados para los equipos se basan en la planeacion y solucion de
problemas entre el grupo, facilitar la capacitacion pues cada miembro le interesa que los
nuevos integrantes del equipo lleguen a un alto desempefio en el menor tiempo posible.
Pero para el trabajo en equipo puede presentarse una desventaja al momento de
establecer planes de incentivo ya que el salario del trabajador puede que no llegue a ser
proporcional al esfuerzo personal brindado, ya que los empleados pueden compartir el

incentivo del equipo, pero no hacen su mayor esfuerzo.

Condiciones y caracteristicas para el trabajo en equipo

Gutiérrez (2010)...”indica que, los equipos de trabajo requieren una serie de condiciones

para lograr su éxito, a continuacion son descritas algunas de las mismas”.

= Los lideres de las organizaciones deben de conocer, creer y promover el trabajo en

equipo, brindar mejoras, innovacion y orientacion a los colaboradores,
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= Algunas cualidades que los lideres deben poseer es la madurez, confianza y un alto

nivel de motivacion, asi como la buena actitud hacia los demas,

= Todos y cada uno de los integrantes del equipo deben tener claros las
responsabilidades y compartir el mismo enfoque, para que dentro del equipo se

centralice una idea o un objetivo por alcanzar,

= El equipo debe contar con asesoria y entrenamiento adecuado para guiar sus sesiones
de trabaja, asi como también se requiere de un alto grado de participacion,

compromiso, buenas relaciones interpersonales, entre otros.

En contraste con los puntos anteriores que propician el camino al éxito de los equipos,
algunos de los aspectos que llevan a los equipos al fracaso son la falta de un clima
organizacional agradable, los objetivos no son claros, existencia de negatividad,
egoismo, falta de motivacion, perseverancia, confianza, falta de conocimientos,
habilidades para el trabajo y para el andlisis de los problemas. Walker (como se cito en
Gutiérrez, 2010). Describe que el comportamiento de todo trabajador tiene lugar en un
contexto social, las investigaciones han demostrado la importancia de reconocer la

dindmica del grupo y las superaciones de un miembro individual del grupo.

Robbins y Coulter (2007),...”determinan que se han realizado investigaciones
considerables en la industria sobre los factores que influyen en el trabajo llevado a cabo
por equipos mas que por individuos Gnicamente. Las investigaciones han proporcionado
informacion sobre las caracteristicas relacionados con equipos eficaces, entre los cuales
se encuentra la claridad de objetivos, destrezas, confianza mutua, compromiso,

comunicacion, y liderazgo adecuado”.

= Los equipos con alto desempefio tienen entendimiento de la meta a alcanzar, por lo

que se encuentran comprometidos con el fin de lograr su objetivo.,
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= Los equipos eficaces se identifican por la confianza entre cada uno de sus miembros

asi como por el nivel de dedicacion y lealtad a los objetivos de la organizacion,

= Losintegrantes de los equipos transmiten mensajes verbales y no verbales entre si, en
formas que se entienden fécil y claramente, asi como también realizan modificaciones

continuas en cuando a quien realiza las tareas,

= Liderazgo adecuado. Los lideres pueden motivar a un equipo para que ellos los sigan
a través de situaciones dificiles, asi como también defienden los objetivos y
demuestran que con los cambios es posible superar la inercia, aumenta la confianza

de los miembros, actian cada vez mas como entrenadores y facilitadores,

= Apoyo interno y externo. El equipo debe de tener una infraestructura sélida, lo que
significa tener una capacitacion adecuada, un sistema de evaluacion clara y razonable
que los miembros puedan utilizar para evaluar su desempefio, externamente es

necesario que el equipo posea los recursos para llevar a cabo el trabajo.

Palomo (2011),...”ensefia, que el desarrollo de equipos de trabajo efectivos no es
cuestion de la suerte o de azar, sino requiere de tiempo y esfuerzo. Los equipos atraviesan
varias fases y es preciso conocer las caracteristicas representativas que se han detectado
como comunes en los equipos efectivos, entre estas se encuentra, la claridad de objetivos,
la claridad de funciones, competencia técnica, la comunicacion directa, abierta y fluida,
sistema de direccion, es decir el sistema de solucion de problemas y conflictos, sistema
de recompensas y el sentido de pertenencia. Son muchas las caracteristicas que requieren
los equipos para poder lograr ser un equipo de alto rendimiento. Algunas de estas son

descritas a continuacion’:
= Cada miembro puede dominar un area determinada, pero son necesarios todos los

conocimientos, competencias y experiencias de cada uno de los miembros del equipo,

y el mismo debe actuar de manera organizada para cumplir con todas las tareas,

33



= Cada persona debe de confiar en el resto de los integrantes ya que es de importancia
para alcanzar el éxito del equipo al propio alarde personal, resolver conflictos para

mejorar las areas involucradas y no perder tiempo,

= Cada miembro del equipo debe tener claro que se espera de él, ya que si cada una de
las personas conoce sus responsabilidades no existira enfrentamiento y es esta manera

se lograra desempefiar un papel que ayude a llegar al éxito buscado,

= Un factor importante es entender y cumplir con las normas que el equipo, estar
comprometidos para aportar lo mejor de cada una de las personas de una manera

continua.

Locke (1968)...” Teoria del establecimiento de metas u objetivos”, reconoce un papel
motivacional central a las intenciones de los sujetos al realizar una tarea. Son los
objetivos 0 metas que los sujetos persiguen con la realizacion de la tarea los que
determinaran el nivel de esfuerzo que emplearan en su ejecucion. EI modelo trata de

explicar los efectos de esos objetivos sobre el rendimiento.

Los objetivos son los que determinan la direccion del comportamiento del sujeto y
contribuyen a la funcién energizante del esfuerzo. Los cambios en los valores de los
incentivos pueden sélo afectar a su comportamiento en la medida en que vayan asociados
a los cambios de objetivos. La satisfaccion de los individuos con su rendimiento estara

en funcién del grado de consecuciédn de los objetivos permitido por ese rendimiento.

La teoria del establecimiento de metas u objetivos supone que las intenciones de trabajar
para conseguir un determinado objetivo es la primera fuerza motivadora del esfuerzo
laboral y determina el esfuerzo desarrollado para la realizacion de tareas. La
investigacion a partir del modelo ha permitido formular conclusiones relevantes para la

motivacion del comportamiento en el contexto organizacional.
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= El establecimiento formal de objetivos aumenta el nivel de ejecucién en relacion con
las situaciones en las que no se ofrecen objetivos claros, cuanto mas especificos son
esos objetivos mas eficaces resultan para motivar el comportamiento. Son poco

adecuados los objetivos de tipo general.

= Otro factor contribuye a la eficacia y al rendimiento es la participacion de los
trabajadores, que han de efectuar las tareas, en el establecimiento de los objetivos que
se han de alcanzar. Participacién que incrementa la calidad y la cantidad del

rendimiento.

Los resultados de diversas identificaciones sefialan, ademas, que los objetivos dificiles
si son aceptados por el sujeto que ha de trabajar para conseguirlos conducen a mejores
resultados de ejecucién que los objetivos més féciles. Se cumple incluso en los casos en

gue los objetivos establecidos son tan altos que nadie logra alcanzarlos plenamente.

Los efectos de las recompensas parecen estar mediados por cambios en los propios
objetivos, lo mismo ocurre con otros factores como el conocimiento de los resultados o
las influencias y presiones sociales.

Cuando los incentivos como el dinero o el conocimiento de los resultados, cambian la
actuacion, también cambian los objetivos y las intenciones, pero cuando se controlan las

diferencias de intencion, los incentivos no tienen ningun efecto.

Otros autores sefialan que los incentivos, especialmente los econémicos y el
conocimiento de los resultados, puede tener efectos motivadores independientes sobre
la ejecucion. La investigacion sobre el establecimiento de las metas como factor
motivacional del comportamiento laboral intenta determinar aspectos del proceso por el

que se llega a establecer esos motivos y llegan a ser aceptados por el sujeto.
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1.2.

1.3.

Justificacion

A través del presente proyecto se evidencid la satisfaccion laboral y el trabajo en equipo y
asimismo se identificaron las causas o conflictos en la organizacion y asi proponemos

soluciones que mejoren el desempefio laboral de sus colaboradores.

Esta investigacion es util para la empresa ya que podran comprender cual es la importancia
de velar por la satisfaccion de sus colaboradores, ya que esto reflej6 los resultados positivos
en cuanto al logro de los objetivos y metas establecidas por la organizacion.

Finalmente los resultados de este proyecto permitieron conocer si la satisfaccion laboral

influye en el trabajo en equipo de la Constructora Mallorca S.A.C.

Problema.

La satisfaccion laboral para (Davis y Newtrom 1991), plantean que “es el conjunto de
sentimientos favorables o desfavorables con los que el empleado percibe su trabajo, que se
manifiestan en determinadas actitudes laborales”, la cual se encuentra relacionada con la
naturaleza del trabajo y con los que conforman el contexto laboral: equipo de trabajo,
supervision, estructura organizativa, entre otros. Segun estos autores la satisfaccion en el
trabajo es un sentimiento de placer o dolor que difiere de los pensamientos, objetivos e
intenciones del comportamiento: estas actitudes ayudan a los gerentes a predecir el efecto
que tendran las tareas en el comportamiento futuro. Un perfil previo realizado, permitio
observar que el personal que labora en la Constructora Mallorca S.A.C., se percibi6 que los
colaboradores se sienten motivados a realizar sus tareas encomendadas ya que dicha
empresa cumple con los beneficios como son las gratificaciones en navidad , fiestas patrias
y remuneraciones. Ademas reciben el buen trato y un flujo de comunicacién muy buena de
sus jefes inmediatos. Por lo tanto, su satisfaccion es elevada y esto se evidencia en el trabajo

en equipo y asi cumplen con los objetivos comunes para el beneficio de la empresa.
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1.4.

Por lo expuesto anteriormente se planteo lo siguiente:
¢Cual es el efecto de la satisfaccion laboral en el trabajo en equipo de los colaboradores en

la empresa constructora Mallorca S.A.C., Lima 2017?

Operacionalizacién de las variables

Marco conceptual

Satisfaccion laboral

Robbins (1998)... “la define como el conjunto de actitudes generales del individuo hacia
su trabajo. Quien esta muy satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia éste;
quien esta insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas. Cuando la gente habla de
las actitudes de los trabajadores casi siempre se refiere a la satisfaccion laboral; de hecho,

es habitual utilizar una u otra expresion indistintamente”

Locke (1976)... “defini6 la satisfaccion laboral como un "estado emocional positivo o

placentero de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto”.

Motivacion

Chiavenato (2000)... “la define como: el resultado de la interaccion entre el individuo y la
situacién gue lo rodea. Dependiendo de la situacion que viva el individuo en ese momento
y de como la viva, habra una interaccién entre él y la situacion que motivara o no al

individuo”.

