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Resumen  

  

El objetivo de la investigación ha sido determinar el nivel de influencia del 

ambiente laboral en el trabajo en equipo. La metodología que se utilizó fue de tipo 

aplicada, enfoque cuantitativo, diseño no experimental de corte transversal, nivel 

explicativo causal y de método hipotético deductivo. La población de estudio estuvo 

constituida por 150 trabajadores. La técnica utilizada para la recolección de datos 

fue la encuesta y el instrumento fue un cuestionario compuesto por 23 ítems de 

escala likert validado por el método de juicio de expertos. De acuerdo a los 

resultados obtenidos mediante el estadístico RHO Sperman utilizando el programa 

SPSS y de acuerdo al análisis descriptivo e inferencial y el coeficiente de 

determinación se ha podido precisar que existe un nivel de influencia de la variable 

independiente en la variable dependiente. En conclusión, existió influencia de la 

variable ambiente laboral en el trabajo en equipo.     

  

Palabras clave: trabajo, equipo, comunicación, metas.  
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The objective of the research has been to determine the level of influence of 

the work environment on teamwork. The methodology used was applied, 

quantitative approach, non-experimental cross-sectional design, causal 

explanatory level and hypothetical-deductive method. The study population 

consisted of 150 workers. The technique used for data collection was the survey 

and the instrument was a questionnaire composed of 23 Likert scale items validated 

by the expert judgment method. According to the results obtained through the RHO 

Spermman statistician using the SPSS program and according to the descriptive 

and inferential analysis and the coefficient of determination, it has been possible to 

specify that there is a level of influence of the independent variable on the 

dependent variable. In conclusion, there was influence of the work environment 

variable on teamwork 

  

Keywords: work, team, communication, goals.  
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 I.  INTRODUCCIÓN  

  

El ambiente laboral es muy valioso y comprende todo lo que circunda al 

empleado; por lo manifestado se debe implementar bienes y servicios necesarios 

para el eficiente desarrollo de funciones y competencias de los colaboradores. 

Así mismo es conveniente que el clima laboral sea altamente positivo con el fin 

de poder alcanzar los propósitos y metas de la institución en forma colaborativa 

es decir trabajos en equipo y comunicación asertiva.       

  

De acuerdo a las investigaciones realizadas el trabajo en equipo es de 

valiosa importancia por los fundamentos siguientes: Montaño (2018), concluye 

en su investigación que el trabajo en equipo es donde los individuos aportan con 

su conocimiento de forma ordenada, para realizar varias tareas con el propósito 

de lograr un fin en común.  

  

Una de las formas para detectar las capacidades y entendimiento que 

poseen los trabajadores de la empresa es trabajar en equipo, ya que les permite 

desarrollar actividades en forma colaborativa, para que los empleados se 

entiendan mejor y logren sus metas. Cuando piensas en una organización que 

está en constante evolución, rápidamente piensas que hay un gran equipo, pero 

trabajar de esta manera crea muchos desafíos. Para desarrollar el trabajo en 

equipo, se necesita tener alguien que dirija para poder tener un grupo de 

trabajadores solidarios y que se involucren en la organización de lo contrario los 

resultados serán negativos  

  

En el contexto de estudio, en el archivo central se pueden observar 

constantes cambios y problemas siguientes, 1. Rotación del personal 

permanente, 2. Falta de personal especializado, 3. Desorden en los archivos, 4. 

Ambiente laboral insatisfactorio, 5. Ambiente desorganizado. Tutasig (2014) 

afirma que las organizaciones en América Latina están envejeciendo o son 

disfuncionales. Por lo tanto, existe una necesidad urgente de cambiar el enfoque 

que será beneficioso para el crecimiento de las empresas; afecta el modo de 

gestión de un entorno laboral estimulante que solicita obligación y empeño 
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personal. Hay organizaciones que cuentan con una normativa estricta para 

realizar los productos.  

  

Por lo tanto, se deben tener en cuenta las cualidades y habilidades de los 

talentos de las personas para beneficiarse y ubicarlas en los puestos de mejor 

desempeño en poco tiempo. Esto ha conducido al logro de las metas 

organizacionales, mientras que los trabajadores individuales no podrán lograr las 

metas organizacionales de manera efectiva.  

  

Considerando lo manifestado es necesario investigar la relación que 

existe del ambiente laboral con el trabajo en equipo con el fin de plantear 

alternativas de solución que permitan resolver la problemática en el ámbito de 

aprendizaje, de modo que se plantea los siguientes problemas.  

  

El problema general y los problemas específicos planteados han sido los 

siguientes. General: ¿Cuál es la relación del ambiente laboral con el trabajo en 

equipo en archivo central de la corte superior de justicia del Callao 2022? 

Específicos: 1. ¿Cómo se relaciona la comunicación con el trabajo en equipo en 

archivo central de la corte superior de justicia del Callao 2022?, 2. ¿Cómo se 

relaciona las condiciones con el trabajo en equipo en archivo central de la corte 

superior de justicia del Callao 2022?, 3. ¿Cómo se relaciona la realización 

personal con el trabajo en equipo en archivo central de la corte superior de 

justicia del Callao 2022?   

  

La investigación ha sido justificada teóricamente ya que permitirá observar 

a detalle la relación de la variable ambiente laboral y trabajo en equipo, con los 

resultados obtenidos se podrá proponer alternativas de solución. Además, 

atreves de la justificación metodológica se ha diseñado un instrumento de 

recopilación de datos que ayudará a dar solución a la problemática. Justificación 

práctica, las recomendaciones y conclusión de la investigación nos ayudará a 

proponer alternativas de solución prácticas para lograr un mejor trabajo en 

equipo a través de un apropiado ambiente laboral.  
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El objetivo general y los objetivos específicos planteados para la 

investigación han sido los siguientes. Determinar la relación del ambiente laboral 

con el trabajo en equipo en archivo central de la corte superior de justicia del 

Callao 2022. Objetivos específicos: 1. Determinar la relación de la comunicación 

con el trabajo en equipo en archivo central de la corte superior de justicia del 

Callao 2022, 2. Determinar la relación de las condiciones con el trabajo en equipo 

en archivo central de la corte superior de justicia del Callao 2022, 3. Determinar 

la relación de la realización personal con el trabajo en equipo en archivo central 

de la corte superior de justicia del Callao 2022.   

  

La hipótesis general y específicas planteadas para la investigación han 

sido los siguientes. General: Existe relación del ambiente laboral con el trabajo 

en equipo en archivo central de la corte superior de justicia del Callao 2022. 

Específicas: 1. Existe relación de la comunicación con el trabajo en equipo en 

archivo central de la corte superior de justicia del Callao 2022. 2. Existe relación 

de las condiciones con el trabajo en equipo en archivo central de la corte superior 

de justicia del Callao 2022. 3. Existe relación de la realización personal con el 

trabajo en equipo en archivo central de la corte superior de justicia del Callao 

2022.  
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 II.  MARCO TEÓRICO  

  

Los artículos científicos que han sido considerados como antecedentes de la 

variable ambiente laboral fueron: (Bravo y Calderón, 2018). Concluyeron que en 

una empresa se debe realizar investigaciones para poder aplicar acciones 

preventivas y correctivas ya que esto ayudará a mejorar el ambiente laboral, ya 

que de esta manera se influye en el desempeño del personal. Flores, Vega, y 

Chávez (2019) afirmaron que es difícil cambiar el ambiente laboral y que los 

directivos deben desarrollar estrategias y técnicas para poder lograr un cambio 

en la organización.  

