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RESUMEN 

  

Con esta tesis se pretende analizar la relación que existe entre clima 

organizacional y trabajo en equipo en los colaboradores de la agencia de 

aduanas del Sur SAC. Para el análisis de la investigación se plantearon las 

hipótesis respectivas. Así mismo consideramos investigaciones a nivel 

Internacional, nacional y local relacionada con nuestra investigación. 

La investigación es no experimental, con un diseño descriptivo correlacional, 

con una muestra piloto de 15 colaboradores de la agencia de aduanas del Sur 

Sac, se empleó como instrumento el cuestionario y como técnica la encuesta; 

se realizó el análisis de Coeficiente de Cron Bach, obteniéndose un α = 0.968 

para la variable clima organizacional y un α = 0.953    para la variable trabajo 

en equipo, lo que demostramos que existe una confiabilidad alta del 

instrumento. Se aplicó una totalidad de 30 encuestas a los colaboradores de la 

agencia de aduanas del Sur Sac, recordando que es una muestra censal intacta 

y para el análisis de correlación se utilizó el coeficiente de correlación de 

Spearman  

 

 

 

 

 

 

 

Palabras clave: Trabajo en equipo, Clima organizacional, Agencia de aduana 

del Sur SAC 
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ABSTRACT 

This thesis aims to analyze the relationship between organizational climate and 

teamwork in the employees of the customs agency of Sur Sac. For the analysis 

of the research, the respective hypotheses were raised. Likewise, we consider 

investigations at an international, national and local level related to our 

investigation. 

The research is non-experimental, with a descriptive correlational design, with 

a pilot sample of 15 employees of the customs agency of Sur Sac, the 

questionnaire was used as an instrument and the survey as a technique; The 

Cron Bach Coefficient analysis was performed, obtaining an α = 0.968   for the 

organizational climate variable and an α = 0.953 for the teamwork variable, 

which shows that there is a high reliability of the instrument. A total of 30 surveys 

were applied to the employees of the South Sac customs agency, remembering 

that it is an intact census sample and for the correlation analysis the Spearman 

correlation coefficient was used. 

Keywords: Teamwork, Organizational climate, Customs Agency of the South 

sac
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I. INTRODUCCIÓN 

 Las organizaciones cada vez se sienten en la necesidad de 

adaptarse a los cambios sociales, siendo el trabajo en equipo una de las 

habilidades fundamentales para lograr el éxito. Esto debido a que se obtiene 

un resultado más allá de la suma de las capacidades de sus miembros, siendo 

un elemento básico en la innovación y mejora continua de las empresas del 

siglo XXI (Torrelles, 2011). 

La prevalencia del trabajo en equipo en las organizaciones tiene 

diversos beneficios debido a la productividad, satisfacción e innovación con el 

trabajo entre los colaboradores, mejorando así su bienestar en su lugar de 

trabajo (Enríquez, 2016; Torrelles, 2011). Sin embargo, algunas organizaciones 

aún no reconocen su valor y no lo toman como prioridad a desarrollar 

internamente, por lo que es importante analizar y luego aplicar en las 

organizaciones. 

Valencia (2014) en el artículo “Clima organizacional”, menciona que las 

muchas veces que la celeridad y las exigencias de trabajo en la empresa no 

permiten que se tomen en serio los detalles básicos de las relaciones del día a 

día entre los integrantes de la organización. Así, los colaboradores de las 

empresas tienen un rol protagónico, porque la actitud proactiva, así como las 

relaciones personales conllevan al clima organizacional, influyendo positiva o 

negativamente, teniendo un impacto en la productividad y cumplimiento de 

objetivos y metas institucionales, es por ello que para crear una organización 

eficiente se debe basar en el trabajo colaborativo. 

Rodríguez (2014) en su artículo, cinco claves para mantener un buen 

ambiente laboral del diario La República, indica que el mundo es más 

competitivo, existen presiones en las organizaciones para trabajar 

efectivamente es   mayor, por lo que en ocasiones la el ambiente no es el 

adecuado y los empleados son los objetos más afectados, sin embargo, existen 

muchas variables que afectan el ambiente de trabajo. 

En el Perú, es minoritario que las organizaciones prioricen la 

optimización del clima organizaciones, debido a que se considera que es un 

gasto, no solamente monetario, también de tiempo, incluso genera pérdidas, 

debido a que priorizan la producción y ganancia, ignorando que el talento 
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humano es un capital fundamental en todas las organizaciones, porque 

viabilizan el cumplimiento de la planificado, e incluso una mejora continua 

(Vásquez et al., 2021). Esto es posible confirmar debido a cifras que señalan 

que la mayoría de colaboradores peruanos (70%) no se siente en un ambiente 

de confianza (Gestión, 2021). 

En la región Tacna, se encuentra la Agencia de aduana del sur SAC. 

En esta, se observa que, en la jornada laboral, no se presenta una buena 

relación entre los colaboradores. En ese sentido, se puede observar una falta 

de comunicación para que el trabajo en equipo sea efectivo. Asimismo, se 

observa que los jefes de la organización están ausentes de forma prolongada, 

convirtiendo ello en un inconveniente para los colaboradores cuando requieren 

hacer una consulta, autorización o toma de decisiones. De esta manera, la 

espera es una característica usual en la empresa, complicando el trabajo en la 

empresa en y su servicio, así como resultado un inadecuado clima 

organizacional. Por ello, se requiere un diagnóstico que permita plantear y/o 

sugerir acciones de intervención para revertir la problemática en las diversas 

áreas, lo cual incidirá en la generación de la confianza en los colaboradores. 

Así también, motivará la necesidad de trabajo en equipo, debido a que influirá 

e impactará positivamente en el clima organizacional.  

Ñaupas (2018), indica que la investigación puede ser teórica, práctica, 

metodológica y social. En relación a la justificación teórica, Bernal (2010), 

Blanco y Villalpando (2012) profundizan en este concepto y detallan que dicha 

justificación es cuando el objeto de la investigación es crear reflexión científica 

y discusión del conocimiento. En ese sentido, la presente investigación es 

relevante porque estudia cómo se relaciona el trabajo en equipo y el clima 

organizacional. De forma específica, el conocimiento que se generará en la 

investigación sobre la relación de dichas variables permitirá mejorar el 

desempeño en la productividad de la empresa Agencia de Aduanas del sur 

SAC. 