Mabhillo (1996)...“define la motivacion como “el primer paso que nos lleva a la accion”.
Entiendo esta definicion como que para que el individuo realice sus acciones este debe de
estar motivado, de lo contrario hay que empujarlo al igual que un carro cuando este se
apaga, para que pueda realizar las acciones, esto también ocasiona desde mi parecer un

gasto de energia enorme, lo que origina que los gerentes que no tengan estrategias claras
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sobre la motivacion de sus empleados pasen la mayor parte de su tiempo ocupado en como
incentivar a estos trabajadores”.

Stoner (1996)...“define la motivacién como “Una caracteristica de la Psicologia humana,
incluye los factores que ocasionan, canalizan y sostienen la conducta humana. Lo que hace
que las personas funcionen”. Desde mi parecer en esta definicion el autor nos da a entender
que la motivacién viene siendo como un motor si lo comparamos con un automovil, es
decir, que si las personas se encuentran motivadas estas funcionan como el automavil, en
caso contrario habria que empujarlas, pero cuanta energia no se gastaria durante todo este

proceso”.

Productividad

Segln el diccionario de la Real Academia Espafiola (RAE)... “es la relacion entre lo
producido y los medios empleados, tales como mano de obra, materiales, energia, etc. La
productividad suele estar asociada a la eficiencia y al tiempo: cuanto menos tiempo se

invierta en lograr el resultado anhelado, mayor sera el caracter productivo del sistema”.

Compromiso

Robbins, (1998)... “define el compromiso organizacional como un estado en el cual un
empleado se identifica con una organizacion en particular, sus metas y deseos, para
mantener la pertenencia a la organizaciéon. Un alto compromiso en el trabajo significa
identificarse con el trabajo especifico de uno, en tanto que un alto compromiso

organizacional significa identificarse con la organizacion propia”.

Arias, (2001) cita a Steers...“quien define compromiso como la fuerza relativa de
identificacion y de involucramiento de un individuo con una organizacién. Por otro lado
Hellriegel, (1999) define el compromiso organizacional como la intensidad de la
participacion de un empleado y su identificacién con la organizacién. Este se caracteriza
por la creencia y aceptacion de las metas y los valores de la organizacién, la disposicién a
realizar un esfuerzo importante en beneficio de la organizacion y el deseo de pertenecer a

la organizacion”.
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Chiavenato (1992)...“opina que el compromiso organizacional es el sentimiento y la
comprension del pasado y del presente de la organizacion, como también la comprension y
compartimiento de los objetivos de la organizacion por todos sus participantes. Aqui no hay

lugar para la alienacion del empleado, sino para el compromiso del mismo”.

Remuneracion

Urquijo (1997)... “basandose en un concepto de remuneracion economica, se define como
el total de pagos que recibe un trabajador por la prestacion de sus servicios. La mas usual
es la conocida como sueldo o salario. Se sabe entonces que el empleado, se interesa en
invertir trabajo, dedicacion y esfuerzo personal, conocimientos y habilidades, si recibe la
retribucion adecuada. Asi mismo, las organizaciones se interesan en invertir compensacion
para las personas, si reciben contribuciones que le permitan el alcance de sus objetivos.
Entendiéndose por contribuciones los pagos que hace el trabajador a la organizacién a la

cual pertenece (trabajo, esfuerzo, dedicacion, puntualidad, esmero, etc.)”

Mercer (2000), nos dice que “La compensacion es el elemento que permite, a la empresa,
atraer y retener los recursos humanos que necesita, y al empleado, satisfacer sus

necesidades materiales, de seguridad y de ego o estatus”.

Trabajo en equipo

Gomez y Acosta (2003)...“Una de las condiciones de trabajo de tipo psicolégico que méas
influye en los trabajadores de forma positiva es aquella que permite que haya comparierismo
y trabajo en equipo en la empresa donde preste sus servicios, porque el trabajo en equipo
puede dar muy buenos resultados; ya que normalmente estimula el entusiasmo para que

salgan bien las tareas encomendadas”.

Landy y Conte (2005)...“determinan que es el conjunto de dos o mas individuos que se
relacionan, son interdependientes y que se retnen para conseguir objetivos especificos, en
donde los equipos de trabajo existentes deben de pasar por una evolucion o una secuencia
basica llamada modelos, varios de estos modelos de equipos deben realizar tareas
especificas en un tiempo determinado, pero muchos otros siguen un esquema diferente de

acuerdo a seguridad, estatus, autoestima, afiliacion, poder y consecucion de metas”.
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Robbins y Coulter (2007)...“indican, que se trata de un grupo donde sus miembros trabajan
intensamente en un objetivo comun y especifico, donde dan uso a su sinergia positiva,
responsabilidad mutua e individual, y destrezas complementarias. Etapas del desarrollo de

los grupos”.

Organizacion

Weber (1922)... “La organizacion laboral es un "grupo corporativo"”, siendo éste "una
relacion social que o bien esta cerrada hacia afuera, o bien limitada mediante reglas y
disposiciones de admisién de personas ajenas. Este objetivo se logra gracias a que tales
reglas y ordenes se llevan a la practica a través de la actuacion de individuos especificos,

por ejemplo de un director o de un jefe, y de un grupo administrativo”.

Leon (1985).... “una organizacion es el sentido mas amplio, es un acuerdo entre personas,

para cooperar en el desarrollo de alguna actividad”.

Koontz y Weihrich (1999)...“define la organizacién como identificacion, clasificacion de
actividades requeridas, conjunto de actividades necesarias para alcanzar objetivos,
asignacién a un grupo de actividades a un administrador con poder de autoridad, delegacion,
coordinacion, y estructura organizacion. El concepto de organizacion es un término de usos
multiples, para unas personas, incluyendo todas las tareas de todos los participantes. La
identifican con el sistema total de relaciones sociales y culturales. Sin embargo, para
muchos administradores el termino organizacion implica una estructura de funciones o

puestos formalizados”.

Fayol, citado por hall (1981)... “define a la organizacién como: “organizar un negocio es
dotado con todo lo necesario para su funcionamiento: materias primas, herramientas, capital
y personal”. Este autor reconocer que la organizacion se puede dividir en dos partes:

organizacion material y organizacion humana”.
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Objetivo comun

Segun el diccionario de la Real Academia Espafiola (RAE)...“Es lo que define al grupo.
Representan los resultados que se esperan obtener, son fines por alcanzar, establecidos
cuantitativamente y determinados para realizarse transcurrido un tiempo especifico. Va a
ser el motor principal alrededor de los cuales se coordina el funcionamiento y la estructura
del grupo. Siendo tan decisivo el papel de los objetivos, es importante destacar una serie de

caracteristicas que deben poseer para cumplir mas eficazmente su mision.

Desempefio laboral

Robbins (2004)...“complementa al determinar, como uno de los principios fundamentales
de la psicologia del desempefio, es la fijacion de metas, la cual activa el comportamiento y
mejora el desempefio, porque ayuda a la persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas

dificiles, que cuando las metas son faciles”.

Chiavenato (2004)...“plantea: “El desempefio es el comportamiento del evaluado en la
busqueda de los objetivos fijados. Constituye la estrategia individual para lograr los

objetivos deseados”.

Palaci (2005)...“plantea que: “El desempefio laboral es el valor que se espera aportar a la
organizacion de los diferentes episodios conductuales que un individuo lleva acabo en un
periodo de tiempo”. Estas conductas, de un mismo o varios individuo(s) en diferentes

momentos temporales a la vez, contribuiran a la eficiencia organizacional”.

Gomez y Balkin (2003) aclaran que el desempefio es considerado un medio para valorar a
los empleados, desarrollar sus competencias, reforzar su desempefio y distribuir

recompensas.

Cohesion
Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001)...“como la fuerza de los deseos de los miembros del
equipo de trabajo para permanecer en él y su compromiso hacia la mision del equipo. Estos

autores consideran que esas fuerzas son mayores que aquellas que puedan intentar alejar a
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los miembros del equipo. De acuerdo con estos puntos de vista, la cohesion permite a los

integrantes de un equipo el desarrollo de un sentido de pertenencia y un sentido moral”.

Variables

- Satisfaccion laboral

- Trabajo en equipo

Variables Indicadores Subindicadores
Beneficios laborales
Clima laboral
Desarrollo profesional
MOTIVACION Remuneracion

SATISFACCION

Promociones

PRODUCTIVIDAD

Capacitacion

Tecnologia

Disponibilidad de materia prima

Disponibilidad de capitales

LABORAL Satisfaccion en el trabajo

Afectivo

COMPROMISO Continuidad
Normativo
Reconocimiento
Compromiso del personal

REMUNERACION Compensacion
Control de costos
Trato justo a los empleados
Satisfaccion en las remuneraciones
Liderazgo

ORGANIZACION Comunicacion
Responsabilidades
Division de trabajo o tareas
Planificacion estratégica

OBJETIVO COMUN Vision
Misidn

TRABAJO EN Valores
EQUIPO Efectividad

DESEMPERNO Eficiencia

LABORAL Eficacia
Evaluacion de desempefio
Social

COHESION Tarea
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Interaccion
Socializacion del conocimiento

1.5. Hipotesis.

La satisfaccion laboral influye en el trabajo en equipo de los colaboradores en la empresa
constructora Mallorca S.A.C., Lima 2017.

1.6. Objetivos.
Objetivo general.
Describir como la satisfaccion laboral influye en el trabajo en equipo de los colaboradores
en la empresa constructora Mallorca S.A.C., Lima 2017.
Objetivos especificos.

- Describir como la motivacién y productividad influye en el trabajo en equipo de los

trabajadores en la empresa Constructora Mallorca S.A.C., Lima 2017.

- Analizar como el compromiso influye en el trabajo en equipo en la empresa
Constructora Mallorca S.A.C., Lima 2017.

- Analizar como las remuneraciones influye en el trabajo en equipo en la empresa
Constructora Mallorca S.A.C., Lima 2017.

- Describir los factores del trabajo en equipo en la empresa Constructora Mallorca
S.A.C., Lima 2017.
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Metodologia

Tipo de Investigacion.
El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, es de tipo no experimental y de disefio transeccional

o transversal descriptivo; se recolectaron los datos en un solo momento, en un tiempo unico.

Disefio de Investigacion.

El disefio se esquematiza en la figura siguiente:

X

—

Y

Donde:

M: Muestra (poblacion)
X: Satisfaccion laboral

Y: Trabajo en equipo
Poblacion - muestra.
Los elementos de estudio considerados para la investigacion involucranro a los colaboradores
de la empresa Constructora Mallorca S.A.C., Lima 2017.

Poblacion = 47 trabajadores de la empresa Constructora Mallorca S.A.C., Lima 2017.

Instrumentos y fuentes de informacion.

Para la recoleccion de los datos se utilizaron las técnicas e instrumentos siguientes:

Técnicas Instrumentos de recoleccién de datos

Encuesta Cuestionario
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- En relacion a la encuesta, a cada uno de los informantes se le otorgard un cuestionario.
(anexo N°02).
- La técnica e instrumento mencionado nos serviran para recolectar los datos para su

respectivo analisis.