  

Romero (2019) afirma que existen elementos fundamentales que 

conforman el ambiente laboral: salud, seguridad, equidad, nivel de formación, 

calidad de actividades, prestigio, valoración y nivel de ingresos. Baguer (2020) 

quien plantea parámetros que se deben incluir en todo estudio del clima laboral, 

tales como: satisfacción, reconocimiento, ambiente y trato personal, formación, 

comunicación, confianza, condiciones de trabajo, prestaciones y motivación.   

  

Rodríguez (2014) nos menciona en su artículo, que existe mucha presión 

en los trabajadores para que la organización sea más competitiva, lo cual 

ocasiona que el clima organizacional no sea el adecuado siendo el más 

perjudicado el trabajador. Por eso es muy importante que el líder pueda lograr 

que el impacto negativo sea menor, maximizando los beneficios para todos, por 

eso el líder es una pieza fundamental e importante para mejorar el ambiente 

laboral.  

  

Rovira (2015) “El trabajo en equipo es la fuente del éxito”, quien menciona 

que cuando se analiza un trabajo es fundamental tener autoconocimiento para 

que de esa manera se fije los objetivos, también menciona que es importante el 

entorno que se le asigne al equipo, ya que los equipos que llegan a triunfar son 

aquellos que trabajan en un ambiente donde existe respeto y buen trato.  
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Holtz (2015), “Leyes para lograr equipos de alto desempeño”, determina  

que en muchas compañías los jefes premian a los trabajadores que tienen logros 

individuales y no los grupales, siendo una pieza fundamental el trabajo en equipo 

ya que este permite tener mayores logros en una organización, generando un 

clima laboral saludable.  

  

Valencia (2014) menciona que en la exigencia de un trabajo más eficaz se 

llega a olvidar la importancia a detalles que resultan fundamentales en una 

organización para un buen desempeño, siendo el clima organizacional una pieza 

clave para el triunfo de una empresa, donde el diagnostico el diagnóstico del 

clima permite ver áreas que carecen de sinfonía y necesitan supervisión.  

  

Davis y Newstrom (2018), mencionan que en la creación de motivación 

positiva y un ambiente adecuado se llega a lograr que los trabajadores logren 

sus metas y objetivos, además de establecer un comportamiento organizacional 

eficiente.  

  

Flores, vega, y Chávez (2019) afirman que existe mucha dificultad el 

querer cambiar el ambiente organizacional, ya que requiere que los directivos 

desarrollen técnicas y estrategias para poder lograr un cambio en la 

organización.  

  

Los artículos científicos de la variable trabajo en equipo fueron los 

siguientes: Montaño (2018), trabajo en equipo es donde varias personas 

contribuyen con sus competencias, habilidades y destrezas, que ayudan de 

manera organizada a poder realizar varias tareas con un propósito en común.  

  

Duran (2018) afirma que para poder realizar un trabajo en equipo eficaz 

es primordial fomentar capacidades oportunas y tener las herramientas que 

ayuden a complementar los objetivos de manera real e imparcial.  

  

Zimmerman, Roussin y Garmston (2019) El trabajo en equipo, ayuda a 

establecer relaciones interpersonales fuertes en cada grupo, donde se usa el 

conflicto constructivo el cual ayudara al aprendizaje y transformación del equipo.  
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Bolander (2018) La sinergia, no se da de manera espontánea, ya que se 

origina de la interrelación, esfuerzos y resultados que logran los miembros del 

equipo a comparación de sus trabajos individuales, para eso la sinergia debe ser 

cultivada dentro del ambiente laboral.  

  

 Robbins y Judge (2017) El trabajo en equipo es un método efectivo para 

dirigir y equilibrar una organización, también para motivar como consecuencia se 

tendrá mejoras significativas debido a la suma de las contribuciones de cada 

trabajador.   

  

Chiavenato (2019) afirmó que es de valiosa importancia el líder en un 

equipo, ya que el líder gracias a sus cualidades, experiencias y capacitaciones 

constantes, influye sobre el comportamiento del trabajador, con ello mejora el 

ambiente en la organización.  

  

Sánchez (2021) afirmo que el trabajo en equipo en la actualidad ha 

sobresalido una forma de trabajo distinto, donde se permite una gestión de 

trabajo que tiene que ver con la formación de equipos de trabajo que debe 

remplazar a la obsoleta forma de trabajo individual. Esta filosofía de trabajo en 

equipo utiliza dinámicas que la hacen singulares, pues se aprovecha los 

diferentes procesos sinérgicos que son capaces de aumentar los resultados, 

además de aumentar la satisfacción de directivos y trabajadores.   

  

Reza (2015) el trabajo en equipo es la asociación de varios trabajadores 

que actúan de manera interdependiente y similar para poder cumplir los 

propósitos en común. Según el autor un equipo es más que la suma de personas, 

la comunicación entre ellos genera nuevas oportunidades y fuerzas que deben 

estudiarse y reconocerse consigo mismas.  

  

Melchor y García (2016) el trabajo en equipo fue la conformación de dos 

o más personas que se juntan para poder lograr un propósito en común, estos 

grupos se clasifican como formales e informales. Los primeros son los que 

obedecen a una organización de la misma institución, realizando actividades 

dedicados a los objetivos generales; el segundo no obedece a ninguna estructura 

fija, y no está definida por una institución. Estas dos maneras de trabajar deben 
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contar con los elementos primordiales para la formación de equipos de trabajo, 

entre ellas se encuentra la responsabilidad, compromiso y las habilidades, todo 

con el propósito de solucionar de manera eficaz las dificultades para un 

cumplimiento correcto de los resultados.   

  

Caicedo (2019) Su propuesta es diferente, el trabajo en equipo, para él es 

un modelo de gestión que ocasiona resultados eficaces y eficientes, por ser un 

concepto enteramente práctico, este tiene un modelo digno de ser imitado, esta 

manera de trabajo tiene una relación con el liderazgo positivo, si esto no fuese 

así, nos encontraríamos ante un grupo de trabajo donde no se cumplirían 

resultados a un largo plazo.  

  

Las tesis internacionales son los siguientes: Cifuentes (2012) Se 

determinó la motivación de los colaboradores de la institución, como también 

verificar en qué situación se encuentran laborando. Investigación de tipo 

descriptivo de corte transversal.  

  

Vega (2019) Tipo de investigación básico descriptivo correlacional, 

población y muestra de 100 estudiantes, se utilizó la entrevista. En fin, el 60% de 

estudiantes han afirmado tener un trato amable con los docentes, también se 

evidenciaron el mismo resultado con los docentes. Se puede afirmar que los 

protocolos son indispensables para establecer un buen ambiente laboral en una 

institución.  

  

Castro (2012) El propósito de la investigación fue diagnosticar la influencia 

que existe de la variable clima laboral en el síndrome de Burnout, de diseño 

descriptivo, se utilizó la prueba MBI, como también se esquematizo un temario 

con la escala Likert que permitió evaluar la comunicación interna existente, 

asimismo el trabajo en equipo en la empresa, en conclusión, factores de 

incumplimiento de normas, la mala distribución y la falta de motivación, estos 

factores debilitan el clima laboral.   