La justificación práctica, esta hará referencia a que se realizará un 

diagnóstico de la realidad problemática descrita, para luego proponer 

estrategias de intervención que permitirán aportar en la solución del problema 

identificado. Arias (2012), Baena (2017), Hernández, et al. (2014) y Salinas y 



3 
 

Cárdenas (2009) señalan que una encuesta puede hacer contribuciones 

prácticas directa o indirectamente relacionadas con el problema real que se 

está estudiando. 

En concordancia con la justificación metodológica, esta se sustenta en 

la medida que se aplicarán procedimientos, instrumentos y técnicas 

relacionadas al método de la investigación y su justificación académica se 

considera por estar enmarcada en la malla curricular del egresado de 

Administración donde se aplicarán las teorías, enfoques y competencias 

desarrolladas en la formación profesional en la universidad, contribuyendo en 

posteriores investigaciones y sirvan como antecedentes en relación al objeto 

de estudio. 

En la empresa Agencia Aduanas del sur SAC; los colaboradores no 

tienen una adecuada comunicación debido a que muchos no se conocen por 

tener diferentes horarios de trabajo. Además, las continuas ausencias por parte 

de los jefes ocasionan malestar en dicha empresa. Asimismo, se observa que 

este problema persiste año tras año en la mayoría de las empresas, siendo 

fundamental para tener mayor información y poder mejorar el clima laboral en 

la productividad de la empresa. 

Por lo expuesto y teniendo en cuenta la realidad problemática, se 

formulará la siguiente interrogante directriz: ¿qué relación existe entre trabajo 

en equipo y clima organizacional en la Agencia Aduanas del sur Sac, Tacna-

2022?  

De esta manera, el objetivo general de la investigación es determinar 

la relación que existe entre trabajo en equipo y clima organizacional en la 

Agencia Aduanas del Sur Sac, Tacna-2022. Asimismo, se tendrá como 

objetivos específicos 1) determinar la relación que existe entre trabajo en 

equipo y Normas de convivencia en la Agencia de aduanas del Sur Sac, Tacna-

2022, 2) determinar la relación que existe entre el trabajo en equipo y las 

Relaciones interpersonales en la Agencia de aduanas del Sur Sac, Tacna-2022 

y 3) determinar la relación que existe trabajo en equipo y Liderazgo institucional 

en la Agencia Aduanas del Sur Sac, Tacna-2022. 

En concordancia con lo mencionado, como hipótesis general se cree 

que existe una relación significativa entre trabajo en equipo y clima 
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organizacional en la Agencia Aduanas del Sur Sac, Tacna-2022. De igual 

manera, como hipótesis específica se consideran las siguientes: 1) existe 

relación significativa entre trabajo en equipo y normas de convivencia en la 

Agencia Aduanas del Sur Sac, Tacna-2022, 2) existe relación significativa entre 

el trabajo en equipo y las relaciones interpersonales en la Agencia Aduanas del 

Sur Sac, Tacna-2022 y 3) que existe relación significativa entre trabajo en 

equipo y liderazgo institucional en la Agencia Aduanas del Sur Sac, Tacna-

2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

En antecedentes internacionales, tenemos la investigación de 

Gonzáles (2015) titulada “Trabajo en equipo y satisfacción laboral estudio 

realizado con trabajadores de telemercadeo de Transactel 2015”, realizada en 

Guatemala, de la Universidad Rafael Landívar, cuyo objetivo es establecer la 

relación entre trabajo en equipo y satisfacción laboral. Esta tuvo una 

metodología aplicada, correspondiente al enfoque cuantitativo, nivel descriptivo 

correlacional, tipo aplicada, diseño no experimental, corte transversal. Cuya 

muestra conformada por 25 trabajadores. En dicha investigación se concluye 

que el 96% de los colaboradores tienen una relación significativa entre trabajo 

en equipo y satisfacción laboral.  

Asimismo, Aguilar, H. (2016) desarrollada en la Universidad Rafael 

Landívar, Quetzaltenango, Guatemala y denominada “Trabajo en Equipo y 

Clima Organizacional en colaboradores del Hotel del Campo de 

Quetzaltenango, 2016”, cuya finalidad es establecer la relación entre el trabajo 

en equipo y el clima organizacional. La metodología utilizada corresponde a 

enfoque cuantitativo, tipo aplicada, diseño no experimental, corte transversal. 

La población de este estudio estuvo conformada por 50 colaboradores, de los 

cuales se seleccionó 30 para la muestra. Como instrumento, se utilizó un 

cuestionario para ambas variables. Concluyendo que existe relación 

significativa entre el trabajo en equipo y clima organizacional. 

A nivel nacional, Salazar (2016) realizó una investigación titulada 

“Clima organizacional y trabajo en equipo de los trabajadores del Gobierno 

Regional de Áncash- Sede Huaraz, 2016”. Ciencias Empresariales. Realizada 

en la Universidad César Vallejo, Lima, Perú. Cuyo objetivo es determinar la 

relación entre el clima organizacional y el trabajo en equipo de los trabajadores 

del Gobierno Regional de Áncash, Huaraz, 2016. Corresponde enfoque 

cuantitativo, tipo básico, diseño no experimental, corte transversal, 21 

trabajadores del Gobierno Regional de Áncash, se aplicó dos cuestionarios 

como instrumentos con α = 0.91 según el alfa de Cronbach para la variable 

clima organizacional, mientras el α = 0.89   para el trabajo en equipo. Dichos 

resultados muestran que el 50% manifiesta un nivel regular, el 46%   un nivel 

bueno y el 4% un nivel malo de clima organizacional, mientras que el 58% 
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percibe un nivel positivo, el 39% un nivel medio y el 3% del nivel malo de trabajo 

en equipo. Por lo que concluye, que se comprobó la relación entre el clima 

organizacional y el trabajo en equipo. 

Por su parte Martínez, M. (2017) en la investigación titulada “Motivación 

laboral y Trabajo en equipo en el personal de salud del Hospital de Vitarte, 

2017”. Ciencias Médicas. Realizado en la Universidad César Vallejo, Lima, 

Perú. La finalidad es establecer relación entre trabajo en equipo y motivación 

laboral en el personal de salud del Hospital de Vitarte, 2017.  Dicha 

investigación descriptiva correlacional, enfoque cuantitativo, tipo básico, diseño 

no experimental, corte transversal, 105 trabajadores del personal de salud, 

conformaron la población, según muestreo probabilístico, se seleccionó 105 

para la muestra. Según los resultados obtenidos el 51,39% percibe un nivel 

bueno, mientras que el 37,50% un nivel excelente, y un 11,11% un nivel regular 

de motivación laboral; 56,94% percibe un nivel bueno, un 41,67 un nivel 

excelente y un 1,39% nivel medio de trabajo en equipo. La investigación 

concluye que la motivación laboral es significativamente directa con el trabajo 

en equipo. 

