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INTRODUCCION

El proposito de esta investigacion es determinar la relacion entre la socializacion
organizacional y el trabajo en equipo en la Compaiiia de Bomberos Abancay N.° 68, durante
el afio 2025. La socializacion organizacional se define como el proceso a través del cual los
nuevos miembros de una organizacion adquieren los conocimientos, habilidades y
competencias necesarios para integrarse de manera efectiva a la cultura organizacional,
adaptandose a los valores y normas establecidas. Este proceso no solo involucra el
aprendizaje de los aspectos formales del rol, sino también las experiencias y dindmicas que
los individuos experimentan al incorporarse a la institucion, facilitando su desempefio en el

puesto asignado.

Por otro lado, el trabajo en equipo se presenta como una competencia clave en las
organizaciones, especialmente en aquellas operativas como los cuerpos de bomberos. Este
se centra en optimizar el rendimiento colectivo mediante la cooperacion, coordinacion y el
intercambio de ideas entre los miembros, promoviendo la resolucidon conjunta de problemas.
El trabajo en equipo favorece el desarrollo de la confianza, la lealtad institucional y el sentido
de pertenencia, elementos fundamentales para la eficiencia organizacional y la cohesion

grupal, esenciales en contextos de alta demanda y precision operativa.

Este estudio tiene como objetivo analizar la relacion entre la socializacion organizacional y
el trabajo en equipo en la Compafiia de Bomberos Abancay N.° 68, considerando que ambas
variables son cruciales para la mejora del rendimiento organizacional en este tipo de
instituciones. La unidad de analisis de esta investigacion esta constituida por los miembros
del cuerpo de bomberos, quienes proporcionan la informacion empirica necesaria para

evaluar la relacion entre estas dos variables.

La estructura de la tesis se organiza en seis capitulos. El primero presenta la problematica,
la justificacion, los antecedentes y la delimitacion del estudio. El segundo capitulo describe
los objetivos, las hipotesis y la operacionalizacion de las variables. El tercer capitulo
desarrolla el marco tedrico, con los fundamentos conceptuales y antecedentes relevantes. El
cuarto capitulo expone el disefio metodologico, detallando el enfoque, tipo de investigacion,

poblacién, muestra, instrumentos y analisis de datos. El quinto capitulo presenta los
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resultados y su discusion, basados en la evidencia empirica recolectada. Finalmente, el sexto
capitulo concluye con las conclusiones y recomendaciones, tanto para la institucion evaluada

como para futuras investigaciones en el area.
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RESUMEN

La investigacion titulada “Socializacidon organizacional y trabajo en equipo en la Compaiiia
de Bomberos Abancay N.° 68, afio 2025 tuvo como objetivo principal determinar la relacion
entre la socializacidon organizacional y el trabajo en equipo, entendiendo la primera como el
proceso mediante el cual los miembros adquieren conocimientos, habilidades, valores y
normas para integrarse a su entorno laboral, mientras que el trabajo en equipo fue abordado
como una competencia basada en confianza, consenso, compromiso y colaboracioén. Los
resultados mostraron una correlacion moderada y significativa entre ambas variables (p =
0.457; p=10.000), con la fase de preingreso mostrando una correlaciéon débil (p = 0.140; p =
0.054), pero las dimensiones de induccion (p =0.394; p = 0.000) y metamorfosis (p = 0.464;
p = 0.000) presentaron correlaciones positivas y significativas. Estos hallazgos sugieren que
el verdadero trabajo en equipo se consolida cuando los miembros estan plenamente
integrados a la cultura organizacional, mientras que las etapas previas de socializacion
revelan debilidades, especialmente en comunicacidon interna y alineacion con los valores
institucionales. En conclusion, el estudio proporciona evidencia relevante y concreta para la
gestion organizacional en instituciones jerarquicas y operativas como los cuerpos de
bomberos, destacando la importancia de la cultura organizacional como base para el

desempeiio colectivo y la eficiencia operativa.

Palabras clave: Socializacion organizacional, trabajo en equipo, compariiia de bomberos,

preingreso, metamorfosis.
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ABSTRACT

The research titled “Organizational Socialization and Teamwork in the Abancay Fire
Company No. 68, 2025” aimed to determine the relationship between organizational
socialization and teamwork, understanding the former as the process through which
members acquire knowledge, skills, values, and norms to integrate into their work
environment, while teamwork was approached as a competence based on trust, consensus,
commitment, and collaboration. The results showed a moderate and significant correlation
between both variables (p = 0.457; p = 0.000), with the pre-entry phase showing a weak
correlation (p = 0.140; p = 0.054), while the induction (p = 0.394; p = 0.000) and
metamorphosis (p = 0.464; p = 0.000) dimensions presented positive and significant
correlations. These findings suggest that true teamwork is consolidated when members are
fully integrated into the organizational culture, while earlier stages of socialization reveal
weaknesses, particularly in internal communication and alignment with institutional values.
In conclusion, the study provides relevant and concrete evidence for organizational
management in hierarchical and operational institutions such as fire departments,
highlighting the importance of organizational culture as the foundation for collective

performance and operational efficiency.

Keywords:  organizational  socialization, teamwork, fire company, pre-entry,

metamorphosis.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion del problema
A nivel internacional, el trabajo en equipo enfrenta desafios crecientes derivados de
los cambios en las modalidades laborales. Equipos y Talentos (2023) reporta que el
20% de los trabajadores en Francia y el 30% en Espafia presentan dificultades para
colaborar eficazmente, principalmente debido al impacto de los esquemas hibridos que
han debilitado la cohesion organizacional. En México, Flores (2023) sefiala que el 40%
de los empleados experimenta limitaciones en el trabajo colaborativo, asociadas a la
falta de habilidades blandas como autodisciplina, resolucion de problemas y
compromiso. Este panorama evidencia la necesidad de reforzar los procesos

organizacionales que sustentan la cooperacion y la cohesion entre los miembros.

En el contexto nacional, Cadillo (2023) sostiene que las organizaciones peruanas
enfrentan retos similares, pues la transicion hacia espacios virtuales de coordinacion,
disefiados originalmente para estructuras presenciales, ha generado brechas en la
eficacia del trabajo en equipo. Cortés (2023) afiade que la falta de liderazgo con
capacidad de toma de decisiones dificulta la consolidacion de equipos de alto
desempefio. A pesar de ello, algunas instituciones procuran fortalecer la sinergia, la

motivacion del personal y el aprendizaje colectivo.

En la region de Apurimac, el entorno laboral se caracteriza por la alta informalidad y
la débil institucionalidad. EI Observatorio Socioecondémico Laboral (OSEL) de
Apurimac (2025) indica que el 64,8% de la poblacion ocupada se encuentra en
empleos vulnerables, mientras que la informalidad laboral alcanza el 67,3%. Esta
situacion limita la implementacion de practicas organizacionales formales, como el
trabajo en equipo, y afecta la cohesion, el compromiso y la coordinacion en las

entidades publicas de la region.

En este escenario, el Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del Pert (CGBVP)

también enfrenta dificultades relacionadas con la formacion y socializacion de su
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personal. Seglin el boletin informativo N.° 04 del CGBVP, la Direcciéon General de
Formacion Académica (DIGEFA) ha aplicado cambios en el enfoque de capacitacion,
pasando de un modelo basado en niveles a uno centrado en especialidades como
Rescate y Salvamento, Contraincendios, Materiales Peligrosos, Atencion
Prehospitalaria y Gestion de Emergencias. Aunque este cambio busca optimizar
recursos y evitar redundancias, persisten dificultades en la coherencia y secuencialidad
de los contenidos, asi como en la reestructuracion de la formacion bésica (Cuerpo

General de Bomberos Voluntarios del Peru, 2025).

En la Compania de Bomberos Abancay N.° 68, estas problematicas se evidencian con
mayor claridad. Durante los ultimos tres anos (2023, 2024 y 2025), no se ha logrado
completar la escuela basica de formacion, lo que refleja limitaciones en los procesos
de orientacion, acompafiamiento y consolidacion del rol de los nuevos integrantes.
Asimismo, la pandemia por COVID-19 debilitdé los procesos de socializacion
organizacional, afectando la comunicacion interna, la confianza mutua, la practica del
didlogo y la toma de decisiones. Estas deficiencias repercuten directamente en el
trabajo en equipo, indispensable para tareas operativas de alto riesgo como rescates,

atencion de emergencias y control de incendios.

La socializacion organizacional, entendida como el proceso mediante el cual los
nuevos miembros internalizan la cultura, valores, normas y estructura de la institucion
(Castillo, 2020), constituye un elemento clave para fortalecer la cohesion y la
coordinacidon en la compafiia. No obstante, la falta de informacion clara sobre la
mision, vision, politicas y estructura organizacional ha limitado el sentido de

pertenencia y la integracion del personal, debilitando asi el trabajo colaborativo.

En este contexto, resulta fundamental analizar la relacion entre la socializacion
organizacional y el trabajo en equipo en la Compaiiia de Bomberos Abancay N.° 68.
Comprender como las distintas fases del proceso de socializacion se relacionan con la
dindmica colaborativa permitird contribuir al nuevo conocimiento para tratarlo en la

dinamica institucional.
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Enunciado del Problema

1.2.1

1.2.2

1.2.3

Problema general

(Cuadl es la relacion entre la socializacion organizacional y el trabajo en

equipo en la compaiiia de Bomberos Abancay N°68, afio 20257

Problemas especificos

e ,Qué relacion existe entre el preingreso y el trabajo en equipo en la

Compatfiia de Bomberos Abancay N° 68, afio 2025?

e ;De qué manera se relacionan la la induccion y el trabajo en equipo en la

compaiia de Bomberos Abancay N°68, afio 20257

e ,Como es la relacion entre la metamorfosis y el trabajo en equipo en la

compafiia de Bomberos Abancay N°68, afio 20257

Justificacion de la investigacion
De acuerdo con Hernandez Sampieri, Ferndndez y Baptista (2022), toda
investigacion debe justificarse en funcion de su relevancia teorica, social y
practica, asi como de la factibilidad para llevarla a cabo. En ese sentido, el
presente estudio titulado “Socializacion organizacional y trabajo en equipo en
la Compafiia de Bomberos Abancay N.° 68, afio 2025 se sustenta en la
necesidad de comprender como los procesos de socializacion dentro de la
organizacion influyen en la cohesion y el desempefio colaborativo del
personal bomberil. Segun Bernal (2016), la justificacion de una investigacion
debe mostrar los beneficios y aportes esperados, tanto para la teoria como
para la practica social e institucional, a fin de evidenciar su utilidad y
pertinencia en el contexto de estudio.
a) Justificacion tedrica
La presente investigacion se fundamenta tedricamente en la necesidad de
fortalecer los conocimientos sobre los procesos de socializacion
organizacional y su incidencia en el trabajo en equipo, campos que
conforman una parte esencial del comportamiento organizacional
moderno. Autores como Chiavenato (2019) y Robbins y Judge (2022)
sostienen que la socializacion laboral influye directamente en la
integracion, la motivacion y el compromiso de los trabajadores, lo cual

repercute en el nivel de efectividad del trabajo conjunto. Asimismo,
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Castillo (2020) afirma que la socializacion permite la interiorizacion de
valores, normas y comportamientos que sustentan la cultura
organizacional, siendo indispensable para el desarrollo de equipos
cohesionados y eficientes. De este modo, la investigacion aporta bases
tedricas actualizadas que vinculan los procesos de socializacion con la
dindmica del trabajo colectivo en instituciones operativas como el Cuerpo
General de Bomberos Voluntarios del Pert. El estudio, por tanto,
contribuye a la construccion de marcos conceptuales aplicables a

organizaciones de servicio publico y voluntariado.

b) Justificacion metodoldgica
Desde la perspectiva metodologica, esta investigacion se sustenta en la
aplicacion del método cientifico, con enfoque cuantitativo, no
experimental y de alcance correlacional, lo que permitird analizar la
relacion entre la socializacion organizacional y el trabajo en equipo en un
entorno institucional especifico. Kerlinger y Lee (2002) sefialan que la
solidez de una investigacion radica en la consistencia de su disefio
metodoldgico, el cual garantiza la validez de los resultados y su
replicabilidad en otros contextos. Por su parte, Hernandez Sampieri et al.
(2022) enfatizan que la eleccion de un disefio adecuado asegura la
obtencion de datos objetivos y confiables, condicion indispensable para
contrastar hipotesis de manera cientifica. En este sentido, la metodologia
seleccionada permite abordar de manera sistematica el fendmeno en
estudio, utilizando instrumentos estandarizados y técnicas de andlisis

estadistico que facilitaran la interpretacion precisa de los resultados.

¢) Justificacion social
La dimension social de la investigacion radica en su impacto directo sobre
la dinamica interna de la Compaiia de Bomberos Abancay N.° 68 y, por
extension, en el fortalecimiento de la gestion institucional del Cuerpo
General de Bomberos Voluntarios del Peru. Bernal (2016) sostiene que
una investigacion tiene relevancia social cuando contribuye a mejorar la
calidad de vida de los individuos o el funcionamiento de las
organizaciones. En este caso, los resultados permitiran identificar factores

que limitan la integracion del personal y proponer estrategias que
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fortalezcan la colaboracion, la comunicacién y la confianza dentro de los
equipos operativos. Del mismo modo, Tamayo y Tamayo (2014)
argumentan que la investigacion cientifica debe orientarse al bien comun,
generando conocimiento Util para la resolucion de problemas colectivos.
Asi, este estudio ofrece informacion valiosa para optimizar el desempeiio
de los bomberos, promoviendo una cultura organizacional mas

cohesionada, participativa y orientada al servicio.

Asi mismo, Ramirez (2017) precisa las razones de estudio que permiten

demostrar la factibilidad y la importancia de a investigacion.

d) Beneficiarios

La poblacion beneficiaria de la investigacion estd constituida por el
personal bomberil de la Compaiiia de Bomberos Abancay N.° 68. Los
resultados del estudio permitiran mejorar las relaciones interpersonales,
fortalecer el sentido de pertenencia y optimizar la cooperacion en las
actividades operativas y administrativas. Ademas, la instituciéon podra
implementar programas de induccidon y capacitacion mas efectivos,

basados en evidencia empirica.

e) Beneficio

f)

Los resultados del estudio aportaran informacion Util para mejorar el
trabajo en equipo, fomentando practicas colaborativas sostenibles. Como
sefiala Tamayo y Tamayo (2014), los aportes de una investigaciéon deben
traducirse en beneficios concretos para la organizacion y sus miembros,

contribuyendo al logro de sus objetivos institucionales.

Conveniencia

El estudio resulta conveniente porque contribuye al fortalecimiento de la
gestion organizacional del cuerpo de bomberos. De acuerdo con
Hernandez Sampieri et al. (2022), una investigacion es conveniente
cuando genera conocimiento nuevo o soluciones a problemas vigentes.
En este caso, la indagacion sobre la socializacion organizacional y el
trabajo en equipo permite comprender los mecanismos que influyen en la
motivacion y permanencia del personal voluntario, asi como en la eficacia

de sus operaciones.
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Factibilidad

La investigacion es factible de realizar debido al acceso directo a la
informacion y a la disponibilidad del personal participante. Segiin Arias
(2012), un estudio es factible cuando existen las condiciones materiales,
humanas y documentales necesarias para su ejecucion. La Compaiiia de
Bomberos Abancay N.° 68 ofrece un contexto propicio para la aplicacion

de instrumentos y la obtencion de datos fiables.

Importancia

Finalmente, esta investigacion es importante porque genera informacion
de fuente primaria sobre la realidad organizacional de una institucion de
servicio publico voluntario. Sabino (2014) destaca que la importancia de
una investigacion radica en la calidad y originalidad de la informacion
que aporta para el desarrollo institucional. En ese sentido, los resultados
servirdn como base para diseflar politicas internas de integracion,
liderazgo y formacion continua, que contribuyan al fortalecimiento del
trabajo en equipo y al cumplimiento eficaz de la mision institucional de

la Compaiiia de Bomberos Abancay N.° 68.
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CAPITULO 11
OBJETIVOS E HIPOTESIS

2.1 Objetivos de la investigacion
2.2.1 Objetivo General
Determinar la relacion entre la socializacion organizacional y el trabajo en

equipo en la Compania de Bomberos Abancay N°68, afio 2025

2.2.2 Objetivos Especificos

e Identificar la relacion entre el preingreso y el trabajo en equipo en la

compaiiia de Bomberos Abancay N°68, afio 2025

e Conocer la relacion entre la induccion y el trabajo en equipo en la compaiia

de Bomberos Abancay N°68, afio 2025

e Establecer la relacion entre la metamorfosis y el trabajo en equipo en la

compaiiia de Bomberos Abancay N°68, afio 2025
2.2 Hipétesis de la investigacion

2.2.3 Hipotesis general
La socializacién organizacional se relaciona de manera significativa con el

trabajo en equipo en la compaiiia de Bomberos Abancay N°68, afio 2025

2.2.4 Hipotesis especificas

e El preingreso se relaciona de manera significativa con el trabajo en equipo

en la compaiiia de Bomberos Abancay N°68, afio 2025.

e [a induccion se relaciona de manera significativa con el trabajo en equipo

en la compafiia de Bomberos Abancay N°68, afio 2025.

e [a metamorfosis se relaciona de manera significativa con el trabajo en

equipo en la compaiiia de Bomberos Abancay N°68, afio 2025.

MICAELA BASTIDAS
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2.3 Operacionalizacion de variables
Tabla 1

Operacionalizacion de variables
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Variables Dimensiones Indicadores Escala de medicion
V1: Historia
Socializacion
organizaciona . Mision
1 Preingreso
Filosofia
Estructura organizacional
) Mision Nunca =1
Castillo (2020) e )
“El modelo de Vision La mayoria de las
socializacion Politicas veces no =2
Qe . . Metas generales Algunas veces si,
organizacion Induccion Cargos de directivos algunas veces no =3
1mphca el Beneficios establecidos ,
preingreso, La mayoria de las
. .y Normas de salud .
induccion y ocupacional veces s1 =4
metamorfosis” p .
Reglamentos Siempre =5
(p. 97). L :
. Comunicacion efectiva
Metamorfosi .
S Mantener informado
Cultura organizacional
V2: Trabajo Individual
en equipo Grupal
Confianza Servicio Nunca =1
Arroyo (2017) Creacion de equipos La mayoria de las
“El equipo de Practica del dialogo veces no =2
alto Escucha activa Al i
desempefio  Consenso gunas veces Si,
esta Confianza mutua algunas veces no =3
compuesta por Toma de decisiones La mayoria de las
la confianza, Motivaciones veces si=4
consenso, C . Interés Siempre =5
i ompromiso
comprﬁlmlso y P Valores
colaboracion Objetivos del equipo

(p. 146) Colaboracio Ayudar cada miembro

n Objetivos individuales

Nota. Elaboracion propia a partir del marco teorico.
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CAPITULO 111
MARCO TEORICO REFERENCIAL

3.1 Antecedentes

3.1.1 Internacionales

a)

b)

Espinoza (2021), en su estudio titulado Socializacion organizacional y
liderazgo como predictores del bienestar laboral en miembros de
organizaciones, aplicd una metodologia de disefio transversal, de nivel
explicativo y con una muestra no probabilistica. Concluy6 que el proceso
de socializacion organizacional permite establecer vinculos entre los
miembros, ajustandose a la cultura y los procedimientos institucionales.
Ademés, genera unidad, identidad social y adquisicion de habilidades, lo
que incrementa el bienestar y la integracion social dentro de las

organizaciones.

Ochoa (2021), en su investigacion Trabajo en equipo y clima
organizacional en la Unidad Educativa Salitre, Guayaquil — Ecuador,
2020, aplicé un enfoque cuantitativo y disefio descriptivo—correlacional,
con una muestra de 87 personas. Concluyo que el trabajo en equipo se
correlaciona de manera significativa con el clima organizacional, la
autorrealizacion y el involucramiento laboral, factores esenciales para el

desempefio institucional.