  

Las tesis nacionales para la investigación son: Hidalgo (2018) “El clima 

laboral y la relación con el desempeño laboral de los trabajadores de la 

farmacia san José E.I.R.L, Tarapoto - 2015”. Investigación aplicada, 
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correlacional, población y muestra de 15 encuestados, la encuesta y el 

fichaje como técnicas.  

En conclusión, las variables están significativamente relacionadas.  

  

Las teorías para la investigación son: Teoría de Rensis Likert (1965) donde 

propone que la actitud de los directivos y condiciones de la empresa influye en 

el comportamiento y conducta del trabajador, por ello determina con su teoría 3 

modelos que afectaría el clima organizacional percibido por el trabajador. 1. 

Variables causales: también llamadas independientes, orientadas en el 

desarrollo de la empresa y los resultados que se obtiene, entre estos están: La 

estructura organizacional como: visión, misión, competencias, actitudes, políticas 

y normas. 2. Variables Intermedias: Califican el ambiente laboral de una 

organización, donde se evidencia cuan motivado, rendimiento, comunicación 

corporativa y toma de decisiones hay en el personal. 3. Variables finales: también 

llamada dependiente califica la producción, calidad de servicio, margen de 

ganancia y costos.  

  

Teoría de Mcgregor (1966) Teoría X y Y donde Teoría X: Los trabajadores 

son obligados a laborar de manera forzada y bajo amenazas de gestiones 

severas si incumplen sus funciones. Teoría Y: Los trabajadores son motivados 

con un ambiente óptimo que los impulsa a querer trazar metas tanto individuales 

como organizacionales.  

  

Teoría de dos factores de Herzberg (1959) donde se destaca que el 

trabajador está calificado en dos tipos de factores que afectan de manera variada 

la conducta: 1. Factores Extrínsecos: Explica la insatisfacción laboral por la 

deficiencia de factores que incluyen la condición laboral, salario, gestión en la 

empresa, beneficios, etc. 2. Factores Intrínsecos: Describe a la insatisfacción 

laboral por factores que incluyen la relación que hay entre el trabajador y su 

puesto laboral; trabajo estimulante, reconocimiento de logros, realización 

profesional, responsabilidad asignada, etc.  

  

Teoría de Mcclelland (1961) señaló tres necesidades que podrían 

determinar el nivel de motivación de un trabajador. 1. Logro: sugiere al 

empeño del trabajador por destacar y la perseverancia por destacar 2. 
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Poder: Se refiere a como las personas tienen interés en dejar huella, de 

influenciar y dirigir a los demás 3. Afiliación: menciona como las 

personas tienen anhelo de conectar con los demás, iniciando vínculos 

amicales y cercanos a sus colegas.  

  

Los enfoques conceptuales de la variable ambiente laboral son: Chiang, 

Martin y Núñez (2010). “Relaciones entre ambiente organizacional y satisfacción 

empresarial”. En este libro los autores propusieron intensificar como objetivo la 

importancia que tiene el clima de una empresa con la satisfacción, donde se 

resaltó la motivación, comunicación, liderazgo y el desempeño. El correcto 

aprendizaje del clima organizacional aporta importantes culturas para el 

desarrollo de los empleados. En conclusión, varias empresas señalan que hay 

altas posibilidades de obtener resultados positivos cuando la organización tiene 

un adecuado ambiente organizacional.  

  

Bordas (2016). En el libro “Gestión estratégica del clima laboral”, 

determinó lo importante de la dirección estratégica del clima organizacional, ya 

que mediante este se permite que los colabores aporten lo mejor de cada uno, 

donde los factores extrínsecos e intrínsecos son agentes importante en el clima 

organizacional que generan compromiso y motivación por parte de los 

trabajadores,  en toda empresa se desea trabajadores comprometidos, por lo 

que el propósito del libro fue analizar estratégicamente  el direccionamiento del 

ambiente organizacional y describir detalladamente los mejores métodos y 

técnicas que ayudarán a la gestión del clima en las organizaciones.   

  

Boyatzis (2005), el libro, “Liderazgo Resonante”, mencionan que lograron 

medir el impacto que tuvo el clima laboral en ingresos de una industria. En dicha 

investigación descubrieron que cuando mejora el clima laboral en una 

organización en 1%, los ingresos llegan a 2% de crecimiento.   

  

Los enfoques conceptuales de la variable trabajo en equipo: Miranda  

(2001), el libro “Técnicas que facilitan el trabajo en equipo”. Donde menciona: 

“Que los equipos emplean dinámicas y para poder entenderlas, una destreza 

clave es tener la suficiente capacidad para poder identificar aspectos de 

contenido y proceso”.  



10  

  

  

Maxwell (2001) menciona la frase de un proverbio chino: Que en toda gran 

conquista existe un equipo. Los equipos son importantes y se debe reconocer 

que los son, llegando a ser los mejores miembros. Solo, usted no puede llegar a 

ser nada importante.   

  

Chang (1999), libro “Trabajar en equipo para triunfar” afirma que en toda 

organización existen trabajadores que manejan sus conflictos de diferentes 

maneras, evitando, confrontando, o dominados por sus emociones. La solución 

sería que los miembros del equipo puedan enfrentar sus conflictos de manera 

eficaz y consecuente sin afectar a los demás miembros del equipo ni a la 

organización.   

  

Cervantes (2020) La investigación pudo mostrar que la calidad de servicio 

en una empresa siempre es percibida por los clientes y afecta de forma directa, 

con relación al tiempo de respuesta de los requerimientos del cliente.  
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 III.  METODOLOGÍA  

3.1. Tipo y diseño de investigación  

3.1.1 Tipo   

Fue de tipo aplicada; dicha afirmación se sostiene con el libro de metodología de 

la investigación de Hernández, Fernández y Baptista (2014) han definido 

dictaminar lo discutible del entorno en estudio ofreciendo posibles soluciones.  

  

3.1.2 Diseño   

Se efectuó un diseño no experimental, dicha afirmación se sostiene con el libro 

de Hernández, Fernández y Batista (2014) manifiestan que no se deben 

manipular las variables, simplemente se debe observar los cambios para así 

poder comparar; igualmente precisan que es de corte transversal porque se 

incluye los datos en un solo instante.  

   

3.1.3. Enfoque  

Fue cuantitativo; se sostiene bajo una medición numérica; así como lo sustenta 

Hernández (2014), quien define una serie de procesos que se presentan 

secuencialmente y probatorios matemáticamente; se usa la adecuación de 

información para verificar la hipótesis y se analiza estadísticamente los 

resultados para responder a los problemas y objetivos  

  

3.1.4 Nivel   

Fue descriptivo correlacional, que se ha sustentado con el libro de metodología 

de Bernal (2010) quien determina la investigación correlacional tiene la finalidad 

de examinar la relación de las variables.   

  

3.1.5 Método    

Se utilizó el modo hipotético deductivo; se sustenta con el libro de la metodología 

de Bernal (2010), donde afirma que el estudio se basa en confirmar la hipótesis 

y contradecir, generando conclusiones que se tendrán que revisar con los 

incidentes.  
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3.2. Variable y operacionalización  

Variable X: El ambiente laboral  

Atiquipa y Jaimes (2017) destaca que el conjunto de características del lugar de 

trabajo, que aprovechan como fortaleza primaria para influir en su proceder de 

esfuerzo.   