Las técnicas e instrumentos ya mencionados me sirvieron para evaluar los puntos
concernientes al sistema de control que se lleva en la gestion de los almacenes en dicha

constructora.

Los instrumentos fueron validados mediante juicio de expertos y prueba piloto.

Para el procesamiento de los datos se empleo el programa Excel.

Procedimiento y anlisis de la informacion

Para el procesamiento de datos de la presente investigacion se siguio el procedimiento

siguiente:

a) Se ordend y tabul6 los datos recolectados en el cuestionario que se aplicaron a los
informantes.

b) Se calcularon las frecuencias y porcentajes de los datos recolectados, se presentaron los
resultados en tablas y graficas con el analisis correspondiente.

c) Todo lo anteriormente mencionado se hizo a través de la estadistica descriptiva
respetando todo sus pasos y etapas.

d) Para la realizacion del procesamiento de datos, se hizo de forma manual.
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3. Resultados

Resultados relacionados a la motivacion y productividad que influye en el trabajo en

equipo de los trabajadores de la empresa Constructora Mallorca S.A.C., Lima 2017.

1. ¢Cdmo califica usted; los siguientes elementos de beneficios laborales?

TABLA N° 01

Seguro médico 1
Vacaciones 10 20%| 33 18% 4 25%
Seguro de vida 6 12%| 38 21%| 3 19%
Gratificacion 2 4%]| 40 22%| 5 31%
CTS 5 3

Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia

FIGURA N° 01

35.00% 33%

CALIFICACION

30.00% DE LOS

ELEMENTOS

25.00% DE

BENEFICIOS

20.00% LABORALES

15.00%

10.00% B Excelente %
5.00% B Bueno %
0.00% M Regular %

Seguro médico Vacaciones Seguro devida  Gratificacion CTS

Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia

La Tabla y el gréfico N°01 muestra que el 33% califican en el elemento de seguro de médico
excelente, 17% bueno y 6% deficiente; en el elemento vacaciones 25% regular, 20% excelente
y 18% bueno; en el elemento de seguro de vida 21% bueno, 19% regular y 12% excelente; en
el elemento de gratificacion 31% regular, 22% bueno y 4% excelente; en el elemento CTS

22% bueno, 19% regular y 10% Excelente.
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2. ¢El clima laboral de su empresa como: (climatizacién, iluminacién, decoracion, ventilacion)

facilitan mi actividad diaria para trabajar en equipo?

TABLA N°02
Sl 45 96%
NO 1 2%
NO SE APLICA 1 2%
TOTAL 47 100%

Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia

FIGURA N°02

NO
NO SE APLICA

% 2% EL CLIMA
P\ Z LABORAL DE LA

EMPRESA

*SI ®NO ™ NO SE APLICA

Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia

En la tabla y figura N° 02 apreciamos que el 2% los colaboradores afirma que no se aplica el

clima laboral para facilitar las actividades diarias para trabajar en equipo, el 2% no y 96% si.
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3. ¢(Laempresa le proporciona oportunidades para su desarrollo profesional dentro del trabajo en

equipo?

TABLA N°03
_ ALTERNATIVA | CANTIDAD | %

NUNCA 16 34%

CASI NUNCA 11 23%
ALGUNAS VECES 12 26%
CASI SIEMPRE 3 6%
SIEMPRE 5 11%
TOTAL 47 100%

Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia

FIGURA N°03

PROPORCIONA LA EMPRESA OPORTUNIDADES DE
DESARROLLO PROFESIONAL.

SIEMPRE
11%

CASI SIEMPRE
%

ALGUNAS VECES
26%

CASI NUNCA

— 3y

¥ NUNCA ™ CASINUNCA ™ ALGUNAS VECES ® CASISIEMPRE  ~ SIEMPRE

Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia

En la tabla y figura N° 03 apreciamos que el 6% los colaboradores afirma que la empresa casi
siempre les proporciona oportunidades para el desarrollo profesional dentro del trabajo en

equipo, el 11% siempre, el 23% casi nunca, el 26% algunas veces y el 34% nunca.
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4. ;Considera Ud., que la remuneracién y promociones que recibe es acorde con el trabajo que

realiza en equipo?

TABLA N°04

| 29 62%

NO 17 36%

NO SE APLICA 1 2%

TOTAL 47 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia

FIGURA N°04

REMUNERACION Y PROMOCIONES ES ACORDE
CON EL TRABAJO QUE SE REALIZA

NO SE APLICA
2%

*SI ®NO ™ NO SE APLICA

Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia

En la tabla y figura N° 04 apreciamos que el 2% los colaboradores consideran que no se aplica
en gue las remuneraciones y promociones es acorde con el trabajo que se realiza el trabajo en

equipo, el 36% no 'y 62% si.
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5. ¢He recibido capacitacion para desempefiarme de manera eficiente mis labores de trabajo en

equipo?
TABLA N°05
| 26 55%
NO 20 43%
NO SE APLICA 1 2%
TOTAL 47 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia
FIGURA N°05

CAPACITACION PARA EL DESEMPENO DE MANERA
EFICIENTE EN LAS LABORES DE TRABAJO EN EQUIPO

NO SE APLICA
2%

/

¥SI ®NO ™ NO SE APLICA

Fuente: cuestionario
Elaboracion: propia

En la tabla y figura N° 05 apreciamos que el 2% los colaboradores afirma que no se aplica la

capacitacion para su desempefio de manera eficiente en sus labores de trabajo en equipo, el

43% no y 55% si.
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6. ¢La empresa le brinda recursos tecnoldgicos para una mayor productividad en su desempefio

laboral?
TABLA N° 06
SlI 31 66%
NO 15 32%
NO SE APLICA 1 2%
TOTAL 47 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia
FIGURA N°06

BRINDA RECURSOS TECONOLOGICOS PARA UNA MAYOR PRODUCTIVIDAD

NO SE APLICA
2%

/

¥SI ®NO ™ NO SE APLICA

Fuente: cuestionario
Elaboracion: propia

En latablay figura N° 06 apreciamos que el 2% los colaboradores afirma que no se aplica que
la empresa le brinda recursos tecnoldgicos para una mayor productividad de su desempefio

laboral, el 32% no y 66% si.
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7. ¢Laempresa me brinda la disponibilidad de materia prima y disponibilidad de capitales para

la realizacion de mis labores de trabajo en equipo?

TABLA N°07
| ALTERNATIVA | CANTIDAD | % |
NUNCA 1 2%
CASI NUNCA 2 4%
ALGUNAS VECES 17 36%
CASI SIEMPRE 16 34%
SIEMPRE 11 24%
TOTAL 47 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia
FIGURA N°07

DISPONIBILIDAD DE MATERIA PRIMA Y CAPITALES PARA LA

REALIZACION DE LAS LABORES.
NUNCA
CASI NUNCA

2%
4%
SIEMPRE
24% :

ALGUNAS VECES
i 36%

¥ NUNCA = CASINUNCA ™ ALGUNAS VECES ™ CASISIEMPRE  ~* SIEMPRE

Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia

En la tabla y figura N° 07 muestra que el 2% los colaboradores afirma que nunca la empresa
le brinda disponibilidades de materia prima y de capitales para la realizacion de sus labores de

trabajo, el 4% casi nunca, el 24% siempre, 34% casi siempre y 36% algunas veces.
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8. ¢Me siento satisfecho para trabajar en equipo?

TABLA N°08
CASI NUNCA 1 2%
ALGUNAS VECES 5 11%
CASI SIEMPRE 25 53%
SIEMPRE 16 34%
TOTAL 47 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia
FIGURA N°08

SATISFACCION PARA TRABAJAR EN EQUIPO

CASI NUNCA
2% ALGUNAS VECES

B

— CASISIEMPRE
53%
™ CASINUNCA ™ ALGUNAS VECES ™ CASISIEMPRE ™ SIEMPRE

Fuente: cuestionario
Elaboracion: propia

En la tablay figura N° 08 muestra que el 2% los colaboradores afirma que casi nunca se sienten

satisfechos para trabajar en equipo, el 11% algunas veces, el 34% siempre y 53% casi siempre.

53



¢Considera Ud., que el tipo de compromiso que tiene ante la empresa es afectivo (union

emocional con la empresa)?

TABLA N°09
| 45 96%
NO 2 4%
TOTAL 47 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia
FIGURA N°09

COMPROMISO AFECTIVO

NO

4%

y

Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia

En la tabla y figura N° 09 muestra que el 4% los colaboradores afirma que no tiene
un compromiso de afectivo ante la empresa, y el 96% si.
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10. ¢(Considera Ud., que el tipo de compromiso que tiene ante la empresa es de continuidad

(basado en las ganancias econdémicas)?

TABLA N°10
SI 45 96%
NO 2 4%
TOTAL 47 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia
FIGURA N° 10

COMPROMISO DE CONTINUIDAD

NO

g

Fuente: cuestionario
Elaboracion: propia

En la tabla y figura N° 10 muestra que el 4% los colaboradores afirma que no tiene un

compromiso de continuidad ante la empresa, y el 96% si.
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11. (Considera Ud., que el tipo de compromiso que tiene ante la empresa es de normativo (basado

en la lealtad?

TABLA N°11
Sl 44 94%
NO 3 6%
TOTAL 47 100%

Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia

FIGURA N°11

COMPROMISO NORMATIVO

NO

/_6%

Fuente: cuestionario
Elaboracion: propia

En la tabla y figura N° 11 muestra que el 6% los colaboradores afirma que no tiene un

compromiso de lealtad ante la empresa, y el 94% si.
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12. (El equipo de trabajo que cumple con los objetivos de la empresa son reconocidos por la

empresa?

TABLA N°12
ALGUNAS VECES 8 17%
CASI SIEMPRE 25 53%
SIEMPRE 14 30%
TOTAL 47 100%

Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia

FIGURA N°12

RECONOCIMIENTO POR LA EMPRESA

ALGUNAS VECES
17%

SIEMPRE
30%m

CASI SIEMPRE
53%

* ALGUNAS VECES ™ CASISIEMPRE ™ SIEMPRE

Fuente: cuestionario
Elaboracion: propia

En la tabla y figura N° 12 muestra que el 17% los colaboradores afirma que algunas veces el
equipo de trabajo que cumple con los objetivos de la empresa son reconocidos por la empresa,
el 30% siempre, y el 53% casi siempre.

57



Resultados relacionados de como las remuneraciones influye en el trabajo en equipo de

la empresa Constructora Mallorca S.A.C., Lima 2017.

13. ¢{Mi compromiso personal ante el equipo de trabajo de la empresa es por la remuneracion?

TABLA N°13
Sl 29 62%
NO 18 38%
TOTAL 47 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracion: propia
FIGURA N°13

EL COMPROMISO DEL PERSONAL ES POR LA
REMUNERACION

Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia

En la tabla y figura N° 13 muestra que el 38% los colaboradores afirma que no tiene un
compromiso personal ante el equipo de trabajo de la empresa por la remuneracion, y el 62%
si.
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14. ;Me siento conforme con que la compensacion es acorde a mis labores realizadas en el equipo

de trabajo?

