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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo primordial determinar la relacion entre
comunicacion organizacional y trabajo en equipo, considerandose a 100 docentes
como muestra de estudio, de ambos sexos entre los 18 y 65 afos, el estudio
empleado fue de tipo bésico, disefio correlacional. Se utilizaron los instrumentos de
comunicacion organizacional (ECOE) de Elmer Enriquez y la Escala de
Competencia de trabajo en equipo (CTREO-8) de Bryam Obando. Los resultados
mostraron que, la comunicacién organizacional guardo relacion significante (p<.01),
directa y de intensidad con tendencia a la perfeccién con la competencia de trabajo
de equipo en docentes del distrito de San Martin de Porres, 2020. Referente a los
niveles de comunicacion laboral, el 62% de trabajadores posee una prevalencia
baja y en los niveles de competencia de trabajo de equipo, el 93% de trabajadores

arrojo niveles deficientes con categoria baja.

Palabras clave: Comunicacién organizacional, trabajo en equipo, competencia,

comportamiento organizacional, correlacion
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ABSTRACT

This research called “Organizational communication and teamwork competence in
teachers in the San Martin de Porres district. Lima, 2020 ”, had as its main objective
to determine the relationship between organizational communication and teamwork,
considering 100 teachers as a study sample, of both sexes and between 18 and 65
years old, the study used was of a basic type, correlational design. The
organizational communication instruments (ECOE) of Elmer Enriquez and the
Teamwork Competence Scale (CTREO-8) of Bryam Obando were use. The results
showed that the organizational communication kept a significant relationship (p
<.01), direct and of intensity with a tendency to perfection with the teamwork
competence of teachers in the San Martin de Porres district, 2020. Regarding the
levels of labor communication, 62% of workers have a low prevalence and at the
levels of teamwork competence, 93% of workers showed poor levels with a low

category.

Keywords: Organizational communication, teamwork, competition, organizational

behavior, correlation
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l. INTRODUCCION

El contexto actual de las organizaciones esta influenciado por constantes
transformaciones que llevan a las empresas a la reinvencién de si mismas,
orientadas en la mejora de calidad, eficiencia y en mayor desempeio por parte de
sus trabajadores. Esto se realiza por medio de procesos de mejora, adopcion y
ajuste de estrategias que permitan a la empresa ser mas eficiente en el rubro en el
gue se desarrolla. Para lo cual, se orienta en dos aspectos basicos que permitiran
un mayor desarrollo organizacional, siendo el andlisis del trabajador en base a sus
caracteristicas individuales, competencias y habilidades que hagan factible un
mayor desempefio en sus funciones, y la adaptacién del entorno y clima laboral, en
la que los trabajadores se enfoquen en la motivacion, liderazgo y comunicacion en
las relaciones interpersonales, generando mayor desarrollo empresarial por medio
de la satisfaccion de las necesidades de los mismos e internalizando una vision

global de metas propias de la empresa.

Parte de la transformacion que realizan las empresas, es que se reestructuren los
sistemas de comunicacion, permitiendo al trabajador una expresion mas lineal con
los empleadores a cargo para presentar algun problema o necesidad. Esta
comunicacion interna es un valor clave que permite mejorar la cultura
organizacional y fortalecer vinculo con los trabajadores, ademas de permitirles
alcanzar el éxito corporativo por medio del uso de competencias laborales que
gestionen mejor el desempefio en su trabajo y sean empleadas dentro de las
relaciones interpersonales, siendo estas el trabajo en equipo, manejo y resolucién

de conflictos, iniciativa y liderazgo, entre otras.

Formanchuk (2015) respecto a lo mencionado por Drucker quien afirmé que el 60%
de los problemas empresariales se encuentran en el inadecuado manejo de la
comunicacion, sostuvo que la cifra es imprecisa, pero recalca que la base de toda
empresa, sea pequefia o multinacional, se centra en la comunicacion y en el manejo
adecuado entre los trabajadores. Gisbert y Garcia (2014) mencionaron que las
personas pasan alrededor del 70% de sus horas en vigilia comunicAndose con
otros, siendo la falta de comunicacion eficaz la promotora de conflictos

interpersonales debido a la restriccién en el desempefio grupal.



Dentro del contexto internacional, Pefa et al. (2016) mencionaron 3 casos de
organizaciones multinacionales de gran éxito con estrategias centradas en la
comunicacion, siendo el caso de Nestlé, quienes incorporaron medios de
comunicacion directa con sus jefes y proporcionar incentivos salariales, el avance
de acciones que impulsen la creatividad, compromiso y genere sentimiento de
pertenencia de la empresa (Gomez, 2013). En el caso de LG Electronics, promovio
un programa denominado “Todos aprendemos de todos” basandose en generar
ambientes adecuados, comunicacién via on-line en la que se realizan anuncios
relevantes y reuniones con dirigentes de areas para mayor cercania. Por ultimo, el
caso de General motor, se centra en el desarrollo de competencias laborales en los
trabajadores como la integridad, trabajo en equipo, innovacion, respeto y
responsabilidad (Campos y Fuente, 2013). A su vez, Rodriguez et al. (2013),
explicd que la mejora en empresas medianas de Colombia se debid a la
comunicacion entre sus trabajadores (81%), ademas, que el 96% opina que las
competencias personales permiten un mayor desarrollo en las relaciones sociales

y estas a una fluida comunicacion entre los miembros de la empresa.

En cuanto al contexto nacional, Arica et al. (2015) realizdé una investigacion en
colaboradores de Almacenes Logisticos, en la que encontré que el 72% de los
encuestados resaltan a la comunicacidon empresarial como una competencia
indispensable para la mejora del clima en la empresa, generando mayor motivacion
por su trabajo. En esta misma linea, Gutiérrez y Aguero (2015) mencionaron que la
comunicacion es crucial para el crecimiento organizacional, pero que, ademas, las
empresas internacionales buscan personas que cumplan con algunas
competencias cognitiva (capacidad de resolucion de conflictos y pensamiento
critico), interpersonales (habilidades sociales) e intrapersonales (capacidades)

requeridas para mejorar el desempefio individual y colectivo.

Referente al nivel local se estipulé que Lima y Callao son los distritos con mayor
detalle en los perfiles laborales, en la que se incluyen competencias a nivel
interpersonal, cognitivo y de formacion de estudios, a comparaciéon de otras
provincias que no cuentan con un perfil detallado para trabajadores de la misma

municipalidad (38.71%). Esto quiere decir, que las empresas a nivel estatal o



particular, buscan en sus trabajadores ciertas competencias acorde al perfil

postulado que permitan un desarrollo éptimo del puesto.

Asi mismo, se tom6 como centro de la actual investigacién al distrito de San Martin
de Porres, siendo enfocado a las empresas educativas, quienes trabajan con capital
humano que requiere cierta formacion y habilidades que les permitan impartir
conocimiento. Choque et al. (2015) desarroll6 un analisis al 2021, en la que
describi6 la demanda actual de docentes que relnan ciertas competencias
laborales que permitirAn una mejor relacién interpersonal con docentes, alumnos y
padres de familia, siendo los mas destacados la iniciativa, creatividad e innovacion,

escucha y comunicacion asertiva, trabajo en equipo y solucién de problemas.

En relacion a lo mencionado, la comunicacion organizacional es una de las
herramientas necesarias para mejorar las relaciones interpersonales en la empresa
y, a su vez, incrementar el desempefo por medio del desarrollo de competencias
laborales requeridas para los puestos de trabajo e interaccion con otros. Por lo que,
se formuldé la siguiente pregunta de investigacion: ¢Existe relacion entre
comunicacion organizacional y competencia de trabajo de equipo en docentes del

distrito de San Martin Porres, Lima, ¢2020?

Cabe mencionar que, la investigacion busca reunir evidencia cientifica sobre la
evaluacion de dos variables, por lo que, el estudio debe justificarse bajos los
aspectos sociales, teodrico, practico y metodolégico a fin de que se brinde
conocimiento de causas, consecuencia y propésitos que fomentaron la

investigacion. (Sabaj y Landea, 2012)

Tedricamente, fortalecié las aportaciones conceptuales acerca de las variables de
estudio y su entendimiento desde un enfoque modelo que describa el desarrollo de
ambas en la poblacién docente, la informacioén reunida favorecera a investigaciones
cientificas futuras. A nivel practico se buscé contribuir en el ambito de las
organizaciones desarrollando un buen desempefio laboral en el sector docente,
permitiendo determinar si ambas variables se encuentran relacionadas. A nivel
metodolégico, la investigacidon es de tipo béasica, se busca adquirir sabidurias
nuevas basandose en hechos observables con el propdsito de crear conocimientos

tedricos, de disefio no experimental, no existi6 manipulacién de las variables. Por



consiguiente, se estudiaron a los fendmenos existentes en su contexto natural, se
emplearon instrumentos de medicion validos y confiables en la realidad peruana
para determinar la relacion entre ambos constructos, obteniendo datos veridicos y
estadisticamente fiables. Y por Ultimo Socialmente, se obtuvo datos sobre la
poblacion estudiada, siendo comunicada a autoridades pertinentes de la
organizacion que forma parte del estudio, a fin de desarrollar programas, charlas o

talleres de promocion de trabajo en equipo y de comunicacién empresarial asertiva.

La presente investigacién se propuso como objetivo general del estudio: establecer
la relacién entre la comunicacién organizacional y competencia de trabajo de
equipo en docentes del distrito de San Martin de Porres. Lima, 2020. Asi mismo, se
plante6 los siguientes objetivos especificos: identificar la relacion entre
comunicacion organizacional y las dimensiones de competencia de trabajo en
equipo, identificar la relacion entre competencia de trabajo en equipo y las
dimensiones de comunicacion organizacional, identificar la relacion entre
comunicacion organizacional y competencia de trabajo segun sexo, edad y tiempo
de servicio de los docentes, describir los niveles de comunicacion organizacional y
describir los niveles de competencia de trabajo de equipo en docentes del distrito

de san Martin de Porres. Lima, 2020.

En cuanto a la hipotesis general se planted: existe correlacion entre comunicacion
organizacional y competencia de trabajo en equipo en docentes del distrito de San
Martin de Porres. Lima, 2020. Ademas, las hipoétesis especificas fueron: existe
relacion entre comunicacion organizacional y las dimensiones de competencia de
trabajo en equipo, existe relacidon entre competencia de trabajo en equipo y las
dimensiones de comunicacion organizacional, existe relacion entre la comunicacion
organizacional y competencia de trabajo de equipo segun sexo, edad y tiempo de

servicio en docentes del distrito de San Martin de Porres. Lima ,2020.



Il. MARCO TEORICO

Para la elaboracion del actual trabajo se seleccioné informacidén sobre trabajos
previos en base a la variable de comunicacion empresarial, siendo entendida como
el medio en la que la organizacion se comunica a través de procesos, mensajes o
medios de transmision de informacién, en la que se considera tanto la expresion
verbal como la kinestésica (Rodriguez, 2016); y las competencias de trabajo de
equipo, definiéndose como una capacidad que permite interactuar dentro de un
grupo formal o informal con el fin de obtener fines comunes, donde la efectividad

colectiva es mayor a la individual (Solé et al., 2015)

Frente a la revision de antecedentes en relacion a las variables, se enuncio los
siguientes trabajos desde el contexto internacional, siendo Agarwal y Adjirackor
(2016) quienes midieron el impacto del trabajo en equipo en base a la produccion
organizacional de 200 estudiantes de escuelas de Accra, Ghana, siendo un estudio
no probabilistico. Presentd como resultados que el equipo de trabajo se relaciona
positivamente con desempefio del trabajador (r=.819), confianza de equipo
(r=.710), recompensa y reconocimiento (r=.439), espiritu de trabajo (r=.427).
Ademas, muestra que la confianza en el equipo, el reconocimiento y recompensas
aumentaron hasta un 70.5% en el trabajo de equipo. Por lo que, se concluye que el

trabajo en equipo aumenta el rendimiento y competencia del trabajador.

Isik et al. (2015) relacionoé el trabajo en equipo y la confianza empresarial en 250
trabajadores de los centros Erzurum, Turquia, por medio de un estudio descriptivo
correlacional, se empleé el inventario de clima de equipo (Anderson & West) y la
escala de verdad organizacional (Nyhan & Marlowe). Se describi6 que, la confianza
organizacional y el trabajo de equipo se relacionan positivamente (r=.750, p<.01),
al analizar la confianza organizacional y las dimensiones de la otra variable se
obtuvo que en base ala comunicacion (r=.737), apertura a la innovacion (r=.638) y

participacion (r=.620)

Diaz (2014) relacioné la comunicacion y el trabajo en equipo en 45 trabajadores de
una institucion educativa de Quetzaltenango, Guatemala, emple6 el disefio de
investigacion descriptiva empleando un cuestionario disefiado por el autor. Como

resultados, se identific6 que la comunicacion organizacional influye en el proceso



de trabajo en equipo, fomentando un ambiente de armonia y respeto mediante
algunas formas de comunicacion. El tipo mas empleado es la comunicacion escrita
seguida de la cruzada, ascendente y descendente. Mientras que, el trabajo en
equipo se consider6é como determinante en el rendimiento individual, brindando

mayor comunicacion, rapidez y agilizacién de procesos.