A nivel local, Ríos (2017) en la investigación: El trabajo en equipo y su 

influencia en el desempeño laboral en la Municipalidad Distrital Alto de la 

Alianza, Tacna año 2015. El nivel descriptivo correlacional, enfoque 

cuantitativo, tipo básico, diseño no experimental, corte transversal. La 

investigación concluye que el trabajo influye en el desempeño laboral tienen 

relación directa y significativamente. 

También Zumaeta, J. (2016) en su investigación Normas de 

convivencia escolar en estudiantes de quinto grado de la Institución Educativa 

No 15177" José Olaya Balandra" Nueva Esperanza-Piura, Perú cuyo objetivo 

es conocer, definir y describir cómo incide el respeto a las normas de. El estudio 

es cuantitativo, no experimental. Se trabajó con 115 estudiantes de quinto año 

de primaria se les aplico cuestionarios donde demostraron que las normas no 

son respetadas por los alumnos porque no las conocían y el docente no los 

animó a respetarlas.  

Asimismo, Yupanqui, E. (2009) desarrolló la investigación titulada “La 

gestión del conocimiento y su influencia en el trabajo en equipo del personal de 
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la Caja Nuestra Gente de Tacna, en el 2009”, cuyo nivel es descriptivo 

correlacional, tipo aplicada, diseño no experimental, corte transversal. La 

muestra conformada por 78 colaboradores pertenecientes a las tres diferentes 

áreas laborales de la organización. Respecto a la gestión del conocimiento, se 

obtuvo un 67,40% con un nivel adecuado, mientras que el trabajo en equipo se 

identificó un nivel adecuado con un 75,89.  De esta manera, se concluyó que la 

gestión del conocimiento presenta una influencia significativa con el trabajo en 

equipo. 

Ahora bien, como parte de las bases de la presente investigación, es 

definir el trabajo en equipo. Según Gutiérrez (2010) este concepto se 

caracteriza por estar conformada por un grupo de personas que se sienten 

comprometidas, colaboran y tienen una interacción para lograr y concretar 

objetivos comunes, la cual está fundamentada en la unidad de un propósito, 

que consiste en que cada uno aporta en sus conocimientos, diversas 

habilidades y acciones por cada integrante. 

De esta manera, el logro de objetivos, como aspecto esencial del 

trabajo en equipo, se realiza a través de la alineación de atributos tales como 

la comunicación, compromiso e identificación entre los colaboradores que 

componen la organización. 

A continuación, Rivas (2010) propone las siguientes características 

asociadas al trabajo en equipo: 

● Permite que cada integrante logre una integración de forma 

armoniosa donde se desarrollen las funciones y diferentes actividades. 

● Implica que los integrantes asuman las responsabilidades las 

cuales son compartidas de acuerdo a las funciones asignadas a cada miembro.  

● Requiere una coordinación permanente entre sus miembros para 

evaluar el desarrollo de las actividades.  

● Es fundamental planificar las actividades / acciones para la 

concreción de los objetivos en común.  

● Implica un liderazgo efectivo de todos los integrantes del trabajo 

en equipo. 

● Propicia que se desarrolle un ambiente de trabajo armonioso. 
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Dentro de las ventajas relacionadas al trabajo en equipo para los 

colaboradores, se pueden evidenciar las siguientes:  

● Laboran sin mucha presión y comparten la responsabilidad  

● Reciben incentivos económicos y reconocimientos profesionales.  

● Se consideran las opiniones de todos los integrantes y se asumen 

decisiones con la participación de todos los integrantes. 

● Existe mayor integración entre todos  

● El trabajo realizado es mejor logrando lo planificado  

Arrea (2016) reconoce el trabajo en equipo como una cualidad que es 

posible adquirir con el paso de los años. En ese sentido, es un proceso 

compuesto por un conjunto de reglas claras que deben conocerse para que se 

logren alcanzar objetivos de forma eficiente.  

Trabajo en equipo es un concepto que se esconde dentro de la 

cohesión, las alianzas y el cambio de una organización Toro (2015) 

En relación a la variable del clima organizacional, las organizaciones 

están considerando su importancia y la relación que tiene con la productividad, 

expresada en logros y metas, debido a que los colaboradores coadyuvan de 

forma agradable y mostrando un compromiso, permitiendo una convivencia 

donde se evidencie sus habilidades sociales, como la empatía, el asertividad 

entre otras, así como las creencias, valores, su capacitación expresada en la 

formación profesional. 

Asimismo, Bager (2011) afirma que el clima organizacional, se 

caracteriza por un ambiente humano, que se desarrolla en una empresa, el cual 

permite el desarrollo de diversas actividades que tiene resultado el trabajo 

óptimo en un entorno muy favorable, creando un ambiente donde los 

colaboradores aplican sus conocimientos y habilidades.  

Por su parte Chiavenato (2011) indica que el clima organizacional, es 

un medio que se encuentra dentro la organización, denominado medio interno, 

también es la atmósfera, que se siente en cada empresa la cual está incluida 

diversos aspectos como el tipo de organización, los medios y la tecnología, la 

aplicación de las políticas institucionales, las metas operacionales, y demás 

documentos orientados como el reglamento interno y factores sociales.  
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El clima organizacional, presenta características fundamentales, las 

cuales pueden ser consideradas para realizar un diagnóstico, a continuación, 

se presenta los siguientes (Rodríguez, 2004):  

● Las empresas necesitan de un clima permanente a veces se 

necesitan algunos ajustes 

● Los trabajadores influyen en el fortalecimiento en el clima 

organizacional. 

● Diferentes actitudes del clima laboral afectan su comportamiento 

de los colaboradores 

● Cambios en el personal puede provocar problemas en la 

organización  

En el clima organizacional hay factores que influyen en cada 

organización, tiene sus propias características que se perciben en su visión y 

misión, sin embargo, existen tres factores que influyen en los trabajadores 

(Rodríguez, 2004).  