  

Dimensión 1: comunicación  

Jurge (1998) la comunicación es la acción de relación en el ambiente laboral, 

para lograr facilitar el trabajo.    

Indicadores: Innovación, Toma de decisiones, Colaboración.  

  

Dimensión 2: condiciones  

Carrillo (2004) Se trata de proporcionar a los trabajadores exactamente las 

herramientas y el entorno que necesitan para poder llevar a cabo sus 

actividades.   

Indicadores: Efectividad, Objetivo, Participación.  

  

Dimensión 3: realización personal  

Se refiere a una evaluación de cómo se realiza el trabajo en relación con las 

capacidades del entorno organizacional, y es esencialmente una evaluación de 

si el lugar de trabajo promueve el crecimiento profesional y personal. 

Indicadores: Reconocimiento de logro, valoración de la profesión, 

Capacitaciones personales.  

  

Variable Y: Trabajo en equipo  

Bernández (2016) El trabajo en equipo es el control de una empresa donde se 

realiza grandes estudios de la organización es un factor importante para mejorar 

las actitudes de los empleados.   

  

Dimensión 1: Formación  

Acosta (2011) El trabajo en equipo incluye pasos como la creación de un gran 

equipo, la planificación, la división de tareas, los métodos de evaluación, los 

procesos de comunicación, y el compromiso de las personas. Indicadores: 

Familiarización, relaciones sociales, liderazgo  
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Dimensión 2: Normatividad  

Grupo normas que rigen dentro de la organización para determinar funciones en 

la empresa y regular el comportamiento de los empleados.   Indicadores: 

Diferencia de roles, compromiso, unidad, visión  

  

Dimensión 3: Adaptación  

Es la capacidad que consiste en responder cambios o situaciones que ocurren 

en el entorno dentro de las organizaciones.    

Indicadores: Beneficio mutuo, rol de líder  

  

Dimensión 4: Desempeño  

El desempeño es el resultado expresado a través de la dedicación, la eficiencia 

y el esfuerzo individual y/o del equipo, y se puede medir para rastrear y 

monitorear lo que se ha logrado, ya sea positivo o negativo.  Indicadores: 

Innovación, alto desempeño  

  

3.2.2 Matriz operacionalización  Está 

integrado en el Anexo N° 1.  

  

3.3. Población, muestra y muestreo  

3.3.1 Población  

Estuvo compuesto por 150 trabajadores del poder judicial.  

  

3.3.2 Muestra  

Estuvo conformada por 50 empleados que trabajan en el archivo central del 

poder judicial.  

  

3.3.3 Muestreo  

El procedimiento que se empleo es no probabilístico por conveniencia  

  

3.3.4 Unidad de análisis  

Se aplicó a todos los empleados que trabajan en el archivo central del poder 

judicial.  

  



14  

  

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

3.4.1 Técnicas  

El mecanismo utilizado fue la encuesta, que tuvo como pilar el libro metodología 

de la investigación de Bernal (2010) que menciona, la encuesta es uno de los 

instrumentos más usados que tiene mayor veracidad.   

  

3.4.2 Instrumento   

El cual ha sido el cuestionario para obtener información de los trabajadores del 

archivo central. Conformado por 23 preguntas que tienen relación con los 

indicadores de cada una de las variables. Hernández (2014), indicó que, los 

instrumentos son herramientas donde utiliza el investigador para evaluar. De esta 

manera en el instrumento mencionado se procedió a reunir información.  

  

Dicho cuestionario está incluido en el anexo N° 2; el cual fue corroborado por el 

método de juicio de expertos con el grado de maestría y doctorado de la UCV, el 

mismo que forma parte del anexo N° 3. También tiene la confiabilidad del 

estadístico Alfa de Cronbach con 0.722, dicho resultado se obtuvo en base a una 

encuesta piloto, procesada por el programa SPSS, donde se ha utilizado el 

estadístico Alfa de Cronbach mismo que acompaña en la tabla N° 4.  

  

3.5. Procedimiento  

Se desarrolló de la siguiente forma:  

3.5.1 Se lograron obtener datos de los empleados de la empresa, a quienes se 

les encuestara mediante un formulario virtual.   

3.5.2 Se ha coordinado con el gerente para obtener la información de los 

empleados quienes han redactado el documento de aprobación informado de 

acuerdo con el formato establecido que se acompaña en el agregado N° 5 3.5.3 

Las respuestas brindadas por los sujetos han sido consignados en una base de 

datos la mismo que será procesado mediante el SPSS para obtener las tablas 

de frecuencia, también las pruebas de hipótesis mediante lo estadístico 

respetivo.              
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 3.6  Método de análisis de datos  

Método descriptivo  

Se consideró obtener tablas y graficas de frecuencia debidamente interpretadas 

en base a información obtenida y uso de software SPSS, a nivel de variables y 

dimensiones. Según Tamayo (2007) quien nos indica que el descriptivo es la 

definición, recolección y deducción del ambiente actual, así mismo la estructura 

o la evolución de las expresiones.  

Análisis inferencial  

Consistió en desarrollar la hipótesis en base a resultados de la muestra para 

generalizar toda la población, se respalda con el libro de Hernández (2014) que 

menciona la estadística inferencial tiene como propósito desarrollar pruebas de 

hipótesis estimando parámetros.   

Aspectos éticos  

Se hace fundamental haber considerado fuentes teóricas citadas con el 

compromiso de respetar el autor y su aportación a la sociedad. Asimismo, los 

principios éticos utilizados son honestidad respeto, también se cuenta con la 

aprobación y consentimiento de los trabajadores del archivo central, de esta 

manera reservando dicha identificación.  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

 

  



16  

  

IV. RESULTADO  

4.1 Análisis descriptivo  

Tabla de frecuencia de la variable ambiente laboral agrupada  

Tabla 1  

Variable X: Ambiente Laboral  

  

  
 

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje válido  
Porcentaje 

acumulado  

Válido  

TOTAL  MENTE  

DESACUERDO  

EN DESACUERDO  

PARCIALMENTE  

DE ACUERDO  

EN  1  

9  

6  

17  

2,0  

18,0  

12,0  

34,0  

 2,0  

18,0  

12,0  

34,0  

2,0  

20,0  

32,0  

66,0  

 TOTAL  MENTE  

ACUERDO  

DE  17  34,0   34,0  100,0  

 Total   50  100, 

0  
 100,0    

  

Interpretación: Conforme a la información por los trabajadores en la encuesta 

elaborada a la empresa, se visualiza en la tabla N° 1, concerniente al ambiente 

laboral que agrupa las dimensiones: comunicación, condiciones, realización. El  

34.0 % consideraron que están totalmente de acuerdo; el 34.0% de acuerdo: el 

18.0% en desacuerdo; el 12.0% parcialmente de acuerdo y final mente 2.0% 

totalmente en desacuerdo.    