Orozco et al. (2021), en su investigacion Socializacion organizacional y
salud mental positiva ocupacional como predictores del compromiso
organizacional en docentes de educacion superior, tuvo como objetivo
determinar el caracter predictivo de la socializacion organizacional y la
salud mental positiva sobre el compromiso organizacional. El estudio fue
cuantitativo, de corte transversal, no experimental y explicativo. Concluyo
que la percepcion del desarrollo organizacional se relaciona con las
emociones € interacciones positivas en el ejercicio laboral, fortaleciendo

el compromiso de los docentes con su institucion.
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Llorente et al. (2022), en su estudio Gestion de la socializacion
organizacional de los directores escolares noveles: fundamentos
conceptuales, orientadores y referenciales, desarrollaron una
investigacion descriptiva, basica y no experimental. Determinaron que las
orientaciones gerenciales cumplen un papel esencial en el proceso de
socializacién, ya que proporcionan lineamientos que fortalecen la
identidad y la integracion de los nuevos miembros en las instituciones

educativas.

3.1.2 Nacionales

a)

b)

Atencio (2019), en su tesis Percepcion de la socializacion organizacional
v su relacion con la evaluacion del desemperio laboral de los servidores
de la SUNARP — Zona Registral N.° XIII — Sede Tacna, aplic una
metodologia basica, de nivel relacional, con disefio no experimental y
transeccional. La muestra estuvo conformada por 62 servidores. Concluyd
que existe una relacion significativa entre la socializacion organizacional
y la evaluacion del desempefio laboral, destacando que una adecuada

integracion favorece el rendimiento y compromiso de los trabajadores.

Aguillar (2019), en su investigacion Relacion de la socializacion y el
compromiso organizacional en los colaboradores del Hotel WinMeier,
empleo6 un enfoque cuantitativo, tipo aplicada, con disefio no experimental.
La muestra fue de 100 colaboradores, utilizando la encuesta como técnica
principal. Los resultados mostraron una correlacion positiva y significativa
entre la socializacion y el compromiso organizacional, evidenciando que
los trabajadores con mayor socializacion muestran un compromiso

normativo mas fuerte y mejores relaciones laborales.

Villacrese (2021), en su estudio Liderazgo en trabajo en equipos,
desarrolld una investigacion de tipo descriptiva con enfoque cuantitativo.
La poblaciéon estuvo conformada por 370 colaboradores, y se utilizo la
técnica de encuesta y el cuestionario como instrumento. Concluyé que las
capacidades y habilidades implicitas en el liderazgo influyen directamente
en el trabajo en equipo, facilitando la toma de decisiones y promoviendo

la autoevaluacidn entre los miembros.
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Marquez (2020), en su trabajo “Trabajo en equipo y desempefio laboral en
la Municipalidad Distrital de San Marcos — Ancash — 2015”, realizd un
estudio correlacional, no experimental y transeccional, con una muestra
censal de 76 trabajadores. Concluy6 que el trabajo en equipo se relaciona
positivamente con el desempeno laboral, siendo esta relacion de nivel
moderado, lo que demuestra la importancia de la cooperacién en la

productividad institucional.

Gonzales (2022), en su investigacion Liderazgo organizacional y trabajo
en equipo en una agencia bancaria de Lima Metropolitana, desarrollé un
estudio cuantitativo, aplicado, no experimental y de corte transversal, con
una muestra de 30 asesores. Concluyd que no existe una relacion
significativa entre liderazgo organizacional y trabajo en equipo en la
agencia analizada, evidenciando debilidades en la motivacion y

comunicacion interna.

3.1.3 Locales

a)

b)

Dionicio (2021), en su estudio Trabajo en equipo del personal asistencial
en el centro de salud Peralvillo 2020, desarrollé una investigacion basica,
de nivel descriptivo, con disefio no experimental y enfoque cuantitativo.
Su muestra censal fue de 30 trabajadores. Los resultados mostraron que el
93,3 % del personal se ubicd en un nivel medio de trabajo en equipo,
mientras que solo el 6,7 % alcanzé un nivel alto, lo que evidencia
limitaciones en la cooperacion y la comunicacion entre los profesionales

de salud.

Holguin (2021), en su tesis Trabajo en equipo y liderazgo eficaz en la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones Apurimac, 2021,
desarrolld una investigacion basica, de nivel correlacional y disefio no
experimental, con una muestra de 65 trabajadores. Concluyo que el trabajo
en equipo se relaciona positivamente con el liderazgo eficaz,
especialmente con la dimension de complementariedad, reforzando la

necesidad de fortalecer la colaboracion en el ambito institucional.
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3.2 Marco teodrico
3.2.1 Teoria de las Relaciones Humanas
La Teoria de las Relaciones Humanas, fundamentada en la investigacion
clinica, particularmente los estudios dirigidos por Elton Mayo (1945),
representa una contribucion fundamental a la comprension de las
organizaciones al desplazar el enfoque exclusivo en la eficiencia técnica hacia

la importancia critica de la cooperacion humana y las dinamicas sociales.

Como teoria base en el marco tedrico de esta investigacion, se pueden destacar

los siguientes aportes clave:

a) Prioridad de la Cooperacion y el Trabajo en Equipo:
La contribucion central es que el problema persistente y més descuidado
de la administracion moderna es la organizaciéon de la cooperacion
sostenida o trabajo en equipo (teamwork) (Mayo, 1945). El éxito de una
organizacion depende no solo de su eficacia técnica (lograr objetivos), sino
también de su eficiencia, que se define como la capacidad de satisfacer los
motivos individuales y asegurar la colaboracion plena de sus miembros.
La incapacidad para garantizar esta cooperacion espontanea se refleja en

problemas como el ausentismo y la alta rotacion de personal (Mayo, 1945).

b) Relevancia de los Grupos Sociales Informales:
La teoria subraya que la gerencia no se relaciona con una "horda de
individuos" motivados unicamente por el interés propio, sino con grupos
de trabajo (social groupings) (Mayo, 1945). Estos grupos, sean
formalmente reconocidos o autoconstituidos de manera informal,
desarrollan costumbres, rutinas y un codigo social que influyen
enormemente en la conducta individual. La lealtad y el deseo humano de
asociacion continua con sus compafieros son caracteristicas muy fuertes, y

el ignorarlas conduce al fracaso administrativo (Mayo, 1945).

¢) Factores No Economicos como Impulsores de la Productividad:
Las investigaciones demostraron que la presuncion de que el incentivo
financiero es el factor principal es erronea. Factores sociales y
psicologicos, como el sentido de pertenencia, la seguridad derivada de la

membresia en un grupo y la participacion libre y espontdanea de los
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trabajadores en los procesos, superan el interés individual puramente
légico o econdmico (Mayo, 1945). De hecho, cuando se logra la
cooperacion y el sentido de equipo, se obtienen resultados medibles
positivos, como el aumento de la produccion y la disminuciéon de la

rotacion y el desperdicio (Mayo, 1945).

d) Necesidad de Habilidades Sociales en la Administracion:
El aporte exige que los administradores desarrollen una habilidad social
(social skill) equivalente a su competencia técnica. Esta habilidad implica
la capacidad de establecer comunicacion, recibir ideas y actitudes de otros,
y promover la participacion en una tarea comun (Mayo, 1945). Se requiere
un método clinico de observacion y escucha atenta, sin prejuicios, para
diagnosticar y comprender las situaciones humanas complejas dentro de la

organizacion (Mayo, 1945).

En esencia, la Teoria de las Relaciones Humanas postula que la
civilizacion industrial moderna solo puede mantener la estabilidad y
prosperar si el avance técnico se equilibra con el desarrollo de la capacidad
de los individuos para colaborar (Mayo, 1933). Esto convierte a la
organizacion del trabajo en equipo en el deber mas importante y urgente

de la administracion (Mayo, 1945).

3.2.2 Socializacion Organizacional
Como expresan Marhuenda et al. (2001), el proceso de socializacién
organizacional hace referencia al aprendizaje de los contenidos y procesos
mediante los cuales los individuos se adaptan a un rol especifico dentro de la
organizacion. Este proceso implica la adquisicion de nuevos conocimientos,
habilidades y comportamientos necesarios para desempefiarse adecuadamente

en un puesto de trabajo concreto.

De acuerdo con Polo et al. (2022), la socializacién organizacional se asocia
estrechamente con elementos fundamentales como el compromiso, la
permanencia, el sentido de pertenencia y la identificacion de los colaboradores

con la organizacion.

Por su parte, Khamar y Miller (citados en Topa, 2022) sostienen que la

socializacién organizacional representa los esfuerzos que realizan las
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organizaciones para orientar y transformar a las personas con el fin de satisfacer
sus propias necesidades institucionales. En ese sentido, este proceso describe
la transicién que experimentan los nuevos empleados al pasar de ser externos
a convertirse en miembros plenamente integrados. De este modo, la
socializacién organizacional se centra principalmente en los recién
incorporados, quienes deben internalizar la cultura, valores y normas que rigen

el funcionamiento institucional.
3.2.2.1 Teorias sobre la socializacion organizacional

a) Modelo de Socializacion de Schein (1979)
Uno de los modelos mas influyentes es el Modelo de Socializacion
de Edgar Schein (1979), que define la socializacion organizacional
como un proceso mediante el cual los nuevos miembros de una
organizacion aprenden las normas, valores y comportamientos
esperados. Asi mismo, este proceso no es un evento Unico, sino un
ciclo continuo que se divide en tres fases: preingreso, induccion y
metamorfosis. Estas tres fases permiten que la socializacion ayude
a los individuos a adaptarse y a ajustarse a la cultura
organizacional, lo cual es esencial para su éxito y para el de la

organizacion.

b) Modelo de Socializacion de Van Maanen y Schein
El modelo de Van Maanen y Schein (1979) es uno de los mas
utilizados para entender como los empleados se adaptan a la cultura
organizacional. Los autores proponen que la socializacion
organizacional se desarrolla a través de diferentes tacticas de

socializacion, que incluyen:

e Colectiva vs. Individual: La socializacion colectiva ocurre
cuando los nuevos empleados comparten experiencias

similares, mientras que la individual es mas personalizada.

e Formal vs. Informal: En la socializacion formal, los nuevos
empleados reciben entrenamiento estructurado, mientras que
en la informal, los empleados aprenden a través de

experiencias cotidianas.
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e Secuencial vs. Aleatoria: Algunos roles tienen una secuencia
clara de etapas de aprendizaje, mientras que, en otros, la

informacion se presenta de manera desordenada.

Este modelo resalta que la socializacion formal es mas efectiva
cuando la organizacion tiene un enfoque estructurado, mientras que

la informalidad puede ser util en organizaciones que priorizan la

flexibilidad.

¢) Modelo de Socializacion de Louis
Louis (1980) propone una vision de la socializacion organizacional
enfocada en la incertidumbre que experimentan los nuevos
empleados. Segun Louis, cuando los empleados se incorporan a
una organizacion, enfrentan un alto grado de incertidumbre sobre
los roles, normas y expectativas. La socializacion, entonces, actia
como un proceso de reduccion de incertidumbre, en el cual el
nuevo empleado busca informacion a través de la interaccion con
compafieros y supervisores, lo que le permite ajustarse a la cultura
y normas de la organizacién. Este modelo estd estrechamente
vinculado con la teoria de la reduccion de incertidumbre, que se

explora mas adelante.

d) Teoria de la Socializacion como Proceso de Aprendizaje
La teoria propuesta por Bauer et al. (2007) se enfoca en la
socializacibn como un proceso continuo de aprendizaje y
adaptacion. Los autores identifican cuatro etapas criticas en la

socializacion organizacional:

e Anticipacién: La etapa anterior al ingreso donde los
empleados potenciales desarrollan expectativas sobre la

organizacion.

e Ingreso: El proceso de integracion al trabajo, donde los
empleados comienzan a conocer la cultura, los roles y las

expectativas de la organizacion.

e Ajuste: Cuando el empleado comienza a internalizar la cultura

organizacional y a adaptarse a su nuevo rol.

MICAELA BASTIDAI

F
o
d
o
K
t
W
%,

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-20 de 116 -

e Consolidacion: El momento en que el empleado se convierte
en miembro pleno de la organizacion, adoptando la cultura y

los valores institucionales.

Bauer et al. (2007) destacan que la socializacion exitosa depende
de la interaccidon constante entre el individuo y la organizacion,
siendo un proceso bidireccional que también permite a la

organizacion adaptar a los nuevos miembros.

e)  Modelo de Socializacion de Ashforth, Sluss y Harrison
Ashforth et al. (2007) desarrollaron un modelo que conceptualiza
la socializacion organizacional como un proceso relacional e
interactivo. Segun estos autores, los individuos no solo se adaptan
a la organizacion, sino que también moldean activamente su
experiencia a través de sus interacciones con los miembros de la
organizacion. Este enfoque enfatiza el papel activo de los
empleados en el proceso de socializacion, donde las interacciones
sociales son fundamentales para la internalizacion de los valores

organizacionales.

f)  Teoria de la reduccion de la incertidumbre
La teoria de la reduccion de la incertidumbre fue propuesta
inicialmente por Charles Berger y Richard Calabrese (1975) en el
ambito de la comunicacién interpersonal, y posteriormente
adaptada al contexto organizacional. Esta teoria sostiene que,
cuando los individuos se enfrentan a situaciones nuevas o
desconocidas, como el ingreso a una organizacion, experimentan
un nivel elevado de incertidumbre que buscan reducir mediante la

obtencion de informacion y la interaccion social.

En el proceso de socializacion organizacional, la incertidumbre se
manifiesta en torno a aspectos como las normas, valores,
expectativas de desempeio, jerarquias y relaciones laborales.
Seglin Berger y Calabrese (1975), los individuos emplean diversas

estrategias comunicativas, tanto activas como pasivas, para obtener
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la informacion necesaria que les permita predecir el

comportamiento de los demas y adaptarse de manera adecuada.

Aplicada al ambito organizacional, esta teoria explica como los
nuevos colaboradores recurren a la observacion, el dialogo con
compafieros y superiores, y la participacion en actividades
laborales para comprender la cultura institucional y reducir la
ansiedad derivada del desconocimiento. En esta linea, Louis (1980)
sostiene que la socializacion cumple una funcion esencial en la
disminucion de la incertidumbre y el estrés que genera el ingreso a
un nuevo entorno de trabajo, al facilitar el aprendizaje de los

valores y conductas esperadas.

Por lo tanto, la teoria de la reduccion de la incertidumbre ofrece un
marco explicativo sélido para comprender la importancia de la
comunicacion en los procesos de socializacion organizacional. A
través de la interaccion constante y del intercambio de informacion,
los individuos logran construir sentido, ajustar sus expectativas y
fortalecer su integracion, lo que contribuye significativamente al
trabajo en equipo, la confianza interpersonal y el compromiso

organizacional (Berger & Calabrese, 1975; Louis, 1980).
3.2.2.2 Tipos de limites o fronteras de socializacion organizacional.

Segin Schein (1979), existen tres tipos de limites o fronteras
organizacionales en los que la necesidad de socializacion resulta
especialmente evidente. Estos limites son los funcionales, los jerarquicos
y los de inclusion, los cuales determinan los espacios de interaccion y
adaptacion de las personas dentro de una organizacion. Cada uno de ellos
influye en la manera en que los miembros se integran, comunican y

asumen su rol dentro del entorno laboral.

a) Limites funcionales u horizontales.
Los limites funcionales u horizontales se asocian con las funciones
especificas que desempefian las personas dentro de un area o puesto
de trabajo. Estos limites definen los espacios operativos y las

responsabilidades de cada colaborador, delimitando la interaccion
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entre diferentes departamentos o unidades. En este contexto, la
socializacion organizacional facilita la comprension del rol propio y
de los demas, promoviendo la cooperacion interdepartamental y la

comunicacion efectiva (Schein, 1979).

Limites jerarquicos o verticales

Los limites jerarquicos o verticales estan vinculados con los distintos
niveles de autoridad dentro de la organizacion, como directivos,
mandos intermedios o personal operativo. Este tipo de frontera
establece las relaciones de subordinacion, liderazgo y supervision
que estructuran el funcionamiento institucional. La socializacion
organizacional, en este sentido, contribuye a que los nuevos
integrantes comprendan las normas de autoridad, los canales de
comunicacion y las expectativas de comportamiento que rigen en

cada nivel jerarquico (Schein, 1979).

Limites de Inclusion

Los limites de inclusion se refieren al grado en que las personas se
integran en los procesos, redes y dindmicas internas de la
organizacion. Estos limites determinan el sentido de pertenencia y la
participacion activa de los miembros en la toma de decisiones, la
colaboracion y el desarrollo de proyectos conjuntos. Una
socializacion organizacional efectiva permite reducir las barreras de
inclusion, fortaleciendo las relaciones interpersonales y el
compromiso de los colaboradores con la mision y vision institucional

(Schein, 1979).

Fases de la socializacion organizacional.

De acuerdo con Gomez (2000), la socializacién organizacional

comprende tres fases esenciales que permiten al individuo integrarse

adecuadamente en su entorno laboral: la socializacion previa, el

encuentro y la adquisicion o cambio. Estas etapas representan un proceso

progresivo mediante el cual la persona asimila los valores, normas y

comportamientos que caracterizan a la organizacion.
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La fase de socializacion previa se desarrolla antes del ingreso formal del
individuo a la institucion. En esta etapa, el aspirante forma expectativas
sobre la naturaleza del trabajo, las condiciones laborales, las
compensaciones y las oportunidades de desarrollo. Una informacion
realista en esta fase facilita la adaptacion posterior, al reducir la

discrepancia entre las expectativas y la realidad organizacional.

La fase de encuentro se inicia cuando el nuevo miembro firma el contrato
e ingresa oficialmente a la organizacion. En este punto, la persona se
enfrenta a la realidad de su nuevo entorno laboral, experimentando un
proceso de ajuste entre sus expectativas previas y las normas, valores y
practicas efectivas de la institucion. Este momento es crucial para el
aprendizaje de las funciones, las relaciones laborales y la comprension

del clima organizacional.

Finalmente, la fase de adquisicién o cambio marca la consolidacion del
proceso de socializacion. En esta etapa, el trabajador domina las tareas
clave, resuelve conflictos laborales y se integra plenamente a la cultura
organizacional. El individuo adopta los comportamientos esperados y se
identifica con los objetivos institucionales, demostrando compromiso y

sentido de pertenencia (Goémez, 2000; Schein, 1979).

Por su parte, Rubio (2008) amplia la comprension del proceso de
socializacion organizacional al sefalar que este implica la asuncioén
progresiva de derechos y obligaciones, tanto implicitos como explicitos,
dentro de una serie de interacciones sociales. Segun el autor, las fases de
la socializacion estdn constituidas por cuatro etapas que permiten al
nuevo integrante comprender y desempenar eficazmente su rol dentro de
la institucion: las expectativas de rol, el envio de rol, la recepcion de rol

y la conducta de rol.

La fase de expectativas de rol comprende el conjunto de disposiciones,
normas y comportamientos esperados del individuo en relacion con el
puesto que ocupara. Estas expectativas suelen generarse antes del ingreso
formal y se basan en la informacion disponible sobre la organizacion, asi

como en las experiencias y creencias personales del aspirante.
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El envio de rol consiste en la transmision de informacidon sobre las
funciones y responsabilidades que el nuevo integrante debe asumir.
Dicha informacion es proporcionada principalmente por los miembros de
la organizacidon, quienes orientan al recién incorporado sobre los
estandares de desempefio, los procedimientos y las normas culturales

vigentes.

La recepcion de rol se refiere al proceso mediante el cual el nuevo
miembro interpreta y asimila la informacion recibida, ajustando su
conducta a las expectativas de la organizaciéon. En esta etapa, la
comunicacion y la observacion del comportamiento de los compafieros y
superiores adquieren especial relevancia, ya que facilitan la comprension

de los codigos formales e informales de la institucion.

Finalmente, la conducta de rol representa la respuesta conductual del
individuo ante las normas y expectativas aprendidas. Es el momento en
el que el trabajador pone en practica lo aprendido y demuestra su nivel
de adaptacion a la cultura organizacional. Una conducta de rol adecuada
refleja la internalizacion exitosa de los valores y principios
institucionales, asi como un compromiso activo con los objetivos

organizacionales (Rubio, 2008).
Etapas de la socializacion organizacional

El proceso de socializacion organizacional, segin Caeiro y Topa (2015),
se desarrolla en tres etapas fundamentales que describen la evolucion de
la adaptacion del individuo al entorno laboral: la prellegada o
socializacion anticipada, el encuentro y acomodacion, y la adquisicion o
cambio. Estas etapas representan un ciclo continuo que comienza antes
del ingreso del colaborador y culmina con su integracion plena a la

cultura institucional.