TABLA N°14
Sl 39 83%
NO 6 13%
NO SE APLICA 2 4%
TOTAL 47 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia
FIGURA N°14

COMPENSACION ES ACORDE CON LAS LABORES REALIZADAS

NO SE APLICA

/ 4%

*SI ¥ NO ™ NO SE APLICA

Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia

En la tabla y figura N° 14 muestra que el 4% los colaboradores afirma que no se aplica la
conformidad con que la compensacion es acorde con las labores realizadas en el equipo de

trabajo, el 13% no, y el 83% si.
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15. ¢Considera Ud., que la empresa tiene un buen control de costos en las remuneraciones?

TABLA N°15
Sl 42 89%
NO 3 7%
NO SE APLICA 2 4%
TOTAL 47 100%

Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia

FIGURA N°15

NS NO SE APLICA

-\4%
I

7%

CONTROL DE COSTOS
EN LAS
REMUNERACIONES

¥ Sl ®NO ™ NO SEAPLICA

Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia

En la tabla y figura N° 15 muestra que el 4% los colaboradores afirma que no se aplica que la

empresa tiene un buen control de los costos en las remuneraciones, el 7% no, y el 89% si.
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16. ¢Considera Ud., que la empresa tiene un trato justo con todo los colaboradores del equipo de

trabajo en lo que se refiere remuneracion?

TABLA N°16
Sl 42 89%
NO 3 7%
NO SE APLICA 2 4%
TOTAL 47 100%

Fuente: cuestionario
Elaboracion: propia

FIGURA N°16

TRATO JUSTO CON LOS COLABORADORES EN LA REMUNERACION

NO SE APLICA
4%
I

—

¥ Sl ®NO ™ NO SEAPLICA

Fuente: cuestionario
Elaboracion: propia

En la tabla y figura N° 16 muestra que el 4% los colaboradores afirma que no se aplica en que
la empresa tiene un trato justo con todos los colaboradores en lo que se refiere remuneracion,

el 7% no, y el 89% si.
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17. ¢En esta empresa, la remuneracién estimula al equipo de trabajo en la satisfaccion laboral?

TABLA N°17
CASI NUNCA 2 4%
ALGUNAS VECES 13 28%
CASI SIEMPRE 23 49%
SIEMPRE 9 19%
TOTAL 47 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracion: propia
FIGURA N°17

LA ) CASI NUNCA
REMUNERACION 4%
EN LA

SATISFACCION

19% 28%
LABORAL ‘ /

SIEMPRE ALGUNAS VECES

\

CASI SIEMPRE
49%

® CASINUNCA ™ ALGUNAS VECES  ® CASISIEMPRE = SIEMPRE

Fuente: cuestionario
Elaboracion: propia

En la tabla y figura N° 17 muestra que el 4% los colaboradores afirma que casi nunca en esta

empresa la remuneracion estimula al equipo de trabajo en la satisfaccion laboral, el 19%

siempre, el 28%, y el 49% casi siempre.
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Resultados relacionados de los factores del trabajo en equipo en la empresa

Constructora Mallorca S.A.C., Lima 2017.

18. ¢Su lider redne las habilidades para poder influir en las personas, motivandolos para que las

tareas sean realizadas de manera eficiente para la consecucion de los logros y objetivos?

TABLA N°18
| 34 72%
NO 13 28%
TOTAL 47 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia
FIGURA N°18

EL LIDER REUNE LAS
HABILIDADES PARA
PODER INFLUIR EN LAS
PERSONAS

Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia

En la tabla y figura N° 18 muestra que el 28% los colaboradores afirma el lider no rene las
habilidades para poder influir en las personas, motivandolas para que las tareas sean realizadas

de manera eficiente para la consecucion de los logros y objetivos, el 72% si.
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19. (Como califica Ud., la comunicacion del equipo de trabajo al que pertenece?

TABLA N°19
REGULAR 6 85%
BIEN 40 13%
EXCELENTE 1 2%
TOTAL 47 100%

Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia

FIGURA N°19

CALIFICACION DE LA COMUNICACION DEL EQUIPO DE TRABAJO

EXCELENTE
2% REGULAR

13%
.

¥ REGULAR ¥ BIEN ™ EXCELENTE

Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia

En la tabla y figura N° 19 muestra que el 2% los colaboradores califica que es excelente la

comunicacion del equipo de trabajo, el 13% regular, y el 85% bien.
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20. ¢Tienes claro cudles son tus responsabilidades dentro del equipo de trabajo?

TABLA N°20
Sl 47 100%
TOTAL 47 100%

Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia

FIGURA N°20

TIENE CLARO SUS RESPONSABILIDADES DENTRO
DEL EQUIPO DE TRABAJO

S
100.00%

Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia

En la tabla y figura N° 20 muestra que el 100% los colaboradores afirma tiene claro cuales son

sus responsabilidades dentro del equipo de trabajo.
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21. ¢En su equipo de trabajo si se realiza la division de trabajo o tareas para incrementar la

eficiencia en la empresa?

TABLA N°21
| 47 100%
TOTAL 47 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia
FIGURA N° 21

SE REALIZA LA DIVISION DE TRABAJO O TAREAS
PARA INCREMENTAR LA EFICIENCIA EN LA
EMPRESA

N
100.00%

Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia

En la tabla y figura N° 21 muestra que el 100% los colaboradores afirma que en su equipo de

trabajo si se realiza la division de trabajo o tareas para incrementar la eficiencia en la empresa.
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22. ¢Conoce Ud., la planificacion estratégica de su equipo de trabajo de la empresa?

TABLA N° 22
Sl 41 87%
NO 6 13%
TOTAL 47 100%

Fuente: cuestionario
Elaboracion: propia

FIGURA N° 22

CONOCE LA PLANIFICACION ESTRATEGICA

NO
13%

Fuente: cuestionario
Elaboracidn: propia

En la tabla y figura N° 22 muestra que el 13% los colaboradores afirma que no conoce la
planificacion estratégica de su equipo de trabajo de la empresa, el 87% si.
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23. ¢(Entienden los miembros de su equipo la vision, mision y valores, para asi obtener un objetivo

comun?

TABLA N° 23
| 1 2%
NO 46 98%
TOTAL 47 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia
FIGURA N°23

ENTIENDEN LOS
MIEMBROS DEL
EQUIPO LA

VISION, MISION Y
VALORES

Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia

En la tabla y figura N° 23 muestra que el 98% los colaboradores afirma que no entienden los
miembros de su equipo la vision, mision, y valores para asi obtener un objetivo comun, el 2%

s

SI.
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24. ;Han sido entrenados o capacitados Ud., y los miembros de su equipo para realizar su trabajo

con efectividad, eficiencia o eficacia en su desempefio laboral?

TABLA N° 24
[ ALVERGSWA || Glees |8
CASI NUNCA 4 9%
ALGUNAS VECES 15 32%
CASI SIEMPRE 18 38%
SIEMPRE 10 21%
TOTAL 47 100%

Fuente: cuestionario
Elaboracion: propia

FIGURA N° 24

CASI NUNCA
9% HAN SIDO
\ CAPACITADOS O

ENTRENADOS LOS
‘ MIEMBROS DEL
EQUIPO DE TRABAJO

( ALGUNAS VECES

32%

-

— -

CASI SIEMPRE
38%

® CASINUNCA ™ ALGUNAS VECES ™ CASISIEMPRE ™ SIEMPRE

Fuente: cuestionario
Elaboracion: propia

En la tabla y figura N° 24 muestra que el 9% los colaboradores afirma casi nunca han sido
entrenados o capacitados los miembros del equipo para realizar el trabajo con efectividad,

eficiencia y eficacia, el 21% siempre, el 32% algunas veces y el 38% casi siempre.
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25. ¢Ha recibido Ud., una evaluacion de desempefio de sus labores del trabajo en equipo?

TABLA N°25

| ALTERNATIVA | CANTIBAD | %

NUNCA 20 43%
CASI NUNCA 15 32%
ALGUNAS VECES 8 17%
CASI SIEMPRE 2 4%
SIEMPRE 2 4%
TOTAL 47 100%

Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia

FIGURA N° 25

CASI SIEMPRE SIEMPRE

4%-\ / 4%

ALGUNAS VECE
17868

~EGASINUNCA
32%
* NUNCA = CASINUNCA = ALGUNAS VECES

Fuente: cuestionario
Elaboracion: propia

HA RECIBIDO
EVALUACION DE
DESEMPENO

m CASI SIEMPRE ~ * SIEMPRE

En la tabla y figura N° 25 muestra que el 4% los colaboradores afirma casi siempre ha recibido

una evaluacién de desempefio de sus labores del trabajo en equipo, el 4% siempre, el 17%

algunas veces, el 32% casi nunca y, el 43% nunca.
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26. ¢Como califica Ud., la cohesion social del equipo de trabajo al que pertenece?

TABLA N° 26
REGULAR 7 15%
BIEN 38 81%
EXCELENTE 2 4%
TOTAL 47 100%

Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia

FIGURA N° 26

EXCELENTE REGULAR
4% e CALIFICACION DE

| / COHESION SOCIAL

¥ REGULAR ¥ BIEN ™ EXCELENTE

Fuente: cuestionario
Elaboracion: propia

En la tabla y figura N° 26 muestra que el 4% los colaboradores califica excelente la cohesion

social del equipo de trabajo al que pertenece, el 15% regular y, el 81% bien.
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27. ¢Como califica Ud., la cohesion de tarea del equipo de trabajo al que pertenece?

TABLA N° 27
REGULAR 6 13%
BIEN 36 76%
EXCELENTE 5 11%
TOTAL 47 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia
FIGURA Ne 27

REGULAR
13%

EXCELENTE )
11% CALIFICACION DE

COHESION DE TAREA

¥ REGULAR ¥ BIEN ™ EXCELENTE

Fuente: cuestionario
Elaboracion: propia

En la tablay figura N° 27 muestra que el 11% los colaboradores califica excelente la cohesion
de tarea del equipo de trabajo al que pertenece, el 13% regular y, el 76% bien.
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28. ¢Considera Ud., que tiene una buena interaccion con los miembros del equipo de trabajo?

TABLA N° 28
SI 47 100%
TOTAL 47 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia
FIGURA N° 28

CONSIDERA QUE TIENE BUENA INTERACCION
CON LOS MIEMBROS DEL EQUIPO DE TRABAJO

S|
100.00%

Fuente: cuestionario
Elaboracion: propia

En la tabla y figura N° 28 muestra que el 100% los colaboradores considera que tiene una

buena interaccion con los miembros del equipo de trabajo.
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29. (Se realiza en su equipo de trabajo la socializacion del conocimiento?