Suérez (2014) determind el vinculo entre liderazgo y la comunicacién como parte
del cambio organizacional en 62 trabajadores de una universidad de Bogotd, se
empled el cuestionario de cambio y comunicacién organizacional (CCO) y la escala
de liderazgo multifactorial (MLQ), de estudio no experimental. Se describié como
desenlace que, la comunicacién organizacional se asocia positivamente a trabajo
en equipo (r=.621, p<.00), en base a sus dimensiones se presento que se relaciona
comunicacion y resultados organizacionales (r=.426), liderazgo (r=.295),
adaptabilidad (r=.320), gestion de cambio (r=.375). Se concluyé una relacion
positiva media y significativa entre ambas variables, no se mostroé relacién respecto

a cambio organizacional.

ince y Giil (2011) establecieron la relacion entre la comunicacion y la percepcion
de justicia de los trabajadores, siendo 98 encuestados en Karaman, Turquia. Se
utilizd la escala de Justicia de Moorman y la escala de Huseman para
comunicacion. Se obtuvo que la comunicacion organizacional se relaciona
directamente con distribucién de la justicia (r=.627), interaccion de justicia (r=.705),
y procedimiento (r=.840). Asi mismo, se relaciond6 con las variables
sociodemograficas de sexo (r=.004), edad (r=.019) y tiempo de servicio (r=.060),
con mayor prevalencia de relacion en hombre que en mujeres, respecto a la edad
esta fue mayor entre los 36 — 40 afios, seguido de 41 - 45 y 46 afios a mas, por
ultimo, en cuanto al tiempo de servicio se presentdé mayor relevancia en menos de

un afio, seguido por mas de 15 afios, y de 6 a 10 afios de servicio.

A nivel nacional, se realizd la revision de antecedes, por lo que se consider6 a
Damian (2020) implicé una relacion entre la comunicacién y trabajo en equipo de
50 trabajadores del Ministerio Publico, la investigacion de tipo descriptivo. Se utilizé
el cuestionario para comunicacion en la empresa y el cuestionario de trabajo de
grupo de Palma. Se expusieron los niveles de comunicacién en la que se obtuvo
puntajes regulares (50%) y buena (48%) siendo similares en las dimensiones de

6



ascendente (regular 50% y buena 46%), descendente (regular 50% y bueno 46%),
horizontal (regular 60% y buena 12%). Para la variable de trabajo en grupo se
obtuvo 80% bueno, siendo en sus dimensiones Liderazgo (76% regular), meta
especifica (regular 48%), respeto (buena 66%), comunicacion (regular 96%),
pensamiento positivo (72% bueno). En cuanto a la relacidén, se muestra que no hay
una relacion significante entre uno y el otro variable (r=.020, p=.891) al igual que la
relaciébn entre trabajo en equipo y la comunicacion descendente (r=.069),

ascendente (r=.084) y horizontal (r=.138) siendo no significante.

Sarmiento (2020) quien evalud la relacion entre comunicacion interna y trabajo en
equipo en 80 trabajadores de la institucién educativa Mariano Melgar, Santa Anita
en el 2019, el estudio fue correlacional y se emple6 el cuestionario de comunicacion
interna. Se declaré que la comunicacidén organizacional en estos trabajadores era
buena (60%), al igual que el trabajo en grupo (52.5%) reflejando nivel moderado.
Asi mismo, al relacionar ambas variables se obtuvo r=.637, p<.001, en cuanto a sus
dimensiones, se relaciond la comunicacion con los objetivos claros (r=.606), roles
(r=.376), decisiones (r=.447), ideas claras (r=.560).

En esta misma direccion, Criséstomo (2019) correlacioné la comunicacion y el
trabajo en equipo en 297 docentes de instituciones educativas del distrito de Los
Olivos, para lo cual, utilizé un estudio descriptivo correlacional y recolect6 los datos
por el instrumento de comunicacion en la organizacion (ECO-E) de Enriquez, y la
escala de comportamiento eficaz de equipos de Harris. En su estudio encontré que
la comunicaciéon empresarial (62%) y trabajo de grupo (84.3%) en niveles
promedios. En base a la relacion de estas variables se obtuvo en el sexo femenino
(rho=.332, p=.000) y masculino (rho=.309, p=.000) un vinculo significante y de nivel
medio bajo. Respecto a la edad, se sostuvo que la correlacion entre ambas
variables y el grupo de 20 a 30 (rho=.556), 31 a 40 (rho=.363), 41 a 50 (rho=.321)
y 51 a 60 (rho=.288) relaciones significantes y de tendencia positiva, predominando

el primer grupo etario.

Reyes y Ayarza (2017) quienes establecieron la influencia de la comunicaciéon
empresarial frente al clima laboral de 154 operarios del sexo masculino, de
industrias del distrito de San Miguel, tuvo como disefio de estudio no experimental,
transversal causal, se empled el cuestionario de Litwin & Stringer y la escala de

7



satisfaccion de comunicaciéon (CSQ). Como resultados se expone que existié una
relacién entre comunicacion y clima empresarial (r=.648, p<.000) siendo relacion
positiva, significante y con tendencia moderada. Ademas, describio los resultados
de correlacion en base a la edad, siendo 19 a 29 afios (29.2%), 20 a 39 afios
(43.5%), 40 a 49 afios (22.7%) y mas de 50 afios (4.5%); en base a tiempo de
servicio siendo menor a 3 afos (39.6%), entre 3 a 6 afos (4.5%), de 6 a 9 afios
(9.7%) y de 9 a mas (46.1%) evaluando el impacto de ambas variables en base a

datos sociodemograficos.

Chaupis (2016) vincul6 el compromiso institucional y la comunicacién empresarial
en 175 trabajadores de &areas administrativas pertenecientes al programa del
empleo social de Lima, se utilizé el cuestionario de compromiso institucional. Los
efectos arrojaron la presencia de una correlacion positiva y significante unidad en
ambas variables (r=.65, p=.001), ademas, la comunicacién organizacional guarda
relacion directa con compromiso (r=.674), continuidad (r=.703) y normativa (r=.651).
Por ultimo, se describe niveles de comunicacion en la empresa de nivel medio
(24.6%) y alto (31.4%).

En base a las teorias relacionadas al tema, las variables del estudio fueron
explicadas desde el Modelo del Comportamiento Organizacional basada en la
Teoria de las relaciones humanas. Las variables de comunicacion se basaron en el

modelo de Goldhaber y trabajo de equipo en el modelo de Baker & colb.

La teoria de las relaciones humanas surge desde el enfoque humanista en la rama
de la psicologia del trabajo, en la que, se buscaba evaluar las caracteristicas
individuales de los trabajadores, su influencia en su desempefio y como estos
aspectos pueden adaptarse al entorno influenciando en su personalidad,
comunicacion, motivacion, trabajo grupal y relaciones sociales (Wrench &
Punyanunt, 2012). El objetivo de la teoria, se enfocaba en la mejora de la
comunicacion del recurso humano, permitiendo una adecuada interaccién y
colaboracion social, toma de decisiones y confianza entre los miembros de la

empresa. (Chiavenato, 2013)

Mayo, precursor de la teoria, realizé una investigacion en trabajadores de una

multinacional, en la que concluyo que los trabajadores tenian reacciones diferentes



a lo habitual debido a la atencion que recibian. Ademas, explicd que la relacion
interpersonal del trabajador con su grupo social genera mayor desempefio en base
a las expectativas generadas sobre si mismo, mencion6 que el individuo se torna
mas eficaz al desenvolverse en un grupo, los trabajos mono6tonos generaban
deficiencias en el desempeio, reduciendo su eficacia, las sanciones vy
recompensas generaban perdida de afecto y respeto en su entorno préximo. (Rivas
y Lopez, 2012). Cabe mencionar, el estudio realizado por Lewin (1958) quien
exploré las relaciones interpersonales y la informaciéon en la organizacién,
entendiendo que la dindmica interaccional del individuo afecta al comportamiento y
al desempenio laboral. Si los trabajadores pudieran expresar sus tareas con otros,
buscarian en conjunto una solucién, planteando las bases relacionales de la
comunicacion y el trabajo grupal como bases del comportamiento empresarial.
(Citado en Neweomb & Hartley., 1947)

Es entonces que, en base a lo descrito surge el Modelo del comportamiento
organizacional sosteniendo el estudio de las personas y los grupos de interaccion,
por medio de una relacion bidireccional, es decir, la constante influencia e
interaccion entre las personas y la organizacion (Félix, 2014). El modelo planted los
siguientes fundamentos: a) Observar el comportamiento de los trabajadores
dependiendo las relaciones presentes, manejo de situaciones y conflictos para
disminuir el ambiente emocionalmente desfavorable. b) Comprender el
comportamiento humano en todos los niveles y las razones del accionar. c) Predice
el comportamiento futuro de los trabajadores en base a situaciones especificas
como ausentismo, retrasos o conductas problemas. d) Controla y desarrolla la
actividad dentro de la organizacién, es decir vigila el rendimiento en base a

resultados obtenidos. (Molina et al., 2016)

Dentro del nivel relacional, considera dos fundamentos: El primero en base a la
adaptabilidad al medio socio — laboral en la que se acatan normas y reglamentos
de la empresa, internalizacion y fidelizacion por medio de la motivacion que se
pueda generar de los superiores o compafieros. El segundo se basa en el respeto
de normas, centrandose en el desarrollo de la comunicacién y el trabajo de equipo
como bases para resolucion de conflictos, conductas que alejen al personal de las

normas, clima laboral favorable y compafierismo. (Molina et al., 2016)



Respecto a la variable de comunicacion organizacional, el presente estudio se
centr6 en el modelo tedrico propuesto por Goldhaber (1990) quien planted a la
comunicacion como elemento primordial en la empresa y resulta incongruente
separarla en estudios organizacionales. Es entonces que, la definio la
comunicacion como una expresion continua de informacién dentro del contexto
empresarial y que influye en el accionar, sentir y relaciones interpersonales. Esta
comunicacion es interna cuando los mensajes se dirigen a personas dentro de la
empresa y externa cuando el mensaje se direcciona al publico o personas externas.
Para esto, destaca 4 elementos primordiales: mensaje, redes, interdependencia y

relaciones (Orellana et al., 2013).

Al referirse a los mensajes, se denomino a la informacion captada por otra persona
por medio del lenguaje, segun lo mencionado por Robbins y Judge (2013), la
comunicacion es un proceso continuo y bidireccional en la que, el emisor es quien
brinda una informacion codificada, siento esta la forma de expresion del mensaje
(verbal o no verbal, simbolos o sefias), que enviara una informacion (mensaje) a un
receptor, quien comprendera la estructura del mensaje y codificacion utilizada por
el emisor. Para esto, se emplea el canal, entendiéndose como conducto por el cual,
se direcciona el mensaje (formal o informal) para ser recibido por otra persona o
grupo a quienes estd destinado el mensaje. Este proceso incluye la
retroalimentacion en donde se realiza las situaciones planteadas; pero en sentido
inverso, siento el receptor el nuevo emisor y viceversa (Catalan, 2014). Ansede
(2010) sostiene 3 tipos de mensajes: De tarea relacionadas a alguna actividad que
busca aumentar la eficacia y eficiencia de produccién por medio del rendimiento,
de mantenimiento que buscar fortalecer la cultura organizacional de la empresa y
humanos basados en el fortalecimiento de lazos interpersonales y mejora del clima

organizacional.

Para las relaciones, menciona que este elemento permite la afluencia de los
mensajes e informacidén, siendo necesario conocer el tipo de vinculo relacional que
mantienen los trabajadores para hacer mas eficiente este proceso. La
interdependencia alude a los sectores que conforman la organizacion, teniendo
procesos abiertos y de constante mejoramiento basado a las necesidades de la

organizacion y sus trabajadores. La interdependencia se entiende como una
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jerarquia instaurada que designa funciones a cada trabajador, mejorando o
limitando las condiciones del entorno para desempefiarse adecuadamente.
(Chiavenato, 2017)

Por ultimo, las redes es el conjunto de personas o colaboradores de la organizacion
con puestos de trabajos, funcionamiento y roles diferentes. Se hace hincapié que
esta red de comunicacién se da en dos individuos, un grupo 0 en mejores casos, la
organizacion en su totalidad. Para esto, Goldhaber (1990) considero dos tipos de
comunicacion: La informal que carece de control y direccion, suscitdndose en
cualquier contexto, son espontaneas y se relacionan a emociones, pensamientos o
necesidades reales de los colaboradores, incluyendo a los altos cargos de la
organizacion. Este tipo de comunicacion facilita la retroalimentacion entre sus
miembros, siendo mas accesible si se tiene un adecuado manejo (Robbins y
Coulter, 2014). La comunicacion formal alude a mensajes que son establecidos de
manera oficial por personas con cargos de rango o poder en la empresa, esta red
de comunicacion depende del alcance del mensaje, teniendo como soporte las
relaciones que permiten replicar el mensaje. Enriquez (2018), autor del cuestionario
empleado en la investigacion, se baso en las divisiones de las redes relacionales
propuestas, subdividas en ascendente, descendente y horizontal (Robbins y
Coulter, 2014).

Ascendente, siendo aquella red de mensajes que parte del colaborador a cargos
superiores, permitiendo la formulacion de preguntas y facilitar la retroalimentacion
sobre un tema en especifico, este estilo permite agregar valor, conocimiento e ideas
de los trabajadores a la propia empresa, utilizando como medio al buzon de

sugerencias (De Castro, 2016).

Descendente, considera mensajes dirigidos de altos cargos a los trabajadores,
estando orientadas a una tarea (6rdenes u objetivos), por lo general, este tipo de
comunicacion examina el rendimiento y desempefio del trabajador (Chiavenato,
2017).