El primero hace referencia a las normas de convivencia que incluyen 

los deberes y normas que deben ser cumplidos por los colaboradores, como 

muestra del respeto, actitudes tolerantes y un desempeño óptimo como 

muestra del cumplimiento de los deberes. Por lo que requieren compartirse en 

un espacio entre los colaboradores o grupo social. Cada organización propone 

sus propias normas de convivencia, siendo diferentes entre ellas, sin embargo, 

se requiere que se cumplan en las áreas en que se desenvuelven. Se requiere 

el aprendizaje obligatorio, una comprensión concreta y precisa (Rodríguez, 

2004). 

El segundo factor es el liderazgo, siendo un aspecto muy importante en 

las organizaciones para el éxito y depende fundamentalmente de los líderes de 

la organización, el líder es quien dirige hacia los cumplimientos de objetivos y 

metas. En este sentido, los líderes, muestran una capacidad para organizar 

dentro de la organización, en el cual la influencia hacia los demás es su 

característica fundamental; Por otro lado, suelen seguir a personas que pueden 

proporcionar recursos para la implementación de objetivos. Los líderes deben 

tener la capacidad para organizar, pero el papel del líder es influir en los demás 

para alcanzar los objetivos establecidos, los líderes tienden a seguir a quienes 
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les proporcionan los medios para lograr sus propios deseos, el líder tenga un 

impacto en el clima organizacional (Rodríguez, 2004). 

Como tercer factor Rodríguez (2004) señala a las relaciones 

interpersonales, las cuales se suscitan cuando las personas describen un 

contacto social, a través de la comunicación en diversos contextos. En la 

presente investigación, es la que realizan los trabajadores o colaboradores en 

el centro laboral, donde se respetan y estiman mutuamente a través de 

relaciones sociales efectivas. Asimismo, el buen clima permite el intercambio 

de ideas, conocimientos y propuestas para el bienestar de la empresa 

expresado en objetivos y metas organizacionales. 

Por otro lado, diversos autores fundamentan teóricamente el clima 

institucional desde diferentes perspectivas. 

Según la teoría de Brunet, el clima institucional se forma a partir de dos 

principios relacionados con la percepción de la persona, el primero es cuando 

percibe el orden de los sucesos en su alrededor, el segundo, está referido a 

cómo la persona lo organiza y le da un nuevo orden en un proceso integrativo 

en su pensamiento la cual se expresa en la interacción (Brunet, 2004). A ello 

agrega que, para la escuela funcionalista, “es el pensamiento que se refleja en 

el comportamiento de una persona, la cual dependerá del contexto donde se 

encuentre y también de las individualidades de las personas, las mismas que 

influirán en la adaptación de las personas en diversos contextos” (Brunet, 2004 

Teoría de Martín y Colbs. 

Asimismo, la teoría de Martín et al. (Edel & García, 2007) está 

fundamentada en los estructuralistas, la cual señala que la organización es una 

estructura la cual influye en el clima de una organización, a su vez está 

relacionada al contexto laboral, al tamaño de la organización, la forma de 

gestión, los niveles de jerarquía con la que cuenta, el tipo y forma de usos de 

la tecnología, la autorregulación del comportamiento de cada integrante de la 

organización. Por su parte, los humanistas establecen que “el clima es producto 

de las percepciones globales que tienen las personas de una organización, y 

que se reflejarán cuando interactúen entre ellas, allí se observará las 

características individuales, las mismas que se reflejaran las de la organización. 

(Edel & García, 2007). 
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Por su parte, la Teoría del entorno organizacional de Likert se 

fundamenta en las percepciones de las personas sobre el clima organizacional, 

a través de los diferentes aspectos. El primero hace referencia a “la estructura 

que posee la organización, la forma de administrar como la aplicación y 

cumplimiento de reglas, así como la toma de decisiones pertinentes, la 

movilización de las competencias profesionales y las actitudes o 

comportamiento de los integrantes” (Edel & García, 2007).  

El segundo se relaciona con las variables intermediarias, las cuales son 

el reflejo de la situación interno, en la cual comprende la salud de sus 

integrantes, asimismo, los procesos organizacionales, en las cuales se 

encuentran la motivación que poseen los colaboradores, la comunicación 

interna y efectiva entre ellos, la adecuada toma de decisiones, entre otras. Edel 

& García, 2007)  

Por último, las variables finales están comprendidas por los resultados 

que se obtienen de las dos anteriores mencionadas, porque en la organización 

tienen impacto en la productividad, expresado en sus ganancias o pérdidas en 

un tiempo establecido (Brunet, 2004). 
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III. METODOLOGÍA 

 3. 1. Tipo y diseño de investigación 

La investigación fue aplicada ya que no es posible manipular las 

variables de estudio independientes en una encuesta, porque los datos estaban 

dados y no disponibles, no hay control sobre ellos. (Hernández et al. 2019) 

El diseño es no-experimental transeccional. Descriptivo correlacional 

Porque determinar la relación de las variables.  

El nivel de investigación es descriptivo, cuyo objetivo es determinar la 

relación de los fenómenos objeto de estudio, es decir, analizar los 

comportamientos entre variables a través de un análisis estadístico. (Ñaupas, 

Valdivia, Palacios y Romero, 2018). 

El diseño es:  

 

Significado: 

M      = Muestra 

O1       = Trabajo en equipo (v 1). 

O2       = Clima Organizacional (v 2). 

r        = Correlación. 

3.2 Variable y operacionalización 

Variable Independiente (VI): Trabajo en equipo 

Variable Dependiente (VD): Clima Organizacional  

  

 Definición conceptual: Trabajo en equipo es la interacción de personas 

que buscan lograr un mismo objetivo, aportando sus habilidades y 

conocimientos para ese propósito. Asimismo, puede definirse 
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operacionalmente como el conjunto de actitudes que adoptan los individuos 

hacia el valor en grupo, la eficiencia y el papel de colaboración e identificación 

con la empresa (Gutiérrez 2010). 

 La segunda variable de estudio es el clima organizacional se define como 

parte importante de la relación entre organizaciones y personas. Los 

colaboradores logran adaptarse a una serie de situaciones que permiten su 

desarrollo para la satisfacción de necesidades en el individuo, (Chiavenato, 

2011).  