La etapa de prellegada o socializacion anticipada se refiere al grado en
que una persona ha adquirido valores, actitudes y conductas antes de
ingresar a la organizacion. En esta fase, las expectativas, la informacion
previa y las experiencias pasadas influyen en el comportamiento inicial

del nuevo integrante. Cuanto mayor sea el nivel de socializacion
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anticipada, mas rapida y efectiva sera la integracion a la organizacion, ya
que el individuo contard con una comprension mas realista de su futuro

rol y del contexto institucional.

La etapa de encuentro y acomodacion corresponde al momento en que el
individuo se enfrenta por primera vez a la realidad de la organizacion.
Este periodo suele extenderse durante los primeros meses de
permanencia y constituye una fase de ajuste, tanto a las tareas laborales
como a las dindmicas sociales del grupo. En esta etapa, la organizacion
desempefia un papel clave al proporcionar orientacion, entrenamiento y
apoyo emocional, elementos que facilitan la adaptacion y reducen la
incertidumbre. Asimismo, se fortalecen las relaciones interpersonales
con los compafieros y supervisores, lo que promueve la cohesion y la

identificacion grupal.

Finalmente, la etapa de adquisicion y cambio implica la consolidacion de
la socializacion. El trabajador interioriza los valores y normas
institucionales, domina las tareas asignadas y se adapta plenamente a la
cultura organizacional. Este proceso puede incluir la resocializacion, es
decir, la modificacion de creencias o comportamientos previos para
alinearse con las expectativas de la institucion. En este punto, el
colaborador no solo cumple con las exigencias del puesto, sino que
también desarrolla un sentido de pertenencia y compromiso con los

objetivos organizacionales (Caeiro & Topa, 2015).

Dimensiones o Métodos de socializacion organizacional

Segun Schein (1979), el proceso de socializacion organizacional
comprende una serie de métodos estructurados que facilitan la
incorporacion del individuo a la cultura institucional. Estos métodos
incluyen tres momentos principales: el preingreso, la induccion y la
metamorfosis. Cada uno cumple un papel esencial en la adaptacion del

nuevo miembro y en el fortalecimiento de su sentido de pertenencia.

La etapa de preingreso se desarrolla antes del ingreso formal del
individuo a la organizacion y estd orientada a proporcionar informacion

basica sobre la institucion. Durante este periodo, se transmiten elementos
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como la historia, la misién y la filosofia organizacional, los cuales
permiten al aspirante conocer los valores y principios que orientan la
gestion institucional. Una adecuada comunicacion en esta fase
contribuye a generar expectativas realistas y a preparar al nuevo

integrante para su futura integracion (Schein, 1979).

La etapa de induccion constituye el proceso formal mediante el cual el
colaborador es introducido al entorno laboral. En esta fase, se presentan
los objetivos institucionales, la vision, las politicas internas, las metas
generales, la estructura jerarquica, los beneficios establecidos, las normas
de seguridad y salud ocupacional, asi como los reglamentos internos. El
proposito de la induccion es brindar orientacién y acompanamiento al
nuevo miembro, reduciendo la incertidumbre inicial y promoviendo una

comprension clara de sus funciones y responsabilidades (Castillo, 2020).

Finalmente, la etapa de metamorfosis representa el momento en que el
colaborador se integra completamente a la organizacion. En esta fase, el
individuo desarrolla una comunicacion efectiva con sus compaiieros, se
mantiene informado sobre los procesos internos y asimila la cultura
organizacional de manera activa. La metamorfosis refleja el grado mas
avanzado de socializacion, donde el trabajador no solo comprende la
estructura y los valores institucionales, sino que también actiia conforme
a ellos, evidenciando compromiso, autonomia y alineamiento con los

objetivos organizacionales (Castillo, 2020).

3.2.3 Trabajo en equipo.
Segtin Durédn (2018), el trabajo en equipo se refiere a las actividades realizadas
por un conjunto de personas en las que cada integrante asume una tarea
especifica, orientada hacia un objetivo comun. Se trata de colectivos
conformados por individuos capaces de interactuar e integrarse entre si,
compartiendo conocimientos, habilidades y responsabilidades para alcanzar

metas compartidas.

El trabajo en equipo, ademads, implica la colaboracion activa y el compromiso
mutuo entre los miembros que lo integran. Cada participante aporta sus

competencias y se compromete con los resultados del grupo, de modo que el
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éxito individual depende del desempefio colectivo. Asimismo, este tipo de

trabajo requiere que todos los integrantes compartan la misma vision y

objetivos, manteniendo la coordinacion y la responsabilidad conjunta en el

cumplimiento de las tareas asignadas (Duran, 2018).

3.2.3.1 Teorias del Trabajo en equipo

Teoria del Trabajo en Equipo segun Mary Parker Follett

La teoria de Mary Parker Follett se aleja de las tradicionales
preocupaciones sobre la eficiencia técnica o la estructura
jerarquica, caracteristicas del management clasico, para centrarse
en el proceso dinamico y creativo de la interaccion humana
necesario para una colaboracioén productiva. Su enfoque subraya
la importancia de la integracion de los individuos, més que la
simple resolucidon de conflictos o el establecimiento de acuerdos.
Segun Follett (1924), el trabajo en equipo no debe ser entendido
como una reunion de personas, Sino como un proceso continuo y
colaborativo que se desarrolla a través de la interaccion dindmica
de sus miembros. A continuacion, se detallan los elementos clave
de la teoria de Follett, que sientan las bases para una comprension

profunda del trabajo en equipo:
Principio Central: La Integracion

La principal aportacion de la teoria de Follett radica en su
concepcion de la integracion como un proceso de resolucion de
conflictos que va mas allad de los métodos tradicionales, tales
como el compromiso o el equilibrio de poder. Segin Follett
(1924), el compromiso es insuficiente, ya que "sacrifica la
integridad del individuo", mientras que el equilibrio de poder se
limita a reorganizar las estructuras existentes sin generar nuevos
valores. En cambio, la integracion se define como el proceso a
través del cual los diversos deseos, opiniones y objetivos de los
miembros de un grupo pueden entrelazarse de manera que se
maximicen los resultados colectivos. Este enfoque permite que

los miembros del equipo superen las tensiones inherentes a las
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diferencias individuales y contribuyan a un resultado conjunto

mas rico y significativo (Follett, 1924).
El Objetivo del Trabajo Colaborativo: Plusvalents

Follett resalta que el éxito del trabajo en equipo no se mide
simplemente por la eficacia técnica o la ejecucion de tareas, sino
por la capacidad de generar valor agregado o plusvalents. Este
concepto de plusvalente, referido como valores adicionales
generados por el trabajo colectivo, enfatiza que el objetivo del
trabajo en equipo debe ser la creacion de una vida productiva y la
unién fructifera de las contribuciones individuales. La ley que
rige este crecimiento, segun Follett (1924), es la ley de la
progresion geométrica (o interés compuesto), que implica que la
actividad funcional de las relaciones entre los miembros del
equipo siempre genera un valor plus. Este valor adicional surge
de la interaccion continua y de la sinergia de los esfuerzos
compartidos, permitiendo que el grupo evolucione de manera

continua y creciente (Follett, 1924).
El Mecanismo: Respuesta Circular

Para que la integracion sea auténtica y significativa, debe ocurrir
dentro de un proceso de influencia mutua constante, que Follett
denomina respuesta circular. Este concepto implica que los
individuos y los grupos no responden de manera estatica a los
estimulos, sino que las respuestas generadas alteran y ayudan a
crear la situacion misma a la que se responde, en un ciclo continuo
de retroalimentacion (Follett, 1924). De acuerdo con esta vision,
el trabajo en equipo no es simplemente una reaccion a situaciones
externas, sino una actividad-entre, un proceso en constante
cambio que permite la creacion de coherencia autocreadora
dentro del equipo. Asi, el trabajo en equipo se convierte en un
fendmeno dindmico que se alimenta de la constante interaccion y

transformacion de sus miembros (Follett, 1924).

Naturaleza del Liderazgo y el Poder
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Otro elemento central de la teoria de Follett es su enfoque sobre
el poder y el liderazgo en el contexto del trabajo colaborativo.
Para Follett (1924), el problema del poder no es "donde
colocarlo", sino "como desarrollarlo". La teoria propone que el
poder auténtico no debe ser centralizado ni ejercido de forma
coercitiva, sino que debe ser compartido y ejercido
conjuntamente dentro del grupo. Este concepto de control
coactivo se diferencia del control coercitivo al enfatizar el poder
colaborativo y la responsabilidad compartida entre todos los
miembros del equipo, lo que permite una mayor cohesion y

efectividad en la colaboracion (Follett, 1924).

En resumen, la teoria de Mary Parker Follett ofrece un marco
comprensivo que redefine el trabajo en equipo no como una
simple agregacion de individuos, sino como un proceso dindmico
e integrador. Este proceso, sustentado en la integracion de los
deseos y objetivos diversos de los miembros del grupo, genera de
manera constante resultados superiores (plusvalents) que no
podrian alcanzarse a través del trabajo aislado o de compromisos
superficiales. A través de respuestas circulares, la interaccion
continua entre los miembros del equipo facilita la creacion de una
coherencia autocreadora, mientras que un liderazgo compartido y
un poder coactivo permiten el desarrollo de una colaboracion

eficaz y productiva (Follett, 1924).

e Teoria de los Equipos de Alto Rendimiento
Katzenbach y Smith (2005), en su libro "The Wisdom of Teams",
proponen que los equipos de alto rendimiento se caracterizan por
tener objetivos claros, roles bien definidos, comunicacion abierta
y confianza entre los miembros. Segun los autores, un equipo de
alto rendimiento es aquel en el que los miembros se sienten
comprometidos con los objetivos comunes, comparten
responsabilidades y logran una cooperacion constante. Este tipo
de equipo no solo tiene buenas relaciones internas, sino que

también muestra un alto nivel de eficiencia operativa.
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Caracteristicas de los equipos de alto rendimiento: Objetivos
claros, roles complementarios, alta motivacién, comunicacion

abierta, y colaboracion continua.

e Modelo de Tuckman sobre las Etapas del Desarrollo del
Equipo
Bruce Tuckman (1965) propuso uno de los modelos mas
conocidos sobre las etapas de desarrollo de los equipos. Este
modelo describe cinco etapas que un equipo atraviesa a medida
que se desarrolla y se adapta para trabajar de manera efectiva.

Estas etapas son:

- Formacion (Forming): El equipo se forma y los miembros
empiezan a conocerse. Se establecen relaciones iniciales y
las tareas atin no estan claramente definidas.

- Tormenta (Storming): Los miembros del equipo comienzan
a expresar sus opiniones y es comun que surjan conflictos.
Este es un momento critico para el equipo, ya que los
conflictos pueden afectar la cohesion del grupo.

- Normatividad (Norming): El equipo comienza a trabajar mas
coordinadamente, estableciendo normas y roles claros.

- Desempenio (Performing): El equipo alcanza su mdaximo
rendimiento. Los miembros estan comprometidos y trabajan
juntos para alcanzar los objetivos.

- Despedida (Adjourning): En equipos temporales, esta etapa
implica la disolucion del equipo después de haber alcanzado

sus metas.

e Teoria del Ciclo de Vida del Equipo de Wheelan (2005)
La Teoria del Ciclo de Vida del Equipo de Wheelan (2005) se
enfoca en como los equipos evolucionan a lo largo del tiempo y
atraviesan diferentes fases para mejorar su funcionamiento y
rendimiento. Wheelan identifica cinco etapas clave en el

desarrollo del equipo:
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- Dependencia e Inclusion: El equipo comienza con una fuerte
dependencia de los lideres y un deseo de inclusion.

- Conflicto: Surgen desacuerdos y los miembros comienzan a
cuestionar los roles y las normas.

- Confianza y Eficiencia: El equipo supera los conflictos y
comienza a trabajar de manera mas eficiente y colaborativa.

- Desempefio: El equipo logra un alto nivel de desempefio y
trabaja con cohesion.

- Disolucion: El equipo se disuelve una vez que ha alcanzado

sus objetivos o se considera que ha cumplido su mision.

e Teoria de los Equipos Autonomos (Hackman, 2002)
La teoria de los equipos autonomos de Hackman (2002) resalta
que los equipos de trabajo deben ser capaces de tomar decisiones
de manera independiente para tener éxito. Un equipo autdbnomo
tiene autonomia operativa y es capaz de manejar sus propios
procesos, tomando decisiones sin la constante intervencion de la
direccion. Hackman destaca la importancia de proporcionar a los
equipos los recursos necesarios, la formacion adecuada y un
liderazgo que promueva la autonomia, la confianza y la

responsabilidad compartida.
Caracteristicas de los equipos autbnomos:

- Autonomia en la toma de decisiones.
- Responsabilidad compartida.
- Capacidades de autogestion y autoorganizacion.

- Alto compromiso con los objetivos del equipo.

e Modelo de Trabajo en Equipo de Salas,
El modelo de trabajo en equipo de Salas, et al. (2005) se basa en
la idea de que los equipos deben alcanzar un nivel dptimo de
funcionamiento para ser efectivos. Este modelo resalta cinco
componentes clave que son necesarios para mejorar el desempefio

de un equipo:

- Claridad en los objetivos.
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- Roles y responsabilidades bien definidos.

- Comunicacion efectiva.

- Cohesion del equipo.

- Liderazgo.
Segun los autores, los equipos de trabajo deben alinearse con estos
componentes y deben ser capaces de adaptarse continuamente a los

cambios para mantener su efectividad.

3.2.3.2 Diferencia entre grupo y equipo

De acuerdo con Lopez (2022), para consolidar e integrar adecuadamente

a los miembros de una organizacion es necesario establecer una

distincion clara entre los conceptos de grupo y equipo, ya que, aunque

ambos implican la interaccion de personas, difieren en su nivel de

cohesion, objetivos y dindmica de trabajo.

a)

b)

Grupo

Un grupo estd compuesto por personas que mantienen cierta relacion
de interdependencia, pero cuyos objetivos y metas no son
compartidos plenamente. En este tipo de estructura, los roles de los
miembros y el liderazgo suelen estar poco definidos, lo que genera
una orientacion mas individualista hacia las tareas. Por lo general, el
desempetio depende del esfuerzo particular de cada integrante, y los
conflictos se resuelven mediante imposicion mas que por consenso

(Lopez, 2022)

Equipo

Un equipo, en cambio, estd conformado por un conjunto de personas
que interactian, comunican y cooperan de forma coordinada, unidas
por un objetivo comun. Los miembros del equipo comparten
responsabilidades, establecen relaciones de apoyo mutuo y se
comprometen colectivamente con los resultados.

El trabajo en equipo implica identificar las funciones, capacidades,
conocimientos y caracteristicas individuales de cada integrante, para
integrarlas en un proceso conjunto orientado al logro de metas

comunes. En esta dindmica, la interaccion constante y la confianza
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reciproca se convierten en elementos esenciales para la eficacia del

grupo (Lopez, 2022).

3.2.3.3 Tipos de equipos

Segun Acosta (2011), dentro de las organizaciones pueden identificarse

cuatro tipos de equipos: el grupo laissez-faire, el grupo mercenario o

autocratico, el grupo de amigos y el equipo de alto rendimiento. Cada

uno de ellos presenta caracteristicas particulares en cuanto a su nivel de

cohesion, liderazgo, motivacion y orientacion hacia los resultados.

a)

b)

Laissez Faire

Este tipo de grupo, aunque estd en proceso de consolidarse como
equipo, ain no alcanza una estructura organizativa definida. Esta
conformado por personas que trabajan juntas, pero con una
organizacion minima y sin un objetivo comun claro. Como resultado,
cada integrante realiza sus tareas de manera independiente, sin una
coordinacion efectiva.

Los miembros suelen mostrarse apaticos o desinteresados, y no existe
una figura de liderazgo formal. A pesar de mantener una convivencia
aparentemente armoniosa, su productividad carece de direccion y
sentido estratégico. Por tanto, estos grupos tienden a centrarse mas
en mantener su existencia que en avanzar hacia metas concretas o

evolucionar hacia un equipo consolidado (Acosta, 2011).

Mercenario o autocratico

El grupo mercenario o autocratico se distingue por tener objetivos
definidos, establecidos principalmente por un lider con estilo
autoritario. Se caracteriza por una fuerte orientacion a los resultados
y al cumplimiento de metas, aunque la motivacion intrinseca de los
miembros suele ser baja.

En este tipo de equipos, predominan las tendencias individualistas y
personalistas, lo que afecta la cohesion y la cooperacion. Sin
embargo, sus integrantes suelen mostrar interés por mejorar su
desempefio, recurriendo a programas de capacitacion en liderazgo,

trabajo en equipo o empowerment. Estas acciones reflejan la
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posibilidad de transformar este tipo de grupo en un equipo mas

participativo y comprometido (Acosta, 2011).

Grupo de amigos

El grupo de amigos se caracteriza por priorizar las relaciones
interpersonales sobre la consecucion de metas laborales. En este tipo
de agrupacion, los miembros mantienen una excelente relacion de
compaiierismo, generando un ambiente armoénico y de apoyo mutuo.
No obstante, su falta de objetivos claros y de orientacion hacia los
resultados limita su productividad. La preocupacion por el bienestar
social del grupo prevalece sobre la eficiencia y el rendimiento
organizacional. Si bien favorece la cohesion y la integracion
interpersonal, este tipo de grupo requiere una direccion clara para
canalizar su potencial hacia el logro de metas institucionales (Acosta,

2011).

Equipo de alto rendimiento

El equipo de alto rendimiento se distingue por su nivel elevado de
compromiso, cooperacion y eficacia. Sus objetivos estan claramente
definidos, y el liderazgo se ejerce de forma participativa y
orientadora, fomentando el didlogo, el debate constructivo y la toma
de decisiones compartidas.

Estos equipos son autogestionados, lo que significa que las
responsabilidades y decisiones se distribuyen equitativamente entre
los miembros. La confianza, la comunicacion abierta y la
colaboracion constante son pilares fundamentales de su
funcionamiento. Ademds, los integrantes poseen habilidades
complementarias y un fuerte sentido de pertenencia, lo que les
permite alcanzar resultados superiores y sostener un desempefio

organizacional de excelencia (Acosta, 2011).

3.2.3.4 Aspectos clave del trabajo en equipo

De acuerdo con Duran (2018), existen tres aspectos fundamentales que

deben estar presentes en todo equipo de trabajo dentro de una

organizacion: el conjunto de personas, la organizacion y el objetivo
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comun. Cada uno de estos elementos resulta esencial para garantizar la

eficacia, cohesion y productividad del grupo.

a)

b)

Conjunto de personas

Las personas constituyen la base fundamental del trabajo en equipo,
ya que cada integrante cumple un rol esencial para el adecuado
funcionamiento del grupo.

Un equipo eficaz suele estar conformado por un nimero optimo de
seis a ocho miembros, lo cual favorece la interaccioén constante, la
toma de decisiones participativa y la colaboracion efectiva.

A medida que el grupo se consolida, sus miembros desarrollan lazos
de unién, establecen normas internas y asumen roles
complementarios. Estos procesos fortalecen la coordinacion,
incrementan la confianza y permiten avanzar de manera conjunta

hacia el logro de las metas establecidas (Duran, 2018).

Organizacion

Los miembros de un equipo conforman un sistema organizativo que
orienta sus esfuerzos hacia el cumplimiento de los objetivos
comunes. Dichos objetivos pueden variar segun el tipo de equipo y
las competencias individuales de sus integrantes.

En esta etapa se lleva a cabo una division planificada de tareas y
responsabilidades, generalmente acordada de manera consensuada y
supervisada por un lider facilitador. Este liderazgo busca que cada
miembro asuma funciones acordes con sus habilidades, garantizando
asi un desempefio armonico y coordinado dentro del grupo (Duran,

2018).