Horizontal es aquella que se presenta entre individuos de los mismos rangos o

puesto de trabajo, teniendo aspectos igualitarios en la empresa, siendo
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esencialmente la mejoria del area, resolucion de conflictos, alcanzar metas,

facilitando la coordinacién y ahorro de tiempo (Balarezo, 2014).

Para la variable de competencias de trabajo de equipo, se desarroll6 el modelo
tedrico propuesto por Baker et al. (2006), del cual Obando (2018) realiz6 el
instrumento utilizado en la investigacion. Como punto de partida se opté por
diferenciar a un grupo y a equipo siendo Chiavenato (2017) quien mencioné que un
equipo se centra en la responsabilidad mutua e individual, cooperacién, mejora
constante del rendimiento global, trabajos eficaces, caso diferente con los grupos,
quienes se centran en discusion, debate o decision grupal, no existe una unificacion

completa de los miembros, el trabajo sigue siendo individualizado.

El trabajo en equipo se consider6 como grupo de personas que conjuntamente
ejercen labores para la obtencion de objetivos, previa coordinacion de metas a
alcanzarse por medio de las capacidades individuales (Rodriguez, 2017). Ademas,
esta competencia es considerada como una capacidad de aprendizaje acerca del
funcionamiento del equipo en la que debe regirse un adecuado funcionamiento
entre integrantes (Torelles et al., 2011). Es de importancia considerar que un equipo
de trabajo requiere un tiempo prudente para unificarse y lograr un desempefio
eficiente, Lopez (2014) menciond que los equipos tienen como proceso el inicio del

vinculo, primeras dificultades, acomodacion, desarrollo y agotamiento.

Baker et al. (2006) propuso que las habilidades de flexibilidad, planificacion,
adaptacion, toma de decisiones y relaciones sociales son pilares para trabajar en
equipo. Posterior a ello, explicé que la comunicacion permite el desarrollo de estas
capacidades, siendo considerada independiente a las mencionadas, puesto que
segun su utilidad podra brindar adherencia del grupo. Por lo que, mencioné que la
competencia de trabajo incluye conocimiento de la empresa basada en principios,
tareas y funcionamiento del equipo de trabajo, habilidades y capacidades
comportamentales que permiten el desarrollo de tareas pertinentemente para cada
individuo. (Torelles, 2011). Basado en esta premisa, estipularon que las

competencias pertenecientes al equipo de trabajo se dimensionaban en 8 campos:
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Liderazgo, como la capacidad de gestion y coordinacion de actividades entre
grupos, evaluando el rendimiento, asignacion de actividades, motivacion, gestion,

planificacion y organizacion (Alvarado, 2016).

Control de rendimiento, conocido como monitoreo encargado del desarrollo comun
y la aplicacion de estrategias para desarrollar tareas adecuadas utilizando

adecuadamente las capacidades del equipo (Baker et al., 2006)

Comportamiento de apoyo, conocido como apoyo continuo, explica la capacidad de
anticipacion a necesidades presentadas por miembros de otro equipo, con el fin de
cambiar la carga acumulada de trabajo con otros miembros para equilibrar las

funciones y conseguir metas (Cannon, 1995).

Adaptabilidad, se entiende como la capacidad de adaptacion de estrategias,
basadas en informacion del exterior, comportamiento compensatorio Yy
redistribucion de recursos del equipo. Cambia una situacion en base a condiciones

internas o externas al grupo (Baker et al., 2006).

Modelos mentales compartidos, se basa en la estructura de conocimiento
compartida dentro de la empresa para el desempefio de una actividad en la que

interactuan sus miembros (Weaver et al., 2010).

Comunicacion, es la interaccion que se genera entre los miembros de un mismo
grupo con el fin de compartir informacion que los acerqgue a un mejor

funcionamiento (Torelles et al., 2011).

Orientacion, se explica como la capacidad de considerar las conductas de otros

antes, durante y después de la interaccion social (Weaber et al., 2010).

Confianza mutua, se entiende en la creencia que los miembros del grupo
desempefaran sus roles de forma adecuada sin perjudicar a otro. (Bayona y
Heredia, 2012).
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lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion
Tipo

Para el estudio se empleo el tipo de investigacion principal, acreditada como pura
por lo que busca descubrir nuevos conocimientos que sirvan como base para
estudios aplicados o tecnoldgicos y en la que fundamentalmente se analiza un
contexto. (Esteban, 2018)

Disefio

El disefio utilizado de tipo no experimental transversal en la que no se realiza
manipulacion de las variables estudiadas, siendo el recojo de informacion en un
lugar y tiempo en especifico con el fin de terminar los objetivos planeados en el
estudio (Hernandez et al.,, 2014). Ademas, el estudio es de corte descriptivo
correlacional en la que se descubren nuevos hechos por medio de la relacion de

dos variables empleando coeficientes estadisticos para determinar datos y medir el

impacto en la relacion (Mitchell & Joley, 2013)

3.2 Variables y operacionalizacion
a) Comunicacién organizacional

Definicion Conceptual: Goldhaber (1990) explico la comunicacion empresarial
como el flujo de comunicar (horizontal, ascendente y descendente) que se dan en
un contexto de organizacion con el fin de establecer vinculos entre los compafieros
de trabajo, por lo que, considera que las relaciones laborales surgen en un

ambiente de escucha y de confianza.

Definicion Operacional: Se utilizé el cuestionario de comunicacion organizacional
(ECO -E) disefiado por Enriquez (2018) a fin de evaluar los tipos de comunicacién
en el trabajo en 34 items divididos en 3 dimensiones. De escala Likert con 5
opciones de respuesta: (5) siempre (4) casi siempre (3) algunas veces (2) casi

nunca (1). nunca
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Dimensiones: Comunicacién ascendente del item 1 al 9 (incluye absolver dudas,
feedback, y participacion), descendente del item 10 al 21 (incluye objetivos,

motivacion e informacién) y horizontal del item 22 al 34 (resolucion de conflictos.

Escala: Ordinal politbmica

b) Competencia de trabajo en equipo

Definicién Conceptual: Cannon (1995) lo definié como conjunto de capacidades
y conductas requeridas para realizar objetivos adecuadamente, considerandose a
cada miembro como relevante permitiendo la eficacia del grupo. (Citado en Torelles
et al., 2011)

Definicion Operacional: Se empled la escala de competencia de trabajo de equipo
(CTREO-8) que identifica la variable por medio de 39 items distribuidas en 8
dimensiones. Se califica mediante la escala tipo Likert donde: NU: Nunca, CN =

Casi nunca, AV: A veces si a veces no, CS: Casi siempre, Sl: siempre.

Dimensiones: Lider (Delegativo y transformacional), monitoreo (estratégico e
informativo), respaldo (anticipar y modificar), adaptaciéon (condicion y funcion),
modelos mentales compartidos (estado emocional y funcional), comunicacion
(verifica y genera), orientacion del grupo (individual y colectivo), confianza mutua

(personal y de equipo)

Escala: Ordinal

3.3 Poblacion, muestray muestreo, unidad de anélisis
Poblacién

Alarcén (2013) lo explic6 como conjunto de individuos de las cuales se desean
investigar algiin comportamiento, es decir, mantiene caracteristicas similares entre

sus miembros que seran medidos por medio de la observacién y la encuesta.

La Poblacién estuvo conformada por docentes del distrito de San Martin de Porres

de ambos sexos, en edades de 25 a 64 afos; segun investigadores del ministerio
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de educacién (2020) indican que la edad maxima para el cese definitivo en las

labores es al cumplir los 65 afios de edad.

Por su parte investigaciones de la estadistica de la calidad educativa (2017)
indicaron que el distrito de San Martin de Porres cuenta con un total de 8,814, de
los cuales 5,527 laboran en instituciones educativas privadas y 3,287 en

instituciones publicas en los niveles de inicial, primaria y secundaria.

Para la investigacion, se consider6 a 150 educadores de instituciones educativas

del distrito de San Martin, considerandose los sucesivos juicios de seleccion.
Criterios de inclusién

- Personas que ejerzan la docencia en instituciones educativas basicas regulares

del distrito de San Martin de Porres

- De ambos sexos

- De 18 a 65 afios de edad

- Que laboren en jornada parcial o completa.
Criterios de exclusion

- Personas que no ejerzan la docencia en instituciones educativas concernientes al

distrito de San Martin de Porres

- Que no pertenezcan al rango de edad

- Que no se encuentren laborando en la actualidad
- Que no acepten la participacion.

Muestra

La muestra es una fraccién particular de la poblacion que refleja caracteristicas e
informacion necesaria para el desarrollo del estudio, siendo estas conductas
observables respecto a las variables del estudio (Bernal, 2016), por lo que, se
consideré a 100 docentes que cumplan con los criterios establecidos, siendo
determinados por el programa G*Power. Segun Cardenas y Arancibia (2014), este
programa permite realiza célculos de estimacion de cantidad muestra comparando

estudios con probabilidades similares al que se realiza.
16



Muestreo

Creswell (2013) mencioné que el estudio no probabilistico no busca realizar una
generalizacion de datos obtenidos a la poblacion total, por el contrario, los datos se
centren en la muestra, siendo empleada en la investigacién la de tipo oportunista o
conveniencia. Este muestreo busca tomar ventaja de la situacion de estudio,
encuestando a personas potencialmente indispensables para la investigacién para
presentar casos importantes respecto a la variable de estudio, ademas, de ser una

muestra con facil acceso para el investigador.
Unidad de anélisis

Docentes del distrito de San Martin de Porres que cumpla con los criterios.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Segun Hernandez et al. (2014) la técnica predilecta para ser empleada en estudio
no experimentales son las encuestas. Creswell (2013) las define como
cuestionarios de opinion 0 surveys que permiten recoger cierto contexto en base a
sus comportamientos evaluados por medio de entrevistas directas o indirectas que
emplean un medio tecnolégico. Asi mismo, refirié que son adecuadas para estudios
transversales de tipo correlacional causal. Por lo tanto, en el presente trabajo se
empleo la escala de comunicacion organizacional (ECO-E) y la de competencia de
trabajo (CTREO-8)

a) Comunicacién organizacional

Ficha técnica

Nombre : Escala de Comunicacién organizacional (ECO-E)
Autor : Enriquez Castillo, ElImer José

AfRo : 2018

Procedencia : Universidad César Vallejo, Lima, Pera

Objetivo . Determinar los flujos de comunicaciébn y su

trascendencia en las organizaciones.
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Edad . Trabajadores de cualquier rango de edad que

conozcan la realidad de la organizacion

Tiempo 10 a 15 minutos

Ambito de aplicacion : Individual y colectiva, area organizacional
Materiales : Manual de registro y hoja de respuestas
Criterio de calidad : Validez y confiabilidad

Se estableci6 valores de calificacidon en la escala total de muy bajo (34 a 109), bajo
(110 a 123), promedio (124 a 153), alto (154 a 161) y
muy alto (162 a 170), siendo las mismas categorias en

las dimensiones.

Validez y confiabilidad del autor original

Para la validacion del instrumento, se realizo la correlacion item — test corregido en
los 40 items propuestos, teniendo valores superiores a .40, aceptables para el
analisis de items, en la validez de estructura interna, se estipulé que la prueba
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y la esfericidad de Bartlett arrojo aceptabilidad en el
analisis factorial (KM0O=.942, p=.000), realizandose el Andlisis Exploratorio con
varianzas de 54.38% en los tres factores propuestos por el modelo desarrollado,
siendo asignados a ascendente, descendente y horizontal segun el modelo tedérico
usado. Es en este analisis, en la que se elimind los items 2, 3, 9, 13, 18 y 21 por la
doble saturacién de dimensiones, teniendo cargas factoriales superiores en el
modelo final del cuestionario con 34 items. Para la fiabilidad del estudio, se empled
la consistencia interna por Alfa de Cronbach con valores en el nivel total de a=.951,
en sus dimensiones se obtuvo .822, .931 y .936 respectivamente; y la prueba de
dos mitades de Guttman con valor total de .829 y en sus dimensiones desde .792
a .919. Para establecer los baremos, se ejecutd la prueba de normalidad de
Kolmogorov - Smirnov con distribucién no normal por presentar valores menores a
.05. Es por ello, que se emplea la prueba U de Mann Whitney que determiné la no
existencia de diferencias significativas entre la variable, sexo y edad de los
participantes.
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Validez y confiabilidad de la prueba piloto

Se realizé una prueba piloto, la misma que estuvo conformada por 70 docentes de
ambos sexos, con rango de 25 a 65, cuyo nivel de instruccion fue superior y técnico.
Quienes fueron evaluados mediante el cuestionario, teniendo como resultado una
fiabilidad de (alfa de crombach 0.836)

Por otro lado, se llevo a cabo la validez a través del criterio de jueces expertos
siendo sometida la prueba a evaluacién por 5 jueces expertos en la materia, con
formacién y experiencia en psicologia organizacional quienes aprobaron todos los
items del cuestionario siendo adecuados para el estudio, los mismos que evaluaron

relevancia, pertinencia y calidad de los items. (Anexo 9)
b) Competencia de trabajo en equipo

Ficha técnica

Nombre : Escala de competencia de trabajo en equipo CTREO-8
Autor : Obando Lliuya, Bryan Joel

Afo : 2018

Procedencia : Universidad César Vallejo, Lima, Perua

Objetivo : Determinar niveles de la competencia de trabajo en equipo.
Edad : Trabajadores de 20 a 65 afos

Tiempo : 15 a 20 minutos

Aplicacién : Individual y colectiva

Los items desarrollados son directos, exceptuando las preguntas 3, 40 y 42 que

puntuacién contrariamente.
Validez y confiabilidad del autor original

Se determiné la validez por medio de analisis de items con los valores obtenidos
en la correlacién item-test corregido con valores superiores a .40 exceptuando los
items 1, 2, 3 (liderazgo), 19 (respaldo), 25 (adaptabilidad), 32 (modelo mental

compartido) 40, 41 y 42 (orientacion al equipo) 45 y 47 (confianza mutua); se
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empled las comunalidades con cargas mayores a .40 y con valores de asimetria y
curtosis préoximos a 1, indicando que no se alejan de la distribucion normal. Para la
validez por consistencia interna se considerd la prueba KMO y esfericidad de
Bartlett (KMO=.780, p=.000) permitiendo el analisis exploratorio que arroja 8
dimensiones con cargas superiores a .40 y varianza de 52.3%. Las medidas de
ajuste obtenidas en el analisis factorial indicaron aceptabilidad del modelo
planteado en ajuste absoluto X?/gl=1.850, GFI=.901, RMSEA=.045, SRMR=.052;
ajuste comparativo CF=.909 y TLI=.907 y ajuste parsimonioso AlIC=1459.158
excluyendo los items 21y 22. La fiabilidad se determind por consistencia interna de
alfa de Cronbach y omega de McDonald con valores en escala general de a=.94 y
0=.94, en las dimensiones su valores oscilaron entre a=.60 a .81 y Q=.60 a .82.
Segun la prueba U de Mann Whitney, se establecié diferencias significativas
respecto al nivel de ensefianza en 3 de 8 dimensiones, siendo liderazgo, orientacion

al equipo y confianza mutua.