 Definición operacional: El trabajo en equipo, se precisa 

operacionalmente en tres dimensiones son: coordinación, comunicación y 

compromiso. 

 El clima organizacional, se define operacionalmente debido a sus tres 

dimensiones que se dividen en: normas de Convivencia, relaciones 

interpersonales de los trabajadores y liderazgo institucional. 

 Los indicadores: En la dimensión coordinación son: estrategias y patrón 

de conducta  

 Indicadores en la dimensión comunicación son: dialogando con los 

colaboradores en el trabajo y aceptando las ideas contrarias  

 Indicadores en la dimensión compromiso son: consecución de objetivos y 

compromiso individual.  

 En la variable dependiente tenemos los indicadores, en dimensión normas 

de convivencia son: establecimiento de normas claras de convivencia y 

practicando las normas de convivencia. 

 Indicadores en la dimensión relaciones interpersonales de los 

trabajadores son: promueve una cultura de colaboración, establece canales de 

comunicación y establece mecanismos democráticos 
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 Indicadores en la dimensión liderazgo institucional son: asume un 

liderazgo en la empresa y demuestra capacidad para alcanzar objetivos y 

metas trazadas. 

Escala de medición: De intervalo 

3.3    Población, Muestra y muestreo  

 La población se define como agrupación de unidades analíticas 

cuyas características o atributos son estudiados en un lugar o periodo, 

considerando el nivel de su tamaño (Hernández, Fernández y Batista 2014). La 

población está constituida por 30 colaboradores de   la Agencia de aduanas del 

Sur Sac, Tacna  

 

  Población es el conjunto de variables estudiadas en las que las 

unidades poblacionales tienen características comunes Tamayo (2003) 

 

 

  Tabla 1. 

Segmentación 

Sujetos Sexualidad General 

Femenino Masculino 

colaboradores 17 13 30 

Total 17 13 30 

Fuente: Área de personal - Agencia de aduanas del Sur Sac, Tacna  

Se puede observar en la tabla 01, La población está constituida por 30 

colaboradores de   la Agencia Aduanas del Sur Sac, Tacna donde 17 son 

femeninos y 13 masculinos según su sexo. 
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  ·     Criterios de inclusión: 

-      Son trabajadores de la Agencia de aduanas del sur SAC, 

Tacna voluntarios para participar activamente. 

·      Criterios de exclusión: 

-          Colaboradores que no pertenezcan a la empresa 

-         Colaboradores. que estén de permiso o de vacaciones 

          

Muestra: Datos representativos recolectados de un subgrupo de población o 

universo (Hernández-Sampieri, R. Fernández-Collado, C. y Baptista-Lucio, P. 

2014). 

La muestra de la presente investigación es igual a la población por ende se 

considera una muestra censal o intacta y el muestreo es no aleatorio, también 

conocido como no probabilístico. 

Muestreo: Al ser muestra censal no es necesario la técnica de muestras. 

3.4     Técnicas e instrumentos de recolección de datos: 

De acuerdo a las características la investigación y los enfoques 

desarrollados; la técnica que utilizaremos es la encuesta y el instrumento es el 

cuestionario. 

La técnica es un procedimiento específico utilizado por los 

investigadores para obtener información Palomino (2019) 

Se escogió la encuesta como técnica porque nos permite conocer datos 

precisos y confiables, evaluar la opinión de los colaboradores. 
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La encuesta es una técnica que, tras ser aplicada a una población o 

muestra determinada, se utiliza para recabar información sobre las variables de 

estudio de forma sistemática y ordenada (Vidal 2001) 

El cuestionario es un instrumento considerado como la estructura más 

básica de la encuesta donde se cuantifica, mide y correlaciona los datos 

(Baena, 2017; García et al., 2018). 

Instrumentales de recojo de información: 

El cuestionario se usó para recoger datos a través del formulario para 

recopilar información confiable. 

Validez de instrumentos 

Validación es el método de evaluación mide la efectividad de una herramienta 

destinada a calcular el estado de las características de un fenómeno bajo 

investigación. 

Existen varias metodologías, como el juicio de expertos, para evaluar 

las cuestiones propuestas de representación y significación (Bernal García et 

al., 2020). Se recurrió para su conformidad a 3 expertos en dicha investigación. 

Validez del criterio está relacionada con la base teórica de las 

preguntas formuladas por la medida del instrumento en estudio, la muestra o el 

estándar que se mide (Guirao Goris et al., 2016). Este procedimiento utilizamos 

la validez de Pearson, calculada con información proporcionada para la prueba 

piloto. 

La validez constructo se refiere al éxito de una herramienta en 

representar o medir un concepto teórico, se centra en los fundamentos teóricos, 

ya que define una estructura continua y dinámica. (Martínez Corona et al., 

2020). 

Confiabilidad de instrumentos 

Se ha utilizado el coeficiente Alfa de Cron Bach para la consistencia de 

los del instrumento. 
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 Tabla 2 

Confiabilidad del instrumento 

  Estadística fiable 

Variables Alfa d´ Cron Bach N° de elementos 

V1: Trabajo en equipo 0,953 15 

V2: Clima organizacional 0,968 15 

Fuente: Prueba piloto.  

En la tabla 2 según la confiabilidad de dicho instrumento obtuvo 

variable trabajo en equipo un Alfa de Cron Bach de 0.953 y Clima 

organizacional en un 0.968 según la prueba piloto de los datos obtenidos en la 

Agencia de aduanas del Sur Sac, Tacna  

3.5    Procedimientos  

Se escogió el cuestionario de manera virtual en un mismo día 

obteniendo los resultados respectivos dicho instrumento fue validado por 3 

especialistas evaluándose la validez y confiabilidad del instrumento se recogió 

la información en la empresa y dichos resultados fueron procesados en una 

base de datos. 

.  

3.6   Método de análisis de datos  

El método es cuantitativo ya que trabaja con datos numéricos dado que 

son cuantificados y sometidos a la estadística, también se desea determinar las 

relaciones entre las variables según sus características (Gotuzzo Raúl. 2010). 

  

Se utilizó un estudio descriptivo que permitió analizar dicha información 

existente clara y sencilla, para dar cuenta de su interpretación a través de 

gráficos, gráficas, tablas y pruebas. (Rendón et al., 2016) 
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Las pruebas relacionales utilizan herramientas estadísticas 

inferenciales presentadas en forma de prueba de hipótesis, que permiten 

realizar predicciones y proporcionar información sobre el comportamiento de la 

población estudiada. (Veiga et al., 2020). 