TABLA N° 29
| 46 98%
NO 1 2%
TOTAL 47 100%
Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia
FIGURA N° 29

SE REALIZA LA
SOCIALIZACION DEL

CONOCIMIENTO

Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia

En la tabla y figura N° 29 muestra que el 2% los colaboradores afirma que se realiza en su

equipo de trabajo la socializacién del conocimiento, el 98% si.
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30. ¢Cdémo califica satisfaccion laboral en atencion a los factores siguientes?

TABLA N° 30

Motivacion 3 25% 32

Productividad 2 17% 36 271% 9 21% 471 25%
Compromiso 3 25% 36 271% 8 19% 471 25%
Remuneracion 4 33% 30 22% 13 31% 47| 25%

12 100% 134 100% 42  100% 188 100%

Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia

FIGURA N° 30

CALIFICACION DE SATISFACCION
LABORAL

35.00% 33%

— 0,
30.00%
25.00% -— 22%
20.00% ' ]

15.00%
10.00%
5.00%

0.00% — = =
Motivacion Productividad Compromiso Remuneracion

* Excelente % ¥ Bueno% ™ Regular %

Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia

La Tablay el grafico N°30 muestra que el 24% califican en el elemento de motivacion regular,
25% excelente y 29% deficiente; en el elemento beneficios de productividad el 17% excelente,
21% deficiente y 27% regular; en el elemento de compromiso 19% deficiente, 25% excelente
y 27% regular; en el elemento remuneracion 22% regular, 33% excelente y 31% deficiente.
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31. (Cdémo califica el trabajo en equipo en atencidn a los factores siguientes?

TABLA N° 31

TOTAL
CANT %

Organizacion 33% 31 13 29% 47 25%
Objetivo Comun 1 11% 31 26% 15 21% 47 25%
Desempefio

0 0 0
laboral 4 45% 28 24% 15 19% 47 25%

Cohesion 1 11% 29 24% 17 31% 47 25%

9 100% 119 100% 60 100% 188 100%

Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia

FIGURA N° 31

CALIFICACION DE TRABAJO EN EQUIPO

50.00%
45.00% a5%
40.00%
35.00%

0,
30.00%
25.00% -— —— %
20.00% '

15.00%
10.00%
5.00%
0.00% e B e
Organizacion Objetivo Comun Desempefio laboral Cohesion

¥ Excelente % ¥ Bueno % ™ Regular %

Fuente: cuestionario
Elaboracién: propia

La Tabla y el grafico N°31 muestra que el 26,05% califican en el elemento de organizacion
regular, 28,57% deficiente y 33,33% excelente; en el elemento objetivo comdn 11,11%
excelente, 21,43% deficiente y 26,05% regular; en el elemento de desempefio laboral 19,05%
deficiente, 23,53% regular y 44,44% excelente; en el elemento de cohesion 11,11% excelente,
24,37% regular y 30,95% deficiente.
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RESULTADOS DE LA GUIA DE OBSERVACION

32. ¢Laempresa cuenta con el MOF (manual de organizacion y funciones)?

La Constructora Mallorca S.A.C, Si cuenta con el manual en fisico.
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Analisis y discusion

Andlisis y Discusién de los resultados relacionados a la motivacién y productividad que

influye en el trabajo en equipo de los trabajadores de la empresa Constructora Mallorca
S.A.C,, Lima 2017.

La calificacion de los beneficios laborales en un 33% es excelente el seguro médico, el
22,22% es excelente las vacaciones, el 21% es bueno el seguro de vida, el 31% es regular
la gratificacion, el 22% es bueno la CTS (véase la tabla N°01). Morales y Velandia (2001),
los beneficios son parte importante del concepto de compensacion; en ocasiones se
denominan compensaciones indirectas, es decir, que no son retribucion propiamente dicha
del servicio prestado, sino que solo se otorgan por pertenecer a la empresa o desempefiar
un puesto de trabajo. Al respecto, Los beneficios laborales corresponden exactamente a
aquellos derechos reconocidos a los trabajadores y que también son de caracter obligatorio

que van mas alla de las remuneraciones normales y periddicas que reciben por su trabajo.

En un 96% es favorable el clima laboral de la empresa como (climatizacién, iluminacion,
decoracion, ventilacion etc.), (Véase la tabla N° 02). Rodriguez, (1999)...”expresa que el
clima organizacional se refiere a las percepciones compartidas por los miembros de una
organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que
afectan dicho trabajo”. Al respecto, Es de suma importancia prestar atencion al clima
organizacional que se tiene en la empresa, ya que esto puede ayudar a aumentar o disminuir
el rendimiento de ella. Si los empleados se sienten identificados e integrados a la empresa,

es muy probable que sean mas eficientes a la hora de trabajar.

En 57% afirman que no proporciona la empresa las oportunidades para el desarrollo
profesional dentro del trabajo en equipo. (véase la tabla NC°03). Besosa
Tirado (2006)...” define desarrollo profesional como la "acumulacién de conocimientos,
modelos y experiencias propias y exclusivamente relacionadas con un area especifica.”. Al

respecto, El desarrollo profesional es una fase del crecimiento personal que obedece a las
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necesidades de auto-superacion que experimenta cada individuo; asimismo, el desarrollo
profesional del personal de una organizacion hace parte de los procesos de desarrollo de
recursos humanos y es fruto de la inversion que hacen las empresas en las personas que las

conforman y que, a través de su trabajo, las engrandecen.

El 62% la remuneracion y promociones que recibe es acorde con el trabajo que realiza en
equipo. (véase la tabla N°04). Urquijo (1997) “basdndose en un concepto de remuneracion
econdmica, se define como el total de pagos que recibe un trabajador por la prestacion de
sus servicios. La mas usual es la conocida como sueldo o salario. Se sabe entonces que el
empleado, se interesa en invertir trabajo, dedicacion y esfuerzo personal, conocimientos y
habilidades, si recibe la retribucion adecuada. Al respecto, las remuneraciones y
promociones garantizan de una u otra manera la satisfaccion de los empleados, lo que a su
vez ayuda a la organizacion a obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo productiva.
Sin una buena compensacién adecuada es probable que los empleados abandonen la
organizacion y sea necesario reclutar personal de manera inmediata con las dificultades

gue esto representa.

El 55% es favorable en que afirman que si han recibido capacitacion para el desempefio de
manera eficiente en sus labores de trabajo en equipo. (véase la tabla N°05). Wayne Y Noé
(1997)...” Esta disefiada para permitir que los aprendices adquieran conocimientoS Yy
habilidades necesarias para sus puestos actuales. Al respecto, La capacitacion es una de las
inversiones mas rentables que puede realizar una empresa. Una planificacion adecuada del
componente humano en una organizacion requiere de una politica de capacitacion
permanente. Los jefes deben ser los primeros interesados en su propia formacion y los
primeros responsables en capacitar al personal a su cargo. Asi, los equipos de trabajo

mejoraran su desempefio.

El 66% afirman que la empresa si brinda recursos tecnoldgicos para una mayor
productividad en su desemperio laboral. (véase en la tabla N°06). Thompson y Strickland,
(2004)...”definen las tecnologias de informacién y comunicacion, como aquellos

dispositivos, herramientas, equipos y componentes electrénicos, capaces de manipular
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informacion que soportan el desarrollo y crecimiento econémico de cualquier
organizacion. Cabe destacar que en ambientes tan complejos como los que deben enfrentar
hoy en dia las organizaciones, solo aquellos que utilicen todos los medios a su alcance, y
aprendan a aprovechar las oportunidades del mercado visualizando siempre las amenazas,
podran lograr el objetivo de ser exitosas”. Al respecto, la tecnologia se ha convertido en
un elemento fundamental en el ambito personal y empresarial. En un mundo tan activo y
globalizado, las empresas deben ser rapidas y eficientes con todos sus recursos, la
tecnologia ha llegado para resolver los problemas y eliminar las barreras de las
organizaciones a través de sistemas innovadores y que son adaptables a las necesidades de
cada una. Lo que antes tomaba semanas e incluso meses, hoy en dia es posible terminar en

unos pocos minutos y sin mayor esfuerzo ni complicacion.

El 94% es favorable que la empresa brinda la disponibilidad de materia prima y
disponibilidad de capitales para la realizacion de las labores de trabajo en equipo (véase en
la tabla N°07). Cordoba Padilla, (2011)...”La produccién es un proceso sistematico,
incluye entradas, procesos y salidas. El proceso de produccion se define como la fase en
que una serie de materiales o insumos son transformados en productos manufacturados
mediante la participacion de la tecnologia, los materiales y las fuerzas de trabajo para
producir un resultado final el cual es el producto y subproductos asi como cualquier residuo
que pueda generar el proceso de transformacion”. Al respecto, la disponibilidad de materia
prima y de capitales son indispensables para la empresa ya que permitira la produccion de

los bienes o servicios que la empresa brinda.

El 87% es favorable la satisfaccion para trabajar en equipo. (véase la tabla N° 08) Gomez
y Acosta (2003)...“Una de las condiciones de trabajo de tipo psicologico que mas influye
en los trabajadores de forma positiva es aquella que permite que haya compaferismo y
trabajo en equipo en la empresa donde preste sus servicios, porque el trabajo en equipo
puede dar muy buenos resultados; ya que normalmente estimula el entusiasmo para que
salgan bien las tareas encomendadas”. Al respecto, Un trabajo en equipo con una favorable

satisfaccion potencia la productividad en la productividad.
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Analisis y Discusion de los resultados relacionados de como el compromiso influye en el

trabajo en equipo de la empresa Constructora Mallorca S.A.C., Lima 2017.

El 96% consideran que el compromiso que tiene ante la empresa es afectivo (véase en la
tabla N°09). Chiavenato (1992)...“opina que el compromiso organizacional es el
sentimiento y la comprension del pasado y del presente de la organizacion, como también
la comprension y compartimiento de los objetivos de la organizacion por todos sus
participantes. Aqui no hay lugar para la alienacion del empleado, sino para el compromiso
del mismo”. Al respecto, el compromiso afectivo es un estado mental caracterizado por los
lazos emocionales que las personas forjan con la organizacion, apego emocional al percibir

la satisfaccion de necesidades.

El 96% consideran que el compromiso que tiene ante la empresa es de continuidad (véase
en latabla N°10) Robbins, (1998)... “define el compromiso organizacional como un estado
en el cual un empleado se identifica con una organizacion en particular, sus metas y deseos,
para mantener la pertenencia a la organizacion. Un alto compromiso en el trabajo significa
identificarse con el trabajo especifico de uno, en tanto que un alto compromiso
organizacional significa identificarse con la organizacion propia”. Al respecto, el
compromiso de continuidad es cuando el trabajador se siente vinculado ante la empresa

por que ha invertido dinero, tiempo y esfuerzo y dejarla implicaria perderlo todo.