Objetivo comun

El objetivo comun constituye el eje que orienta las acciones del
equipo y da sentido al trabajo colectivo. Los integrantes canalizan sus
esfuerzos hacia una meta compartida, lo que fortalece la motivacion,
aumenta el compromiso y optimiza los resultados organizacionales.
La claridad en los objetivos permite mantener la cohesion del grupo

y promueve la alineacion de los intereses individuales con los
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institucionales, asegurando una dindmica de colaboracion sostenida

y efectiva (Durén, 2018).

3.2.3.5 Valores del trabajo en equipo

Segin Duran (2018), los valores del trabajo en equipo se expresan a

través de acciones concretas y del compromiso individual que cada

integrante aporta al desempefo colectivo. Estos valores orientan la

dinamica del grupo, fortalecen su cohesiéon y garantizan un

funcionamiento armoénico y eficaz.

A continuacion, se describen los principales valores que deben estar

presentes en un equipo de trabajo:

a)

b)

Confianza

La confianza constituye el pilar fundamental del trabajo en equipo.
Cada miembro deposita sus capacidades y esfuerzos al servicio del
grupo, y para que esta colaboracion funcione, es indispensable que
exista confianza mutua.

Sin confianza, resulta imposible establecer una comunicacion abierta,
compartir responsabilidades o apoyarse entre compaieros. Este valor
permite construir relaciones solidas y un entorno colaborativo, donde

predominen el respeto y la cooperacion (Duran, 2018).

Compromiso

El compromiso implica la disposicion constante de los miembros
para cumplir con las tareas asignadas y mantener una conexion activa
con los objetivos del grupo.

No se trata tnicamente de ejecutar funciones, sino de asumir la
responsabilidad compartida por los resultados. Cuando los
integrantes estdn comprometidos, se mantienen alineados con las
metas del equipo, fortalecen la cohesién y contribuyen a un

rendimiento superior (Duran, 2018).

Respeto
El respeto es un valor esencial para la convivencia y la productividad
del equipo. Fomenta un ambiente de confianza, apertura y

colaboracion, donde cada persona se siente valorada y escuchada.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



d)

g)

h)

-37 de 116 -

Ademas, el respeto facilita la gestion constructiva de los conflictos y
permite reconocer la diversidad de opiniones como una fuente de

aprendizaje y mejora continua (Duran, 2018).

Compaiierismo

El compaiierismo se manifiesta a través del apoyo mutuo entre los
miembros del equipo. Implica generosidad, empatia y disposicion
para ayudar a los demas, especialmente en momentos de dificultad.
Este valor fortalece la cohesion grupal, promueve un clima positivo
y refuerza la motivacion colectiva, aspectos indispensables para el

¢éxito del trabajo colaborativo (Duran, 2018).

Humildad

La humildad permite reconocer las propias limitaciones y estar
abiertos al aprendizaje. Uno de los mayores obstaculos para el trabajo
en equipo es el ego, ya que obstaculiza la comunicacién, la
cooperacion y la receptividad a nuevas ideas.

Fomentar la humildad facilita la autocritica, el respeto mutuo y el
crecimiento conjunto, creando asi un equipo centrado en objetivos

comunes y alejado de rivalidades personales (Duran, 2018).

Iusion

La ilusion, entendida como entusiasmo y esperanza en el logro de los
objetivos, actia como motor de motivacion y perseverancia.
Mantener una actitud positiva y la confianza en la capacidad del
equipo fortalece la resiliencia ante situaciones adversas (Durén,

2018).

Esfuerzo

El esfuerzo refleja la dedicacion constante y la voluntad de cada
integrante por contribuir al éxito colectivo. Cuando todos trabajan
con empefio y compromiso, el equipo puede superar obstaculos y

alcanzar metas mas ambiciosas (Duran, 2018).

Constancia
La constancia representa la capacidad de mantener la motivacion y la

disciplina a lo largo del tiempo. Este valor impulsa la continuidad del
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trabajo colaborativo y garantiza la consecucion sostenida de los

objetivos institucionales (Duran, 2018).

3.2.3.6 Ventajas del trabajo en equipo
De acuerdo con Sanchez (2014), el trabajo en equipo implica la unioén de
esfuerzos y, al mismo tiempo, la comparticiéon de beneficios. Los
miembros de un equipo no solo se benefician de los resultados obtenidos,
sino también del aprendizaje, la motivacion y la sinergia generada por la

colaboracion mutua.

Realizar tareas de manera individual limita el aprovechamiento de las
competencias colectivas y restringe la creatividad. En cambio, el trabajo
en equipo facilita la division de tareas, la asignacion de roles segun las
habilidades individuales y la unificacion de objetivos, lo cual reduce

duplicidades y mejora la coordinacion.

Por estas razones, muchas organizaciones adoptan el trabajo en equipo
como su principal forma de gestion, ya que ofrece numerosas ventajas
tanto para los colaboradores como para la institucion. Entre ellas se

destacan:

a) Permite que la gerencia adopte una vision estratégica.
b) Incrementa la flexibilidad organizacional.

¢) Aprovecha la diversidad de la fuerza laboral.

d) Mejora el rendimiento general.

e) Facilita una adecuada gestion del conocimiento.

f) Aumenta la motivacion de los integrantes.

g) Fomenta un mayor compromiso con los objetivos.

h) Conduce a mejores ideas y decisiones.

1) Produce resultados de mayor calidad.

No obstante, el trabajo en equipo también puede presentar desafios, como
la dificultad para coordinar esfuerzos, la presencia de conflictos
interpersonales o la desigual distribucion de responsabilidades. Por ello,
es fundamental promover una cultura organizacional basada en la
comunicacion, la confianza y la corresponsabilidad, que permita

maximizar sus beneficios y minimizar sus limitaciones (Sanchez, 2014).
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3.2.3.7 Dimensiones del trabajo en equipo

De acuerdo con Arroyo (2017), un equipo de alto desempeio se sustenta

en cuatro dimensiones fundamentales: la confianza, el consenso, el

compromiso y la colaboracion (p. 146).

Estas dimensiones constituyen la base del funcionamiento efectivo de los

equipos de trabajo y reflejan los valores y actitudes que permiten alcanzar

los objetivos organizacionales.

a)

Confianza

La confianza es el pilar que sostiene las relaciones entre los miembros
del equipo y permite una interaccion efectiva. En el contexto
organizacional, los grupos de trabajo pueden desarrollarse en distintos
niveles: individual, grupal, de servicio y de creacion de equipos, y en
todos ellos, la confianza actia como un factor determinante para la

cooperacion.

Cuando existe confianza, los integrantes se sienten seguros para
expresar ideas, asumir riesgos, compartir responsabilidades y
colaborar abiertamente. Por el contrario, la ausencia de este valor
genera inseguridad, aislamiento y dificultades en la comunicacién

(Arroyo, 2017).

b) Consenso

El consenso representa la capacidad del equipo para llegar a acuerdos
a través del dialogo, el respeto y la participacion. Esta dimension se
consolida mediante la practica de la escucha activa, el didlogo abierto
y constructivo, la toma de decisiones compartida y la confianza
mutua.

El consenso fortalece la cohesion interna, promueve el compromiso
y asegura que las decisiones reflejen las perspectivas de todos los
integrantes. De esta forma, el equipo logra avanzar de manera

coordinada y con un sentido de pertenencia comun (Arroyo, 2017).

Compromiso
El compromiso implica la aceptacion consciente de las

responsabilidades, los valores y los objetivos del equipo. Supone que
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cada integrante comparte las motivaciones, intereses y metas del
grupo, orientando sus esfuerzos hacia la consecucion de resultados

colectivos.

Cuando el compromiso es elevado, los miembros demuestran mayor
dedicacion, sentido de proposito y perseverancia, lo que incrementa

la eficacia del equipo y refuerza la confianza mutua (Arroyo, 2017).

d) Colaboracion
La colaboracion constituye la expresion practica de todas las
dimensiones anteriores. Se manifiesta en la disposicion de los
integrantes para ayudarse mutuamente, alinear sus objetivos

personales con los del grupo y compartir conocimientos y recursos.

Un equipo colaborativo se caracteriza por su capacidad para resolver
problemas en conjunto, adaptarse a los cambios y alcanzar resultados
superiores. Fomentar la colaboracion no solo mejora la eficiencia del
trabajo, sino que también fortalece la integracion y la satisfaccion

laboral de sus miembros (Arroyo, 2017).

3.2.3.8 Condiciones para que el trabajo en equipo sea posible
Segun Egg y Aguilar (2001), para que el trabajo en equipo sea efectivo y
logre consolidarse dentro de una organizacion, deben cumplirse una serie
de condiciones fundamentales. Estas condiciones garantizan que los
integrantes actien de forma coordinada, cooperativa y orientada al logro

de objetivos comunes.

a) Realizacion conjunta del trabajo
El equipo debe asumir las tareas de manera colaborativa, con una
distribucion clara de funciones y responsabilidades compartidas. La
cooperacion entre los miembros fomenta la eficiencia y refuerza el

sentido de pertenencia hacia los resultados del grupo.

b) Estructura funcional y organizativa
Es necesario contar con una estructura interna definida, que
establezca los roles, los flujos de comunicacion y las jerarquias

operativas. Una estructura funcional clara facilita la coordinacion,
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evita duplicidades y promueve la transparencia en las decisiones (Egg

& Aguilar, 2001).

Sistema racional de funcionamiento

El equipo debe operar bajo principios logicos y procesos
estructurados, que orienten la planificacion, la toma de decisiones y
el cumplimiento de metas. Un sistema racional asegura que los
esfuerzos individuales se integren coherentemente en el trabajo

colectivo (Egg & Aguilar, 2001).

Marco de referencia comun

Todos los miembros del equipo deben compartir valores, objetivos y
una vision comun que sirva como guia del trabajo conjunto. Este
marco de referencia fomenta la cohesion, la alineacion de metas y la

construccion de una identidad compartida (Egg & Aguilar, 2001).

Proceso de formacion progresiva

La consolidacion de un equipo de trabajo es un proceso gradual que
requiere tiempo, interaccion y aprendizaje. Los equipos no se forman
de inmediato, sino que evolucionan a medida que sus miembros
establecen relaciones de confianza, normas internas y dindmicas

colaborativas (Egg & Aguilar, 2001).

Asimismo, estos autores destacan dos condiciones basicas
adicionales que resultan esenciales para el funcionamiento eficaz de
los equipos: la responsabilidad individual y la estructura organizativa

y funcional.
Responsabilidad e implicacion individual

Cada integrante debe asumir responsabilidades concretas y
comprometerse activamente con las tareas del grupo. La participacion
individual es clave para el éxito colectivo. A partir de los objetivos
generales del equipo, se deben definir metas especificas, que orienten
las actividades hacia un propdsito comun. Esta planificacion otorga
direccionalidad y sentido al trabajo colaborativo (Egg & Aguilar,

2001).

b) Estructura organizativa y funcional
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Es indispensable mantener una estructura organizativa basica que
permita el adecuado funcionamiento del equipo dentro de la
institucion. Esta estructura define los roles de los miembros, los
canales de comunicacion, las jerarquias y los mecanismos de
coordinacion, asegurando la eficiencia en el cumplimiento de los

objetivos (Egg & Aguilar, 2001).

3.3 Marco conceptual

a)

b)

g)

h)

Cultura organizacional: Es el conjunto de valores, creencias, normas, y practicas
que guian el comportamiento de los miembros dentro de una organizacion.

(Chiavenato, 2017)

Compromiso: Es el grado de dedicacion y responsabilidad que los empleados tienen

hacia su trabajo y los objetivos organizacionales. (Arroyo, 2022)

Pertenencia: Es el sentimiento de integracion y conexion que los miembros de una

organizacion experimentan al ser parte de un grupo o comunidad. (Tuckman, 1965)

Confianza: Es la creencia en la fiabilidad, integridad y habilidad de los miembros
del equipo para cumplir con sus responsabilidades y colaborar efectivamente.

(Schein, 1979)

Comunicacion Efectiva: Es el proceso de intercambiar informacion de manera
clara, precisa y comprensible, asegurando que los mensajes sean bien entendidos por

todas las partes. (Ashforth, et al. 2007)

Colaboracion: Es el trabajo conjunto de los miembros de un equipo para lograr

objetivos comunes, compartiendo recursos y conocimientos. (Acosta, 2011)

Liderazgo: Es la capacidad de influir, guiar y motivar a los miembros de un grupo
para alcanzar los objetivos establecidos, inspirando confianza y respeto. (Gaméz,

2007)

Desempeiio Organizacional: Es la medida en que una organizacion logra sus

objetivos, metas y expectativas de productividad y eficiencia. (Ashforth, et al. 2007)

Adaptacion: Es el proceso mediante el cual los empleados se ajustan a los cambios

dentro de la organizacion y a las demandas del entorno laboral. (Tuckman, 1965)

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-43 de 116 -

j) Cohesion:Es el grado de unidad y solidaridad entre los miembros de un equipo, que

facilita la cooperacion y el logro de metas comunes. (Snachez, 2014)

k) Relaciones Interpersonales: Son los vinculos y la interaccion entre los individuos
dentro de una organizacion, basados en la comunicacion, el respeto y la confianza

mutua. (Cop, 2022)

I) Motivacion: Es el conjunto de factores que impulsan a los empleados a esforzarse

por alcanzar sus metas y objetivos en el trabajo. (Mayo, 1945)

m) Normas Organizacionales: Son las reglas y expectativas informales que guian el
comportamiento y la interaccion de los miembros dentro de la organizacion.

(Ashforth, et al. 2007)

n) Integracion: Es el proceso por el cual los nuevos miembros se ajustan a los valores,

la cultura y los procedimientos establecidos dentro de la organizacion. (Acosta, 2011)

0) Toma de Decisiones: Es el proceso mediante el cual se elige una opcion entre varias
alternativas para alcanzar un objetivo especifico dentro del trabajo en equipo.

(Chiavenato, 2017)

p) Desempeiio Colectivo: Es la capacidad de un equipo para lograr los objetivos

establecidos mediante el esfuerzo combinado de todos sus miembros. (Duran, 2018)

q) Interdependencia: Es la relacion en la que los miembros de un equipo dependen
unos de otros para lograr un objetivo comun, compartiendo responsabilidades y

recursos. (Arroyo, 2022)

r) Roles en el Equipo: Son las funciones y responsabilidades que cada miembro asume
dentro de un equipo, de acuerdo a sus habilidades, capacidades y necesidades del

grupo. (Arroyo, 2022)
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CAPITULO IV
METODOLOGIA

4.1 Tipo y nivel de investigacion

4.1.1

4.1.2

Tipo

Segun Vara (2015), la investigacion de tipo basica “explora la relacion entre
variables o constructos, diagnostica realidades empresariales o de mercado,
prueba y adapta teorias, genera nuevas formas de comprender los fendmenos
organizacionales, y desarrolla o ajusta instrumentos de medicién” (p. 236).

En este sentido, la presente investigacion se clasifica como basica, dado que su
proposito principal es ampliar el conocimiento existente sobre las variables de
estudio, especificamente la socializacidon organizacional y el trabajo en equipo.
A través de este estudio, se pretende profundizar en los conceptos teoricos,
enriquecer la comprension cientifica y aportar nuevas perspectivas al ambito

organizacional.

Por tanto, esta investigacion se orienta a fortalecer y expandir los marcos
tedricos y conceptuales existentes, mas que a ofrecer soluciones practicas o

resolver problemas inmediatos en el contexto aplicado.

Nivel

Segun Hernandez y Mendoza (2023), las investigaciones de nivel correlacional
“tienen como propodsito conocer la relacion o el grado de asociacion que existe
entre dos 0 mas conceptos, variables, categorias o fendmenos en un contexto

determinado, permitiendo cierto grado de prediccion” (p. 105).

Este nivel de investigacion se orienta a identificar la relacion existente entre
variables sin manipularlas de forma directa, lo que permite comprender como

se asocian entre si en un entorno especifico.

En concordancia con ello, el presente estudio se clasifica como de nivel

correlacional, dado que busca analizar la relacion entre la socializacion
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organizacional y el trabajo en equipo en el contexto de la Compaiia de
Bomberos Abancay N.° 68. La unidad de analisis estd conformada por el
personal operativo de dicha institucion, a fin de evaluar como se manifiesta la

asociacion entre ambas variables dentro del entorno organizacional.

Disefio de la investigacion

Como sefiala Gomez (2006), la investigacion no experimental “se subdivide en disefios
transeccionales o transversales, y disefios longitudinales” (p. 86). Este tipo de
investigacion se caracteriza por no manipular deliberadamente las variables, sino por

observar los fendmenos tal como ocurren en su contexto natural.

En ese sentido, el presente estudio ha sido disefiado bajo un enfoque no experimental,
ya que no se pretende intervenir ni alterar las variables de investigacion. El objetivo es
analizar y probar teorias existentes, asi como explorar los enfoques que actualmente se
aplican o funcionan dentro del ambito organizacional. Este disefio permite obtener una
comprension objetiva de la relacion entre la socializacion organizacional y el trabajo en

equipo en la compania de bomberos.

Descripcion ética de la investigacion

En la presente investigacion, el respeto por la ética es un principio fundamental que guia
el proceso cientifico. Creswell (2014) destaca que la ética en la investigacion asegura
que los estudios se desarrollen de manera honesta, transparente y responsable, lo cual
es esencial para la validez y confiabilidad de los resultados obtenidos. Ademas,
Beauchamp y Childress (2019) subrayan que la aplicacion de principios éticos, como el
consentimiento informado y la proteccion de los derechos de los participantes, garantiza
que los datos sean confiables y evita la manipulacién de informacion, promoviendo un

proceso cientificamente valido y moralmente aceptable.

Poblacion y muestra
4.4.1 Poblacion
Segun Gallardo (2017), “la poblacion (o poblacion objetivo) es un conjunto
finito o infinito de elementos con caracteristicas comunes para los cuales seran

extensivas las conclusiones de la investigacion” (p. 63).

En el presente estudio, la poblacion estd constituida por el personal de la
Compafiia de Bomberos Abancay N.° 68. Esta poblacion representa la unidad

de estudio, ya que sus integrantes comparten caracteristicas relevantes para la
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investigacion y seran los encargados de proporcionar la informacion necesaria

a través de los instrumentos aplicados.

El alcance poblacional de la investigacién se basa en los datos de asistencia
reportados para la Compaiia de Bomberos Abancay 68, (2025) con corte al

mes de marzo de 2025.

La poblacién de estudio estd compuesta por todos los miembros de la
Compaifiia, incluyendo aquellos en formacion, en actividad con jornada y en
actividad o reserva sin jornada. Segun el "Reporte de Asistencia", la poblacion
total se conforma de 174 individuos, distribuidos en tres categorias: 9
aspirantes en formacion, 69 bomberos en actividad con jornada y 96 bomberos

en actividad o reserva sin jornada.

La eleccion de esta poblacion se justifica, ya que permite abordar directamente
las variables planteadas dentro del contexto especifico del cuerpo de bomberos,
garantizando que los datos recopilados sean representativos y pertinentes para

el estudio.

Muestra

Segun Caceres (2007), “la muestra se forma con individuos no controlados
previamente. El mecanismo de obtencion de la muestra es un subconjunto de
la poblacién que es representativo” (p. 293). La muestra es un componente
esencial en la investigacion, ya que proporciona datos primarios necesarios
para el analisis, al mismo tiempo que permite reducir costos y tiempo en el
desarrollo del estudio, facilitando el trabajo del investigador sin comprometer

la validez de los resultados.
a) Muestreo no probabilistico

De acuerdo con Céceres (2007), el muestreo no probabilistico se distingue
por no requerir una formula muestral, y la seleccion de los participantes

queda bajo el criterio del investigador.

En este estudio, se ha optado por un muestreo no probabilistico por
conveniencia, debido a que la poblacion de la Compaiia de Bomberos es
relativamente pequefia. Dado que el universo de participantes es
manejable, no es necesario aplicar una técnica de muestreo probabilistico.

En su lugar, se ha decidido encuestar a la totalidad del personal disponible,
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que comprende 78 bomberos, lo que asegura la obtenciéon de datos

representativos del grupo en estudio.

La muestra (n) seleccionada para esta investigacion estd compuesta por el
personal disponible y activo que conforma la fuerza operativa diaria, asi
como aquellos en proceso de formacion, excluyendo al personal que no
cumple jornada. Esta muestra tiene una naturaleza no probabilistica e
intencional, limitada a los grupos cuya participacion es constante y directa

en las operaciones diarias de la Compafia.