 

3.7    Aspectos éticos:  

 Se asegura una participación voluntaria, libre y oportuna de los sujetos 

sobre dicho estudio a través de su consentimiento por participar en dicho 

estudio 

La información recopilada en esta encuesta es confidencial para 

obtener una opinión honesta por lo que se protegerá la identidad e integridad 

de la población en el estudio y no afectará la reputación de ellos ni de la 

empresa. Dicha información sólo se utilizará para fines académicos. 

Se respetan los derechos de autor, demostrando principios éticos en el 

desarrollo de la investigación, y no plagiando o falsificando la investigación. 
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IV.  RESULTADOS  

 

4.1 Descriptivos 

Objetivo general 

Determinar la relación existente entre trabajo en equipo y clima organizacional 

en la Agencia de aduanas del Sur SAC, Tacna-2022 

 

Tabla 3 

Correlación entre V1 Trabajo en equipo y V1 Clima organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Interpretación: 

Se representa un coeficiente de correlación = 0,939** y una Sig. = 0,000 < 0.01 

cifras que indican una relación alta del trabajo en equipo y clima institucional, 

por lo que se consintió rechazar el supuesto negativo y admitir la hipótesis 

afirmativa. Infiriendo que existe una correlación entre las variables 1 y 2. 
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Objetivo específico 1: 

 

Determinar la relación que existe entre trabajo en equipo y Normas de 

convivencia en la Agencia de aduanas del Sur Sac, Tacna-2022 colaboradores   

    

 

Tabla 04 

Correlación entre V1 Trabajo en equipo y D1 Normas de convivencia 

 

Fuente: Cuestionario de Trabajo en equipo y Normas de convivencia  

 

Interpretación: 

 

Conforme la tabla 04, resulta un coeficiente de correlación = 0,857** y una Sig. 

0,000 < 0.01 cantidades que revelan una relación positiva y efectiva entre la 

variable trabajo en equipo y normas de convivencia, por esta postura se resolvió 

admitir la hipótesis especifica 1, y oponerse a la Hipótesis nula. Infiriendo que 

existe una correlación significativa entre la V1 y dimensión. 
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Objetivo específico 2: 

 

Determinar la relación que existe entre el trabajo en equipo y las Relaciones 

interpersonales en la Agencia de aduanas del Sur Sac, Tacna-2022  

 

Tabla 05 

 CORRELACIÓN ENTRE V1 trabajo en equipo * y   D2 Relaciones 

interpersonales 

 

Fuente: Cuestionario de Trabajo en equipo y Relaciones interpersonales  

 

Interpretación: 

 

Conforme la tabla 05, resulta un coeficiente de correlación = 0,882** y una Sig. 

0,000 < 0.01 cantidades que revelan una relación alta y efectiva entre la variable 

trabajo en equipo y dimensión, relaciones interpersonales, por esta postura se 

resolvió consentir la hipótesis especifica 2 y oponerse a la Hipótesis nula, 

Infiriendo que existe una correlación significativa entre trabajo en equipo y la 

dimensión, relaciones interpersonales. 
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Objetivo específico 3: 

Determinar la relación que existe trabajo en equipo y Liderazgo institucional en 

la Agencia de Aduanas del Sur Sac, Tacna-2022. 

Tabla 6 
CORRELACIÓN ENTRE V1 Trabajo en equipo* y D3 liderazgo institucional 

 

 

 

                        Fuente: Cuestionario de Trabajo en equipo y liderazgo institucional 

 

 

Fuente: Cuestionario de Trabajo en equipo y liderazgo institucional  

Interpretación: 

Conforme la tabla 13, se manifiesta un coeficiente de correlación = 0,848** y 

una Sig. 0,000 < 0.01 cantidades que revelan una relación positiva y efectiva 

entre la variable trabajo en equipo y liderazgo institucional, por esta postura se 

decide consentir la hipótesis especifica 3 y se rechaza la Hipótesis nula. 

Aduciendo que existe una correlación significativa entre trabajo en equipo y 

liderazgo institucional. 
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4.2.           Prueba de normalidad 

Con esta prueba analizamos y comprobamos el nivel de correspondencia y 

conjeturas previamente formuladas. 

Tabla 7 
Resultados de las pruebas de normalidad 

 

 

 

 

 

Tabla 8 

Medida sobre regularidad 

 

Tabla 9 
Utilización de estadístico: 
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Interpretación: 

Por ser una población menor de 50 participantes, se ocupó el ensayo de 

Shapiro-Wilk, de manera que podemos observar que los valores de Sig., en las 

variables 1 y 2 es mayor a la categoría de significancia α = 0,05, aduciendo que 

los datos no derivan de una distribución de normalidad, debiendo ser aplicada 

la medida Rho de Spearman. 

4.3.           Resultados inferenciales 

Hipótesis general 

Hi: Existe una relación significativa entre trabajo en equipo y clima 

organizacional en la Agencia de Aduanas del Sur Sac, Tacna-2022. 

H0: No existe una relación significativa entre trabajo en equipo y clima 

organizacional en la Agencia de Aduanas del Sur Sac, Tacna-2022. 

Tabla 10  

Relación entre clima organizacional y trabajo en equipo. 
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Fuente: Cuestionario de trabajo en equipo y clima institucional 

Interpretación: 

Conforme a la tabla 03, observamos 10 colaboradores equivalen a 76.9% se 

situaron al trabajo en equipo   y clima organizacional en condición (a veces), 

existiendo relación considerable entre las 2 variables, mientras que 9 

colaboradores equivalente un 90% obtuvieron nivel de casi siempre. y 5 

colaboradores indicaron que siempre equivalen al 100 %. 
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V.  DISCUSIÓN  

Se comprobó la existencia significativa (sig.= 0.00) de ,939**, entre trabajo 

en equipo y clima institucional, donde se indica que es importante un buen 

recurso humano que trabaje en equipo y se desenvuelven en un clima 

adecuado; mejorando el rendimiento y desempeño laboral  

Trabajo se fundamenta en la propuesta de Likert ya que las percepciones 

de las personas sobre el clima organizacional, lo realiza a través de diferentes 

aspectos, haciendo referencia a “la estructura que posee la organización, la 

forma de administrar como la aplicación y cumplimiento de reglas, así como la 

toma de decisiones pertinentes, la movilización de las competencias 

profesionales y las actitudes o comportamiento de los integrantes” (Edel & 

García, 2007).  