El 94% consideran que el compromiso que tiene ante la empresa es normativo (véase en la
tabla N°11) Meyer y Allen citados por (Arias 2001) proponen una conceptualizacion del
compromiso organizacional dividido en tres componentes; afectivo, de continuidad y
normativo; de esta manera la naturaleza del compromiso es, respectivamente, el deseo, la
necesidad o el deber de permanecer en la organizacion. Al respecto, el personal tiene un
compromiso de deber lo cual se encuentra en la creencia de lealtad a la organizacion, el

mismo que tiene un fuerte sentimiento de permanecer en la empresa.
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El 83% es favorable el reconocimiento por la empresa al equipo de trabajo que cumple con
los objetivos de la empresa. (véase en la tabla N°12) Herzberg (1959) comportamiento de
las personas en el trabajo y plantea la existencia de dos factores que orientan el
comportamiento de las personas factores de motivacion Logros y reconocimiento: Se
refiere al reconocimiento que tienes dentro de la empresa, esto a la vez motiva al trabajador
0 colaborador. Al respecto, reconocer el desempefio y logros de los empleados, y de la
empresa en general, ayuda a mejorar la satisfaccion de los empleados y mejorar la
productividad. Asimismo el reconocimiento es una herramienta de gestion empresarial que
refuerza la relacion e integracion de los empleados con la empresa y la empresa con sus
trabajadores, creando cambios positivos en la organizacion. Cuando se reconoce la labor
de una persona, se esta reforzando aquellos comportamientos y acciones que estan bien y

que la empresa quiere que sigan dandose.

Analisis y Discusion de los resultados relacionados de como las remuneraciones influye

en el trabajo en equipo de la empresa Constructora Mallorca S.A.C., Lima 2017.

El 62% el compromiso personal ante el equipo de trabajo de la empresa es por la
remuneracion (véase en la tabla N°13) McGREGOR (1960),... “La teoria Y El grado de
compromiso con los objetivos estan en proporcidn con la importancia de las recompensas
asociadas con su cumplimiento. Al respecto, la retribucion sobre la motivacion del
personal, se debe aprovechar ésta como una herramienta imprescindible para la gestion de
los recursos humanos, pues los resultados de la falta de satisfaccion pueden afectar la
productividad de la organizacion y producir un deterioro en la calidad del entorno laboral.

El 89% es favorable la satisfaccion de la compensacion de acorde a las labores realizadas
en el equipo de trabajo (véase en la tabla N°14) William M. Mercer (2000), nos dice que
“La compensacion es el elemento que permite, a la empresa, atraer y retener los recursos
humanos que necesita, y al empleado, satisfacer sus necesidades materiales, de seguridad
y de ego o estatus”. Al respecto, La compensacion constituye un aspecto esencial de la
administracion de los recursos humanos, que permanentemente busca obtener, mantener y

desarrollar una fuerza laboral efectiva.
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El 89% es favorable el buen control de costos en las remuneraciones de la empresa (véase
la tabla N°15) .Ayllon (2001)...” dice que existe una intima relacion entre el planeamiento
de la empresa, presupuesto de costos y contabilidad. Asi el planeamiento es posible
llevarlos a cabo si se le asignan recursos financieros a los costos de las actividades
empresariales”.El correcto control de costos en las remuneraciones es una herramienta
necesaria para la Toma de Decisiones, el Control de Gestién o los Sistemas de
Presupuestos. También es utilizado para alimentar un Tablero de Comando de Recursos
Humanos. En general se realiza el calculo del costo laboral en forma mensual para que las
organizaciones tengan la informacidn necesaria para que controla la evolucion periddica

de cada concepto de costos.

El 89% es favorable el trato justo con todos los colaboradores del equipo de trabajo en que
se refiere remuneracion (véase la tabla N°16) Stacy Adams (1963) “Teoria de la Equidad”,
las personas se sienten motivadas cuando experimentan satisfaccion con lo que reciben de
un esfuerzo o proporcién con el esfuerzo que realizan. Las personas juzgan la equidad de
sus recompensas comparandolas con las recompensas que otros estan obteniendo por
insumos similares o por alguna otra proporcion de esfuerzo o recompensa que se les ocurra.
Al respecto, un trato justo en lo que se refiere remuneracion es cuando el trabajadores son
recompensado segun el puesto de trabajo que desarrolle si es favorable este aspecto la

satisfaccion sera elevada.

El 68% la remuneracion estimula al equipo de trabajo en la satisfaccién laboral (véase la
tabla N°17) (Gay, 2006)...”un requisito minimo para el funcionamiento como satisfactor
del salario emocional, es que las necesidades basicas de los individuos se encuentren
cubiertas, es decir, que su retribucion economica cumpla con las condiciones minimas
requeridas por él para sentirse satisfecho”. Al respecto, La remuneracion, sueldo o salario
son la compensacion que los empleados reciben a cambio de su labor. La administracion
del departamento de personal a través de esta actividad vital garantiza la satisfaccion de
los empleados, lo que a su vez ayuda a la organizacidn a obtener, mantener y retener una

fuerza de trabajo productiva.
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Analisis y Discusion de los resultados relacionados de los factores del trabajo en equipo

en la empresa Constructora Mallorca S.A.C., Lima 2017.

El 72% sefialan que el lider redne la habilidades para poder influir en las personas,
motivandolas para que las tareas sean realizadas de manera eficiente para la consecucion
de los logros y objetivos (véase la tabla N°18). Bass (1985) manifiesta que el liderazgo
transformador es una superacion del transaccional e incluye cuatro componentes:
carisma donde se desarrolla una vision, inspiracion para motivar hacia las expectativas
personales y  grupales, consideracion individualizada preservando el respeto vy
responsabilidad a los seguidores, los cuales son fundamentales para poder tener
vinculos relacionales claros y efectivos que contribuyan en la labor que realizan en
los puestos de trabajo. Al respecto, Se considera que el lider es una figura importante
cuando se trata del trabajo en grupo o en conjunto. Asi, una persona lider es aquella que es
colocada al mando del grupo y que toma decisiones de acuerdo a las necesidades o
requerimientos de cada circunstancia. Asimismo esta persona debe reunir habilidades para

poder influir en las personas.

El 85 % no es favorable la calificacion de la comunicacion del equipo de trabajo (véase la
tabla N°19). Arias (1978) “La comunicacion tiene muchos aspectos. Para comprender
su importancia 'y mejorar la habilidad de comunicar en cualquier clase de
actividad  que desempeiriemos, debemos comprender el proceso, los factores que
determinan la comunicacion y los efectos que produce” Estos planteamientos permiten
inferir la importancia de establecer unos adecuados canales de comunicacion que
redunde en tener relaciones comunicacionales de doble via. Al respecto, Una
comunicacion eficaz entre los miembros de un grupo de trabajo, sera fundamental para

enfrentar situaciones criticas y encontrar soluciones adecuadas a los conflictos.

El 100% tiene claro cuales son sus responsabilidades dentro del equipo de trabajo (véase
la tabla N°20). Gutiérrez (2010)...”indica que, los equipos de trabajo requieren una serie

de condiciones para lograr su éxito. Todos y cada uno de los integrantes del equipo deben
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tener claros las responsabilidades y compartir el mismo enfoque, para que dentro del
equipo se centralice una idea o un objetivo por alcanzar, Al respecto, las responsabilidades
deben estar claras para todos los miembros del equipo de trabajo el mismo que deben de

conocer cuales son las expectativas a cumplir; la meta y el resultado final a obtener.

El 100% si se realiza la division de trabajo o tareas para incrementar la eficiencia en la
empresa (véase la tabla N°21). Koontz y Weihrich (1999)...“define la organizacion como
identificacion, clasificacion de actividades requeridas, conjunto de actividades necesarias
para alcanzar objetivos, asignacion a un grupo de actividades a un administrador con poder
de autoridad, delegacion, coordinacidn, y estructura organizacion. Al respecto, la division
de trabajo se ahorra tiempo Yy trabajo con eficiencia, también a través de la division de

trabajo cada trabajador desarrolla méas habilidad y destreza en su tarea.

El 87% conoce la planificacion estratégica del equipo de trabajo (véase la tabla N°22)
Ramirez y Cabello (1997)..., la primera herramienta que una empresa debe de implementar
para transformarse en una organizacion competitiva es la planeacion estratégica, pues por
medio de ella es posible determinar muy claro a donde quiere ir, de tal manera que,
partiendo de donde se encuentra, pueda fijar los derroteros o estrategias necesarios para
lograr su mision.Al respecto, La planeacién estratégica es aquella que guia los esfuerzos

para lograr las metas factibles de una organizacion, ya sean a corto, mediano o largo plazo.

El 98% no entienden los miembros del equipo la vision, mision y valores para obtener un
objetivo comun (véase la tabla N°23) Rodriguez (1998:17) trabajo en equipo lo define
como un conjunto de individuos en relacién relativamente estrecha con conciencia de
nosotros, disposicion de aportar esfuerzos para la consecucion de determinados objetivos
comunes Yy aceptacion de ciertas normas como obligatorias para todos los miembros. Al
respecto, Cuando los trabajadores desconocen la vision, mision y valores de la empresa,
todo su potencial laboral se enfoca solamente en su realizacion personal, es decir, en
alcanzar sus propios ideales; el empleado trabaja en pro de buscar su propio beneficio y

vive al dia, porque probablemente sus esfuerzos estén radicados solo en la retribucién
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econdmica y no en el beneficio que como parte empresa se pueda conseguir, es por ello

que es de suma importancia que los miembros los conozcan para un objetivo comdn.

El 91 % han sido entrenados o capacitados los miembros del equipo para realizar su trabajo
con efectividad, eficiencia o eficacia en su desempefio laboral (véase la tabla N°24).
Gutiérrez (2010)”indica que, los equipos de trabajo requieren una serie de condiciones para
lograr su éxito. El equipo debe contar con asesoria y entrenamiento adecuado para guiar
sus sesiones de trabaja, asi como también se requiere de un alto grado de participacion,
compromiso, buenas relaciones interpersonales, entre otros. Al respecto, el término
capacitacion se utiliza con mucha frecuencia; son conocimientos tedricos y practicos que
incrementan el desempafio de las actividades de un colaborador dentro de una
organizacion. En la actualidad la capacitacion en las organizaciones es de vital importancia

porque contribuye al desarrollo de los colaboradores tanto personal como profesional.

El 75% no ha recibido una evaluacién de desempefio en sus labores del trabajo en equipo
(véase la tabla N°25) Gomez Mejia y Balkin (2003) aclaran que el desempefio es
considerado un medio para valorar a los empleados, desarrollar sus competencias, reforzar
su desempefio y distribuir recompensas. Al respecto, la evaluacion del desempefio es un
instrumento que se utiliza para comprobar el grado de cumplimiento de los objetivos
propuestos a nivel individual. Este sistema permite una medicién sistematica, objetiva e
integral de la conducta profesional y el rendimiento o el logro de resultados (lo que las

personas son, hacen y logran).