El tamano de la muestra se determina sumando los Aspirantes en

formacion y los Bomberos que cumplen jornada:
e Aspirantes en formacion: 9

e Bomberos que cumplen jornada: 69

e Total de la muestra (personal disponible): 78

Por lo tanto, el tamafio muestral (n) es de 78 individuos, los cuales
representan el personal disponible compuesto por aspirantes y bomberos
en actividad. Esta seleccion permite focalizar el analisis en los individuos
cuyas dinamicas y desempefio son directamente observables y relevantes
para la operatividad de la Compainia Abancay B-68 durante su jornada

regular.

4.5 Procedimiento

La presente investigacion empled el siguiente procedimiento para la recolectar datos:

a) Primero; se solicitd informacion sobre los integrantes de la Compaiia de Bomberos

Abancay N°68.

b) Segundo; se determind realizar el muestreo no probabilistico por conveniencia,
debido a que la poblacion de bomberos activos es pequeia, exactamente 78

integrantes en actividad.

c¢) Tercero; se aplico la técnica y el instrumento de investigacion a los integrantes de la

Compaiiia de Bomberos Abancay N°68.

d) Cuarto; en una matriz se centralizé y codifico los datos recopilados por la aplicacion

del instrumento.
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e) Quinto; se proceso la informacion haciendo uso del programa estadistico SPSS

f) Sexto; los resultados, conclusiones y recomendaciones fueron redactados en el

presente informe.

4.6 Técnica e instrumentos

4.6.1

4.6.2

Técnica
Segun Hernandez y Mendoza (2023), el proceso de encuesta tiene como
proposito obtener datos relevantes directamente desde la unidad de analisis,

permitiendo gestionar informacion primaria de forma eficiente y estructurada.

En el presente estudio, se ha optado por la técnica de la encuesta, ya que facilita
el contacto directo con la poblacion objeto de investigacion, el personal de la
Compaiia de Bomberos de la ciudad de Abancay, permitiendo asi recopilar
datos primarios necesarios para analizar la relacion entre la socializacion

organizacional y el trabajo en equipo.

La aplicacion de la encuesta permitira reunir informacion de forma sistematica
y objetiva, lo que contribuird a cumplir los objetivos de la investigacion y

garantizar la validez de los resultados.

Instrumento

Segun Baena (2014), el cuestionario “es el instrumento fundamental de las
técnicas de interrogacion. Hay elementos que debemos considerar en la
elaboracion de las preguntas, tanto su clase como la manera de redactarlas y de

colocarlas en el cuestionario” (p. 101).

En la presente investigacion, el cuestionario se ha disefiado con base en la
operacionalizacién de variables, considerando sus respectivas dimensiones e
indicadores. Cada item del cuestionario representa un indicador, el cual esta
vinculado a una dimension especifica, y esta, a su vez, corresponde a una de las

variables del estudio.

Este disefio estructurado del cuestionario asegura que los datos recolectados
estén directamente relacionados con los objetivos de investigacion, permitiendo
asi un analisis vélido y coherente. Ademas, la formulacion de los items sigue
criterios de claridad, pertinencia y neutralidad, a fin de garantizar la calidad y la

fiabilidad de la informacion obtenida.
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4.6.3 Validacion de Instrumentos
Tabla 2
Validacion del instrumento socializacion organizacional
Expertos Porcentaje Decision
Dr. Amilcar Pinto Pagaza 82% Vialido
Mg. Maximo Soto Pareja 82% Vilido
Dr. José A, Sotomayor Chahuaylla 74% Valido
Promedio 79% Vilido y aplicable

Nota. Fuente: Fichas de validacion del investigador

La tabla 2 muestra la validacion del instrumento de Socializacién organizacional
por parte de tres expertos, todos con porcentajes de aceptacion superiores al 70%
(82%, 82% y 74%). Segun el criterio establecido, un valor igual o mayor al 70%
indico que el instrumento es valido. Con un promedio general del 79%, se
concluy6 que el instrumento fue valido por lo que se aplico y proceso los datos

del instrumento.

Tabla 3

Validacion del instrumento trabajo en equipo

Expertos Porcentaje Decision

Dr. Amilcar Pinto Pagaza 82% Vilido

Mg. Méximo Soto Pareja 74% Valido

Dr. José A, Sotomayor Chahuaylla 74% Valido
Promedio 77% Valido y aplicable

Nota. Fuente: Fichas de validacion del investigador

La tabla 3 muestra la validacion del instrumento de Trabajo en equipo por parte
de tres expertos, todos con porcentajes de aceptacion superiores al 70% (84%,
74% y 74%). Segun el criterio establecido, un valor igual o mayor al 70% indic6
que el instrumento es valido. Con un promedio general del 77%, se concluy6 que

el instrumento fue valido por lo que se aplico y proceso los datos del instrumento.

4.6.4 Analisis de confiabilidad del instrumento
Para evaluar la confiabilidad del instrumento, es decir, la consistencia interna del

cuestionario utilizado, se empleo el coeficiente alfa de Cronbach.
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Este coeficiente permite determinar el grado en que los items del cuestionario
miden de manera coherente el mismo constructo. Un valor de alfa cercano o
superior a 0.70 se considera aceptable en investigaciones sociales, lo que indica

una adecuada consistencia interna del instrumento (George y Mallery, 2003).

4.6.4.1 Confiabilidad del instrumento de la Variable I: Socializacion
Organizacional
El coeficiente de confiabilidad del estadistico alfa Cronbach
correspondiente a los items que componen la variable “Socializacion

organizacional” se presenta en la tabla siguiente.

Tabla 4

Procesamiento de los casos de la variable Socializacion organizacional

N %
Validos 78 100.0

Casos Excluidos 0 ,0
Total 78 100.0

Nota. Elaboracion propia

Tabla 5

Estadistico de fiabilidad de la variable Socializacion organizacional

Alfa de Cronbach Numero de elementos
,746 15

Nota. Elaboracion propia

El coeficiente alfa de Cronbach obtenido para la prueba de confiabilidad
del instrumento correspondiente a la wvariable “Socializacion
organizacional” fue de 0.746, con un total de 15 items. Este valor indica
que el instrumento presenta un nivel aceptable de consistencia interna,
dado que supera el umbral de 0.70 generalmente considerado como

indicador de confiabilidad en estudios sociales y educativos.

4.6.4.2 Confiabilidad del instrumento de la Variable II: Trabajo en equipo
El coeficiente de confiabilidad del estadistico alfa Cronbach
correspondiente a los items que componen la variable “Trabajo em

equipo” se presenta en la tabla siguiente.
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Tabla 6

Procesamiento de los casos de la variable Trabajo en equipo

N %
Validos 78 100.0

Casos Excluidos 0 ,0
Total 78 100.0

Nota. Elaboracion propia

Tabla 7
Estadistico de fiabilidad de la variable Trabajo en equipo

Alfa de Cronbach NUmero de elementos
,864 14
Nota. Elaboracion propia

El coeficiente alfa de Cronbach obtenido para la prueba de confiabilidad
del instrumento correspondiente a la variable “Trabajo en equipo” fue de
0.864, con un total de 14 items. Este resultado indica que el instrumento
presenta un alto nivel de consistencia interna, ya que supera ampliamente
el umbral de 0.70, valor que se considera aceptable como indicador de
confiabilidad en investigaciones sociales y educativas (George y Mallery,

2003)

4.6.5 Baremacion
La tabla 8 presenta baremaciones que clasifican las variables y dimensiones en
niveles (bajo, indiferente, alto y malo, indiferente, bueno) segin rangos de
puntajes. Por ejemplo, la socializacion organizacional se considera alta si esta
entre 56 y 75, mientras que el compromiso o colaboracion se interpretan segin
escalas similares. Esta clasificacion facilitd la evaluacion cualitativa de los

puntajes obtenidos por los participantes.
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Tabla 8
Baremaciones de variables y dimensiones
V1: Socializacion Organizacional V2: Trabajo en equipo
Min Max Min Max
Baja 15 35 Malo 14 32
Indiferente 36 55 Indiferente 33 51
Alta 56 75 Bueno 52 70
D1: Preingreso D4: Confianza
Min Max Min Max
Baja 4 9 Malo 4 9
Indiferente 10 15 Indiferente 10 15
Alta 16 20 Bueno 16 20
D2: Induccién D5: Consenso
Min Max Min Max
Baja 8 18 Malo 4 9
Indiferente 19 29 Indiferente 10 15
Alta 30 40 Bueno 16 20
D3: Metamorfosis D6: Compromiso
Min Max Min Max
Baja 3 7 Malo 4 9
Indiferente 8 11 Indiferente 10 15
Alta 12 15 Bueno 16 20
D7: Colaboracioén
Min Max
Malo 2 4
Indiferente 5 7
Bueno 8 10

Nota. Baremacion en base a percentiles iguales basado en datos de la
investigacion.

4.7 Analisis estadistico.
La presente investigacion empleo la estadistica descriptiva y la estadistica inferencial
para analizar los datos. “Los datos son generalmente imperfectos en el sentido que atin
cuando posean informacion util no nos cuentan la historia completa. Es necesario contar
con métodos que permitan extraer informacion a partir de los datos observados para

comprender la situacion” (Orellana, 2001, p.1)
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Por otro lado, la estadistica inferencial emplea técnicas especializadas que permiten
obtener conclusiones sobre una poblacion a partir del andlisis de una muestra
representativa de la misma (Vargas, 1995)

Segun Silvestre et al. (2024), la estadistica inferencial se emplea con dos objetivos
fundamentales: primero, probar hipotesis y generalizar los resultados obtenidos en una
muestra hacia la poblacién o universo; y segundo, determinar o estimar los valores
estadisticos de la poblacion, conocidos como parametros."

Por lo tanto, para la presente investigacion se empled el andlisis no paramétrico
concretamente se utilizo el coeficiente Tau-b de Kendall debido a que la mayoria de las
variables no presentan distribucion normal. Este método permiti6 analizar correlaciones

entre variables ordinales o no normales.

4.8 Prueba de Normalidad
Tabla 9

Pruebas de normalidad

Kolmogdérov-Smirnov

Estadistico gl p-valor
Socializacion organizacional 0.097 78 0.069
Trabajo en equipo 0.058 78 0.200"
Preingreso 0.255 78 0.000
Induccion 0.138 78 0.001
Metamorfosis 0.133 78 0.002
Confianza 0.165 78 0.000
Consenso 0.125 78 0.004
Compromiso 0.155 78 0.000
Colaboracion 0.171 78 0.000

Nota. * Esto es un limite inferior de la significacion verdadera. Correccion de
significacion de Lilliefors

Segun la prueba de Kolmogérov-Smirnov con un nivel de significancia del 5%, solo
Socializacion organizacional y Trabajo en equipo presentan distribucion normal (p >
0.05). Las demas variables tienen p < 0.05, por lo que no siguen una distribucion normal.
Esto indica que la mayoria de los datos no son normales. Por lo que correspondid utilizar
pruebas no paramétricas en las inferencias estadisticas de la investigacion. Se utiliz6 el
coeficiente Tau-b de Kendall debido a que la mayoria de las variables no presentan
distribuciéon normal. Este método permiti6 analizar correlaciones entre variables

ordinales 0 no normales.
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Para evaluar la relacion entre las variables de estudio y contrastar la hipotesis de
investigacion, se emple6 la prueba de Tau-b de Kendall.

La Tabla 10 muestra los diferentes niveles de intensidad de la relacion, de acuerdo con
los valores del coeficiente obtenidos, permitiendo asi interpretar el grado de asociacion

entre las variables analizadas.

Tabla 10

Escala para interpretar el coeficiente Tau-b de Kendall

Valor de Tau-b Interpretacion
0.01a0.19 Correlacion muy débil o casi nula
0.20a0.39 Correlacion débil

0.40 2 0.59 Correlacion moderada

0.60 2 0.79 Correlacion fuerte

0.80 a 1.00 Correlacion muy fuerte o casi perfecta
0 No hay correlacion

Valor negativo ~ Correlacion negativa (misma escala en sentido opuesto)

Nota. Fuente: Adaptado de Herndndez-Sampieri et al. (2014).

La Tau-b de Kendall es un estadistico no paramétrico empleado para medir la asociacion
ordinal entre dos variables, particularmente 1til en el analisis de series temporales. Esta
prueba se basa en la correlacion de rangos y permite evaluar la concordancia o
sincronizacion entre las observaciones, siendo especialmente apropiada cuando los
datos no cumplen los supuestos de normalidad o cuando existen empates en los rangos.

(Hernandez, 2023).
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSIONES

5.1 Analisis de resultados
5.1.1 Descripcion de los resultados
5.1.1.1 Datos Generales
Figura 1

Datos Generales

34.62%
Femenino

Nota. Elaboracion a partir de la encuesta

Interpretacion:

De un total de 78 participantes en la investigacion titulada "Socializacion
organizacional y trabajo en equipo en la Compaifiila de Bomberos
Abancay N° 68, ano 2025", se observa que el 34.62% corresponde a

personal femenino y el 65.38% a personal masculino.
Esto equivale a:

27 mujeres (34.62% de 78)

51 hombres (65.38% de 78)

Esta distribucion revela una mayor representacion masculina dentro de
la muestra, lo cual podria estar relacionado con la estructura

tradicionalmente masculina de las compafiias de bomberos. Esta
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diferencia porcentual también es relevante para el andlisis, ya que las

percepciones sobre la socializacion organizacional y el trabajo en equipo

podrian variar segin el género, debido a diferencias en experiencias,

roles asignados, o estilos de comunicacion y liderazgo dentro de la

organizacion.

Figura 2
Condicion/Grado CBP

Condicién/Grade CBP

B Aspirante
M seccionario
B Subteniente
E Teniente
11 54%] M Capitan
W Teniente Brigadier
M Brigadier

Nota. Elaboracion a partir de la encuesta

Interpretacion:

Del total de 78 participantes en la investigacion titulada “Socializacion

organizacional y trabajo en equipo en la Compaifiila de Bomberos

Abancay N.° 68, afo 20257, se obtuvo la siguiente distribucion segln el

grado jerarquico que ostentan.

Esto equivale a:

Seccionario: 26 participantes (33.3%)
Subteniente: 23 participantes (29.5%)
Teniente: 10 participantes (12.8%)
Aspirante: 9 participantes (11.5%)
Teniente Brigadier: 6 participantes (7.7%)
Brigadier: 3 participantes (3.8%)

Capitan: 1 participante (1.3%)

Es importante destacar que no se registraron participantes con los grados

de Brigadier Mayor o Brigadier General. Esto se debe a que la Compatfiia
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de Bomberos Abancay N.° 68 no cuenta en su estructura actual con

personal en los grados de Brigadier Mayor ni Brigadier General.

La informacién recolectada evidencia que la mayoria de los encuestados
se concentra en los grados jerarquicos medios e iniciales.
Particularmente, los Seccionarios (26) y Subtenientes (23) representan en
conjunto el 62.8% de la muestra, lo que indica que mas de la mitad del
personal se encuentra en etapas clave de consolidacion operativa y de
desarrollo de competencias organizacionales, posiblemente asumiendo
funciones operativas o de coordinacion en el campo. Asi mismo, la
presencia de 9 Aspirantes (11.5%) refleja la participacion de personal en
proceso de formacion e incorporacion a la institucion. Por su parte, los
grados de Teniente (10) y Capitan (1) representan un total combinado del
14.1%, lo que sugiere una participacion considerable de personal con
experiencia operativa avanzada, potencialmente encargados de liderar
equipos o de desempefiar funciones estratégicas en emergencias.
Finalmente, aunque en menor proporcion, se incluye a 3 Brigadieres
(3.8%) y 6 Teniente Brigadier (7.7%), quienes representan niveles
superiores dentro de la jerarquia. Su perspectiva resulta valiosa para
comprender las dindmicas de trabajo en equipo desde roles mas altos de

supervision.

Figura 3

Arnos de Servicio

Afios de Servicio

B Menos de 1 afio
MDe 1 a5 afios
B Mas de 5 afios

Nota. Elaboracion a partir de la encuesta
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Interpretacion:

De los 78 participantes encuestados en el presente estudio, se identifico
la siguiente distribucion de acuerdo con los afios de servicio en la

Compafiia de Bomberos Abancay N.° 68:

e Mas de 5 afios: 41 participantes (52.6%)

e De 1 a5 anos: 24 participantes (30.8%)

e Menos de 1 afio: 13 participantes (16.7%)

Los datos evidencian que mas de la mitad del personal (52.6%) cuenta
con una antigiiedad superior a cinco afios, lo cual sugiere una solida base
de experiencia institucional en la organizacion. Por otro lado, el 30.8%
de los encuestados tiene entre 1 y 5 afios de servicio, lo que representa
una porcion significativa en proceso de consolidacion profesional dentro
de la estructura operativa. Este grupo se encuentra en una fase intermedia
de adaptacion y desempefio, posiblemente ya involucrado activamente en
dindmicas de trabajo colaborativo, pero aun con espacio para seguir

desarrollando competencias organizacionales.

Finalmente, un 16.7% del personal tiene menos de un afo de servicio, lo
que refleja una presencia relevante de miembros nuevos dentro de la
institucion. Este segmento resulta especialmente importante en el
contexto de la socializacién organizacional, ya que se encuentra en la
etapa inicial de incorporacién a la cultura, normas y précticas de la

compaiiia.

Variable 1: Socializacion Organizacional
Tabla 11

Socializacion Organizacional

Frecuencia Porcentaje

Valido Indiferente 9 11.54
Alta 69 88.46
Total 78 100.00

Nota. Fuente: Elaboracion propia con base en datos de la investigacion.
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Figura 4

Socializacion Organizacional

Porcentaje

Indiferente Alta

Nota. Fuente: Tabla 11

Interpretacion

En la tabla 11 y la figura 4 se observo que, en la Compaiia de Bomberos
Abancay N° 68, el 88.46% de los miembros se ubico en un nivel alto de
socializacion organizacional, lo que indica que la mayoria de los
integrantes de la compafiia han experimentado un proceso de integracion
y adaptacion efectivo dentro de la organizacion. Este alto porcentaje
sugiere que los bomberos se sienten bien integrados, comprenden y
siguen las normas, valores y comportamientos que definen la cultura
organizacional. Esto también implica que la socializacion
organizacional, a través de sus fases de preingreso, induccion y
metamorfosis, ha sido efectiva en la creacion de un entorno que facilita

la cooperacion y el trabajo en equipo.

En contraste, un 11.54% de los miembros se ubicaron en una categoria
de socializacion indiferente, lo que sugiere que un pequeiio grupo de
personas no ha experimentado la misma intensidad de adaptacion y
cohesion con los valores y normas organizacionales. Este porcentaje
podria reflejar areas de mejora en el proceso de preingreso o en la
induccion, ya que la fase de metamorfosis, que implica una integracion
mas profunda, parece no haber tenido el mismo impacto en todos los

miembros.
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Relevancia en la investigacion

El alto nivel de socializacion organizacional (88.46%) es consistente con
la hipdtesis de que la socializacion organizacional tiene una relacion
positiva con el trabajo en equipo dentro de la compania de bomberos, tal
como se establece en la hipotesis general de la investigacion. El hecho de
que la mayoria de los miembros tenga un nivel alto de socializacion
sugiere que su integracion en la cultura organizacional favorece la
cohesion grupal y, por lo tanto, fortalece las dinamicas de trabajo en

equipo.