Validez y confiabilidad de la prueba piloto

Se realiz6 una prueba piloto, la misma que estuvo conformada por 70 docentes de
ambos sexos, con rango de 25 a 65, cuyo nivel de instruccion fue superior y técnico.
Quienes fueron evaluados mediante el cuestionario, teniendo como resultado una
fiabilidad de (alfa de crombach 0.774). Por otro lado para esta investigacion se
llevé a cabo la validez a través del criterio de jueces expertos siendo sometida la
prueba a evaluacién por 5 jueces expertos en la materia, con formacion y
experiencia organizacional siendo aceptados en su totalidad, los mismos que

evaluaron relevancia, pertinencia y calidad de los items. (Anexo 9)
3.5 Procedimiento

En primer lugar, se realiz6 una revision sobre estudios y variables psicolégicos en
el campo organizacional a fin de determinar los constructos del estudio. Posterior a
ello, como segundo lugar, se ejecutd la busqueda de herramientas de medicién
sobre las variables, solicitando las cartas de autorizacion a la universidad y el
permiso necesario al autor de las escalas empleadas. Como tercer lugar, se

determind una poblacién de estudio que reuna ciertas caracteristicas necesarias
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para la investigacion, se gestioné los permisos y carta de presentacion con la
universidad para ser presentados con posterioridad al centro educativo en donde
se evaluaria a los docentes. Una vez reunido lo necesario, se aplico el cuestionario
a los participantes siendo procesados en una base de datos para su posterior
andlisis.

Finalmente, se sometid los cuestionarios a una revision tedrica por parte de jurados

experto a fin de generar mayores criterios de valor de las pruebas.
3.6 Método de analisis de datos

Debido a que la investigacion pertenece a un enfoque cuantitativo, se procedi6 al
analisis de datos empleando Microsofft Office Excel en la que se disefio la base de
datos obtenidos con el fin de ser posteriormente procesados por Statistical Package
for the Social Sciences IBM SPSS Statistics 24.0, en la que se realizaron los
resultados adquiridos en el estudio en base a los objetivos planteados en la
investigacion. Respecto a la estadistica descriptiva se realizaron las frecuencias y
porcentajes obtenidos en cada variable de estudio y en sus dimensiones. Para la
estadistica inferencial se ejecutd la prueba de normalidad por Shapiro-Wilk
determinando ajuste no parameétrico de datos, recomendandose el uso del
coeficiente de correlacion de Spearman (Rho) para las tablas presentadas. Es justo
con estas estadisticas, que se comprobdé las hipoétesis planteadas en base a la

distribucion no normal obtenida. (Hernandez, 2012)
3.7 Aspectos éticos

La investigacion al ser un estudio no experimental en las bases de la psicologia, se
rige bajo aspecto éticos que permitirdn salvaguardar la integridad del encuestado,
por lo que se toma los lineamientos de la Declaracién de Helsinki, en la que World
Health Organization (2001) menciona que en cuanto a los participantes, se debe
proteger su integridad por medio del mantenimiento del anonimato, respeto a los
derechos individuales, libertad de participacion del estudio y busqueda de no dafio

del evaluado.

A su vez, la Asociacion de Psicélogos americanos, menciond que los aspectos
éticos de una investigaciéon del comportamiento humano deben basarse en la

honestidad, respeto por el participante, compromiso y comportamiento profesional,
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bdsqueda del beneficio social o del individuo evaluado y expresion, si fuese
requerida, de resultados obtenidos con la finalidad de remediar el fenbmeno

encontrado en el estudio. (Citado por Saylor Academy, 2012)

Por lo expuesto, el estudio se rigié bajo los criterios mencionados, informando a los
participantes sobre la libertad de participacién, la finalidad del estudio y recalcar el

anonimato y fines académicos.
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IV. RESULTADOS
Tabla 1

Prueba de normalidad de ajuste de Shapiro- Wilk

Shapiro-Wilk
Estadistico n p
Comunicacién organizacional .976 100 .063
Comunicacion ascendente .982 100 .193
Comunicacion descendente 975 100 .054
Comunicacion horizontal .967 100 .013
Competencia de trabajo en equipo 952 100 .001
Liderazgo 975 100 .052
Monitoreo 972 100 .030
Comportamiento 973 100 .041
Adaptabilidad .955 100 .002
Modelos mentales .948 100 .001
Comunicacion 941 100 .000
Orientacion al equipo 919 100 .000
Confianza mutua .918 100 .000

Nota. n=muestra, p=significancia

En la tabla 1, se presento los productos obtenidos por la prueba Shapiro — Wilk, no
se ajustaron a una distribucion normal, puesto que la comunicacion organizacional
general, de tipo ascendente, descendente y la dimension de liderazgo
perteneciente a trabajo en equipo, presentaron valores de significancia de p> .05,
siendo considerada un estudio no paramétrico referente a la muestra (Shapiro &
Wilk, 1965, Cabrera et al., 2017). De la misma manera se utilizé el uso de la prueba
no parameétrica Rho de Spearman para los resultados correlacionales (Martinez et
al., 2009)
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Tabla 2

Correlacién entre la comunicacion organizacional y competencia de trabajo de

equipo
Competencia de
trabajo de equipo
Coeficiente de
_ 922
o correlacion
Rho de Comunicacion

Spearman  organizacional Sig. (bilateral) .000

r? .85

N 100

Nota: Sig.= Significancia, r’= tamafio del efecto, N=muestra,

En la tabla 2, se obtuvo una correlacion directa (rho=.922) y significativa (p<.05)
entre la comunicacion organizacional y trabajo de equipo, siendo ésta de intensidad
perfecta, por encontrarse en el rango de .91 a 1, segun lo mencionado por
Mondragon (2014). Por otro lado, el tamafio del efecto (85%) resultdé grande segun

lo establecido por Cohen (1988).
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Tabla 3

Correlacion entre la comunicacion organizacional y las dimensiones de

competencia de trabajo de equipo

D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8

Rho .868 .876 .870 .837 .802 .899 .856 .816
Comunicacion Sig. .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
Organizacional r2 75 76 .76 .70 64 81 .73 .67
N 100 100 100 100 100 100 100 100

Nota: Rho= Correlacion de Spearman, Sig.= Significancia, r’= tamafio del efecto, N=muestra, D1=
Liderazgo, D2= Monitoreo, D3= Comportamiento, D4= Adaptabilidad, D5= Modelos mentales,

D6=Comunicacién, D7= Orientacion del equipo, D8= Confianza mutua.

En la tabla 3, se mostro la relacibn entre comunicacion organizacional y las
dimensiones de trabajo en equipo, en las que se obtuvo una correlacion positiva y
significativa (rho=.802 a .899, p=.000), siendo en todos los casos de intensidad muy
fuerte en base a la categoria de .76 a .90 segun Mondragon (2014). Por otro lado,
los tamafios del efecto se centraron entre 64% a 81%, siendo medios altos segun

lo establecido por Cohen (1998).
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Tabla 4

Correlacion entre competencia de trabajo en equipo con las dimensiones de

comunicacion organizacional

Ascendente Descendente Horizontal

Coeficiente
de .861 .866 .909
Competencia correlaciéon
Rho de _ _
de trabajo en Sig.
Spearman ) _ .000 .000 .000
equipo (bilateral)
r .75 .75 .83
N 100 100 100

Nota: Sig.= Significancia, r’>= tamario del efecto, N=muestra

En la tabla 4, se relacion¢ el trabajo de equipo y las dimensiones de comunicacion
obteniendo en ascendente (rho=.861), descendente (rho=.866) y horizontal
(rho=.909) correlacion directa, significante (p=.000) y de intensidad muy fuerte para
las dos primeras y perfecta en la dltima mencionada (Mondragén, 2014). El tamafio
de efecto de las dimensiones se encontrd entre 75% a 83%, siendo de magnitud
media alta (Cohen, 1988).
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Tabla 5

Correlacion entre la comunicacion organizacional y la competencia de trabajo de

equipo segun sexo

Competencia de trabajo de equipo

Masculino Femenino
Coeficiente de
» .920 .932
L correlacion
Rhode  Comunicacion _ _
o Sig. (bilateral) .000 .000
Spearman organizacional
r2 .85 .87
N 34 66

Nota: Sig.= Significancia, r’>= tamario del efecto, N=muestra

En la tabla 5, se observd la correlacion entre las variables y el dato
sociodemografico de sexo, en la que existe una correlacion positiva y significante
para el sexo femenino (rho=.932, p=.000) y masculino (rho=.920, p=.000) de
intensidad perfecta (Mondragén, 2014). El tamafio del efecto fue de 85% en
hombres y 87% en mujeres, teniendo mayor prevalencia en este ultimo (Cohen,
1988)
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Tabla 6

Correlacion entre la comunicacion organizacional y trabajo en equipo segun rango
de edad

Competencia de trabajo de equipo

25a 39 40 a 54 55 a 64

afnos afnos afnos
Coeficiente de
» .979 .819 811
o correlacion
Rhode  Comunicacion o
o Sig (bilateral) .00 .00 .00
Spearman organizacional
r2 .96 .67 .66
N 40 53 7

Nota: Sig.= Significancia, r’>= tamario del efecto, N=muestra

En la tabla 6, se relaciono las variables y el dato sociodemografico de edad, en la
gue se observd similitud objetiva y significativa en el grupo de 25 a 39 afos
(rho=.979, p=.000), de 40 a 54 afos (rho=.819, p=.000) y de 55 a 64 (rho=.811,
p=.000), siendo de intensidad perfecta para el primer grupo y muy fuerte para los
dos restantes (Mondragoén, 2014). El tamafio del efecto presento valores de 66%,

67% en niveles medios y 96% en magnitud alta (Cohen, 1988).
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Tabla 7

Correlacion entre la comunicacién organizacional y trabajo en equipo segun el

tiempo de servicio

Competencia de trabajo de equipo

Delal0 Della De 21 a

afos 20 afios mas
Coeficiente de
_ 979 919 .860
o correlacion
Rho de Comunicacion _ _
o Sig. (bilateral) .00 .00 .00
Spearman organizacional
r2 .96 .84 74
N 15 61 24

Nota: Sig.= Significancia, r’= tamafio del efecto, N=muestra

En la tabla 7, se relaciond las variables y el dato sociodemografico de tiempo de
servicios, en la que se obtuvo correlacion directa y significante en el grupo de 1 a
10 afios (rho=.979, p=.000), de 11 a 20 afos (rho=.919, p=.000) y de 21 a mas
(rho=.860, p=.000), de intensidad muy fuerte a tendencia perfecta. (Mondragén,
2014). El tamafio de efecto obtenido es de 74%, 84% y 96%, siendo de magnitud

alta en los tres grupos (Cohen, 1988)
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Tabla 8

Descripcion de niveles de comunicacion organizacional

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 48 48%
Bajo 14 14%
Promedio 30 30%
Alto 6 6%
Muy alto 2 2%
Total 100 100%

En la tabla 8, se encontrd la comunicacion organizacional en los docentes encuestados se
encuentra en niveles muy bajos (48%), seguido de nivel promedio (30%), bajo (14%), alto

(6%) y muy alto (2%).