El 85% es favorable la cohesion social del equipo de trabajo (véase la tabla N°26) Gibson,
Ivancevich y Donnelly (2001)...“como la fuerza de los deseos de los miembros del equipo
de trabajo para permanecer en él y su compromiso hacia la mision del equipo. Estos autores
consideran que esas fuerzas son mayores que aquellas que puedan intentar alejar a los
miembros del equipo. De acuerdo con estos puntos de vista, la cohesion permite a los
integrantes de un equipo el desarrollo de un sentido de pertenencia y un sentido moral”. Al
respecto, la cohesion social es un sentido de pertenencia de consenso de los integrantes de

un equipo de trabajo.
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El 87% es favorable la cohesion de tarea del equipo de trabajo (véase la tabla N°27) Gibson,
Ivancevich y Donnelly (2001)...“como la fuerza de los deseos de los miembros del equipo
de trabajo para permanecer en él y su compromiso hacia la mision del equipo. Estos autores
consideran que esas fuerzas son mayores que aquellas que puedan intentar alejar a los
miembros del equipo. De acuerdo con estos puntos de vista, la cohesion permite a los
integrantes de un equipo el desarrollo de un sentido de pertenencia y un sentido moral”. Al
respecto la cohesién de tarea es el grado en el cual el miembro de un grupo trabaja junto

para conseguir una tarea identificable especifica

El 100% hay una buena interaccién con los miembros del equipo de trabajo (véase la tabla
N°28). Herzberg (1959) comportamiento de las personas en el trabajo y plantea la
existencia de dos factores que orientan el comportamiento de las personas. factores
higiénicos Relaciones con los comparieros de trabajo: El trabajador siempre estara en un
ambiente laboral, por ello siempre habra relaciones con los compafieros de trabajo, desde
que inicia la jornada de manera directa e indirecta. Al respecto, la interaccion debe reunir
a un grupo de personas para realizar un trabajo. El equipo exige coordinacion,
comunicacion entre sus miembros, lealtad hacia el equipo etc. En primer lugar hay que
definir con claridad cudles van a hacer sus cometidos y cuales los objetivos que deberan

alcanzar.

El 98% se realiza en el equipo de trabajo la socializacion de conocimiento (véase la tabla
N°29) .Feltrero (2003)...”La socializacion del conocimiento es la base de la produccion de
nuevos conocimientos, valores y practicas ajustados por los individuos y grupos sociales a
un contexto social e individual siempre en evolucidon”. Cabe destacar, que la construccion
social esta mediada por la socializacion de conocimientos, valores y practicas; es alli donde
el hombre debe contribuir con su construccion permanente a través del aprendizaje. Al
respecto, la socializacién del conocimiento es interactuar con todos los del equipo de

trabajo con nuevos aprendizajes y aprender de ellos en intercambio de ideas.
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La calificacion de la satisfaccion laboral en un 29% el elemento de motivacion, el 27% es
regular la productividad, el 27% es regular el compromiso y el 33% es excelente la
remuneracion (véase la tabla N°30). Robbins (1998)... “la define como el conjunto de
actitudes generales del individuo hacia su trabajo. Quien estd muy satisfecho con su puesto
tiene actitudes positivas hacia éste; quien esta insatisfecho, muestra en cambio, actitudes
negativas. Cuando la gente habla de las actitudes de los trabajadores casi siempre se refiere
a la satisfaccion laboral; de hecho, es habitual utilizar una u otra expresion
indistintamente”. Al respecto, la satisfaccion laboral es la actitud del trabajador frente a su
propio trabajo, dicha actitud estd basada en las creencias y valores que el trabajador
desarrolla de su propio trabajo.

La calificacion de la satisfaccion laboral es satisfactoria en un 49% el elemento de
motivacion, el 44% la productividad, el 52% el compromiso y el 55% la remuneracion
(véase la tabla N°30). Robbins (1998)... “la define como el conjunto de actitudes generales
del individuo hacia su trabajo. Quien esta muy satisfecho con su puesto tiene actitudes
positivas hacia éste; quien esta insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas.
Cuando la gente habla de las actitudes de los trabajadores casi siempre se refiere a la
satisfaccion laboral; de hecho, es habitual utilizar una u otra expresion indistintamente”.
Al respecto, la satisfaccion laboral es la actitud del trabajador frente a su propio trabajo,
dicha actitud esta basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio

trabajo.

La calificacion del trabajo en equipo es satisfactoria en un 59% en la organizacion en el
trabajo en equipo, el 37% el objetivo comdn, el 69% el desempefio laboral y, el 35% la
cohesion (véase la tabla N°31). Robbins y coulter (2007)..., indican, que el desarrollo de
los equipos es un proceso dinamico y la mayoria se encuentran en un estado continuo de
cambio, aunque los grupos quizé nunca alcancen una estabilidad completa, existe un patrén
general que describe como evoluciona la mayoria de ellos. Esta evolucion se divide en
formacion, tormenta, establecimiento de normas, desempefio y suspension. Al respecto,
Contar con un buen equipo multidisciplinario es esencial para un alto rendimiento en

cualquier emprendimiento. Trabajar bajo este esquema no implica que todos los miembros
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se enfoquen en la misma tarea, 0 que cada uno tenga que ser capaz de desempefiar las
funciones de los demas. Al contrario, se trata de una sinergia en la que todos aportan algo
desde su experiencia y habilidades, enriqueciendo el trabajo y logrando grandes resultados.
Bien encaminado ayuda a maximizar las fortalezas de cada integrante, sacando lo mejor

de si y complementandolo con los demas.
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Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

- La calificacidn de los beneficios laborales en un 33% es excelente el seguro médico, el
22,22% es excelente las vacaciones, el 21% es bueno el seguro de vida, el 31% es regular

la gratificacion, el 22% es bueno la CTS.

- En un 96% es favorable el clima laboral de la empresa como (climatizacion, iluminacion,

decoracion, ventilacion etc.).

- En 57% no proporciona la empresa las oportunidades para el desarrollo profesional

dentro del trabajo en equipo.

- El 62% la remuneracién y promociones que recibe es acorde con el trabajo que realiza

en equipo.

- El 55% si han recibido capacitacion para el desempefio de manera eficiente en sus
labores de trabajo en equipo.

- El 66% la empresa si brinda recursos tecnol6gicos para una mayor productividad en su

desempefio laboral.

- El 94% la empresa si brinda la disponibilidad de materia prima y disponibilidad de

capitales para la realizacion de las labores de trabajo en equipo.

- El 87% es favorable la satisfaccion para trabajar en equipo.

- El 96% que el compromiso que tiene el personal ante la empresa ante la empresa es

afectivo.
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El 96% el compromiso que tiene ante la empresa es de continuidad.

El 94% el compromiso que tiene ante la empresa es normativo.

El 83% la empresa si brinda reconocimiento al equipo de trabajo que cumple con los

objetivos de la empresa.

El 62% el compromiso personal ante el equipo de trabajo de la empresa es por la

remuneracion.

El 89% la satisfaccion de la compensacion de acorde a las labores realizadas en el equipo

de trabajo.

El 89% el trato justo con todos los colaboradores del equipo de trabajo en que se refiere

remuneracion.

El 68% la remuneracion estimula al equipo de trabajo en la satisfaccion laboral.

El 72% el lider retine la habilidades para poder influir en las personas, motivandolas para
que las tareas sean realizadas de manera eficiente para la consecucion de los logros y
objetivos.

El 85 % no es favorable la calificacion de la comunicacion del equipo de trabajo.

El 100% tiene claro cudles son sus responsabilidades dentro del equipo de trabajo.

El 100% si se realiza la division de trabajo o tareas para incrementar la eficiencia en la

empresa.

El 87% conoce la planificacion estratégica del equipo de trabajo.
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- El 98% no entienden los miembros del equipo la vision, misién y valores para obtener

un objetivo comdn.

- El 91 % han sido entrenados o capacitados los miembros del equipo para realizar su
trabajo con efectividad, eficiencia o eficacia en su desempefio laboral.

- El 75% no ha recibido una evaluacion de desempefio en sus labores del trabajo en equipo.

- El 85% es favorable la cohesion social del equipo de trabajo.

- El 87% es favorable la cohesidn de tarea del equipo de trabajo.

- El 100% hay una buena interaccion con los miembros del equipo de trabajo.

- EI98% se realiza en el equipo de trabajo la socializacion de conocimiento.

- La calificacion de la satisfacciéon laboral es satisfactoria en un 49% el elemento de

motivacion, el 44% la productividad, el 52% el compromiso y el 55% la remuneracion.

- La calificacion del trabajo en equipo es satisfactoria en un 59% en la organizacion en el
trabajo en equipo, el 37% el objetivo comun, el 69% el desempefio laboral vy, el 35% la

cohesion.

Recomendaciones

- Brindar oportunidades para el desarrollo profesional de los colaboradores de la

empresa como ventaja competitiva.

- El lider el grupo de trabajo debe de comunicar eficazmente y de manera clara a los
miembros del equipo de trabajo la vision, misidn y valores de la empresa para que sirva

para unir a los diferentes grupos o sectores y alinearlos detrés del objetivo comdn.
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Realizar una evaluacion de desempefio ya que ayuda a alinear los planes de la
organizacion con los objetivos individuales de los colaboradores asi como la manera en

que los alcanzan.

Elaborar un plan de recompensas e incentivos a sus colaboradores ya que se estaria
motivando a sus colaboradores para que realicen con eficiencia sus tareas a través del
cual se reconozca el esfuerzo y dedicacion de las personas. Estas recompensas no
necesariamente tienen que ser econdmicas, sino también con planes de carrera y

desarrollo.
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ANEXO N°01 MATRIZ DE CONSISTENCIA. PROYECTO DE INVESTIGACION

TITULO: Satisfaccion laboral y trabajo en equipo de los colaboradores en la Constructora Mallorca S.A.C, Lima 2017

PROBLEMA: ;Cuél es el efecto de la satisfaccion laboral en el trabajo en equipo de los colaboradores en la empresa Constructora Mallorca S.A.C, Lima 2017?
HIPOTESIS GENERAL: La satisfaccion laboral influye en el trabajo en equipo de los colaboradores en la empresa Constructora Mallorca S.A.C, Lima 2017

OBJETIVO GENERAL.: Describir como la satisfaccion laboral incide efecto en el trabajo en equipo de los colaboradores en la empresa Constructora Mallorca S.A.C, Lima 2017

equipo de los trabajadores de la empresa
Constructora Mallorca S.A.C. Lima 2017

Analizar como el compromiso influye en
el trabajo en equipo de la empresa
Constructora Mallorca S.A.C. Lima 2017.

Analizar como las remuneraciones influye
en el trabajo en equipo de la empresa
Constructora Mallorca S.A.C. Lima 2017.

Describir los factores del trabajo en equipo
en la empresa Constructora Mallorca
S.A.C. Lima 2017.