 

También se sustenta según la teoría de Brunet, el clima institucional se 

forma a partir de la percepción de la persona, el primero es cuando percibe el 

orden de los sucesos en su alrededor, el segundo, está referido a cómo la 

persona lo organiza y le da un nuevo orden en un proceso integrativo en su 

pensamiento la cual se expresa en la interacción (Brunet, 2004).  

 

Objetivo general:  

 

En la tabla 3, se observa que entre la variable trabajo en equipo y clima 

institucional el nivel a veces con un 76,9%, estos resultados guardan relación 

con Salazar, R. (2016) quien realizó una investigación titulada “Clima 

organizacional y trabajo en equipo de los trabajadores del Gobierno Regional 

de Áncash” quien trabajó con  muestra seleccionada, aplicando cuestionarios  

como instrumentos  con  α = 0.91 según el alfa de Cronbach para la variable 

clima organizacional, mientras  el α = 0.89  para el  trabajo en equipo. Los 

resultados muestran que el 50% manifiesta un nivel regular en dicha 

investigación 
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En función a la hipótesis general obtenemos un coeficiente de 

correlación = 0,939** y una Sig. = 0,000 < 0.01 cifras que indicaron un alto nivel 

entre trabajo en equipo y clima institucional, por lo que se rechazó la hipótesis 

nula y admitimos la hipótesis alterna. Aduciendo la existencia de correlación 

entre las 2 variables. Resultados que coinciden con Salazar, R. (2016) quien 

realizó la investigación titulada “Clima organizacional y trabajo en equipo de los 

trabajadores del Gobierno Regional de Áncash quien trabajó con muestra 

seleccionada, y aplico cuestionarios como instrumentos con α = 0.91 según el 

alfa de Cronbach para la variable clima organizacional, mientras el α = 0.89 

para el trabajo en equipo. Los resultados muestran que el 50% manifiesta un 

nivel regular en dicha investigación 

Objetivo específico 1  

En relación al objetivo específico 1, podemos apreciar en la tabla 4, que 

el 69,2% indicaron que existe relación (a veces) entre trabajo en equipo   y 

normas de convivencia, existiendo una relación considerable entre las 

variables.  Estos resultados nos indica que el personal de la Agencia (a veces) 

el clima laboral en la empresa no es lo mejor; debido a que las normas de 

convivencia se aplican debes en cuando debiendo ser permanente en beneficio 

de la empresa. Resultados que coinciden con Zumaeta, J. (2016) quien realizo 

su investigación titulada Normas de convivencia escolar en los estudiantes de 

quinto grado de la Institución Educativa No 15177" José Olaya Balandra" Nueva 

Esperanza-Piura, Perú. Donde demostraron que los estudiantes no respetaron 

las normas generales porque no las conocían de la misma manera como ocurre 

en la agencia de aduana que existe un desconocimiento por parte de los 

colaboradores de la empresa.  
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 Por otro lado, Ríos (2017), considera que es importante lograr una 

convivencia de compañerismo y el trabajo en equipo tiene gran dominio en el 

desempeño laboral cuando existe normas claras de las funciones de los 

trabajadores. 

Objetivo específico 2  

Las valoraciones conseguidas en relación al objetivo específico 2 

relaciones interpersonales podemos apreciar en la tabla 5, que el 69,2% 

indicaron la condición (a veces) entre trabajo en equipo   y relaciones 

interpersonales, existiendo una relación considerable entre las variables, 

mientras que el 80% de los colaboradores obtuvieron nivel de casi siempre. 

Resultados que coinciden con Tejada (2016) en su investigación revela el grado 

de asociación entre la cultura organizacional y las relaciones interpersonales 

entre los educadores de IE. Mateo Pumaccahua Chiuantito, Urubamba. Los 

resultados muestran que el clima organizacional está fuertemente asociado a 

las relaciones interpersonales. Por otro lado, Rodríguez (2004) señala a las 

relaciones interpersonales, las cuales se suscitan cuando las personas 

describen un contacto social, a través de la comunicación en diversos 

contextos. En la presente investigación, es la que realizan los trabajadores o 

colaboradores en el centro laboral, donde se respetan y estiman mutuamente 

a través de relaciones sociales efectivas. Asimismo, el buen clima permite el 

intercambio de ideas, conocimientos y propuestas para el bienestar de la 

empresa expresado en objetivos y metas organizacionales. 

 

Objetivo específico 3  

En relación a la tabla 6, que 69,2% indicaron la condición (a veces) entre 

trabajo en equipo   y liderazgo institucional, existiendo una relación 

considerable entre las variables. Concuerda con Martínez, M. (2017) en la 

investigación titulada “Motivación laboral y Trabajo en equipo en el personal de 

salud del Hospital de Vitarte, 2017”. donde se indican la importancia del 

liderazgo y la motivación de los trabajadores se relaciona significativa y 

evidente con el trabajo en equipo. Así también la investigación de Gonzáles 

(2015) titulada “Trabajo en equipo y satisfacción laboral estudio realizado con 
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personal de operaciones de telemercadeo de Transactel 2015”., realizada en 

Guatemala, de la Universidad Rafael Landívar, en dicha investigación se 

concluye que el 96% existe un vínculo entre el trabajo en equipo y la 

satisfacción laboral, ya que muchos empleados creen que el trabajo de su jefe 

es la motivación para mantenerlos en la empresa. 
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VI.  CONCLUSIONES 

1. Tenemos como resultado obtenido un nivel de sig. 0.000 (menor a 0.05) 

con un r=, 0,939 por lo cual se rechaza la Hipótesis Nula (H0) y se acepta la 

Hipótesis Alterna (H1); concluyendo que entre los colaboradores existe 

insatisfacción en el clima laboral donde desempeñan su trabajo, y por ende se 

muestra un desempeño no siempre es el más óptimo. 

2. En la primera hipótesis sobre normas de convivencia obtenemos valor de 

0.000 (menor a 0.05), se acepta la Hipótesis Alterna (H1). Concluyendo que es 

necesario implantar normas de convivencia que permita mejorar el trabajo de 

equipo ya que según los resultados a veces se cumplen. 