Tabla 9
Descripcion de niveles de competencia en trabajo en equipo
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 93 93%
Medio 6 6%
Alto 1 1%
Total 100 100.0%

En la tabla 9, se encontré las competencias de trabajo en equipo en los docentes

encuestados un nivel bajo (93%), seguido del nivel medio (6%) y alto (1%).
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V. DISCUSION

Una de las probleméticas recurrentes en las organizaciones se basa en que los
colaboradores cumplan en conjunto con un propdsito organizacional, basado en
necesidades, experiencias, expectativas y diferentes motivaciones que los lleven a
alcanzar las metas. Sin embargo, por el mismo hecho de ser seres sociables,
solemos comunicarnos con nuestro entorno y las personas proximas a ellas. En
una organizacion es de vital importancia que la comunicacion en todas las areas se
desarrolle de forma equitativa para generar lazos y a su vez, se creen equipos de
trabajo para desempefiar funciones a nivel organizacional e individual que permitan
afrontar las problematicas suscitadas. Las instituciones también son empresas, que
poseen trabajadores que deben mantener comunicacién directa entre sus
miembros y trabajo en conjunto para impartir enseflanza pertinente a sus
estudiantes. Es asi que, por medio de a prueba de normalidad univariada y
multivariada de Sahpiro-Wilk, se determiné una distribucion no normal (p>.05 en 3
dimensiones y p<.05 en las restantes) utilizando el estadistico Rho de Spearman,
siendo pertinente para estudios no parameétricos respecto a la muestra (Cabrera et
al., 2017,

Es entonces que, se buscé fundamentar los objetivos propuestos en la
investigacion por medio de los trabajos recopilados y las teorias propuestas por los
autores a fin de generar un aporte significativo para el trabajo realizado. El objetivo
general busco relacionar la comunicacion y la competencia de trabajo en equipo en
docentes de instituciones educativas pertenecientes al distrito de San Martin de
Porres, consiguiendo una relacion directa (rho=.922) entre las variables,
significante (p=.000) y de intensidad perfecta (rango entre .90 a 1.00) segun lo
expuesto por Mondragon (2014). Ademas, el tamafio de efecto presentado es de
85%, estableciendo que la comunicacion y el trabajo en equipo son un problema
continuo en las instituciones educativas evaluadas, por las bajas puntuaciones
recibidas en la evaluacion, generando un entorno distante, hostil y de baja
confianza entre trabajadores. Lewin en 1958 (citado por Neweomb & Hartley, 1947)
afirm6 que las relaciones vinculares y la comunicacion en la organizacion
representan una actividad dindmica que debe ser considerada por los empleadores,

puesto que, influye en el accionar y rendimiento dentro de la organizacion. Suarez
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(2014) encontro en su trabajo por medio del vinculo del liderazgo y la comunicacién
interna en trabajadores de Colombia, siendo ésta Ultima variable asociada
directamente al trabajo en equipo (r=.621) analizando la importancia de la
comunicacion y el impacto que tiene en los trabajadores para que se establezcan
mejores tratos y vinculos sociales. Cabe mencionar que, Diaz (2014) encontr6é una
relacién entre ambos conceptos en trabajadores de instituciones educativas en
Guatemala, concluyendo que el trabajo en equipo en una organizacion se basa en
la fomentacién de ambientes saludables, respeto por otros, siendo promovidos por
la comunicacion y considerandola como herramienta esencial para la mejora

completa de la organizacion.

Ademas, de este objetivo, se formularon los siguientes objetivos especificos que
permitieron mayor entendimiento de las variables y el impacto entre si. Para el
primer objetivo especifico, se intento relacionar la comunicacion interna con las
dimensiones de trabajo en equipo, obteniendo que el liderazgo (rho=.868),
monitoreo (rho=.876), comportamiento (rho=.870), adaptabilidad (rho=.837),
modelos mentales (rho=.802), comunicacion (rho=.899), orientacion del equipo
(rho=.856) y confianza mutua (rho=.816) se relacion de forma directa, significativa
(p<.001) y de intensidad muy fuerte. El tamafio del efecto encontrado es de 70 a
81% existiendo mayor incidencia de vinculo por parte de la comunicacion
organizacional hacia las dimensiones de trabajo en equipo. Se evidencié que el
vinculo mas fuerte se presenta con la dimension de comunicacion que incentiva a
la interaccion entre grupos por medio de feedback sobre experiencias mutuas.
Estos datos obtenidos, muestran concordancia con lo referido por Suarez (2014)
qguien establecidé relaciones entre la comunicacion interna y las dimensiones
pertenecientes a trabajo de equipo en colaboradores colombianos, obteniendo en
resultados organizacionales (r=.426), liderazgo (r=.295), adaptacion (r=.320) y
gestor del cambio (r=.375) relaciones bajas hacia medias, con mayor vinculo en el
desempenio de los trabajadores reflejado por los resultados obtenidos. Asi mismo,
Chaupis (2016) busco la conexion entre la comunicacion en trabajadores limefios y
su compromiso empresarial, hallando la existencia de una relacién media alta en el
compromiso (r=.674), continuidad (r=.703) y normativa (r=.651). Por lo expuesto,
se concluye que, la comunicacion interna se expresa en los trabajadores mediante

los lazos y redes establecidos, esto genera vinculo y a su vez, equipos centrados
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en sus funciones y la busqueda equitativa de desempefio de ellas para la obtencion

de objetivos trazados por los empleadores.

Con respecto al segundo objetivo, se intentd asemejar la correlacion entre
competencia de trabajo grupal y las dimensiones de comunicacion, resultando que,
se relacionan directa, significativamente (p<.001) y de intensidad muy fuerte con
tendencia perfecta en las divisiones de ascendente (rho=.861), descendente
(rho=.866) y horizontal (rho=.909), estableciendo que el trabajo de equipo se
presenta con mayor eficacia entre las personas con cargos similares o del mismo
departamento de la organizacion. El impacto obtenido se fue de 75% en las dos
primeras dimensiones, seguidas de la ultima con 83% confirmando lo anteriormente
descrito en cuanto al impacto del trabajo de equipo en trabajadores de la misma
linea. En el contexto internacional, estos resultados son comparables con Agarwall
y Adjirackor (2016) quienes evaluaron el impacto de la produccion académica por
medio del trabajo colectivo en Ghana, relacionandose positivamente (r=.819), con
mayor impacto en la dimension de confianza de equipo (r=.710), segun explica, se
consigue mediante la comunicacion interna que se debe generar en la organizacion
en todos sus niveles, siendo de empleado a empleador, viceversa y entre
comparnieros. Isik et al. (2015) mencionaron que la confianza empresarial en
trabajadores de Turquia dependia del clima organizacional que se generaba en la
empresa por lo que, era necesario que el personal trabajo en conjunto hacia una
misma meta (r=.750) por medio de la confianza para el cumplimiento de sus
funciones. Ademas, consider6 a la comunicacion (r=.737), apertura a la innovacion
(r=.638) y participacion (r=.620) como elementos gestores del trabajo unificado en
el personal. En el contexto nacional, Damian (2020) explicé que 50 trabajadores del
Ministerio Publico consideraron que el trabajo grupal que desarrollan se debe mas
a una comunicacion entre pares (r=.138), ascendente (r=.84) y descendente
(r=.069). Con lo descrito, se sintetiza que el predominio en la muestra sobre el
equipo de trabajo se centra en la comunicacion horizontal, la cual se da entre
personas de un mismo grupo establecido, es decir, cargo, jefatura o divisién

empresarial.

Para el tercer objetivo especifico, se considerd relacionar ambas variables en

relacion a la variable sociodemogréfica sexo, obteniendo que diferencias minimas
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entre las mujeres (rho=.932) y los hombres (rho=.920), afirmando que la relacion
se presenta de la misma forma en los trabajadores independiente al sexo. El
impacto obtenido evidenci6 una influencia de 85% y 87% en el sexo masculino y
femenino respectivamente, siendo un 2% de diferencias en cuanto a la
internalizacién de ambas capacidades para la mejora de su desempefio. Los datos
se asemejan a los encontrados por ince y Giil (2011), los cuales presentaron el
vinculo entre justicia laboral y comunicacion en trabajadores de Turquia, que segun
el sexo de sus empleados, presentaron diferencias minimas de r=.004, con
predileccion en hombres que en mujeres. Crisdstomo (2019) encontré similitud en
sus resultados realizados a docentes del distrito de Los Olivos, siendo una
diferencia de r=.023, con predileccién al sexo femenino. Es entonces que, segun lo
expuesto por Rodriguez (2016), se puede mencionar en el caso muestral empleado
en la investigacion que, las variables evaluadas son capacidades que un individuo
desarrolla en una organizacion, existiendo una probabilidad de apogeo o descenso

dependiendo del entorno, independientemente del sexo de los trabajadores.

Referente al cuarto objetivo especifico, se buscé establecer relacion entre las
variables y el dato sociodemografico de edad, obteniendo un vinculo directo,
significante y de tendencia perfecta en los grupos etarios de 25 a 39 afios
(rho=.979), de 40 a 54 afios (rho=.819) y 55 a 64 afios (rho=.811), predominando
en los trabajadores mas jovenes por la internalizacion de la cultura organizacional
de la empresa. Para ince y Giil (2011), las diferencias entre las edades de los
trabajadores y la relacion de ambas variables se relacionan con la fidelizacion
laboral y la captacion de elementos de la cultura empresarial, influenciados por el
ambiente laboral, remuneraciones e incentivos, por lo que, obtuvo diferencias de
r=.019 entre los grupos etarios, predominando el de menor edad de los
encuestados (36 a 40 afnos), coincidiendo con lo hallado en el presente estudio. Al
igual que el autor anterior, Cris6stomo (2019), encontré que la edad es un factor
determinante para el establecimiento de la comunicacién y el trabajo de equipo
debido al entorno en la que se ha desarrollado, arrojando que el grupo etario menor
de los encuestados (de 20 1 30 afios) predomino en la relacion con las variables
(rho=.556) a comparacién de las otras edades en la que oscilan entre rho= .288 a
.363. Cabe recalcar lo descrito por Enriquez (2018), autor de la prueba ECO-E,

guien menciond que la edad de los participantes era un factor de internalizacién de
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la empresa, pero depende mas de como la organizacion logre manejarlo, es asi
gue, en su estudio no se presentaron diferencias significativas relevantes a la edad

de los participantes, oponiéndose a lo hallado en la investigacion.

En el quinto objetivo, se intentd relacionar las variables mencionadas con el dato
sociodemografico de tiempo de servicio, arrojando que los trabajadores de 1 a 10
afos (rho=.979), de 11 a 20 afios (rho=.919) y de 21 a méas (rho=.860) se relacionan
de forma directa, significativa y de intensidad fuerte con tendencia perfecta,
encontrando una mayor prevalencia en los trabajadores de 1 afio hasta los 10 afios
con impacto hasta de 96%. Al ser comparado con otras investigaciones, se asemeja
al estudio realizado por ince y Giil (2011) quienes establecieron grupos por tiempo
de servicio para la investigacion realizada. Estos fueron menor a 1 afo, 1 a 6 afios,
6 a 10 afos, de 10 a 15 afios y de 15 a mas. Segun lo encontrado, se mostré
prevalencia significativa en el primer grupo establecido, asemejandose al obtenido
en el presente estudio. A su vez, a nivel nacional, Reyes y Ayarza (2017)
establecieron que la relacion mas fuerte en base a | tiempo de servicio, se centro
en trabajadores con mas de 9 afos (46.1%) seguido por menos de 3 afios en la
organizacion (39.6%). Rodriguez (2017) recalcé que la empresa debe considerar el
tiempo de servicio del empleado como parte de su fidelidad con la organizacion y
no como parte de un funcionamiento adecuado en su desempefio, puesto que,
segun los datos obtenidos, son los trabajadores con menores afos, 10s que poseen
mayores habilidades interpersonales para comunicarse y trabajar en conjunto a

diferencia de los que poseen mayores afnos.

Como sexto objetivo se buscé describir los niveles de comunicacion organizacional
en los encuestados obteniendo en ellos una prevalencia baja de 62%, infiriendo
gue los trabajadores no logran transmitir en su totalidad sus pensamientos,
sentimientos y formas de actuar ante alguna situacién presentada en la
organizacion, asi como, rechazo a los medios de comunicacién ascendente,
descendente y horizontal. Diaz (2014) explicé que la comunicacién organizacional
es un medio de apertura al entorno, que se presento en nivel promedio, siendo la
comunicacion horizontal la mas empleada para entablar contactos interpersonales.
Reyes y Ayarza (2017) concluyeron que la comunicacion organizacional se

presenta en la mayoria de los trabajadores debido al clima empresarial que
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manejan las industrias encuestadas. Ademas, explica que el sector que adn dista
de la comunicacion, presenta problemas en el rendimiento, confianza en otros y
dificultades al relacionarse. Por Ultimo, contraria a la investigacion, Chaupis (2016)
menciond que la comunicacién en trabajadores limefios de areas administrativas,

presento niveles medios con tendencia alta (56%)

Como ultimo objetivo, se planted describir los niveles de las competencias de
trabajo en equipo en los docentes encuestados, mostrando niveles bajos (93%).
Esto lleva a inferir, que los docentes prefieren un trabajo individualizado, formando
grupos; pero sin establecer vinculos para conseguir metas afines en la ensefianza.
Estos resultados son opuestos a los obtenidos por Agarwal y Ajirackor (2016)
guienes encontraron que la competencia de trabajo en equipo aumenta hasta un
70.5% el desempefio individual y grupal. En esta misma linea, Damian (2020),
encontré a nivel nacional que la variable trabajo de equipo se desarrolla hasta un
80% en trabajadores del Ministerio Publico, prevaleciendo la comunicacion (96%),
liderazgo (76%) y pensamiento positivo (72%). Finalmente, Sarmiento (2020),
concluyo que los trabajadores presentan esta competencia hasta un 52.5%, siendo
moderado en docentes de instituciones educativas, comprendiéndose que el
trabajo de equipo en la docencia permite un mejor desarrollo de objetivos basados
en el aprendizaje y exista una cohesion grupal para que los estudiantes internalicen

lo ensefado.