El pequeno porcentaje de miembros indiferentes podria sefialar areas
especificas para fortalecer el proceso de socializacion, en particular las
fases iniciales de preingreso e induccion, tal como lo indican los
problemas especificos y los objetivos de la investigacion. Estos
resultados apuntan a que, aunque la mayoria de los miembros estd bien
integrada, todavia hay oportunidades para optimizar las fases tempranas
de la socializacion para asegurar que todos los miembros se adapten

plenamente.

a) Dimension 1: Preingreso

Tabla 12
Preingreso
Frecuencia Porcentaje
Vilido Indiferente 2 2.56
Alta 76 97.44
Total 78 100.00

Nota. Fuente: Elaboracion propia con base en datos de la
investigacion.
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Figura 5

Preingreso

Porcentaje

Indiferente Alta

Nota. Fuente: Tabla 12

Interpretacion

Enlatabla 12 y la figura 5 se observo que, en la dimension preingreso
de la variable Socializacion organizacional en la Compaifia de
Bomberos Abancay N°68 durante 2025, el 97.44% de los miembros
present6 un nivel alto en esta dimension, mientras que solo el 2.56%
mostrd un nivel indiferente. Esto indica que la mayoria tenia un buen
conocimiento y comprension de los indicadores de preingreso como
la historia, mision, filosofia y estructura organizacional, favoreciendo

asi una adecuada integracion inicial a la institucion.

b) Dimension 2: Induccion

Tabla 13
Induccion
Frecuencia Porcentaje

Vélido Indiferente 25 32.05

Alta 53 67.95

Total 78 100.00
Nota. Fuente: Elaboracion propia con base en datos de la
investigacion.
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Figura 6

Induccion

Porcentaje

Indiferente Alta

Nota. Fuente: Tabla 13

Interpretacion

En la tabla 13 y la figura 6 se observé que, en la dimension induccion
de la variable Socializacion organizacional en la Compania de
Bomberos Abancay N°68 durante 2025, el 67.95% de los miembros
presentd un nivel alto, mientras que el 32.05% mostré un nivel
indiferente. Esto indica que, aunque la mayoria comprendid
adecuadamente los indicadores de induccién como mision, vision,
politicas, metas generales, cargos de directivos, beneficios
establecidos, normas de salud ocupacional y reglamentos, un
porcentaje significativo tenia una integracion menos clara en esta
etapa del proceso de socializacion.

¢) Dimension 3: Metamorfosis

Tabla 14
Metamorfosis
Frecuencia Porcentaje
Valido Baja 2 2.56
Indiferente 41 52.56
Alta 35 44.87
Total 78 100.00

Nota. Fuente: Elaboracion propia con base en datos de la

investigacion.
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Figura 7

Metamorfosis

Porcentaje

Baja Indiferente Alta

Nota. Fuente: Tabla 14

En la tabla 14 y la figura 7 se observo que, en la dimension
metamorfosis de la variable Socializacion organizacional en la
Compaiiia de Bomberos Abancay N°68 durante 2025, el 44.87% de
los miembros presentd un nivel alto, el 52.56% un nivel indiferente y
el 2.56% un nivel bajo. Esto indica que, aunque una parte considerable
logrd una buena adaptacion en aspectos como comunicacion efectiva,
mantenerse informado y cultura organizacional, la mayoria mostr6
una integracion moderada o neutral en esta etapa, lo que sugiere areas
de mejora en el proceso de socializacidon continua.

5.1.1.3 Variable 2: Trabajo en Equipo

Tabla 15
Trabajo en Equipo
Frecuencia Porcentaje
Vilido Indiferente 28 35.90
Bueno 50 64.10
Total 78 100.00

Nota. Fuente: Elaboracion propia con base en datos de la investigacion.
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Figura 8
Trabajo en Equipo
y
60
40

Porcentaje

Indiferente Bueno

Nota. Fuente: Tabla 15

Interpretacion

En la tabla 15 y la figura 8, se presentan los resultados del nivel de trabajo
en equipo de los miembros de la Compafiia de Bomberos Abancay N° 68
durante el ano 2025. Los datos reflejan lo siguiente: 64.10% de los
miembros obtuvo un nivel bueno de trabajo en equipo, lo que sugiere que
la mayoria de los bomberos demostraron un desempefio satisfactorio en las
dimensiones clave del trabajo colaborativo, tales como confianza,
consenso, compromiso y colaboracion. Este alto porcentaje indica que los
miembros del equipo, en general, estan alineados con los principios de

cooperacion y responsabilidad compartida en el contexto organizacional.

Por otro lado, un 35.90% de los miembros se clasificaron en un nivel
indiferente, lo que indica que un porcentaje significativo ain no participa
activamente o no se compromete completamente con las dindmicas de
trabajo en equipo. Este grupo podria estar experimentando barreras
relacionadas con la integracion, la comunicacion interna o el alineamiento

con los valores del equipo.

Relevancia en la investigacion

El 64.10% de miembros con un nivel bueno de trabajo en equipo respalda
la hipotesis de que una socializacion organizacional efectiva favorece el
trabajo colaborativo. Este resultado es coherente con los hallazgos previos

sobre la relacion positiva entre la socializacion organizacional y el trabajo
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en equipo. La mayoria de los miembros demostraron un nivel adecuado de
participacion en actividades colaborativas, lo que refuerza la idea de que
la socializacion (en sus fases de induccion y metamorfosis) tiene un

impacto positivo en el desempefio grupal.

El 35.90% de miembros indiferentes pone de manifiesto que todavia hay
areas de oportunidad en la socializacidon, especialmente en las fases
iniciales de la integracion, como el preingreso y induccion. Mejorar la
comunicacion interna y fomentar un mayor sentido de pertenencia podria
contribuir a aumentar la participacion activa en las dinamicas de trabajo

en equipo.

a) Dimension 1: Confianza

Tabla 16
Confianza
Frecuencia Porcentaje
Valido Indiferente 42 53.85
Bueno 36 46.15
Total 78 100.00

Nota. Fuente: Elaboracion propia con base en datos de la investigacion.

Figura 9

Confianza

Porcentaje

Indiferente Bueno

Nota. Fuente: Tabla 16
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Interpretacion

En la tabla 16 y la figura 9 se observo que, en la dimension confianza de
la variable Trabajo en equipo en la Compaiiia de Bomberos Abancay N°68
durante 2025, el 46.15% de los miembros presentd un nivel bueno,
mientras que el 53.85% mostrd un nivel indiferente. Esto indica que,
aunque casi la mitad de los bomberos demostraron un nivel adecuado de
confianza en aspectos individuales, grupales, de servicio y creacion de
equipos, la mayoria tenia una percepcion neutral o baja confianza,
senalando la necesidad de fortalecer esta dimension para mejorar el trabajo

en equipo.

b) Dimension 2: Consenso

Tabla 17
Consenso
Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 1 1.282
Indiferente 36 46.154
Bueno 41 52.564
Total 78 100.00

Nota. Elaboracion propia con base en datos de la investigacion.

Figura 10

Consenso

Consenso

Porcentaje

Idalo Indiferente Bueno

Consenso

Nota. Fuente: Tabla 16

Interpretacion
Enla tabla 17 y la figura 10 se observo que, en la dimension consenso

de la variable trabajo en equipo en la Compafiia de Bomberos
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Abancay N°68 durante 2025, el 52.56% de los miembros presentd un
nivel bueno, el 46.15% un nivel indiferente y solo el 1.28% un nivel
malo. Esto indica que la mayoria de los bomberos demostraron
habilidades adecuadas en la practica del didlogo, escucha activa,
confianza mutua y toma de decisiones, aunque una proporcion
significativa mostrd una participacion neutral, sugiriendo que se
podria mejorar la cohesion y el acuerdo dentro del equipo.

¢) Dimension 3: Compromiso

Tabla 18
Compromiso
Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 1 1.28
Indiferente 29 37.18
Bueno 48 61.54
Total 78 100.00

Nota. Elaboracion propia con base en datos de la investigacion.

Figura 11

Compromiso

Porcentaje

Idalo Indiferente Bueno

Nota. Fuente: Tabla 17

Interpretacion

En la tabla 18 y la figura 11 se observo que, en la dimension
compromiso de la variable trabajo en equipo en la Compaiia de
Bomberos Abancay N°68 durante 2025, el 61.54% de los
miembros presentd un nivel bueno, el 37.18% un nivel indiferente
y solo el 1.28% un nivel malo. Esto indica que la mayoria mostrd
un compromiso adecuado en aspectos como motivaciones, interés,

valores y objetivos del equipo, aunque una parte significativa
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mantuvo una actitud neutral que podria mejorarse para fortalecer la

cohesion y dedicacion al trabajo en equipo.

d) Dimension 4: Colaboracion

Tabla 19
Colaboracion
Frecuencia Porcentaje
Vialido Malo 4 5.13

Indiferente 28 35.90
Bueno 46 58.97
Total 78 100.00

Nota. Fuente: Elaboracion propia con base en datos de la

investigacion.

Figura 12

Colaboracion

Porcentaje

Idalo Indiferente Bueno

Nota. Fuente: Tabla 18

Interpretacion

En la tabla 19 y la figura 12 se observo que, en la dimension
colaboracion de la variable trabajo en equipo en la Compaiiia de
Bomberos Abancay N°68 durante 2025, el 58.97% de los
miembros present6 un nivel bueno, el 35.90% un nivel indiferente
y el 5.13% un nivel malo. Esto indica que la mayoria mostr6é una
colaboracion adecuada en aspectos como ayudar a cada miembro y
los objetivos individuales, aunque una proporcion significativa aun
mantenia una actitud neutral y un pequefio grupo presentaba

dificultades, sefialando 4reas de mejora en el trabajo conjunto.
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5.1.1.4 Tablas cruzadas
Socializacion organizacional y trabajo en equipo.
Tabla 20
Socializacion organizacional*Trabajo en equipo
Trabajo en equipo Total
Indiferente ~ Bueno
;5 'S Indiferente Recuento 9 0 9
g 3 % del 11,54%  0,0%  11,54%
:TQ ,§ total
3 §n Alta Recuento 19 50 69
25 % del 2436%  64,1%  88,46%
total
Total Recuento 28 50 78
% del 35,9% 64,1% 100,0%
total

Nota. Fuente: Elaboracion propia con base en datos de la investigacion.

Figura 13

Socializacion organizacional*Trabajo en equipo

Grafico de barras

Trabajo en
equipo
[ Indiferente
HEueno

Recuento

Indiferente Alta

Qo T

Nota. Fuente: Tabla 19

Interpretacion

En la tabla 20 y la figura 13 se observo que, en la Compaiiia de Bomberos
Abancay N°68 durante 2025, el 64.1% del total de miembros presentd
simultaneamente un nivel alto de socializacion organizacional y un buen
nivel de trabajo en equipo. Ademas, el 24.36% tuvo un nivel alto de

socializacion, pero mostr6 un nivel indiferente en trabajo en equipo. Por otro
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lado, el 11.54% presento niveles indiferentes en ambas variables, y ningiin
miembro con socializacién indiferente alcanzé un buen nivel de trabajo en
equipo. Estos resultados reflejaron una relacion positiva entre una adecuada

socializacion organizacional y un desempeno efectivo en el trabajo en equipo.

Preingreso y Trabajo en equipo.
Tabla 21

Preingreso*Trabajo en equipo

Trabajo en equipo

: Total
Indiferente = Bueno
% . Recuento 1 1 2
= Indiferente
%" % del total 1,28% 1,28% 2,56%
E Recuento 27 49 76
Alta
% del total 34,62% 62,82% 97,44%
Recuento 28 50 78
Total

% del total 35,9% 64,1% 100,0%
Nota. Fuente: Elaboracion propia con base en datos de la investigacion.

Figura 14

Preingreso*Trabajo en equipo
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Nota. Fuente: Tabla 20

Interpretacion
En la tabla 21 y la figura 14 se observo que, en la Compaiia de Bomberos
Abancay N°68 durante 2025, el 62.82% de los miembros presentd un nivel

alto en la dimension preingreso y un buen nivel de trabajo en equipo, mientras
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que el 34.62% tuvo un nivel alto de preingreso, pero un nivel indiferente en
trabajo en equipo. Solo el 2.56% del total se ubico en el nivel indiferente en
preingreso, distribuido equitativamente entre niveles indiferente y bueno de
trabajo en equipo. Estos resultados reflejaron que una adecuada socializacion
en la etapa de preingreso se asocid mayoritariamente con un mejor

desempefio en el trabajo en equipo.

Induccion y Trabajo en equipo
Tabla 22

Induccion*Trabajo en equipo

Trabajo en equipo

- Total
Indiferente = Bueno
Indif ¢ Recuento 16 9 25
ndiferen
5 CMC ol deltotal  205%  11.5%  32.1%
3 Recuento 12 41 53
S Alta
k= % del total 15,4% 52,6% 67,9%
Recuento 28 50 78
Total

% del total 35,9% 64,1% 100,0%
Nota. Fuente: Elaboracion propia con base en datos de la investigacion.

Figura 15

Induccion*Trabajo en equipo
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Nota. Fuente: Tabla 21

Interpretacion
En la tabla 22 y la figura 15 se observo que, en la Compaiiia de Bomberos

Abancay N°68 durante 2025, el 52.6% de los miembros present6 un nivel alto
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en la dimension induccién y un buen nivel de trabajo en equipo, mientras que
el 15.4% tuvo un nivel alto de induccidon pero mostrd un nivel indiferente en
trabajo en equipo. Por otro lado, el 20.5% presentd niveles indiferentes tanto
en induccién como en trabajo en equipo, y solo el 11.5% logré un buen
desempefio en trabajo en equipo pese a tener una induccion indiferente. Estos
resultados reflejaron que un nivel alto en la etapa de induccién se relaciond

positivamente con un mejor desarrollo del trabajo en equipo.

Metamorfosis y Trabajo en equipo
Tabla 23

Metamorfosis*Trabajo en equipo

Trabajo en equipo

; Total
Indiferente = Bueno
. Recuento 2 0 2
Baja
% del total 2,56% 0,0% 2,56%
‘% Indif ¢ Recuento 22 19 41
ndiferen
= T o deltotal  2821%  2436%  52.57%
% Al Recuento 4 31 35
° a
S % del total 513%  39,74%  44.87%
Recuento 28 50 78
Total

% del total 35,9% 64,1% 100,0%
Nota. Fuente: Elaboracion propia con base en datos de la investigacion.

Figura 16

Metamorfosis*Trabajo en equipo
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Interpretacion
En la tabla 23 y la figura 16 se observo que, en la Compaiiia de Bomberos
Abancay N°68 durante 2025, el 39.74% de los miembros presentd un nivel
alto en la dimension metamorfosis y un buen nivel de trabajo en equipo,
mientras que el 5.13% tuvo un nivel alto en metamorfosis pero mostrd un
nivel indiferente en trabajo en equipo. Asimismo, el 28.21% se ubic6 en un
nivel indiferente en ambas variables, y el 24.36% presentd un desempeio
bueno en trabajo en equipo pese a estar en un nivel indiferente en
metamorfosis. Finalmente, el 2.56% mostrd niveles bajos en metamorfosis y
también un nivel indiferente en trabajo en equipo. Estos resultados reflejaron
que un alto grado de adaptacion y comunicacidon organizacional estuvo
fuertemente vinculado con un buen desempefio en el trabajo en equipo.
5.2 Contrastacion de hipotesis
En esta seccion se presentan los resultados del analisis estadistico inferencial, realizado
a partir de los datos recolectados mediante las encuestas aplicadas a los miembros de la

Compaiiia de Bomberos Abancay N.° 68.
5.2.1 Contrastacion de hipotesis general
5.2.1.1 Hipétesis de investigacion

Hipotesis de investigacion (Hi)

La socializacion organizacional se relaciona de manera positiva con el
trabajo en equipo en la compafiia de Bomberos Abancay N°68, afio 2025
Hipotesis Nula (Ho)

La socializacion organizacional no se relaciona de manera positiva con el

trabajo en equipo en la compainia de Bomberos Abancay N°68, afio 2025

5.2.1.2 Hipétesis estadistica
Las hipotesis planteadas fueron.
Hi: p<0.05
Ho: p>0.05
Nivel de significancia: (alfa) o = 5%=0.05

Estadistico de prueba seleccionado: Correlacion Tau-b de Kendall
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5.2.1.3 Resultado de la prueba de hipotesis.
Tabla 24

Correlacion de socializacion organizacional y trabajo en equipo

Trabajo en equipo

Coeficiente de correlacion 0.457"

Tau-b de Kendall 'S p-valor (unilateral) 0

Socializacion
organizacion

N 78
Nota. ** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).

Fuente: Elaboracion propia con base en datos de la investigacion

En la tabla 24 de prueba de hipdtesis se observé que la correlacion entre la
socializacion organizacional y el trabajo en equipo en la Compafiia de
Bomberos Abancay N°68 durante el afio 2025 present6 un coeficiente Tau-
b de Kendall de 0.457, con un p-valor unilateral de 0.000 y una muestra
de 78 participantes. Segun la escala interpretativa, este coeficiente
representa una correlacion moderada y positiva. Dado que el p-valor fue
menor al nivel de significancia del 5% (0.05), se rechazo la hipotesis
nula (Ho) y se acepté la hipotesis alterna (H1). Por lo tanto, se concluyd
que existio una relacion positiva y significativa entre la socializacion

organizacional y el trabajo en equipo en la institucion estudiada.

Figura 17
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Nota. Fuente: Elaboracion propia con base en datos de la investigacion.
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Complementando el analisis estadistico con la figura 20 mostrada, se
observd un diagrama de dispersion que respalda visualmente la relacion
entre la socializacion organizacional y el trabajo en equipo en la Compaiiia
de Bomberos Abancay N°68 durante el afio 2025. Los puntos se
concentraron con una clara tendencia ascendente, lo que indicé una
asociacion positiva: a mayor nivel de socializacion organizacional, mayor
nivel de trabajo en equipo. Esta distribucion grafica coincidiéo con el
coeficiente Tau-b de Kendall de 0.457, el cual, como se analizd
previamente, representd una correlacion moderada y significativa. Por
tanto, el grafico fortalecio la evidencia empirica para aceptar la hipdtesis
alterna (H1), concluyéndose que la socializacion organizacional si se
relacioné de manera positiva y significativa con el trabajo en equipo en la
institucion evaluada.

5.2.2 Contrastacion de hipdtesis especificas
5.2.2.1 Contrastacion de hipdtesis especifica 1
a) Hipotesis de investigacion e hipotesis nula

(Hi) = El preingreso se relaciona de manera positiva con el trabajo en
equipo en la compafiia de Bomberos Abancay N°68, afio 2025.
(Ho) = El preingreso no se relaciona de manera positiva con el trabajo
en equipo en la compafiia de Bomberos Abancay N°68, afio 2025.
b) Hipotesis estadistica
Las hipotesis planteadas fueron.
Hi: p<0.05
HO: p>0.05
Nivel de significancia: (alfa) a = 5%=0.05

Estadistico de prueba seleccionado: Correlacion Tau-b de Kendall

¢) Resultado de la prueba de hipdtesis

MICAELA BASTIDAS

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS

-76 de 116 -

Tabla 25

Correlacion de Preingreso y Trabajo en equipo

Trabajo en equipo

2 Coeficiente de correlacion 0.14
O
—

Tau-b de Kendall .:Sj p-valor (unilateral) 0.054
N 78

Nota. Fuente: Elaboracion propia con base en datos de la
investigacion

En la tabla de prueba de hipdtesis se observo que la correlacion entre la
dimension Preingreso y el trabajo en equipo en la Compaiia de
Bomberos Abancay N°68 durante el ano 2025 present6 un coeficiente
Tau-b de Kendall de 0.14, con un p-valor unilateral de 0.054 y una
muestra de 78 participantes. Segun la escala interpretativa, este
coeficiente indic6 una correlacion muy débil y positiva. Sin embargo,
como el p-valor fue mayor al nivel de significancia del 5%, no se logré
suficiente evidencia estadistica para rechazar la hip6tesis nula (Ho). Por
lo tanto, se concluy6 que el preingreso no se relacion6 de manera
positiva y significativa con el trabajo en equipo en la institucion
evaluada.

Figura 18

Dispersion de puntos de la dimension preingreso y variable trabajo en

equipo

70,00

60,00 '

50,00 L

Trabajo en equipo
®
(o]
& @@
o0
[ X By M X N
® @ @ GIIEEETEEEIEEID @O

40,00 @ °

30,00

15,00 16,00 17,00 18,00 15,00 20,00

Preingreso

Nota. Fuente: Elaboracion propia con base en datos de la
investigacion.
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Complementando la interpretacion estadistica con la figura 18
presentada, se observo que el diagrama de dispersion entre la dimension
preingreso y el Trabajo en equipo en la Compaiiia de Bomberos
Abancay N°68 durante el afio 2025 mostrd una distribucion dispersa y
poco definida. Aunque existe una ligera tendencia ascendente, los
puntos no formaron un patrén claramente lineal ni concentrado, lo cual
es coherente con el coeficiente Tau-b de Kendall de 0.14, que indico

una correlacion muy débil y positiva.