   

Tabla de frecuencia de la variable trabajo en equipo agrupada  

Tabla 2  

Variable Y: Trabajo en Equipo  

 

         Porcentaje          Porcentaje   
       Frecuencia     Porcentaje  
              válido         acumulado  

 

Válido  

TOTALMENTE EN  

DESACUERDO  

EN DESACUERDO  

PARCIALMENTE  

1  

5  

10  

2,0  

10,0  

20,0  

2,0  

10,0  

20,0  

2,0  

12,0  

32,0  

 DE ACUERDO  19  38,0  38,0  70,0  

 TOTALMENTE DE  15  30,0  30,0  100,0  

ACUERDO  
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 Total     50    100,      100,0   

  

 
  

Interpretación: En la encuesta hecha a la empresa, se observa en la tabla N° 2, 

que la empresa desarrolla el trabajo en equipo y que agrupa las dimensiones: 

formación, normatividad, adaptación, desempeño. El 38.0 % consideraron que 

están de acuerdo; el 30.0% totalmente de acuerdo: el 20.0% parcialmente; el  

10.0% en desacuerdo y final mente 2.0% totalmente en desacuerdo.           

  

4.2 Inferenciales  

Coeficiente de correlación, condiciones y reglas de decisión  Coeficiente de 

correlación  

Tabla 3  

Niveles del coeficiente de correlación  

  

  
     Fuente: elaborado en base a Hernández, Fernández & Baptista (2014)     

Condiciones:  

Sig. T = 5%  

Nivel de aceptación 95 %, z =1,96  

Ho = Hipótesis nula  

Ha = Hipótesis alterna  

Regla de decisión:  

Si valor p > 0.05, se acepta la Ho y se rechaza la Ha.  

Si valor p < 0.05, se rechaza la Ho y se acepta la Ha.  
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4.2.2 Pruebas de Hipótesis general: Existe relación del ambiente laboral con el 

trabajo en equipo en archivo central de la corte superior de justicia del Callao 

2022.  

Ho: No existe relación del ambiente laboral con el trabajo en equipo   

Ha: Existe relación del ambiente laboral con el trabajo en equipo   

  

Tabla 4 Prueba de hipótesis general  

  

 

AMBIENTE  

LABORAL   

TRABAJO EN  

EQUIPO   

Rho de Spearman  

AMBIENTE  LABORAL Coeficiente de correlación  

(Agrupada)  Sig. (bilateral)  

N  

1,000  

.  

50  

,825**  

,000  

50  

 TRABAJO EN EQUIPO Coeficiente de correlación  

(Agrupada)  Sig. (bilateral)  

,825**  

,000  

1,000  

.  

 N  50  50  

  

Interpretación: Se observa en la tabla 4, que el coeficiente de correlación RHO 

Spearman es 0.825; y la significancia es 0,000. Según la tabla 3, la hipótesis está 

considerada como correlación positiva considerable; se rechaza la Ho y se 

acepta la Ha. Existe relación positiva de las variables ambiente laboral con 

trabajo en equipo.  

  

4.2.3 Prueba de hipótesis especifica 1: Existe relación de la comunicación con el 

trabajo en equipo en archivo central de la corte superior de justicia del Callao 

2022.  

  

Ho: No existe relación de la comunicación con el trabajo en equipo   

Ha: Existe relación de la comunicación con el trabajo en equipo   

  

TABLA 5 Prueba de hipótesis especifica 1  

  

 COMUNICACI 

ÓN  

(Agrupada)  

TRABAJO EN  

EQUIPO  

(Agrupada)  

Rho de Spearman  COMUNICACIÓN  Coeficiente de correlación  

(Agrupada)  Sig. (bilateral)  

1,000  

.  

,798**  

,000  

 N  50  50  
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 TRABAJO EN EQUIPO Coeficiente de correlación  

(Agrupada)  Sig. (bilateral)  

,798**  

,000  

1,000  

.  

 N  50  50  

  

Interpretación: De acuerdo a los resultados que se observa en la Tabla 5 el 

coeficiente de correlación RHO Spearman es 0.798; significancia de 0,000. 

Según nuestra tabla 3, esta hipótesis se considera una correlación positiva 

considerable; se rechaza la Ho y se acepta la Ha. Existe relación positiva de los 

resultados de la comunicación con trabajo en equipo.  

  

4.2.4 Prueba de hipótesis especifica 2: Existe relación de las condiciones con el 

trabajo en equipo en archivo central de la corte superior de justicia del callao 

2022.  

  

Ho: No existe relación de las condiciones con el trabajo en equipo   

Ha: Existe relación de las condiciones con el trabajo en equipo   

  

Tabla 6 Prueba de hipótesis especifica 2  

 

TRABAJO EN  
CONDICIONES  

EQUIPO  
   (Agrupada)  

(Agrupada)  

Rho de Spearman  
CONDICIONES  

(Agrupada)  

Coeficiente de correlación  

Sig. (bilateral)  

1,000  

.  

,819**  

,000  

  N  50  50  

 TRABAJO EN EQUIPO Coeficiente de correlación  

(Agrupada)  Sig. (bilateral)  

,819**  

,000  

1,000  

.  

 N  50  50  

 
  

Interpretación: Se observa en la tabla 6, el coeficiente de correlación RHO 

Spearman es 0.819; y con una significancia de 0,000. Según nuestra la Tabla 3, 

esta hipótesis se considera una correlación positiva considerable; por otro lado, 

según la regla de decisión, se rechaza la Ho y se acepta la Ha. existe relación 

positiva de los resultados de las condiciones con trabajo en equipo.  
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4.2.5 Prueba de hipótesis especifica 3: Existe relación de realización personal 

con el trabajo en equipo en archivo central de la corte superior de justicia del 

Callao 2022.  

  

Ho: No existe relación de realización personal con el trabajo en equipo  Ha: 

Existe relación de realización personal con el trabajo en equipo   

  

Tabla 7 Prueba de hipótesis especifica 3  

  

REALIZACIÓN  

PERSONAL  

(Agrupada)  

TRABAJO  EN  

EQUIPO  

(Agrupada)  

Rho de Spearman  REALIZACIÓN  Coeficiente de correlación  

PERSONAL(Agrupada)  Sig. (bilateral)  

1,000  

.  

,799**  

,000  

 N  50  50  

 TRABAJO EN EQUIPO Coeficiente de correlación  

(Agrupada)  Sig. (bilateral)  

,799**  

,000  

1,000  

.  

 N  50  50  

  

Interpretación: Conforme a la información se observa en la Tabla 7, el 

coeficiente de correlación RHO Spearman es 0.799; y con una significancia de 

0,000. Según nuestra tabla 3, esta hipótesis se considera correlación positiva 

considerable; del mismo modo, se rechaza la Ho y se acepta la Ha. Existe 

relación positiva de los resultados de la realización personal con trabajo en 

equipo.  
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V. DISCUSIÓN  

  

5.1 La investigación tuvo como objetivo general determinar la relación del 

ambiente laboral con el trabajo en equipo; de acuerdo a la interpretación de los 

resultados descriptivos e inferenciales obtenidos se ha determinado que existe 

relación de la variable ambiente laboral con la variable trabajo en equipo.  

  

Dicho resultado tiene coherencia con las investigaciones de Bravo y Calderón 

(2018) quienes concluyeron que se necesita investigación temprana para que se 

puedan utilizar acciones de preparación y modificación para arreglar el ambiente 

de trabajo, ya que esto obviamente afecta el desempeño de las personas. Así 

mismo como también con los resultados de Duran (2018) que concluye que el 

producir en conjunto es fundamental para el progreso de cualquier organización, 

no solo considerando el grupo de personas y la capacitación adecuada, sino 

también contar con las herramientas que se complementan para alcanzar las 

metas una a una, de manera realista y objetiva.  