SATISFACCION
LABORAL

Promociones

PRODUCTIVIDAD

Capacitacion

Tecnologia

Disponibilidad de materia prima

Disponibilidad de capitales

Satisfaccion en el trabajo

COMPROMISO

Afectivo

Continuidad

Normativo

Reconocimiento

REMUNERACION

Compromiso del personal

Compensacion

Control de costos

Trato justo a los empleados

Satisfaccion en las remuneraciones

TRABAJO EN EQUIPO

ORGANIZACION

Liderazgo

Comunicacién

Responsabilidades

Division de trabajo o tareas

OBJETIVO COMUN

Planificacion estratégica

Visién

Misién

Valores

Objetivos Especificos Variables Indicadores Subindicadores Metodologia
Beneficios laborales
Clima laboral 1.-Tipo y disefio de investigacion
Describir como la motivacion y Desarrollo profesional
productividad influye en el trabajo en MOTIVACION Remuneracion El estudio tiene un enfoque cuantitativo, es de tipo no

experimental y de disefio transeccional o transversal
descriptivo; se recolectaran los datos en un solo
momento, en un tiempo Gnico.

El disefio se esquematiza en la figura siguiente:

X

—>

Y,

Doénde:
M: Muestra
X: Satisfaccion laboral
Y: Trabajo en equipo

2.- Poblacion - Muestra

Poblaciéon = 47 trabajadores de la empresa Mallorca
S.A.C., Lima 2017.

Muestra = 47 trabajadores de la empresa Constructora
Mallorca S.A.C., Lima 2017.

3.-. Técnicas e instrumentos de investigacion

Técnica Instrumento

DESEMPENO LABORAL

Efectividad

Eficiencia

Eficacia

Evaluacién de desempefio

COHESION

Social

Tarea

Interaccion

Socializacién del conocimiento

Encuesta Cuestionario
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ANEXO N°02

CUESTINARIO

En esta oportunidad, solicito su colaboracion en calidad de trabajador y conteste a todas las

preguntas del cuestionario. Gracias a su aporte sera posible concretizar este estudio. EI mismo que

pretende proporcionar informacion relevante que contribuya a establecer acciones de mejora.

Para contestar a este cuestionario sélo tendra que marcar con un aspa (X) la alternativa que

considere correcta.

“Muchas gracias por su participacion”.

A continuacion le seran presentados un conjunto de preguntas referidas a la satisfaccion laboral y

trabajo en equipo de la Empresa Constructora Mallorca S.A.C., Lima 2017.

1. ¢Cdémo califica usted; los siguientes elementos de beneficios laborales?

ELEMENTOS

EXCELENTE

BUENO

REGULAR

DEFICIENTE

Seguro médico

Vacaciones

Seguro de vida

Gratificacion

CTS

2. ¢El clima laboral de su empresa como: (climatizacion, iluminacion, decoracion, ventilacion)
facilitan mi actividad diaria para trabajar en equipo?

a) Si

b) no C) no se aplica

3. ¢La empresa le proporciona oportunidades para su desarrollo profesional dentro del trabajo en

equipo?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) Algunas veces
d) Casi siempre

e) Siempre

4. ¢Considera Ud., que la remuneracién y promociones que recibe es acorde con el trabajo que

realiza en equipo?
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a) Si b) no C) no se aplica

5. ¢he recibido capacitacion para desempefiarme de manera eficiente mis labores de trabajo en
equipo?

a) Si b) no C) no se aplica

6. ¢la empresa le brinda recursos tecnoldgicos para una mayor productividad en su desempefio
laboral?

a) Si b) no C) no se aplica

7. ¢Laempresa me brinda la disponibilidad de materia prima y disponibilidad de capitales para la
realizacion de mis labores de trabajo en equipo?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) Algunas veces
d) Casi siempre
e) Siempre

8. ¢Me siento satisfecho para trabajar en equipo?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) Algunas veces
d) Casi siempre
e) Siempre

9. ¢Considera Ud., que el tipo de compromiso que tiene ante la empresa es afectivo (union
emocional con la empresa)?

a) Si b) no C) no se aplica
10. ¢Considera Ud., que el tipo de compromiso que tiene ante la empresa es de continuidad (basado
en las ganancias econémicas)?
a) Si b) no c) no se aplica
11. ¢Considera Ud., que el tipo de compromiso que tiene ante la empresa es de normativo (basado
en la lealtad?

a) Si b) no C) no se aplica
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

¢El equipo de trabajo que cumple con los objetivos de la empresa son reconocidos por la
empresa?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) Algunas veces
d) Casi siempre
e) Siempre

¢Mi compromiso personal ante el equipo de trabajo de la empresa es por la remuneracion?
a)Si b) no C) no se aplica

¢Me siento conforme con que la compensacion de mis labores es acorde a mis labores
realizadas en el equipo de trabajo?

a) Si b) no C) no se aplica
¢Considera Ud., que la empresa tiene un buen control de costos en las remuneraciones?
a) Si b) no c) no se aplica

¢Considera Ud., que la empresa tiene un trato justo con todos los colaboradores del equipo de
trabajo en lo que se refiere remuneracion?

a) Si b) no C) no se aplica
¢En esta empresa, la remuneracién estimula al equipo de trabajo a la satisfaccion laboral?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) Algunas veces
d) Casi siempre
e) Siempre

¢Su lider redne las habilidades para poder influir en las personas, motivandolos para que las
tareas sean realizadas de manera eficiente para la consecucion de los logros y objetivos?

a) Si b) no C) no se aplica

¢Como califica Ud., la comunicacion del equipo de trabajo al que pertenece?

a) Deficiente
b) Regular
c) Bien

d) Excelente
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20.

21.

22,

23.

24,

25.

26.

217.

¢ Tienes claro cudles son tus responsabilidades dentro del equipo de trabajo?

a) Si b) no C) no se aplica

¢ENn su equipo de trabajo si se realiza la division de trabajo o tareas para incrementar la
eficiencia en la empresa?

a) Si b) no C) no se aplica
¢Conoce Ud., la planificacion estratégica de su equipo de trabajo de la empresa?

a) Si b) no C) no se aplica

¢Entienden los miembros de su equipo la vision, mision y valores, para asi obtener un objetivo
comuan?

a) Si b) no C) no se aplica

¢Han sido entrenados o capacitados Ud., y los miembros de su equipo para realizar su trabajo
con efectividad, eficiencia o eficacia en su desempeiio laboral?

a) Nunca

b) Casi nunca

c¢) Algunas veces
d) Casi siempre
e) Siempre

¢Ha recibido Ud., una evaluacion de desempefio de sus labores del trabajo en equipo?

a) Nunca

b) Casi nunca

c) Algunas veces
d) Casi siempre
e) Siempre

¢Como califica Ud., la cohesidn de social del equipo de trabajo al que pertenece?
a) Deficiente
b) Regular
c) Bien

d) Excelente

¢Cdémo califica Ud., la cohesion de tarea del equipo de trabajo al que pertenece?
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a) Deficiente
b) Regular

c) Bien

d) Excelente

28. ¢Considera Ud., que tiene una buena interaccion con los miembros del equipo de trabajo?

a) Si b) no C) no se aplica

29. ¢Se realiza en su equipo de trabajo la socializacion del conocimiento?

a) Si b) no c) no se aplica

30. ¢Como califica satisfaccion laboral en atencién a los factores siguientes?

FACTORES EXCELENTE BUENO REGULAR

MALO

Motivacion

Productividad

Compromiso

Remuneracion

31. ¢Como califica el trabajo en equipo en atencion a los factores siguientes?

FACTORES EXCELENTE BUENO REGULAR

MALO

Organizacion

Objetivo comun

Desemperio
laboral

Cohesion
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ANEXO N°03
PROPUESTA PARA UNA EVALUACION DE DESEMPENO
INTRODUCCION

La evaluacion del desempefio tiene el propoésito de valorar de forma sistematica y objetiva, el
rendimiento o desempefio de los empleados en la organizacion. Es el grado en que el empleado
cumple con los requisitos de su cargo o el modo en que un trabajador realiza las funciones y
tareas que tiene asignadas de acuerdo con la mision y los objetivos fijados por la empresa, y
demuestra en el ejercicio de sus funciones poseer las competencias exigidas para el puesto de
trabajo que ocupa.

OBJETIVO

Informar a los colaboradores sobre como estan haciendo su trabajo y lo que se espera de ellos,
reconocer los meéritos y resultados positivos obtenidos, detectar y poner de manifiesto las
fortalezas y debilidades de los colaboradores.

ALCANCE
Dirigido a todos los colaboradores de la empresa Mallorca S.A.C.
JUSTIFICACION

La presente propuesta de evaluacion de desempefio esta dirigido al personal de la empresa
Mallorca S.A.C.como instrumento que permite medir el nivel de desempefio de dicho personal;
asi como tomar medidas que permitan corregir fallas y/o faltas en el

desempefio y promover el estimulo por intermedio del conocimiento objetivo de sus fortalezas y
debilidades

DESARROLLO DE LA PROPUESTA
1. Definir objetivos medibles.
Debe llevarse a cabo una reunion personal entre el jefe y cada colaborador directamente bajo
su cargo, para establecer claramente los objetivos individuales que debe cumplir el trabajador
en su puesto de trabajo, para el periodo iniciado en el que se realizard la evaluacion del
desempefio.

2.- Seguimiento.

Los responsables de equipo (supervisores, jefes, etc.) deben realizan un seguimiento
permanente al trabajo del colaborador con la finalidad de generar retroalimentacion
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constructiva y constante sobre su desempefio. Es importante que se establezca un calendario
tentativo (trimestral) para revisar formalmente el desempefio del trabajador. Lo esencial de
esta fase es el acompafiamiento, es decir el respaldo y seguimiento que los jefes dan a sus
colaboradores durante el afio para asegurar que los objetivos sean alcanzados.

3.- Evaluacion.

El objetivo es como aquello que podemos mejorar, para construir una base de datos del éxito
y las oportunidades de mejora, de manera tal que sus colaboradores puedan ser mucho mas
efectivos el préximo afio.

Etapas del proceso:

1. El jefe directo realiza individualmente la evaluacion del colaborador.

2. El colaborador realiza su auto evaluacion con la finalidad de tener ideas claras al
momento de su retroalimentacion.

3. Una vez realizadas ambas evaluaciones, el jefe realizara la reunion de
retroalimentacion con el colaborador. Aqui se revisan el desempefio y los resultados
alcanzados por el colaborador.

4. Sereconoceny comunican las fortalezas y oportunidades de mejora del colaborador,
asi como el establecimiento de objetivos para el siguiente afio.

5. El formato de evaluacion lleno, debe ser firmado por el jefe y por el colaborador, y
enviado al &rea que lleva el control de las evaluaciones de los colaboradores.

4.- Reconocimiento.

En esta se deben tomar en cuenta a los jefes para engranar los resultados de desempefio a los
incrementos salariales o bonos, 0 a las premiaciones publicas, entre otros mecanismos de
reconocimiento. Es necesario el reconocimiento de manera tangible o intangible para que se
refuerce de manera positiva el buen desempefio de sus colaboradores.

Es conveniente establecer un puntaje o calificacion minima que debe alcanzar el trabajador
para lograr el reconocimiento que ha establecido para aquellos que cumplen sus objetivos.
Esta calificacién minima, asi como la forma de calcularla debe ser claramente conocida por
todos sus colaboradores.
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