Ademés, el p-valor de 0.054 superd ligeramente el nivel de
significancia del 5%, lo que impidi6 rechazar la hipdtesis nula. Por
tanto, tanto los resultados numéricos como el grafico sugirieron que el
preingreso no se relaciond de manera positiva y significativa con el
trabajo en equipo, reflejando una asociacion estadisticamente no
concluyente entre ambas variables. Esto podria indicar que, aunque los
miembros fueron informados o preparados en la etapa de preingreso,
ello no se tradujo necesariamente en una mejora directa en su

desempefio colaborativo.
5.2.2.2 Contrastacion de hipdtesis especifica 2
a) Hipotesis de investigacion e hipotesis nula

(Hi) = La induccion se relaciona de manera positiva con el trabajo en
equipo en la compaiiia de Bomberos Abancay N°68, afio 2025.
(Ho) = La induccidn no se relaciona de manera positiva con el trabajo

en equipo en la compafiia de Bomberos Abancay N°68, afo 2025.

b) Hipaotesis estadistica
Las hipotesis planteadas fueron.
Hi: p<0.05
HO: p>0.05
Nivel de significancia: (alfa) a = 5%=0.05
Estadistico de prueba seleccionado: Correlacion Tau-b de Kendall

¢) Resultado de la prueba de hipétesis
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Tabla 26
Correlacion de Induccion y Trabajo en equipo
Trabajo en
equipo
Tau-b de Kendall _  Coeficiente de 0.394™
‘2 correlacion
,;:) p-valor (unilateral) 0
~ N 78

Nota. ™ La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (unilateral).
Fuente: Elaboracion propia con base en datos de la investigacion

En la tabla de prueba de hipotesis se observo que la correlacion entre la
dimension Induccion y el Trabajo en equipo en la Compafia de
Bomberos Abancay N°68 durante el ano 2025 present6 un coeficiente
Tau-b de Kendall de 0.394, con un p-valor unilateral de 0.000 y una
muestra de 78 participantes. Segun la escala interpretativa, este
coeficiente reflejé una correlacion moderada y positiva. Dado que el p-
valor fue menor al nivel de significancia del 5% (0.05), se rechaz6 la
hipotesis nula (Ho) y se acept6 la hipdtesis alterna (H1). Por lo tanto,
se concluyd que la induccion se relaciond de manera positiva y

significativa con el trabajo en equipo en la institucion evaluada.

Figura 19
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Nota. Elaboracion propia con base en datos de la investigacion.
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La figura 19 de dispersion muestra una tendencia ascendente entre la
dimension Induccion y el trabajo en equipo, lo que indica que a medida
que aumentaron los niveles de induccion, también se observaron
mejores niveles de trabajo en equipo entre los miembros de la
Compania de Bomberos Abancay N°68 durante el afio 2025. Esta
dispersion confirma visualmente la correlacion positiva y moderada
encontrada en el andlisis estadistico (Tau-b de Kendall = 0.394),
reforzando que una adecuada induccion contribuy¢ significativamente

a fortalecer el trabajo en equipo en la organizacion.
5.2.2.3 Contrastacion de hipdtesis especifica 3
a) Hipotesis de investigacion e hipotesis nula

(Hi) = La metamorfosis se relaciona de manera positiva con el trabajo
en equipo en la compafiia de Bomberos Abancay N°68, afio 2025.
(Ho) = La metamorfosis no se relaciona de manera positiva con el
trabajo en equipo en la compafiia de Bomberos Abancay N°68, afio
2025

b) Hipotesis estadistica
Las hipdtesis planteadas fueron.
Hi: p<0.05
HO: p>0.05
Nivel de significancia: (alfa) a = 5%=0.05
Estadistico de prueba seleccionado: Correlacion Tau-b de Kendall

¢) Resultado de la prueba de hipdtesis
Tabla 27

Correlacion de Metamorfosis y Trabajo en equipo

Trabajo en equipo

Tau-b de Kendall ,,  Coeficiente de 0.464"
Cé correlacion
% p-valor (unilateral) 0
§ N 78

Nota. ™ La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (unilateral).

Fuente: Elaboracion propia con base en datos de la investigacion.
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La prueba de hipdtesis reveld que la dimension metamorfosis se
relacion6 de manera positiva y significativa con el trabajo en equipo
en la Compania de Bomberos Abancay N°68 durante el afio 2025, con
un coeficiente de correlacion Tau-b de Kendall de 0.464 y un p-valor
unilateral de 0.000, menor al nivel de significancia del 5%. Por lo
tanto, se rechazo la hipotesis nula (Ho) y se acepto la hipotesis alterna
(H1), evidenciando que la metamorfosis se relaciona de forma
significativa en el fortalecimiento del trabajo en equipo dentro de la
organizacion.

Figura 20
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Nota. Elaboracion propia con base en datos de la investigacion.

La figura 20 de dispersion muestra una tendencia positiva entre la
dimensiéon metamorfosis y el trabajo en equipo en la Compaiia de
Bomberos Abancay N°68 durante el afio 2025. Se observa que, a
medida que aumentaron los valores en metamorfosis, también
aumentaron los niveles de trabajo en equipo, lo que confirma
visualmente la correlacion positiva y significativa reportada con el
coeficiente Tau-b de Kendall de 0.464. Esta relacion indica que una
mejor adaptacion, comunicacion efectiva y fortalecimiento de la cultura
organizacional contribuyeron al incremento en el trabajo en equipo

dentro de la organizacion.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



- 81 de 116 -

5.2.3 Correlaciones multiples
Tabla 28

Correlaciones multiples

Socializacion Trabajo  Preingreso Induccion Metamorfosis Confianza Consenso Compromiso colaboracion
organizacional  en equipo

Socializacion ~ Coeficiente 1.000 457 276" 742" ,600™ ,360™ 426" ,366™ ,368"™
organizacional Tau-b de
Kendall

Sig. 0.000 0.001 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
(unilateral)
Trabajo en Coeficiente 45T 1.000 0.140 ,394™ 464 ,653" ,720™ ,6447 ,5917
equipo Tau-b de
Kendall

Sig. 0.000 0.054 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
(unilateral)

Preingreso Coeficiente ,276™ 0.140 1.000 0.013 ,233™ 0.121 0.144 0.127 0.090
Tau-b de
Kendall

Sig. 0.001 0.054 0.443 0.006 0.092 0.056 0.080 0.166
(unilateral)

Induccion Coeficiente 742" ,394™ 0.013 1.000 ,353™ ,345™ ,335™ ,329" 3317
Tau-b de
Kendall

Sig. 0.000 0.000 0.443 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
(unilateral)

Metamorfosis  Coeficiente ,600™ ,464™ ,233™ ,353™ 1.000 ,360™ ,503™ 281" ,459™
Tau-b de
Kendall

Sig. 0.000 0.000 0.006 0.000 0.000 0.000 0.001 0.000
(unilateral)

MICAELA BASTIDAS

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-82 de 116 -
Confianza Coeficiente ,360™ ,653™ 0.121 ,345™ ,360™ 1.000 ,514™ ,326™ ,394™
Tau-b de
Kendall
Sig. 0.000 0.000 0.092 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
(unilateral)
Consenso Coeficiente ,426™ 720" 0.144 ,335™ ,503™ ,514™ 1.000 ,430™ 427
Tau-b de
Kendall
Sig. 0.000 0.000 0.056 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
(unilateral)
Compromiso  Coeficiente ,366™ ,644™ 0.127 ,329™ 281" ,326™ ,430™ 1.000 451
Tau-b de
Kendall
Sig. 0.000 0.000 0.080 0.000 0.001 0.000 0.000 0.000
(unilateral)
Colaboracién  Coeficiente ,368" ,591™ 0.090 3317 ,459™ ,394™ 427" 451" 1.000
Tau-b de
Kendall
Sig. 0.000 0.000 0.166 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
(unilateral)
N 78 78 78 78 78 78 78 78 78

Nota. ** la correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).

Fuente: Informacion recolectada cuestionario Socializacion organizacional y Trabajo en equipo

En tabla 28 las correlaciones indicaron que la socializacion organizacional se relaciono positivamente y de forma significativa con el trabajo
en equipo, destacando especialmente la induccion y metamorfosis. Las dimensiones de trabajo en equipo (confianza, consenso, compromiso
y colaboracion) también mostraron relaciones fuertes entre si y con la socializacion. El preingreso present6 correlaciones bajas y en algunos
casos no significativas. Esto refleja la importancia de la socializacion para fortalecer el trabajo en equipo en la Compaiiia de Bomberos

Abancay N°68 en 2025.
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5.3 Discusion
Los hallazgos obtenidos en la presente investigacion confirman que existe una relacion
positiva y significativa entre la socializacién organizacional y el trabajo en equipo en la
Compatfiia de Bomberos Abancay N.° 68 durante el afio 2025. Con un coeficiente Tau-
b de Kendall de 0.457 y un p-valor de 0.000, se observa una correlacion moderada que
respalda la hipotesis general planteada en el estudio. Este resultado esta alineado con lo
que postulan varias teorias de la socializacion organizacional, como la de Schein (1979),
quien indica que un proceso adecuado de socializacién contribuye a la integracion de
los individuos a la cultura organizacional, promoviendo conductas cooperativas que

favorecen el trabajo en equipo.

Interpretacion de los Hallazgos

La socializacion organizacional en la Compafiia de Bomberos Abancay N.° 68 parece
jugar un rol fundamental en la mejora del trabajo colaborativo. Este hallazgo se alinea
con la Teoria de las Relaciones Humanas, que destaca que la eficiencia organizacional
depende, en gran medida, de la capacidad de lograr una cooperacion sostenida entre los
miembros de la organizacion (Schein, 1979). En el contexto de los bomberos, donde la
colaboracion efectiva puede ser crucial para la resolucion de emergencias, los resultados
obtenidos subrayan la importancia de la integracion cultural y el aprendizaje compartido

como pilares del desempeno colectivo.

En este sentido, la socializacidon organizacional no solo afecta la adquisicion de
habilidades técnicas, sino también los aspectos emocionales y relacionales que son
esenciales para el trabajo en equipo. La induccidn y la metamorfosis se destacan como
fases clave del proceso de socializacion que influyen significativamente en la
integracion y cohesion del equipo. En contraste, el preingreso no mostr6 una correlacion
significativa, lo que sugiere que, aunque relevante, esta fase tiene un impacto marginal

en el trabajo colaborativo dentro de una organizacion como la de los bomberos.

Comparacion con Estudios Anteriores

Este estudio concuerda con diversas investigaciones previas que también han
identificado la relacion entre la socializacion organizacional y el trabajo en equipo.
Espinoza (2021), en su estudio sobre la socializacion organizacional y el bienestar
laboral, encontrd que los procesos de socializacion permiten establecer vinculos entre
los miembros y favorecen la integracion social dentro de las organizaciones, lo que

refuerza la importancia de la socializacion en el ambito laboral. Similarmente, Aguillar
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(2019) mostr6 que una buena socializacién organiza un ambiente que fortalece el
compromiso organizacional, lo cual esta estrechamente relacionado con el trabajo en

equipo.

En cuanto a la fase de induccion, los resultados de este estudio estan en linea con las
conclusiones de Ochoa (2021), quien afirm6 que una induccién bien estructurada no
solo facilita la adaptacion técnica de los nuevos miembros, sino que también fortalece
la cohesion grupal y promueve un sentido de pertenencia, elementos clave para el trabajo

en equipo.

La fase de metamorfosis en este estudio muestra la correlaciéon mas fuerte con el trabajo
en equipo (Tau-b =0.464), lo que coincide con los hallazgos de Schein (1979) y Aguillar
(2019), quienes destacan que la integracion completa de un individuo a la cultura
organizacional es crucial para lograr un verdadero trabajo en equipo. En esta etapa, los
miembros no solo comprenden las normas y valores organizacionales, sino que los

interiorizan, lo que les permite colaborar de manera efectiva en la practica.

Limitaciones y Reflexiones Criticas

Aunque los resultados son relevantes, el estudio presenta algunas limitaciones. La
muestra no probabilistica por conveniencia y el enfoque en una sola compaiia de
bomberos limitan la capacidad de generalizar los resultados al Cuerpo General de
Bomberos Voluntarios del Pert (CGBVP) en su totalidad. Ademas, al tratarse de un
estudio correlacional, no se pueden establecer relaciones causales, sino solo
asociaciones entre las variables de interés. La falta de un disefio longitudinal también
impide observar como la socializacién organizacional afecta el trabajo en equipo a lo

largo del tiempo.

En cuanto al preingreso, los resultados sugieren que las etapas previas a la incorporacion
formal a la organizacion, aunque importantes en términos de conocimiento institucional,
no tienen un impacto directo en las competencias colaborativas dentro de la compaiia.
Este hallazgo es consistente con las investigaciones de Gonzales (2022), quienes
destacan que la mera exposicion a los valores y mision institucionales no es suficiente
para asegurar la eficacia del trabajo en equipo, sino que la interiorizacion activa y la

interaccion constante son necesarias.
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Direcciones para Futuras Investigaciones

Dado el enfoque transversal de este estudio, se recomienda realizar investigaciones
longitudinales que permitan evaluar como las fases de la socializacion organizacional
evolucionan a lo largo del tiempo y como influyen de manera continua en las dindmicas
de trabajo en equipo. Asimismo, seria valioso llevar a cabo estudios cualitativos para
explorar a fondo las razones detrds de la baja correlacion observada en la fase de
preingreso, y asi identificar barreras especificas en la comunicacion interna y la

alineacion con los valores organizacionales.

Ademas, se sugiere explorar el impacto de otras variables, como el liderazgo y las
dindmicas interpersonales, en las distintas dimensiones del trabajo en equipo. Este
enfoque podria proporcionar una vision mas completa de como las interacciones entre
miembros del equipo y los estilos de liderazgo influyen en el desempefio colaborativo.
Investigaciones comparativas entre diferentes compaiias de bomberos, tanto a nivel
regional como nacional, podrian ampliar la validez externa de los resultados y facilitar

la identificacion de patrones comunes en el CGBVP.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-86 de 116 -

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones
a) Conclusion general
Los hallazgos obtenidos en la presente investigacion confirman que existe una
relacion positiva y significativa entre la socializacion organizacional y el trabajo en
equipo en la Compafiia de Bomberos Abancay N.° 68 durante el afio 2025. El andlisis
estadistico, con un coeficiente Tau-b de Kendall de 0.457 y un p-valor de 0.000,
revelo una correlaciéon moderada y positiva, lo que sugiere que el verdadero trabajo
en equipo se consolida cuando los miembros estan plenamente integrados a la cultura

organizacional.

El analisis estadistico mediante la correlacion Tau-b de Kendall reveld que, si bien
la socializacion como proceso integral influye de forma moderada en la capacidad de
los miembros para colaborar, no todas sus fases tienen el mismo nivel de impacto.
En particular, las dimensiones de induccion y metamorfosis mostraron asociaciones
significativas con el trabajo en equipo, a diferencia del preingreso, que present6 una
correlacion muy débil y no significativa. Estos hallazgos confirman la importancia
de fortalecer los procesos internos de integracion, especialmente aquellos orientados
al aprendizaje organizacional y a la construccion de relaciones basadas en la

confianza, el consenso, el compromiso y la colaboracion.
b) Conclusiones especificas

1. Metamorfosis: La dimension metamorfosis mostro la correlacion mas fuerte con
el trabajo en equipo (p = 0.464, p = 0.000), indicando que la etapa de integracion
completa, donde los individuos asimilan activamente la cultura organizacional y
mantienen una comunicacion efectiva, es la que mas contribuye al desempefo

colaborativo.
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2.Induccion: La induccion se correlacion6 positivamente con el trabajo en equipo (p
= 0.394, p = 0.000), lo que subraya que una orientaciéon formal sobre la mision,
vision, politicas y reglamentos institucionales contribuye significativamente a un

mejor desarrollo del trabajo colaborativo dentro de la organizacion.

3.Preingreso: La dimension preingreso no mostro una relacion significativa con el
trabajo en equipo. La correlacion fue débil (p = 0.140) y el p-valor (0.054) fue
superior al nivel de significancia. Esto sugiere que, aunque el personal tiene un alto
nivel de conocimiento en preingreso (97.44%), la mera exposicion cognitiva a la
historia o mision de la organizacidon no se traduce directamente en una mejora

tangible y estadisticamente concluyente del desempefio colaborativo.
6.2 Recomendaciones
a) Recomendaciones institucionales:

1. Fortalecer la Confianza y Cohesion Grupal: Dado que el 53.85% de los miembros
se ubico en un nivel indiferente en la dimension Confianza del trabajo en equipo, se
recomienda a la Compafiia de Bomberos Abancay N.° 68 implementar estrategias
especificas para reconstruir y fomentar este valor fundamental. Esto implica
promover la comunicacioén abierta, la lealtad institucional, el apoyo mutuo y el
sentido de pertenencia, elementos esenciales para el funcionamiento eficaz de los
equipos.

2. Optimizar la Metamorfosis (Integracion Cultural): Considerando que la
metamorfosis fue el predictor mas fuerte del trabajo en equipo, la institucion debe
reforzar activamente esta fase de socializacion. Se recomienda desarrollar programas
continuos que promuevan la comunicacion efectiva entre los integrantes, el
intercambio de conocimientos y la asimilacion activa de la cultura organizacional.
3. Revisar los Programas de Preingreso e Induccion: A pesar de que la induccién
mostré una correlacion significativa, se deben fortalecer las etapas iniciales de
socializacion, que revelaron debilidades en la comunicacion interna y el alineamiento
con los valores. Se sugiere un enfoque mas practico en el preingreso, asegurando que
el conocimiento tedrico sobre la misidn y vision se traduzca en expectativas de rol
claras y se vincule directamente con el desarrollo de competencias de trabajo en

equipo.
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4. Enfocarse en la Consolidacion del Trabajo en Equipo: Dado que el trabajo en
equipo solo alcanz6 un nivel "Bueno" en el 64.10% de los miembros, se debe
continuar promoviendo la responsabilidad individual y la coordinacion. El liderazgo
debe enfocarse en asegurar que las decisiones (consenso) se tomen de forma
compartida y con apoyo mutuo, alineando los objetivos personales con los

institucionales para aumentar la dedicacion y el sentido de proposito (compromiso).
b) Recomendaciones para futuras investigaciones:

1. Ampliaciéon Metodoldgica (Causa-Efecto): Se recomienda realizar estudios con
disefios experimentales o cuasiexperimentales para establecer relaciones de causa y
efecto mas concluyentes, superando la limitacion del actual disefio no experimental
y correlacional.

2. Estudios Longitudinales: Dada la naturaleza del proceso de socializacion (que
abarca preingreso, induccidén y metamorfosis), se sugiere desarrollar investigaciones
longitudinales que permitan medir la evolucion de las variables a lo largo del tiempo.
Esto podria determinar como las distintas fases de la socializacion impactan
progresivamente en el desempefio colaborativo de los bomberos.

3. Investigacion Geografica y Comparativa: Para aumentar la validez externa de los
resultados, se recomienda replicar el estudio en otras compafias de bomberos o en el
Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del Peru (CGBVP), utilizando muestras
probabilisticas para hacer los hallazgos extensivos a una poblacion mas amplia.