  

También están comprendidos con los alcances de la teoría científica sobre clima 

laboral de Rensis Likert (1965) afirma que el comportamiento de los empleados 

depende directamente de cómo perciben los puestos de los altos directivos y las 

condiciones organizativas en las que trabajan. Así mismo están comprendidos 

los alcances de los enfoques teóricos de Bordas (2016), el propósito del libro es 

analizar la gestión estratégica del clima organizacional y describir en detalle los 

mejores métodos y técnicas para diagnosticar y gestionar el clima en las 

empresas.  

 

  

Y Miranda (2001) define que la clave para mejorar un trabajo en equipo es 

observar, diagnosticar el contenido y el proceso.  

  

La metodología utilizada nos ha permitido lograr los objetivos e hipótesis 

planteada para la investigación. 
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5.2 La investigación tuvo como objetivo específico 1, determinar la relación de la 

comunicación con el trabajo en equipo; de acuerdo a los resultados descriptivos 

e inferenciales obtenidos se ha determinado que existe relación de la 

comunicación con la variable trabajo en equipo.  

  

Dicho resultado tiene coherencia con los resultados de las investigaciones 

Flores, Vega, y Chávez (2019) cuando dicen que el clima organizacional es un 

punto difícil de cambiar, y que los gerentes deben desarrollar competencias 

estratégicas, técnicas, relacionales y emocionales para generar cambios en la 

organización. Así como también con los resultados de Zimmerman (2019) El 

trabajo en equipo, está destinado a crear relaciones duraderas utilizando la 

comunicación para el aprendizaje práctico.  

  

También están comprendidos los alcances de la teoría científica sobre teoría del 

clima laboral de Mcgregor (1966), En ese trabajo indicó que una principal tarea 

es organizar el trabajo humano para lograr fines económicos en una empresa. 

Liberar el potencial actual de sus empleados, y una de las fallas más comunes 

proviene de sus conceptos erróneos sobre la naturaleza del control en el ámbito 

del comportamiento humano.  

  

También están comprendidos los enfoques teóricos de Chiang, Martin y Núñez 

(2010) que identifican a muchas organizaciones que han demostrado que es más 

probable lograr buenos resultados cuando la organización cuenta con el entorno 

regulatorio apropiado. Y Maxwell (2001) define que para lograr un gran equipo 

hay que enfrentar duras tareas y no siempre las personas van a funcionar unidos, 

también no solo los líderes van a mantener al equipo unido.  

  

La metodología utilizada nos ha permitido lograr los objetivos e hipótesis 

planteada para la investigación  

  

5.3 La investigación tuvo como objetivo específico 2 la cual fue determinar la 

relación de las condiciones con el trabajo en equipo; al respecto, de acuerdo a 

la interpretación de los resultados descriptivos e inferenciales obtenidos se ha 

determinado que existe relación de las condiciones con la variable trabajo en 

equipo.  
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Dicho resultado tiene coherencia con los resultados de las investigaciones 

Romero (2019) los factores que componen el ambiente de trabajo son: salud, 

equidad, seguridad, nivel de desempeño, nivel de ingresos, calidad de operación, 

nivel de capacitación, reputación y evaluación. Así como también con los 

resultados de Bolander (2018) esto se basa en la idea de sinergia, que se crea 

a través de la asociación y los resultados obtenidos por los miembros del equipo 

superiores a la suma de su trabajo individual. Desafortunadamente, la sinergia 

no ocurre automáticamente, porque debe desarrollarse en el lugar de trabajo.  

  

También los resultados están comprendidos con los alcances de la teoría 

científica sobre Teoría de los dos factores de Herzberg (1959) señala que el 

hombre tiene necesidades de no tener situaciones desagradables y la de crecer 

personalmente e intelectualmente, cada necesidad requiere de incentivos 

diferentes.  

  

También están comprendidos dentro de los alcances de los enfoques teóricos de 

Boyatzis y McKee (2005), afirma que este tipo de liderazgo los subordinados se 

sienten escuchados y considerados y por lo tanto aumenta la motivación, 

relaciones personales, la armonía, la responsabilidad conllevando que el trabajo 

mejore. Y Chang (1999) destaca lo importante del lado humano de los equipos 

de trabajo, comunicación constante entre los trabajadores, un equipo de muy 

buena comunicación logra grandes objetivos.        

  

  

La metodología utilizada nos ha permitido lograr los objetivos e hipótesis 

planteada para la investigación  

  

5.4 La investigación tuvo como objetivo específico 3 determinar la relación de la 

realización personal con el trabajo en equipo; de acuerdo a la interpretación de 

los resultados descriptivos e inferenciales obtenidos se ha determinado que 

existe relación con realización personal con la variable trabajo en equipo.   

  

Dicho resultado tiene coherencia con los resultados de las investigaciones Davis 

y Newstrom (2018) argumentan que el clima organizacional es esencial para las 
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empresas de modo que pueden lograr sus metas y que cada individuo tiene sus 

propios características y habilidades. Así como también con los resultados de 

Robbins y Judge (2017) El trabajo en equipo se define como un método eficaz 

de gestión y democratización en la organización, así como para aumentar la 

motivación, lo que conduce a una mejora significativa en el desempeño debido a 

la aglomeración de todas las contribuciones de cada individuo. También los 

resultados están comprendidos con los alcances de la teoría científica sobre 

Teoría de las tres necesidades secundarias de Mcclelland (1961) define tres 

necesidades que podría determinar el nivel de motivación de un trabajador, 

necesidad del logro, necesidad de poder y necesidad de afiliación.  

  

También están comprendidos dentro de los alcances de los enfoques teóricos de 

García (2009) incluye la identificación de los diferentes componentes del 

concepto de clima y el desarrollo de diferentes métodos de diagnóstico para 

resaltar situaciones para las organizaciones de empleados.  Y Cervantes (2020) 

este estudio demostró que la apreciación de los consumidores sobre la calidad 

de rendimiento admitido, se ve directamente afectado por el desempeño de 

despacho y el cuidado al usuario en cuanto al tiempo de respuesta a las 

solicitudes.    

  

5.5 La hipótesis general planteada ha sido que existe relación del ambiente 

laboral con el trabajo en equipo; para probar dicha hipótesis se realizaron 

pruebas estadísticas lográndose como resultado que el coeficiente de 

correlación RHO Spearman es 0.799; con una significancia de 0,000, como se 

muestra en la tabla 3, se considera una correlación positiva considerable; 

asimismo, se rechaza la Ho y se acepta la Ha. En conclusión, queda demostrado 

que la hipótesis planteada es verdadera, por lo tanto, existe relación positiva del 

ambiente laboral con el trabajo en equipo.  

  

5.6 La hipótesis específica 1 que se planteó en la investigación fue que la 

comunicación tiene relación con el trabajo en equipo: para probar dicha hipótesis 

se realizan pruebas estadísticas lográndose como resultado que el coeficiente 

de correlación RHO Spearman es de 0.798; con una significancia de 0.000, 

según nuestra tabla 3, se considerada una correlación positiva considerable; 

asimismo, se rechaza la Ho y se acepta la Ha. En consecuencia, queda 



25  

  

demostrado que la hipótesis planteada es verdadera, existe relación positiva de 

la comunicación con el trabajo en equipo.  