El presente estudio presentd limitaciones a nivel teérico debido a que, por medio
de revisiones de antecedente, no se encontraban investigaciones actuales sobre
ambas variables, optando a utilizarse trabajos en relacion a otras variables afines
al comportamiento organizacional del trabajador. Ademas, se presentd dificultades
con la recoleccion de datos por la accesibilidad a los docentes, decidiéndose

establecer nuevos parametros para la investigacion.

Por lo expuesto, se concluye que la comunicacion interna de la organizacién es
pieza fundamental para la existencia de cohesién entre los trabajadores, y es
empleandola, que se obtendran los objetivos por que existira un trabajo de equipo
equitativo y eficaz para alcanzarlos. Los docentes evaluados, presentan niveles
bajos de ambas variables, por lo que, deberian trabajar en estas competencias para
mejorar su desempefio y obtener mayor alcance entre si y sus alumnos.
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VI. CONCLUSIONES

Primera. Se hall6 una relacién directa y significativa entre la comunicacion
organizacional y la competencia de trabajo en equipo (Rho=.., p<0.05) lo que refirié
gue a una adecuada comunicacién organizacional se fomentara una Optima
competencia de trabajo en equipo en los trabajadores docentes del distrito de San
Martin de Porres, 2020.

Segunda. Comunicacion organizacional se relacioné directa y significativamente
(p<.01), de intensidad muy fuerte con tendencia a la perfeccion en las 8
dimensiones establecidas en competencia de trabajo de equipo, siendo liderazgo,
monitoreo, comportamiento organizacional, adaptacion, modelos mentales,

comunicacion, orientacion de equipo y confianza.

Tercera. Trabajo en equipo se relacion¢ directa y significativamente (p<.01), de
intensidad muy fuerte respecto a las 3 dimensiones establecidas en comunicacion

organizacional, siendo ascendente, descendente y horizontal.

Cuarta. Se hall6 una relacion directa y significativa entre la comunicacion
organizacional y la competencia de trabajo en equipo (p=.000) con la categoria de

sexo, evidenciando diferencias minimas entre ambos,

Quinta. Las variables se correlacionaron directa y significativamente (p=.000) con
la categoria de tiempo de servicio, en la que se mostré diferencias entre los grupos
laborales, siendo los trabajadores de 1 a 10 afos los de mayor influencia de las

variables.

Sexta. Referente a los niveles de comunicacién laboral, el 62% de trabajadores

posee una prevalencia baja.

Séptima. Referente a los niveles de competencia de trabajo de equipo, el 93% de

trabajadores arrojé niveles deficientes con categoria baja.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: fomentar investigaciones acerca de la relacion entre la comunicacion
organizacional y trabajo en equipo enfocados a educadores de organismos
formativas estatales y particulares del todo el pais, para conocer la realidad de

estas variables dentro del entorno educativo.

Segunda: fomentar la investigacién de las variables mencionadas en relacion a
otros temas organizacionales como satisfaccion laboral, desempefio y confianza

mutua.

Tercera: considerar otros datos sociodemograficos como puesto de trabajo, niveles
de ensefianza, concepto de contratacion, entre otros, que sirvan para

investigaciones posteriores que impliguen ambas variables.

Cuarta: respecto a los centros educativos participantes, se sugiere capacitar a sus
trabajadores en comunicacion interna en sus trabajadores, enfocandose en el

desarrollo del trabajo de equipo, pensamiento critico y manejo de conflictos.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

Tabla 10

Matriz de consistencia

Titulo Problema Objetivos Hipotesis Método
Comunicacién General General General Tipo y Disefio
organizacional y ¢Existe relacion Determinar la relacion entre la comunicacion organizacional y Existe correlacion entre comunicacion Comprende un disefio no
competencia de entre comunicacion competencia de trabajo de equipo en docentes del distrito de organizacional y competencia de trabajo en experimental, transversal,

trabajo en equipo
en docentes del
distrito de San
Martin de Porres.
Lima, 2020

organizacional 'y
competencia  de
trabajo de equipo
en docentes del
distrito de San
Martin Porres,

Lima, 2020?

Especificos

San Martin de Porres. Lima, 2020.

Especificos

Identificar la relacién entre comunicacién organizacional y las
dimensiones de competencia de trabajo en equipo, identificar la
relaciébn entre competencia de trabajo en equipo y las
dimensiones de comunicacién organizacional, identificar la
relacién entre comunicacion organizacional y competencia de
trabajo seglin sexo, edad y tiempo de servicio de los docentes,
describir los niveles de comunicacion organizacional y describir
los niveles de competencia de trabajo de equipo en docentes
del distrito de san Martin de Porres. Lima, 2020.

equipo en docentes del distrito de San Martin

de Porres. Lima, 2020.
Especificos

entre  comunicacion

Existe relacion

organizacional y las dimensiones de
competencia de trabajo en equipo, existe
relaciébn entre competencia de trabajo en
equipo y las dimensiones de comunicacion
organizacional, existe relacion entre la
comunicacion organizacional y competencia
de trabajo de equipo segun sexo, edad y
tiempo de servicio en docentes del distrito de

San Martin de Porres. Lima ,2020

descriptivo correlacional
Tipo: Basico
Poblacién y muestra

La poblacién estd conformada
por docentes del distrito de San
Martin de Porres. La muestra de
investigacion fue de 100
docentes con estos criterios

Instrumentos

- Cuestionario de comunicacion
organizacional

- Cuestionario de competencia
de trabajo de equipo
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Anexo 2. Operacionalizacion de la variable

Tabla 11.

Operacionalizacion de la variable comunicacion organizacional

Variable Definicion conceptual Definicion Operacional Factores Indicadores items Esca-llé de
medicion
La variable se mide a Solucion de dudas

Goldhaber (1990). través del Cuestionario Ascendente Retroalimentacion 1l al 11

Indica que la de comunicacion Participacion

comunicacion organizacional ECO-E de

organizacional es el Enriquez (2018), consta Informacion

movimiento de de 3 dimensiones. El Conocimiento de 12 al 20

Descendente

Comunicacion mensajes e intercambio cuestionario es de escala los objetivos Ordinal
organizacional de informacion que se  Likert de tipo de Motivacion

encuentran dentro de politbmica con 5 Apoyo

un sistema de opciones de respuestas:

relaciones que se Nunca, Casi nunca, Resolucién de

ejecutan de manera Algunas veces, Casi Horizontal conflictos 21 al 34

interdependiente

Siempre, Siempre

Coordinaciéon
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Tabla 12.

Operacionalizacion de la variable competencia de trabajo de equipo

3 Escala de
Variable Definicion conceptual  Definiciébn Operacional Factores Indicadores ltems o
medicion
i i Delegativo
La variable mide a Liderazgo g . y 1.6
través del cuestionario transformacional
de competencia de Monitoreo mutuo estratégico e
Competencia de _ _ . . . 7-13
trabajo en equipo de rendimiento informativo
trabajo en equipo .
) AHP CTERO-8, de Obando ~ COmportamiento . .
determina la calidad de anticipar y modificar ~ 14-17
Competencia o (2018), consta de 8 de respaldo _
conocimientos, . . L, Ordinal
de trabajo de dimensiones es de Adaptabilidad condicion y funcién 18-23
_ habilidades y actitudes . .
equipo . . escala Likert con 5 Modelos mentales  estado emocional y
inmersos en el trabajo . . . 24-29
) opciones de compartidos funcional
en equipo (Baker et al., S N
2016) respuesta: 1. Nunca 2. Comunicacion verifica y genera 30-33
Casi nunca 3. A veces Orientacion al o ,
. . individual y colectivo 34-37
4. Casi siempre 5. equipo
Siempre Confianza mutua  personal y de equipo  38-39
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Anexo 3. Instrumentos

ESCALA DE COMUNICACION ORGANIZACIONAL (ECO-E)
Enriquez (2018)
Edad: Sexo:M ( )F ()
Tiempo de servicio:

Antes de empezar, es importante recordar que en esta prueba no existe respuesta correcta
ni incorrecta, pero sera necesario que usted sea lo mads sincero posible. El siguiente
cuestionario contiene una lista de preguntas, después de leer los enunciados
cuidadosamente, usted podrd marcar las alternativas segun le convenga. Toda la
informacién que se obtenga serda manejada confidencialmente. Gracias por su colaboracion.

5 = Siempre 4 = Casi Siempre 3 =Algunas Veces 2=CasiNunca 1=Nunca

N° PREGUNTAS 5/413|12]|1

1 | Mis superiores me permiten realizar preguntas cuando algo
no queda muy claro para mi.

2 | No tengo dificultades cuando tengo que pedirle un consejo
a mi jefe acerca de un tema.

3 | Puedo consultar a mis superiores para aclarar mis ideas
cuando algo se me hace complicado dentro del trabajo.

4 | Mantengo informados a mis superiores acerca de lo que
sucede dentro del trabajo.

5 | Les comunico a mis jefes el progreso o retraso que se pueda
dar en el trabajo.

6 | En mitrabajo, las dificultades son manejadas de una mejor
manera cuando son comunicadas a tiempo.

7 | No tengo problemas al momento de opinar sobre un tema
de importancia con mi jefe.

8 | Cuando siento que algo puede mejorar, no dudo en brindar
mi opinién o sugerirselo a mi jefe.

9 | Tengo la confianza suficiente como para poder discutir
algun problema dentro de mi trabajo con mi jefe a cargo.
10 | Tengo conocimiento de las funciones que debo realizar en
mi trabajo gracias a mis jefes.

11 | Mis superiores posibilitan que conozca todo lo relacionado
a las funciones de mi cargo dentro de la empresa.

12 | Recibo la informacién que necesito por parte de mis jefes
para poder realizar mi trabajo adecuadamente.

13 | Mis superiores me mantienen informado sobre las
actividades que se realizan diariamente.

14 | Mi jefe deja en claro lo que se pretende lograr con mi trabajo.
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15 | Mis superiores consideran importante que conozca los
objetivos de la empresa.

16 | Mis superiores me incentivan a realizar un mejor trabajo.
17 | Mis avances en el trabajo son reconocidos por parte de

mis jefes.

18 | Mi desempefio dentro del trabajo siempre es tomado en
cuenta por parte de mis superiores.

19 | Recibo mensajes positivos de mi jefe cuando realizo mi
trabajo adecuadamente.

20 | Cuento con el apoyo de los jefes para realizar un mejor
trabajo.

21 | Me siento escuchado por mis compafieros de area.

22 | Si un comparfiero necesita ser escuchado, entonces lo hago
facilmente.

23 | Hay un ambiente de comunicacion entre comparfieros en mi
espacio de trabajo.

24 | Comparto informacion con mis compaferos mutuamente
para mejorar y/o avanzar el trabajo.

25 | Recibo apoyo de mis comparfieros de area a través de
buenos comentarios.

26 | Cualquier dificultad entre compafieros de area es
adecuadamente resuelta mediante acuerdos.

27 | Mis compafieros dialogan para solucionar efectivamente
sus dificultades.

28 | Trato de resolver apropiadamente cualquier impase con mis
comparfieros para no perjudicar el trabajo.

29 | Manejo adecuadamente cualquier situacion conflictiva con
algn compafero dentro de mi area de trabajo.

30 | Practico estrategias que me permiten solucionar dificultades
con mis compafieros de area.

31 | Me entiendo muy bien con mis compaferos de trabajo.

32 | La comunicacion entre mis compafieros de area es
adecuada.

33 | Puedo coordinar facilmente con mis compafieros de area
cuando se trata de resolver una tarea.

34 | Mis compafieros y yo nos comunicamos mediante
reuniones.

POR FAVOR, ASEGURESE DE HABER CONTESTADO TODAS LAS PREGUNTAS.
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Sexo: Edad:

CTREO-8

Bryan Obando

TRUCCIONES

INS

Tiempo de servicio:

La presente escala te ayudara a conocer tus habilidades para trabajar en equipo.
Lee cuidadosamente cada pregunta e indica con qué frecuencia realizas las
acciones descritas, cuando trabajas en equipo. Para ello cuentas con (5)
alternativas de respuestas. Encierra en un circulo la alternativa que consideres
mayor te identifique. Lo importante es que seas sincero al responder y recuerda
contestar todas las preguntas. Los resultados seran secretos y confidenciales.

NU CN AV

Nunca Casi nunca A veces

CS

Casi siempre

Siempre

SI

NU

CN

AV

CS

Sl

Distribuyo las funciones o tareas entre
los miembros del equipo de manera
eficaz.

Ayudo a mi equipo en la resolucion de
problemas

Logro organizar reuniones productivas
para el equipo.

Genero un clima laboral 6ptimo para el
desarrollo de las funciones del equipo.

Identifico los errores y fallas en las
funciones de los miembros del equipo y
fomento la correccion.

El equipo logra mayor eficacia cuando
tenemos un objetivo en comun.

Tengo una vision completa del equipo y
realizo estrategias para lograr un mayor
rendimiento

Analizo y modifico el ambiente fisico del
trabajo acorde a las necesidades del
equipo.

Evalio el rendimiento del equipo
periddicamente y brindo estrategias para
sSu mejora.

10.

Propongo distintas maneras de trabajo
con el fin de lograr una mayor efectividad
y rendimiento.
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11.

Estoy atento a las necesidades del
equipo y busco darle soluciones.

12.

Motivo a los miembros del equipo a
asumir desafios, apoyandolos en su
ejecucion.

13.

Ayudo al equipo a reaccionar de manera
rapida y eficaz ante una situacion
inesperada.

14.