4. Analisis Especifico de Factores de Riesgo: Se sugiere enfocar futuras
investigaciones en un analisis profundo de la dimension Confianza, que resulto ser
la mas débil. Se podria emplear un enfoque cualitativo para entender los factores
especificos que limitan la confianza mutua y la comunicacion efectiva dentro de los

equipos operativos.
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Anexo 01: Matriz de consistencia
" Socializacion organizacional y trabajo en equipo en la Compaiiia de Bomberos Abancay N°68, afio 2025”
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Hipotesis General Variable 1: Enfoque
(Cual es la relacion entre la Determinar la relacion entre La socializacion  X. Socializacion organizacional Cuantitativo
socializacion organizacional y  la organizacional se relacionade X1 Preingreso
el trabajo en equipo en la socializacion organizacional manera significativa con el Indicadores:
compaifiia de Bomberos y el trabajo en equipo en la trabajo en equipo en la - Historia Nivel
Abancay N°68, afno 2025? compafifa ~de Bomberos compania de Bomberos - Mision Correlacional
Abancay N°68, ano 2025 Abancay N°68, ano 2025 - TFilosofia
a) Qué relacion existe Objetivos Especificos Hipotesis Especificas - Bstruct o cional Tipo
entre el preingreso y el trabajo structura organizaciona Bésica
en equipo en la Compaifiia de a) Identificar la relacion  a) El  preingreso  s¢  x5. [nduccién
Bomberos Abancay N° 68, afio entre el preingreso y el trabajo  relaciona de manera |, 4icadores: Disefio
20252 en equipo en la compaiiia de significativa con el trabajo en - Misién No experimental de corte
Bomberos Abancay N°68, equipo en la compafiia de Visis transversal
b) (De qué manera se afio2025. Bomberos Abancay N°68, B 1S}9n
relacionan la la induccion y el b) Conocer la relacion afo 2025. - POlltlcas Muestreo
trabajo en equipo en la entrelainducciony el trabajo b) La induccién se - Metas generales No probabilistico, por
compaiiia de Bomberos €n equipo en la compaiia de relaciona de manera - Cargos de directivos conveniencia
Abancay N°68, afio 2025? B~0mberos Abancay N°68, siggiﬁcativa con el tra‘tze’ljo en - Beneficios establecidos -
' 3 afio 2025 . cquipo en la compamao de - Normas de salud ocupacional Poblaglf)n ' '
c) .Cémo es la relacion ©) Establecer la relacion Bomberos Abancay N°68, Reol Poblacion finita unidad
entre la metamorfosis y el entre la metamorfosis y el afio 2025. - Reglamentos bomberos.
trabajo en equipo en la trabajo en equipo en la X3: Metamorfosis
compaiiia de Bomberos compafila de  Bomberos c) La metamorfosis se Indicadores: Muestra
Abancay N°68, afio 20257 Abancay N°68, ano 2025 relaciona de manera - Comunicacion cfectiva Conformada por un total
significativa con el trabajo en - Mantener informado de 78 bomberos
equipo en la cornpamao de . Cultura organizacional Técnica
Bomberos Abancay N°68, Encuesta
afio 2025.
Instrumento

MICAELA BASTIDAS
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Variable 2:
Y. Trabajo en equipo
Y1 Confianza
Indicadores:
- Individual
- Grupal
- Servicio
- Creacion de equipos

Y2: Consenso
Indicadores:

- Practica del dialogo
- Escucha activa

- Confianza mutua

- Toma de decisiones

Y3: Compromiso
Indicadores:

- Motivaciones

- Interés

- Valores

- Objetivos del equipo

Y4: Colaboracion
Indicadores:

- Ayudar cada miembro
- Objetivos individuales

Cuestionario

MICAELA BASTIDAS
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Anexo 02: Instrumento

CUESTIONARIO
“Socializacion organizacional y trabajo en equipo en la Compaiiia de Bomberos
Abancay N°68, afio 2025”.
Buenos dias/tardes/noches:
La siguiente encuesta forma parte de la investigacion titulada “Socializacion
organizacional y trabajo en equipo en la Compaiiia de Bomberos Abancay N° 68, afio
2025”.
Agradecemos su disposicion para participar. Sus respuestas, andénimas y confidenciales,
seran utilizadas exclusivamente con fines académicos.

Gracias por su valioso tiempo y colaboracion.

Datos generales:

Género: Masculino () Femenino ()
Condicion/grado:

e Aspirante ()

e Seccionario/Subteniente ( )

e Teniente/Capitan( )

e Teniente Brigadier/Brigadier( )

e Brigadier Mayor/Brigadier General( )

Aiios de servicio: Menos de 12 meses () De 1 a5 anos () Mas de 5 afios ()

Condiciones de marcar:

1 2 3 4 5
Nunca | La mayoria de las | Algunas veces si La mayoria de las Siempre
veces no. algunas veces no. veces si.

V1: Socializacién organizacional

Dimension: Preingreso

1. | éConsideras importante conocer la historia de la Compafiia de

Bomberos de Abancay en el proceso de socializacidon?
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2. | éEsimportante conocer la misidn de la Compaiia de Bomberos de
Abancay antes de integrarse como miembro?

3. | Antes de ingresar, éconsidera importante conocer la filosofia de la
Compaiiia de Bomberos de Abancay?

4. | ¢Esimportante conocer la estructura organizacional de la
Compaiiia de Bomberos de Abancay?
Dimensioén: Induccion

5. | éConsideras importante la socializacién de la misidn
organizacional de la Compaiiia de Bomberos?

6. | Al momento de ingresar, éireconoces la visién organizacional de la
compania?

7. | éLas politicas organizacionales son claras en la orientacién de las
actividades y responsabilidades?

8. | iLas metas generales estan establecidas estratégicamente para
alcanzar los resultados propios de la Compaiiia?

9. | ¢éLos cargos de jefatura asumen responsabilidad operativa en las
actividades realizadas?

10. | é{La Compaiiia de Bomberos de Abancay establece beneficios
organizacionales y personales para su personal?

11. | ¢éLa organizacidn cumple con las normas de salud ocupacional
aplicables a sus integrantes?

12.| éLos reglamentos organizacionales de la Compaiiia especifican las
tareas y las responsabilidades?
Dimension: Metamorfosis

13.| éLos integrantes comparten ideas y conocimientos de forma
efectiva para resolver los problemas de la Compafiia?

14. | {La Compaiiia le mantiene informado de las actividades realizadas
y actividades futuras?

15. | éLa cultura organizacional estd orientada al intercambio de

conocimientos entre sus integrantes?

V2: Trabajo en equipo

Dimension: Confianza
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1. | éLos trabajos individuales permiten alcanzar los objetivos del
trabajo en equipo de la Compaiiia?

2. | éLos esfuerzos grupales del equipo de trabajo de la Compaiiia
permiten alcanzar los objetivos de la organizacién?

3. | éCon el equipo de trabajo alcanzan los objetivos del servicio que
la Compaiiia brinda?

4. | iLa Compaiiia de Bomberos fomenta la creacién de equipos de
trabajo por seccidn/actividad?
Dimension: Consenso

5. | ¢Enla Compaiiia se practica el dialogo para alcanzar los objetivos
organizacionales?

6. | ¢Dentro de la Compaiiia se practica la escucha activa entre los
integrates del equipo de trabajo?

7. | ¢Entre los miembros de la organizacidn, se trabaja con confianza
mutua en el desarrollo de trabajo en equipo?

8. | ¢El proceso de toma de decisiones esta relacionando de manera
estrecha con los objetivos de la organizacién?
Dimension: Compromiso

9. | éLas motivaciones dentro de la organizacidn, son una herramienta
gue permite alcanzar la satisfaccidn personal?

10. | éSu interés personal dentro de la compaiiia incrementa la
estabilidad laboral?

11. | éLos valores personales dentro de la compafiia permiten asumir
responsabilidades?

12.| éLos objetivos del equipo de trabajo permiten mejorar las
habilidades y los conocimientos personales?
Dimension: Colaboracion

13.| éTodos los miembros colaboran con los objetivos del trabajo en
equipo?

14.| éTodos los miembros colaboran activamente para alcanzar los

objetivos del trabajo en equipo?
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Anexo 03: Validacion del instrumento

FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto: Dr. Daniel Amilcar Pinto Pagaza

Titulo de Ia Investigacién: “Socinlizacitn organizacional y trabajo en equipo en la
Compadiia de Bomberos Abancay N°68, afio 2025

Objetivo: Determinar la relacién entre ln socinlizacion organizacional y el trabajo en
oquipo en la Compadlia de Bomberos Abancay N°68, afo 2025

Unidad de Andlisis: Integrantes de la Compaiia de Bomberos “Abancay 68"
Investigador: Bach. Abel Eduardo Ascona Condorcuya

Instrumento: Cuestionario de la variable “Trabajo en Equipo”

VALORACION
N° EVIDENCIAS INDICADORES| 1| 2| 3| 4| 5
1 | Operacionalizacién de | variable Metodologia X
2 | Pertinencia de reactivos Coherencia b
3 | Cantidad de reactivos para medir variable | Suficiencia X
4 | Basados en Aspectos tedricos de la variable | Consistencia b
5 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad A
6| Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad ¥
7| Formulado con lenguaje apropiado Claridad X
8 | Acorde al avance de la ciencia y tecnologia | Actualidad *
9| Muestra una organizacién logica izacién x
10! Calidad de instrucciones Calidad A
TOTAL a bic id |e

COFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+b+ctd+c)/50 =
C=(0+0+3 +2+15¥50 = 39 %

NOTA: El instrumento se considern vilido cuando el promedio del coeficiente (C)
otorgado por los tres expertos es = 70%

Abancay 20 de mayo de 2025

MICAELA BASTIDAS
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FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto: Mg. Méximo Soto Parcja

Titulo de la Investigacién: “Socializacion organizacional y trabajo en equipo en la
Compaiiia de Bomberos Abancay N°68, aiio 2025

Objetivo: Determinar la relacion entre la socializacion organizacional y el trabajo en

equipo en la compaiiia de Bomberos Abancay N°68, aiio 2025
Unidad de Anélisis: Integrantes de la Compaiiia de Bomberos “Abancay 68”
Investigador: Bach. Abel Eduardo Ascona Condorcuya

Instrumento: Cuestionario de la variable “Trabajo en Equipo”

VALORACION

N° EVIDENCIAS INDICADORES| 1| 2| 3| 4] 5

1) Operacionalizacion de la variable Metodologia %

2 | Pertinencia de reactivos Coherencia A

3 | Cantidad de reactivos para medir variable | Suficiencia X

4 | Basados en Aspectos tedricos de la variable | Consistencia X

5 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad X

6 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X

7 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X

8| Acorde al avance de la ciencia y tecnologia | Actualidad Y

9 | Muestra una organizacion logica Organizacion X
10 | Calidad de instrucciones Calidad ¥

TOTAL a|bc |d |e

COFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+b+ctd+e)/50 =
C=(0+0+9+23+0)50 =44 %

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del coeficiente (C)

otorgado por los tres expertos s > 70%

Escuela roleAbn

\ Abancay 20 de mayo de 2025
Universidad nrk\ fifpela Bastidas
FACULTAD LE A o ;kx'-d TRACION

Mg. Maxi tg Pareja
DOCEN NARIO

MICAELA BASTIDAS
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FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto: Dr. Jos¢ Abdon Sotomayor Chahuaylla

Titulo de la Investigacion: “Socializacion organizacional y trabajo en equipo enla

Compaiiia de Bomberos Abancay N°68, aiio 2025

Objetivo: Determinar la relacion entre la socializacion organizacional y el trabajo en

equipo en la compaiiia de Bomberos Abancay N°68, aiio 2025
Unidad de Anilisis: Integrantes de la Compaiiia de Bomberos “Abancay 68"
Investigador: Bach. Abel Eduardo Ascona Condorcuya

Instrumento: Cuestionario de la variable “Trabajo en Equipo”

VALORACION
N° EVIDENCIAS INDICADORES | 1| 2| 3| 4| §
1 | Operacionalizacion de la variable Metodologia X
2 | Pertinencia de reactivos Coherencia X
3 | Cantidad de reactivos para medir variable | Suficiencia X
4 | Basados en Aspectos tedricos de la variable | Consistencia X
5| Expresado en hechos perceptibles Objetividad Y
6 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad %
7 | Formulado con lenguaje apropiado Claridad X
8 | Acorde al avance de la ciencia y tecnologia | Actualidad X
9 | Muestra una organizacion logica Organizacion X
10 | Calidad de instrucciones Calidad X
TOTAL a |b |c [d |e

COFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+b+c+d+e)/50 =
C=(0+0+9#R8+0)50 =14 %

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del coeficiente (C)

otorgado por los tres expertos es > 70%

Abancay 20 de mayo de 2025

Escaneado con CamScanner
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FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto: Dr. José Abdon Sotomayor Chahuaylla

Titulo de la Investigacion: “Socializacion organizacional y trabajo en equipo en la

Compaiiia de Bomberos Abancay N°68, aiio 2025"

Objetivo: Determina la relacion entre la socializacion organizacional y el trabajo en

equipo en la compaiiia de Bomberos Abancay N°68, afio 2025
Unidad de Andlisis: Integrantes de la Compaiifa de Bomberos “Abancay 68"
Investigador: Bach. Abel Eduardo Ascona Condorcuya

Instrumento: Cuestionario de la variable “Socializacion Organizacional”

VALORACION
N° EVIDENCIAS INDICADORES | 1| 2| 3| 4] 5
1 | Operacionalizacion de la variable Metodologia X
2 | Pertinencia de reactivos Coherencia X
3 | Cantidad de reactivos para medir variable | Suficiencia X
4 | Basados en Aspectos tedricos de la variable | Consistencia X
5| Expresado en hechos perceptibles Objetividad X
6 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X
7| Formulado con lenguaje apropiado Claridad X
8 | Acorde al avance de la ciencia y tecnologia | Actualidad X
9 | Muestra una organizacion logica Organizacion X
10 | Calidad de instrucciones Calidad ¥
TOTAL a|b[c |d]e

COFICIENTE DE VALIDACION: C = (atb+c+d+e)/S0 =
C=(0+ 0+ 9+5+0ys0 =19 %

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del coeficiente (C)

otorgado por los tres expertos es > 70%

NS Tk

w

‘/&_}Oﬁr Dhidriaylta—— Abancay 20 de mayo de 2025
ENTE ORDINARIO

IaZEIND NAG oﬁm.
WICALS ./Cé'%'m& RiAAC
D) O .

MICAELA BASTIDAS
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FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto: Dr. Danicl Amilcar Pinto Pagaza

Titulo de la Investigacién: “Socializacién organizacional y trabajo en equipo en la
Compaiiia de Bomberos Abancay N®68, ailo 2025

Objetivo: Determinar la relacién entre la socializacion organizacional y el trabajo en
equipo en la Compadifa de Bomberos Abancay N*68, afio 2025

Unidad de Andlisis: Integrantes de la Compadiia de Bomberos “Abancay 68"
Investigador: Bach, Abel Eduardo Ascona Condorcuya

Instrumento: Cuestionario de la variable “Socializacién organizacional™

VALORACION
EVIDENCIAS INDICADORES | 1] 2| 3 5
Operacionalizacion de la varisble Metodologia
Pertinencia de reactivos Coherencia
Cantidad de reactivos para medir variable | Suficiencia
Basados en Aspectos tedricos de la variable | Consistencia |
Expresado en hechos perceptibles Objetividad A
Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad A
Formulado con lengusje apropiado Clanidad 1
Acorde al avance de la ciencia y tecnologia | Actualidad
Muestra una organizacion logica Organizacion
Calidad de instrucciones Calidad
TOTAL a|b |c

Z
6]

b i ol A L

O |08 |2 O (W |8 [ 100 (e

—

o B Rl b

COFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+b+ctd+e)50 =
C=(0+0+3 1251 10¥50 = 82 %

NOTA: El instrumento se considera vilido cuando el promedio del coeficiente (C)
otorgado por los tres expertos es = 70%

Laci f Amidcar Pinfy Bapass " Abancay 20 de mayo de 2025
I'1S0F ESOR PRINE =4

MICAELA BASTIDAS
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FICHA DE VALIDACION

Datos del Experto: Mg. Méximo Soto Parcja

Titulo de la Investigacién: “Socializacion organizacional y trabajo en equipo en la
Compaiiia de Bomberos Abancay N°68, afio 2025”

Objetivo: Determina la relacion entre la socializacion organizacional y el trabajo en

equipo en la compaiiia de Bomberos Abancay N°68, afio 2025

Unidad de Andlisis: Integrantes de la Compafiia de Bomberos “Abancay 68”

Investigador: Bach. Abel Eduardo Ascona Condorcuya

Instrumento: Cucstionario de la variable “Socializacion Organizacional”

NO

EVIDENCIAS

VALORACION
INDICADORES | 1| 2| 3| 4| 5

Operacionalizacion de la variable

Metodologia

Pertinencia de reactivos

Coherencia

Cantidad de reactivos para medir variable

Suficiencia

Basados en Aspectos tedricos de la variable

e | D[R

Consistencia

Expresado en hechos perceptibles

Objetividad

Adecuado para los sujetos de estudio

> | >«

Oportunidad

Formulado con lenguaje apropiado

Claridad

Acorde al avance de la ciencia y tecnologia

> [ >«

Actualidad

Muestra una organizacién logica

Organizacion A

[==J AN [o -0 BN I Ha N RO I S A oS I B

Calidad de instrucciones

Calidad A

TOTAL

COFICIENTE DE VALIDACION: C = (atb+c+d+e)/50 =
C=(0+0 +3+8+0)50 = 32 %

NOTA: El instrumento se considera valido cuando el promedio del coeficiente (C)

otorgado por los tres expertos es > 70%

MICAELA BASTIDAS

ficocla Bastidas
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ISTRACION
)l do Administracion

to Pareja
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Abancay 20 de mayo de 2025
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Anexo 04: Base de datos

59
69
51
52
57
58
57
68
70
63
64
62
63
53
65
75
65
66
58
53
65
58
66
58

V1 P8 |V1_P9 |V1 P10 (|V1_P11]|V1_P12 (V1_P13|V1_P14 |V1_P15 |SMTV1

V1 _P7

V1_P6

V1_P4 |V1_P5

V1 _P2

ID |V1_P1

21
22
23
24

Data de la variable socializacion organizacional
V1_P3
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63

65

53

59
56
59
73

72

44
65

64
54
64
61

60
52

66
65

58
67

62

69
59
70
64
63

51

25
26
27
28
29
30
31

32

33

34
35

36
37

38
39
40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50
51
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58
60
60
60
62

60
58
60
60
62

60
59
66
60
64
67

60
64
59
68
59
56
61

57
59
64
61

52

53

54
55

56
57
58
59
60
61

62

63

64
65

66

67

68
69
70
71
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73

74
75

76
77
78
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51

61

35
50

46

55

50
57
62

46

54
56
61

51

53

70
50
61

44
40

56
53

55
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V2P14

V2P13

V2P12

V2P11

V2P10

V2P9

V2P8

V2P7

V2P6

V2P5

V2P4

V2P3

V2P2

Data de la variable trabajo en equipo

ID | V2P1

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
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53

60
49

43

53

52

58
62

70
40

56
63

46
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Anexo 05: Estadistica CGBVP y Estadistica B-68

XIX Comandancia Departamental Apurimac

A ponberos

B. Femenino

¥ 646 190
)
|
o
-
—
; :
Comandancia Departamental Ince. Fuga. Eme
XIX Comandancia Departamental Apurimac 42 24 149
XX Comandancia Departamental Puno 225 63 630
XXI Comandancia Departamental Moquegua 80 15 nz
XXil Comandancia Departamental Amazonas 9 12 24
9393 4414 27120

Estadisticas del CGBVP

Derr.

2 8
10 3
3 0
1 4
84 1198

B. Masculino

| In
A
]
m
o
W o
| e
W e
Servi. Acci. Fal: Otros
105 70 27 6
226 249 28 82
102 63 2 82
4 10 7 5
4125 9283 128 986

NS =

+ ESTADISTICAS

Emergencias

557 Emm“

|

485

81

60782

AR 0% I6 FACHPRIGEISN p CoNSoiToCian ge I SCORCMID peruans”.

NIE SR RANCIS DEPRATARERT AL sPLRBAr
COwPAS A DE BORMBERDS AEANCAY N 58

COMPANLA : Cia, Abancay [B-88)
MES : Mafzo
AHO IS

REPORTE DE ASISTENCIA
GRADOD CONDICION CANTIDAD
ASPIRANTES En lormadian g
BOMBEROS (QUE CLIMPLEN JORHADA En Actividad 69
BOMBEROS QUE MO CUMPLEM JORMADA | En Activided/Resens 96

TOTAL 174

REPORATE DE EMERGENCIA

TIPO DE EMERGENCIA

CANTIDAD

Incendies

Fuga de pas

Emefgendas medicas

Rescate

Dedrame de productos

Como drouiba

Spmvicio especial

Accidente vehicular

Falsa alarma

Varios

Comisiones

TOTAL

AN - BT R 0 PO BRI 2 R=
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Anexo 06: Panel Fotografico

MICAELA BASTIDAS
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