  

5.7 La hipótesis específica 2 que se planteó en la investigación fue que las 

condiciones tienen relación con el trabajo en equipo: para probar dicha hipótesis 

se realizan pruebas estadísticas lográndose como resultado que el coeficiente 

de correlación RHO Spearman es 0.819; y la significancia es 0,000, según 

muestra tabla 3, se considera una correlación positiva considerable; asimismo, 

se rechaza la Ho y se acepta la Ha. En consecuencia, queda demostrado que la 

hipótesis planteada es verdadera, por lo tanto, existe relación positiva de las 

condiciones con el trabajo en equipo.  

  

5.8 La hipótesis específica 3 que se planteó en la investigación fue relación de 

realización personal con el trabajo en equipo: para probar dicha hipótesis se 

realizan pruebas estadísticas lográndose como resultado que el coeficiente de 

correlación RHO Spearman es 0.799; con una significancia de 0,000, se 

considerada como correlación positiva considerable; asimismo, se rechaza la Ho 

y se acepta la Ha. En consecuencia, queda demostrado que la hipótesis 

planteada es verdadera, por lo tanto, existe relación positiva de la realización 

personal con trabajo en equipo.  

  

5.9 De acuerdo a los datos obtenidos de la encuesta realizada a los trabajadores 

del poder judicial del Callao, se observa en la tabla 1, referente a que si en la 

empresa se desarrolla el ambiente laboral que agrupa las dimensiones: 

comunicación, condiciones, realización, los resultados son los siguientes: El 34.0 

% consideraron que están totalmente de acuerdo; el 34.0% de acuerdo: el 18.0% 

en desacuerdo; el 12.0% parcialmente de acuerdo y finalmente 2.0% totalmente 

en desacuerdo.   

      

5.10 Respecto a la indagación obtenidas en la encuesta realizada a los 

trabajadores del poder judicial del Callao, se visualiza en la Tabla 2, alusivo a 

que si en la empresa desarrolla el trabajo en equipo que agrupa las dimensiones 

formación, normatividad, adaptación, desempeño, el 38.0 % consideraron que 

están de acuerdo; el 30.0% totalmente de acuerdo: el 20.0% parcialmente; el  

10.0% en desacuerdo y final mente 2.0% totalmente en desacuerdo.        



26  

  

       

  

  

VI. CONCLUSIÓN  

  

6.1 Conforme a los hallazgos encontrados con relación al objetivo general y de 

acuerdo al análisis descriptivo e inferencial, se logró determinar que la variable 

trabajo en equipo se relaciona significativamente con la variable ambiente 

laboral.  

  

6.2 Objetivo específico 1 y de acuerdo al análisis descriptivo e inferencial, se ha 

resuelto que existe relación de variables comunicación con el trabajo en equipo.  

  

6.3 Objetivo específico 2 y de acuerdo al análisis descriptivo e inferencial se ha 

decretado que existe relación de las variables condiciones con el trabajo en 

equipo.  

  

6.4 Con relación al objetivo específico 3 y de acuerdo al análisis descriptivo e 

inferencial, se ha establecido que existe relación de las variables realización 

personal con el trabajo en equipo.  
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VII. RECOMENDACIONES  

  

7.1 Teniendo en cuenta que existe relación de la variable ambiente laboral en la 

variable trabajo en equipo. Se sugiere al gerente general del poder judicial, 

desarrollar un modelo de evaluación de cargos y niveles salariales de acuerdo a 

la naturaleza de cada puesto con el propósito de asegurar el progreso profesional 

y mejoría personal.   

   

7.2 Teniendo en cuenta que, el ambiente laboral tiene relación con comunicación, 

se recomienda al gerente general del poder judicial, tener en cuenta la 

comunicación es un asunto que afecta directamente el clima laboral y si se 

emplea correctamente, permite a los empleados sentirse cómodos y estimar a la 

organización.    

  

7.3 Teniendo en cuenta que, el ambiente laboral tiene relación con condiciones, 

se recomienda al gerente del poder judicial, tener atención a los puntos de vista 

de los empleados, un error común que comenten las organizaciones es en 

mejorar las oficinas con objetos y bienes materiales, que olvidan la importancia 

de pequeños gestos como agradecer o felicitar por un buen trabajo ejecutado.  

  

7.4 Teniendo en cuenta que, el ambiente laboral tiene relación con 

realización personal, se recomienda al gerente del poder judicial, tener una 

política de capacitaciones permanentes al personal para aumentar y mejorar sus 

conocimientos, actitudes y habilidades, lo que origina a los equipos de trabajo 

mejor su desempeño.      
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ANEXOS  

Anexo 1  

Matriz operacionalización de variable  

  

VARIABLES  

DEFINICION  
CONCEPTUAL  

DEFINICION 

OPERACIONAL  
DIMENSIONES  INDICADORES  ITEM/PREGUNTAS  

Variable X  
Ambiente 

Laboral  

Atiquipa y 

Jaimes (2017) 

Conjunto de 

características 

del lugar de 

trabajo, que 

sirven como 

como fuerza 

primordial para 

influir en su 

conducta de 

trabajo.  

Se medirán las 
variables de  

acuerdo a las  
dimensiones e 

indicadores 

establecidos.  

Comunicación   

Comunicación oportuna  
1. En archivo central comunica oportunamente sobre los 

objetivos estratégicos.  

Fomento de  
comunicación Horizontal  

2. El jefe escucha tus ideas y comentarios con respecto ante 

una problemática   

Comunicación Efectiva   
3. La comunicación entre trabajadores es efectiva y cumple 

su propósito.  

Condiciones   
Condicione Físicas  

4. Los lugares de trabajo cuentan con iluminación y 

ventilación adecuada.   

Recursos Materiales   
5. Los recursos materiales están a disposición de los 

trabajadores.  

Realización 

Personal   

Reconocimiento de 

logros   

6. Sientes que su trabajo es reconocido en la institución.  

7. Se da incentivos a los trabajadores por sus esfuerzos 

alcanzados.  

Valoración de la 

Profesión   
8. Te sientes respetado y valorado en la Institución.  

   

Capacitaciones 

Personales   
9. Fomentan capacitaciones y actualizaciones en el 

desarrollo personal.  

Variable Y  
Trabajo en 

Equipo  

Bernadez (2016) 

El trabajo en 

equipo es el 

control de una 

empresa donde 

se realiza  

Se medirán las 
variables de  

acuerdo a las  
dimensiones e 

indicadores 

establecidos.  

Formación   Familiarización   10. Los trabajadores tienen la facilidad de familiarizarse 

cuando se integra un nuevo personal.  
Relaciones Sociales   11. En archivo central practican las reuniones por 

onomástico.  

Liderazgo  12. Toma la iniciativa a la hora de emprender algo nuevo.  

13. Le agrada dirigir actividades de grupo de trabajo  
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 grandes estudios 

de  la 
organización es 
un factor 

importante para 
mejorar las 
actitudes de los 

empleados.   
  

 Normatividad   Diferenciación de Roles  14. Experimentan el intercambio de experiencias en el 

cumplimiento de sus funciones.  
Compromiso  15. Cumple de manera organizada su función.  

Unidad  16. Son equitativos con sus colaboradores.  