Sugiero cambiar las responsabilidades
entre los miembros del equipo
equilibrando asi la carga de trabajo.

15.

Me anticipo a los recursos que utilizar el
equipo para realizar las tareas.

16.

Al enfrentar una tarea, tomo en cuenta
todas las alternativas proporcionadas por
los miembros del equipo.

17.

El equipo respalda mi trabajo.

18.

Ayudo al equipo a organizarse cuando
las tareas cambian a ultimo momento.

19.

Busco mejorar los procedimientos del
trabajo del equipo mediante la innovacion

20.

Ayudo al equipo ha adaptarse a
diferentes puntos de vista.

21.

Identifico el estado de animo de los
miembros del equipo.

22.

Puedo reconocer las emociones de los
miembros del equipo.

23.

Soy capaz de reconocer las
competencias de los miembros del
equipo y acorde a ello recomendar sus
funciones

24.

Soy capaz de decirle al equipo las
palabras que necesitan para afrontar un
problema o tarea.

25.

Verifico si el equipo recibi6 mi mensaje
de manera clara

26.

Facilito la comunicacion entre los
miembros del equipo

27.

Aclaro con los miembros del equipo si el
mensaje recibido es el mismo que el
enviado

28.

Expreso lo que pienso y siento
respetando las opiniones de las demas

29.

Para evitar malos entendidos, corroboro
si la informacidn recibida es la correcta.
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30. | Conozco cuales son mis funciones y la
del resto del equipo

31. | Cuando trabajo en equipo me adapta con
facilidad a las nuevas tareas o funciones

32. | integro y acepto a los nuevos miembros
del equipo

33. | Escucho atentamente las ideas de los
demés y muestro haber entendido el
mensaje.

34. | Considero importante reforzar el buen
desempeiio obtenido por el equipo.

35. | Recomiendo repartir equitativamente la
carga laboral.

36. | Las mejores soluciones las encuentro
escuchando a todo el equipo.

37. | Considero los comentarios y criticas del
equipo como constructivos.

38. | Admito mis errores y escucho las
opiniones de los miembros del equipo.

39. | Todos los miembros del equipo

perseguimos las metas de la
organizacion
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Anexo 4. Carta de presentacion de la escuela del piloto

‘\l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio de la lucha contra la corrupdén y laimpunidad”
Los Olivos, 11 de noviembre de 2019

CARTA INV. N° 099 -2019/EP/PSI. UCV LIMA-LN

Srta.

Clélia Rodriguez Valverde.
Directora

I.E. “Ramén Castilla” 3043
Jir6én José maria cérdoba 3500

Presente.-
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi cordial saludo y a la vez solicitar autorizacién
para Meza Hueria, Jorge Nemecio estudiante de la carrera de psicologia, quien desea realizar su
trabajo de investigacion realizando una aplicacion de una prueba psicoldgica para fines de su
Licenciatura, agradecemos por antelacién le brinde las facilidades del caso, en la entidad que esta
bajo su direccion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasion para renovarle los sentimientos de mi especial
consideracién y estima personal.

Atentamente,

OORDINADORA
€ ACADEMICA

Coordinadora Académica de la
Escuela Profesional de Psicologia

Filial Lima Campus Lima Norte
[LE 3043 “RaMis
UGE

RECEPCION
13 NOV 209
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Anexo 5. Cartas de autorizacion del centro para la aplicacion del piloto




Anexo 6. Carta de solicitud de autorizacion de uso del instrumento

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio de la Universalizacion de la Salud *

CARTA N° 1099 - 2020/EP/PSLUCV LIMA NORTE-LN

Los Olivos, 17 de Julio de 2020
Autores:

# Obando Lliuya, Bryan Joel

Presente =
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a |a vez presentarle al Sr.
Meza Huerta, Jorge Nemecio, con DNI: 09907222 estudiante del ciclo Xl de la Escuela de Psicologia
de nuestra casa de estudios; con cadigo de matricula 6700273162, quien realizard su trabajo de
investigacion para optar el titulo de Licenciado en Piscologia titulado: Comunicacién organizacional
y competencia de trabajo en equipo en docentes del distrito de San Marin de Porres. Lima, 2020
este trabajo de investigacion tiene fines académicos, sin fines de lucro alguno, donde se realizara
una investigacidn, a través de la validez, la confiabilidad, analisis de items y baremos tentativos.

Agradecemos por antelacidn le brinde las facilidades del caso proporcionando una carta de
autorizacion para el uso del instrumento en mencicn, para fines académicos y asi prosiga con el
desarrollo del proyecto de investigacion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasion para renovarle los sentimientos de mi
especial consideracion y estima persenal.

Atentamente,

Dra. Roxana Cardenas Vila
Coordinadora de la Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Norte
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Anexo 7. Autorizaciéon del instrumento

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio de la Universalizacion de la Salud "

CARTA N° 1098 - 2020/EP/PSL.UCV LIMA NORTE-LN

Los Olivos, 17 de Julio de 2020

Autores:
e Enriquez Castillo, Elmer

Presente. -
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo y a la vez presentarle al 5r.
Meza Huerta, Jorge Nemecio, con DNI: 09907222 estudiante del ciclo X1 de |a Escuela de Psicologia
de nuestra casa de estudios; con codigo de matricula 6700273162, quien realizard su trabajo de
investigacion para optar el titulo de Licenciado en Piscologia titulado: Comunicacién organizacional
y competencia de trabajo en equipo en docentes del distrito de San Marin de Porres. Lima, 2020
este trabajo de investigacion tiene fines académicos, sin fines de lucro alguno, donde se realizara
una investigacion, a través de |a validez, la confiabilidad, analisis de items y baremos tentativos.

Agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso proporcionando una carta
de autorizacidn para el uso del instrumento en mencion, para fines académicos y asi prosiga con el
desarrollo del proyecto de investigacion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasidn para renovarle los sentimientos de mi
especial consideracion y estima personal.

Atentamente,

Dra. Roxana Cardenas Vila
Coordinadora de |a Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Norte

57



@ Bryan Obando
1 Activo hace 55 min

Hola Jorge, buenas tardes, en primer lugar felicitarte por encontrarte
en etapas finales de la carrera y en segundo lugar con respecto al
cuestionano de trabajo en equipo(Ctreo-8) te doy la autorizacion
para que puedas utilizarlo en tu investigacidn que estas realizando.
Te pido revisar el marco tedrico de la prueba puesto que la prueba
pretender medir de manera individual a cada integrante del equipo
con la finalidad de ver en que puntos son fuertes y en que puntos no
o son, para trabajar en equipe. Cualguier duda me escribes, |a
investigacién que realicé la puedes encontrar en la biblioteca virtual
9 de la universidad. Buen dia

Gracias Bryan por la Oportunidad q me estas brindando en verdad es
una puerta mas q se me estd abriendo y yo de alguna manera me
siento honrado por parte de tu persona.estoy muy agradecdo y
esto habla muy bien de ti de la Calidad de persona g eres me siendo
emocionado xq las cosas estan marchando bien

Muchas Gracias en verdad
Saludos y q tengas un Bonito Fin de Semana con toda tu Familia

Un Abrazo a la Distancia.

Compartimos la misma pasion por la psicologia y ello nos hace
colegas y hermanas de la misma alma mater. Todo marchara bien en
cuanto entregues el corazdn y dedicacion a tu trabajo. Exitos

@ estimado. Saludos y bendiciones

Gracias Bryan, de iqual manera éxtos y muchas Bendiciones. Dios te

om W o coveunmense. 9 _
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i & Elmer Enriquez

Hola, Jorge. Por favor facilitame tu correo electrdnico y te lo estaré enviando lo més
‘ pronto posible, Saludos.

Siiii, Gracias x responderme Elmer. Y discdlpame la confianza

Mi correo es: nemeciomezahuerta@gmail.com

Si enviamelo porfavor

Hola Elmer Buenas Noches

soy Jorge Meza

nuevamente acudiendo a tu persona

yo estuve haciendo mi trabajo de Investigacion con tu Prueba

discilpame por molestar nuevamente

necesito porfavor que me autorices formalmente la solicitud de autorizacion

ya que me lo estan pidiendo como anexo
espero que me entiendas y me puedas comprender
se me ha juntyado todo a ultima hora

ya tengo el formato

Hola. Claro que si. Enviame el formato por correo y te lo reenvio escaneado.

‘ Para cudndo lo necesitas?

Gracias hermano por tu apoyo

estaba preocupado

6 m G Q Escribe un mensaje..
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Anexo 8. Consentimiento informado

So——
\l' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Docente:

Con el debido respeto me presento a usted, mi nombre es Jorge Nemecio, Meza
Huerta, interno de psicologia de la Universidad César Vallejo — Lima. En la actualidad
me encuentro realizando una investigacion sobre “Relacion entre comunicacion
organizacional y competencia de trabajo en equipo en docentes de instituciones
educativas publicas del distrito de San Martin de Porres, en el periodo 2020”; y para
ello quisiera contar con su valiosa colaboracion. El proceso consiste en la aplicacion
de dos pruebas psicologicas: ESCALA DE COMUNICACION ORGANIZACIONAL
(ECO-E) y la ESCALA DE COMPETENCIA DE TRABAJO EN EQUIPO (CTREO-8)
De aceptar participar en la investigacion, afirmo haber sido informado de todos los
procedimientos de la investigacion. En caso tenga alguna duda con respecto a
algunas preguntas se me explicara cada una de ellas.

Gracias por su colaboracion.
Atte. Jorge Nemecio Meza Huerta
ESTUDIANTE DE LA EAP DE PSICOLOGIA
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

numerode DNI: ... acepto participar en la investigacion
Relacion entre comunicacion organizacional y competencia de trabajo en equipo
en docentes de instituciones educativas publicas del distrito de San Martin de
Porres, en el periodo 2020”; del sr. Jorge Nemecio Meza Huerta
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Anexo 9. Resultados del piloto
Tabla 13.

Validez de contenido de la Escala de Comunicacion organizacional (ECO-E)

JUECES
ITEM TA J1 J2 J3 J4 J5 AIKEN (V)
1 5 1 1 1 1 1 1.00
2 5 1 1 1 1 1 1.00
3 5 1 1 1 1 1 1.00
4 3 1 1 1 1 1 1.00
5 5 1 1 1 1 1 1.00
6 5 0 1 1 1 1 1.00
7 5 1 1 1 1 1 1.00
8 5 1 1 1 1 1 1.00
9 5 1 1 1 1 1 1.00
10 3 1 1 1 1 1 1.00
11 5 1 1 1 1 1 1.00
12 5 1 1 1 1 1 1.00
13 5 1 1 1 1 1 1.00
14 5 1 1 1 1 1 1.00
15 5 1 1 1 1 1 1.00
16 5 1 1 1 1 1 1.00
17 5 1 1 1 1 1 1.00
18 4 1 1 1 1 1 1.00
19 5 1 1 1 1 1 1.00
20 5 1 1 1 1 1 1.00
21 5 1 1 1 1 1 1.00
22 5 1 1 1 1 1 1.00
23 5 1 1 1 1 1 1.00
24 5 1 1 1 1 1 1.00
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31
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34
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B R R R R R R R R R

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00

Nota: TA= Total acumulada, J= Juez, V= Coeficiente de Aiken

Tabla 14

Confiabilidad segun Alfa de Cronbach de la Escala de Comunicacion organizacional

(ECO-E)

Alfa de Cronbach

N° de elementos

Comunicacion

organizacional

.836

34
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Tabla 15

Validez de contenido de la Escala de Competencia de Trabajo en equipo CTRE-O

JUECES
ITEM TA J1 J2 J3 J4 J5 AIKEN

(V)
1 5 1 1 1 1 1 1.00
2 5 1 1 1 1 1 1.00
3 5 1 1 1 1 1 1.00
4 3 1 1 1 1 1 1.00
5 5 1 1 1 1 1 1.00
6 5 0 1 1 1 1 1.00
7 5 1 1 1 1 1 1.00
8 5 1 1 1 1 1 1.00
9 5 1 1 1 1 1 1.00
10 3 1 1 1 1 1 1.00
11 5 1 1 1 1 1 1.00
12 5 1 1 1 1 1 1.00
13 5 1 1 1 1 1 1.00
14 5 1 1 1 1 1 1.00
15 5 1 1 1 1 1 1.00
16 5 1 1 1 1 1 1.00
17 5 1 1 1 1 1 1.00
18 4 1 1 1 1 1 1.00
19 5 1 1 1 1 1 1.00
20 5 1 1 1 1 1 1.00
21 5 1 1 1 1 1 1.00
22 5 1 1 1 1 1 1.00
23 5 1 1 1 1 1 1.00
24 5 1 1 1 1 1 1.00
25 3 1 1 1 1 1 1.00
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26 5 1 1 1 1 1 1.00
27 5 1 1 1 1 1 1.00
28 5 1 1 1 1 1 1.00
29 5 1 1 1 1 1 1.00
30 5 1 1 1 1 1 1.00
31 5 1 1 1 1 1 1.00
32 5 1 1 1 1 1 1.00
33 5 1 1 1 1 1 1.00
34 5 1 1 1 1 1 1.00

Nota: TA= Total acumulada, J= Juez, V= Coeficiente de Aiken

Tabla 16

Confiabilidad segun Alfa de Cronbach de la Escala de Competencia de trabajo en
equipo CTRE-O

Alfa de Cronbach N° de elementos

Competencia de
, _ T74 39
trabajo en equipo




Anexo 10. Criterio de jueces

R s co v

| | reuniones. I | [ l I I |

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL lNSTRUMENToé&%A{ 45&?[/{!&0&#9&%&‘@@/ [E co “‘7