17. Se realiza actividades integradoras.  
Visión  18. Los colaboradores presentan un proyecto a futuro.  

Adaptación   Beneficio Mutuo   19. Los beneficios que brinda la entidad son equitativos            

Rol de líder  20. El jefe inmediato cumple con delegar funciones  

Desempeño  Innovación   21. Se implementa los programas de alta tecnología y 

materiales actualizados para realizar un desempeño eficaz      

Alto Desempeño  22. son evaluados de una manera adecuada  

23.Se visualiza los resultados de la evaluación para su 

próxima selección  
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Anexo: 2  

  

INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS  

  

CUESTIONARIO PARA ENCUESTAR A LOS TRABAJADORES DEL 

ARCHIVO CENTRAL DE LA CORTE SUPERIOR DE JUSTUICIA DEL 

CALLAO.  

  

Estimado(a) colaborador: El presente instrumento es de carácter anónimo; 

tiene como objetivo elaborar una tesis titulada “El ambiente laboral y trabajo 

en equipo en archivo central de la corte superior de justicia del callao,  

2022”, por ello se le solicita responda con veracidad los siguientes enunciados.  

  

INSTRUCCIONES: Esta Ud. de acuerdo con llenar el formulario Si (  ) No (   

) Si está de acuerdo, a continuación, se presenta una serie de enunciados a los 

cuales usted deberá marcar con una X de acuerdo a su criterio o lo que considere 

conveniente.  

TOTALMENTE  
EN  

DESACUERD 
O  

EN  
DESACUERD 

O  

PARCIALMENT 
E  

DE  
ACUERD 

O  

TOTALMENT 
E DE  

ACUREDO  

1  2  3  4  5  

  

N°  
  

Preguntas  

 
VALORACIÓN  

 

1  2  3  4  5  

  

VARIABLE X: Ambiente laboral  

  

DIMENSION: Comunicación   

    

1  

En archivo central comunica 

oportunamente sobre los objetivos 

estratégicos.  

          

2  
El jefe escucha tus ideas y comentarios 

con respecto ante una problemática.  

          

3  
La comunicación entre trabajadores es 

efectiva y cumple su propósito.  

          

  DIMENSION: Condiciones  
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4  
Los lugares de trabajo cuentan con 

iluminación y ventilación adecuada.  

          

5  
Los recursos materiales están a 

disposición de los trabajadores.  

          

  
DIMENSION: Realización  

          

  

6  

Sientes que su trabajo es reconocido en la 

institución.  

          

7  

  

Se da incentivos a los trabajadores por sus 

esfuerzos alcanzados.  

          

8  
Te sientes respetado y valorado en la 

Institución.  

          

9  
Fomentan capacitaciones y 

actualizaciones en el desarrollo personal.  

          

  

VARIABLE Y: Trabajo en quipo  

  

DIMENSION: Formación  

          

10  

Los trabajadores tienen la facilidad de 

familiarizarse cuando se integra un 

nuevo personal.  

          

11  
En archivo centra’ practican las reuniones 

por onomástico.  

          

12  
Toma la iniciativa a la hora de emprender 

algo nuevo.  

          

13  
Le agrada dirigir actividades de grupo de 

trabajo.  

          

  DIMENSION: Normatividad  
          

14  

Experimentan et intercambio de 

experiencias en el cumplimiento de sus 

funciones.  

          

15  Cumple de manera organizada su función.  
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16  Son equitativos con sus colaboradores.  

          

17  Se realiza actividades integradoras.  

          

18  
Los colaboradores presentan un proyecto 

a futuro.  

          

  DIMENSION: Adaptación  

          

19  
Los beneficios que brinda la entidad son 

equitativos.  

          

20  
El jefe inmediato cumple con delegar  

funciones.  

          

  DIMENSION: desempeño  

          

21  

Se implementa los programas de alta 

tecnología y materiales actualizados 

para realizar un desempeño eficaz.  

          

22  Son evaluados de una manera adecuada.  
          

23  
Se visualiza los resultados de la evaluación 

para su próxima selección  

          

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



40  

  

  
ANEXO 3   
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Anexo 4  

Validez del instrumento  

Título de la investigación: Ambiente  laboral y trabajo en equipo  en el archivo central de la Corte Superior de Justicia del  Callao, 2022    

    

Apellidos y nombres del Investigador:  Arce Sánchez; Annye Juanita, Jaico Acosta ;Raúl Felipe    

Apellidos y nombres del experto:    

ASPECTO POR EVALUAR   OPINION DEL EXPERTO  

VARIABLES  DIMENSIONES  INDICADORES  ITEM/PREGUNTAS  ESCALA  SI  
CUMPLE  

NO 

CUMPLE  
OBSERACIONES / 

SUGERENCIAS  

Ambiente 

Laboral  

Comunicación   

Comunicación 

oportuna  
1. En archivo central comunica oportunamente sobre los 

objetivos estratégicos.  
Ordinal  

(LIKERT)  
1. Totalmente en 

desacuerdo  

2. En desacuerdo 

3.Parcialmente de acuerdo  

4. De acuerdo  

5. Totalmente de acuerdo  

    

   

  

    

Fomento de 

comunicación 

Horizontal  

2. El jefe escucha tus ideas y comentarios con respecto ante 

una problemática   

Comunicación  
Efectiva   

3. La comunicación entre trabajadores es efectiva y cumple su 

propósito.  

Condiciones   
Condicione Físicas  4. Los lugares de trabajo cuentan con iluminación y 

ventilación adecuada.   

Recursos Materiales   5. Los recursos materiales están a disposición de los 

trabajadores.  

Realización 

Personal   

Reconocimiento de 

logros   

6. Sientes que su trabajo es reconocido en la institución.  
7. Se da incentivos a los trabajadores por sus esfuerzos 

alcanzados.  
Valoración de la 

Profesión   
8. Te sientes respetado y valorado en la Institución.  

   

Capacitaciones 

Personales   

9. Fomentan capacitaciones y actualizaciones en el desarrollo 
personal.  
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Trabajo en 

Equipo  

Formación   Familiarización   10. Los trabajadores tienen la facilidad de familiarizarse 

cuando se integra un nuevo personal.  
Relaciones Sociales   11. En archivo central practican las reuniones por onomástico.  

Liderazgo  12. Toma la iniciativa a la hora de emprender algo nuevo.  

13. Le agrada dirigir actividades de grupo de trabajo  
Normatividad   Diferenciación de 

Roles  
14. Experimentan el intercambio de experiencias en el 

cumplimiento de sus funciones.  
Compromiso  15. Cumple de manera organizada su función.  

 

  

  Unidad  16. Son equitativos con sus colaboradores.  

  

   
17. Se realiza actividades integradoras.  

Visión  18. Los colaboradores presentan un proyecto a futuro.  

Adaptación   Beneficio Mutuo   19. Los beneficios que brinda la entidad son equitativos             

Rol de líder  20. El jefe inmediato cumple con delegar funciones  

Desempeño  Innovación   21. Se implementa los programas de alta tecnología y  

materiales actualizados para realizar un desempeño eficaz          
Alto Desempeño  22. son evaluados de una manera adecuada  

    23.Se visualiza los resultados de la evaluación para su próxima 

selección  

 

  

Fecha  03 / 11  /21        
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ANEXO 5 
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Anexo 6 

Análisis de Confiabilidad  

  

Resumen de procesamiento de casos  

   
N  

  
%  

Casos  Válido  
  

10  100,0  

 
Excluidoa  

  

0  ,0  

Total  
  

10  100,0  
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables 

del procedimiento.  

  

  

  

Estadísticas de fiabilidad  

Alfa de  

Cronbach  N de elementos  

,801  23  

  

  

  

  

  

  

  