Obser

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

Apellidos y nombres del juez validador Dr. /@2 RYA MM@Z&(/SWF’@%@M

DN coeressosscansse Mgéé(—/q3

For ién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y pr ica de investigacion)
Institucion Especialidad Periodo formativo
01 -
Y SM/P [ CO0CA (570 — (T P
02

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en Ia variable y problemitica de investi acion)
Institucioén Cargo Lugar Periodo laboral Funciones

o1 Ll DOEMTE | fuih NORTE| 2007 -2019 DIC

02

03

i W4
1Pertinencia: E| item corresponde al concepto tetrico formulado. )

Elitem es iado para rep al o
dimension especifica del constructo FrRMA
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo ak
ERIESTO TOMAS QUBES..,

Nota: iencia, se dice i do los items son PSI% APs.PRAP. iy

suficientes para medir la dimension
'{./7/.. De Noviembre del 2019

}‘wﬂof en equipo CTREO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL lNSTRUMENTOéMél' compelencin,

Obser

Opini6n de aplicabilidad: Aplicab Aplicable d és de corregir [ ] No aplicable [ ]

P
Apellidos y nombres del juez validador Dr. @.7@”’4'5‘ wgﬁé_é/m‘o
DNI:... M Bég‘{ q ‘7? "

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable roblemstica de investigacién)

Institucién Especialidad Periodo formativo

01 Ll SitF pPSicooeh J996 —/TFE

02

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemética de investigacién)
Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones

o1 vecV POCERTE | Lirdh NOLTE | 207 -20/9 5 T

02

03

04 A\ﬁ\

1Pertinencia: El item corresponde al conceplo tebrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para rep El

dimension especifica del construcio

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de! item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimensién e 1‘/ de /0¥ del 2019
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ﬁ [ —
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL mSTnumNToéwﬁa&.f&mm@%?é.ﬂgnﬂgmoﬂa/ CE co-£ }

Obser

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)(\] Aplicable después de corregir | | No aplicable [ |
Apellidos y nombres del juez validador &, / Mg: \Bd/l/.é?jﬂ XM :ﬂ‘”‘
N QFPOCBITE. ..o

Formaciéon académica del validador: (asociado a su calidad

de experto en la variable y problemsitica de investigacién)

Institucion Especialidad Ry Periodo formativo
OV | Wnivensidod e Sar. Maillon de Fdersp [2 0L, Hrg@lee o |1981- 1994 /2000 - 2002
02 | Unéversidaed Gevar Valleso Decler en M»ﬁ.}w 2013 - 201F

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigacién)

Institucion Cargo Lugar 8 Periodo laboral Funciones
01 _77/23/[%7/4‘/5174/ .?”S' ‘g ) 4987 2018 'szfc' P{ﬁ . ZUZ’
/})uzr&az,due/ Dreele p i : T =
@ | aar vitlfe  |\immaitins| L2 2040~ 2049 | Agecss  Melpololelyter
03 "
04 o

Pertinencia: El item mrresponde al concepto tedrico formulado.

El ftem es do para al o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna e! enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

del 2019
Vv

| ER

l; | reuniones. ' | I | l 1 I

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL mSTRUMENTo.gAL.‘A»éL. de. é’mp@éama(zﬁaégp en eylu/w CTREO-8

Obser

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

Apellidos y nombres del juez validador@ /Mg: QMW<ZM.AMA/AME ........... o o
DNEOF0C@IEM L Ll L

Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable roblemitica de investigacion)

Institucién Especialidad Periodo formativo

0L gpervernidaslele San Mazlin de TBrzea uemuaa&a Z 99> 1964 -1994/ 2000~ 2002

2 | riveniclad Cenan Yallefp P&e[érz/m %w/»,a R

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problematica de investigacién)
Institucién Cargo Lugar Periodo laboral Funciones

01 .DI/?EA//EP_D/VE.DU Psi 7 Jiz 496% - 2048 B 5; jl/u:a

02 | A Z%%% w%fzﬁ@ Zima 2040 - 2019 | Asarer Melodotogien

03

04

1Pertinencia: EI item corresponde al concepto leénco formulado
El item es i para
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo LusAbeﬂO Barboza Zelada

C.Ps.P 3516

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

..L.f.. De Noviembre del 2019
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[ | reuniones. I l I | I l J
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO {42442 &2, Wwwgdﬂgdw (E‘CO E)
Observaciones:

Opini6én de aplicabilidad: Aplicabl (74] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable | ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. / _M}’ ...... W J& dfﬂ WJ‘) WW‘{»/ ........................................................
of8L

Formacion démica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y probl ica de investigacién)

DNI:.

Institucion Especta]ldad Periodo formativo

ol Ul Gy %c %m%w’ 172} - 128>

0 Y (Pesuslibs 2009 - gpto

Experiencia profesional del validador: (; iado a su calidad de experto en la variable y problemética de investigaciin)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones

a ey ol Lpen Zotv - Lot/ dearecer

- uhl dowd Spere 20l Wy Olgereces

92 UCy W %c WY 2009 zeceer

04

'Pertinencia: E! item corresponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para rep al o

dimensién especifica del canstructo FIRMA

!CIa(idad: Se entiendo sin dificuliad alguna el enunciado del item, es C.Py.P, 59‘5

concise, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son

suficientes para medir la dimension

. De Noviembre del 2019

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTOM & ﬁ?mﬂzléﬂaa ......... ok £ en eprapo CTRED 8
Obser
Opinién de aplicabilidad: Aplicabl ‘ pués de corregir [ | No aplicable [ |

Apellidos y nombres del juez validador Dr. /Mg Wdﬁ Wm/u"’ //)/]/LW
one. D94 NNEL

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemdtica de investigacién) .
Institucion 2 Especialidad Periodo formativo

Sl I 1 1Y - Wyl L13 } ~7982

]  yloy el 209 - 20/0

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y probl ica de investigacién)
Institucién Cargo Periodo laboral Funciones

0 U8y doadt | thew > 0l0- ot/
o Y derit | A Y /(- 29/
0 uey doard | b |wl4-2009

04i

1Pertinencia: El item corrasponde al concepto ledrico formulado.

2Relevancia: E item o3 aprop‘aco parz representar al componente o

dimension especifica del cor FIRMA
Claridad: Se entiende sin 4
concico, exaclo y directe

Al a el enunciado del item, es
lltad alguna e! enunci ter C 9P, 8516

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados son
suficientes para medir 12 dimension ; 0 de AV del 2019
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—
1 UNIVERSIONS Cesaf VALED

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTOZ44h 6. @’”ﬂd‘;f?%&%/‘ on epuipo CTREC O

Observ
Opini6n de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. /@:gz 54@0&(&«%@5’14/0& SRR NSRS SRS T —
DNE. QTIOHATS e ‘
Formacion académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemdtica de investigacién)
Tnstitucion Especialidad Periodo formativo
i udaial B flinice ydo b Subed
02

Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigacion)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral e " Fu;nciOnes

01 2 Dvladlo de dineniao Exponien-
uey 7¢I Blives | 2010 - 2009 s it

02 |

04

1Pertinencia: El item corresponda al concepto tedrice formulado.
“Refevancia: E! item es aprepiado para representar al components o
dimension especifica del constructo FIRMA
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna &l enunciado del item, es

conciso, exacto y diresto

C.Ps/P. 12224

Nota: Suficienciz, se dice suficiencia cuando log items planteados son
suficientes para medi la dimension "{7 de OV del 2019

W aNvERSOAD s Viaeo
| [ reuniones. [ | | 1 | ]

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO M&W‘M‘W”ﬁgﬂm@’ﬂﬂw g’wné' )
Observaciones:
Opinién de aplicabilidad: Aplicabl [)4] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr. /@: R+ e O o D R ok st R ﬂKe ....................
ONE 0T GOHF e
For i0 démica del validador: (; iado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigacion)

’f Institucion Especialic’lad Periodo formativo

| VM5 5. Glincen de la Suluee

02 7

Exgeé’}{ncia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y

roblem:itica de investigacién)

Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones

o HCV 7¢ 2o 0lwss | 2014- 2019 Z,JCLWJ@E”‘ e
02
03
04

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
: 5 )

Elitem es ap para rep! al [ -
dimension especifica del constructo FIRMA Alomia
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es C. Ps. P.Lﬂz‘

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension
.. De Noviembre del 2019
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO, M@é@/@f&ﬂ%ww 0@«"&3&“&1&1 (Eco-£]
Obser

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

Apellidos y nombres del juez validador Dr. /.A//Au../.z.zy.aéﬂ.'f.).g,..«.{yzf.‘\...ETQQAM ................................ - S

DNL:... D@L 25625

For ion académica del validador: (; iado a su calidad de experto en la variable y problemitica de investigacion)

Institucion Especialidad Periodo formativo
01 =
Lt ey res Pidadoeia /781 ~/7%3
02
Vs - 47/ whosuiy —U-5 4 LnTin of Psyche Léy Zoo3 -2009
Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y probl dtica de investigacién)
Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
01 4
Z/{r C b Doéﬂ,ﬂ‘t [|W,,-C.//,a ZO/S"lO/? %C‘A.O,o
02
03
04

‘Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

Rell ia: El item es apropiado para rep al o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo C.Ps.P 19231

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son
suficientes para medir la dimension a
&2.. De Noviembre del 2019

ﬁ]‘] UNIVERSIOAD Cesai Yot

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL lNSTRUMENTO.gAM..éZ..ﬂm,@?.é/zm..?.(l M%w en éym(,ﬂb CTREO-8

Obser

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable d és de corregir | ] No aplicable [ |
Apellidos y nombres del juez validador Dr. /@ /4/1-(4.4//2? : .
Rt BRI RAE. .. y
For i6n académica del validador: (: iado a su calidad de experto en la variable y problemética de investigaci6n)
Institucion Especialidad Periodo formativo
ol u /. &6V Lic. Psicsthgia 1981~ 178
2| Yncw. of . phoeyie - 4. 5. A HasTar of [y cho losy 2007 - 2009
Experiencia profesional del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y problemdtica de investigacion)
Institucion Cargo Lugar Periodo laboral Funciones
b M-C v Docenle | Lima - collor | 2045- 2019 | Docmca
02
03
04

“Pertinencia: E! item coresponde al concepto tedrico formulzdo.
“Relevanci ifer es apropiado para v entar al componente ¢
dimension especifica de! consiructo

iClaridad: Se entiende sin dificultad aiguna el enunciado del ftem, es
concisc, exasto v dicecto

Nota: Suficiencia. se dice suficiencia cuando les ftems planteades sen
suficientes para medir |2 dimension

0. de MoVaer2019
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ANEXO 11. Formulario Google

Preguntas  Respuestas @

trabajo en equipo en docentes del distrito de San
Martin de Porres, Lima 2020

Buen dia estimado (a) Profesor (a); con el debido respeto que se merece le expreso mi cordial saludo y le hago
participe en mi Investigacion.

Mi nombre es Jorge Meza Huerta, estudiante de la Universidad César Vallejo sede Lima Norte. Actualmente
estoy realizando una investigacion con fines académicos para obtener el grado universitario de Licenciado en
Psicologia. es por eso que el objetivo de este trabajo es conocer la " Relacion entre comunicacion
organizacional y competencia de trabajo en equipo en docentes del distrito de San Martin de Porres, 2020".
desde ya le agradezco su gentil participacion.

CONSENTIMIENTO INFORMADO

La participacion en esta investigacion es de forma voluntaria, si decide colaborar en este estudio debera realizar lo siguiente:
Brindarnos algunos datos, resolver los cuestionarios con la mayor sinceridad del caso (no existen respuestas correctas o
incorrectas), le tomara unos 20 minutos de su tiempo. Es preciso sefalar que la informacion recogida se utilizara para fines de
la investigacion.

En caso tenga alguna duda con respecto al contenido puede realizar sus inquietudes con total libertad al correo:
nemeciomezahuerta@gmail.com

i GRACIAS POR SU PARTICIPACION !

En base a lo presentado anteriormente. ;deseas participar voluntariamente en la investigacion
?

70



BAREMOS GENERALES

Baremos de escala de competencia de trabajo en equipo,

CTRE- 8, segun dimensiones 2, 3, 4,6, y CTREO.

NIVE M. M,
LES DE mutuo  C.de mental es
ENSE  Percenti  NIVEL del  respald  Adapta €OMPar  comun  GLOBA L
NANZA  les ES rendi o bilidad ~ tidos icacion
mient o
1a33 Bajo <24 <25 <29 <23 <26 <178
~ 34a66 Medio 25-  26- 30- 24- 27 -  179-192
Primar ia 27 27 32 26 29
y 67299 Alto > 28 > 33> 27> 30> 193 >
foeun 254 2608 3031 2473 2718 18551
X 5
x 290 2775 3.016 3.088 2737 16.058
0

Nota: Baremos de competencia de trabajo en equipo.

Baremos de la escala de competencia de trabajo en equipo, CTREO— 8, segun nivel de

ensefianza primaria y dimensiones 1, 7y 8.

0. al
NIVELES DE . . . .
ENSERANZA Percentiles NIVELES Liderazgo equipo C?\;llzlﬁr;za
1a33 Bajo <28 <23 <26
34 266 Medio 29 -30 24 - 27 - 28
L 25
Primaria 672 99 Alto 31> 26> 29>
X 28.79 24.14 27.00
c 2.811 2.624 2.423
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