3. Realizando los cálculos de la segunda hipótesis obtenemos el valor de = 

0.000 < α (0.05) aceptamos la hipótesis alterna 3 ya que 69.2% indican la 

opción “a veces”, concluyendo que las relaciones entre los trabajadores no son 

siempre las mejores es decir dichas relaciones no son frecuentes. 

4. El P–Valor resultante muestra un valor de 0.000 (menor a 0.05 En la 

tercera hipótesis la probabilidad es menor que 0.05), los colaboradores opinan 

69.2% que falta de liderazgo en favor de la empresa, por lo que concluimos que 

es el liderazgo institucional no es el adecuado e influye en el rendimiento de los 

colaboradores. 
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 VII. RECOMENDACIONES 

 

1. Se recomienda a los directivos organizar charlas sobre trabajo en equipo y 

clima organizacional, para mejorar las relaciones interpersonales logrando así 

un mejor rendimiento laboral que ayude a obtener un compromiso de los 

trabajadores para con la empresa. 

2. Se recomienda a los directivos que puedan formular normas de convivencia 

considerando las opiniones o sugerencias de sus trabajadores, que deberán 

ser respetadas y aplicadas por todo el personal de dicha empresa. De este 

modo se conseguirá un buen desarrollo dentro y fuera de la empresa. 

3. Se recomienda a los directivos de la empresa organizar actividades 

recreativas para mejorar las conexiones interpersonales entre los miembros 

de la empresa, mejorando así la comunicación y fortaleciendo la unión en el 

equipo de trabajo. 

4. Se sugiere implementar un Plan de Mejoramiento continuo del Clima 

Institucional en la Agencia de Aduanas del Sur Sac, mejorando a través de 

planes y programas enfocados en el liderazgo institucional para que mejore la 

organización y desempeño del grupo de trabajo. 
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ANEXO 1  

Operacionalizaciòn de Variables  

Variables Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 

Dimensiones Indicadores Escala 

de medición 

 

 

 

 

Trabajo en 

equipo  

El trabajo en 

equipo según 

Gutiérrez son un 

grupo de 

personas que 

interactúan 

tratando de 

lograr   

objetivos 

aportando, 

habilidades y 

sus 

conocimientos  

 (Gutiérrez, 

2010, ). 

El conjunto de 

actitudes que 

adoptan los 

individuos   hacia 

el valor    en 

grupo, la 

eficiencia y el 

papel de 

colaboración e 

identificación con 

la empresa  

 

 

Coordinación   

Estrategias  

Patrón de conducta  

  

Ordina

l  

 

Comunicación 

Dialogando con los 

colaboradores en el 

trabajo. 

Acepta las ideas 

contrarias. 

 

Ordinal 

 

Compromiso   

Consecución de 

objetivos. 

Compromiso individual 

 

Ordinal 

 

 

 

 

 

 

Clima 

institucion

al 

Parte importante 

de la relación 

entre personas y 

organizaciones. 

 

Los 

colaboradores 

se  

Se adaptan  

adaptación a 

una serie de 

situaciones que 

permite 

satisfacción de 

necesidades en 

el individuo 

como lo dice  

(Chiavenato, 

2011,) 

Es el Ambiente de 

donde el individuo 

se muestra en 

diversas 

situaciones que 

se presentan en la 

estructura de la 

empresa a través 

de interacción 

social. 

 

 

 

Normas de 

convivencia 

Establecen normas de 

claras de convivencia  

Practicando  las 

normas de convivencia  

 

Ordinal 

 

Relaciones 

interpersonales de 

los trabajadores 

Promueve una cultura 

de colaboración  

Establece canales de 

comunicación  

Establece mecanismos 

democráticos  

 

 

Ordinal 

Liderazgo 

institucional 

 

Asume un liderazgo en 

la empresa  

Demuestra capacidad 

para alcanzar objetivos 

y metas trazadas 

 

 

 

Ordinal 

 



 
 

ANEXO 2 

                          

 

INSTRUCCIONES: A continuación, usted encontrará un conjunto de preguntas relacionada a Clima 

Institucional, marque solo una alternativa según considere conveniente. 

NOTA: Para cada pregunta se considera la escala del 1 al 5 donde. 

1. NUNCA 2. CASI NUNCA 3. A VECES 4. CASI SIEMPRE 5. SIEMPRE 

 

Clima Institucional PORCENTAJES 

Nº   ITEMS 1 2 3 4 5 

  
Normas 

de 

convive

ncia 

Establecen normas de claras de convivencia            

1 ¿ Las normas de convivencia en la empresa son claras y democráticas ?           

  Practicando  las normas de convivencia           

2 ¿Las normas de convivencia son practicadas por todos los colaboradores?           

3 ¿Existen medidas correctivas en las normas de convivencia?           

  Relac

iones 

inter

pers

onale

s de 

los 

traba

jador

es 

Promueve una cultura de colaboración            

4 ¿Es favorable el clima en la organización entre los colaboradores ?           

5 ¿Se promueve la cultura entre los colaboradores?           

  Establece canales de comunicación            

6 ¿En la empresa existe una buena comunicación entre los colaboradores?           

7 ¿Las relaciones interpersonales contribuyen a alcanzar los objetivos de la empresa?           

 Establece mecanismos democráticos           

8  ¿Las opiniones de los colaboradores son siempre tomadas en cuenta?           

9 
¿Consideras que hay confianza y lealtad entre los colaboradores? 

          

 

Lider

azgo 

instit

ucion

al 

Asume un liderazgo en la empresa            

10 ¿Considera usted que hay un liderazgo entre los colaboradores?           

 Demuestra capacidad para alcanzar objetivos y metas trazadas      

11 
¿El liderazgo en los colaboradores cumple los propósitos para alcanzar metas de la 

empresa?      

12 
¿El liderazgo de los directivos contribuye a lograr los objetivos trazados por la 

empresa?      

 

 

 

 

 

 

 

ENCUESTA SOBRE Clima Institucional 

 



 
 

 

ANEXO 3  

                          

 

INSTRUCCIONES: A continuación, usted encontrara un conjunto de preguntas relacionada a Trabajo en 

equipo, marque solo una alternativa según considere conveniente. 

NOTA: Para cada pregunta se considera la escala del 1 al 5 donde. 

1. NUNCA 2. CASI NUNCA 3. A VECES 4. CASI SIEMPRE 5. SIEMPRE 

 

Trabajo en equipo PORCENTAJES 

Nº   ITEMS 1 2 3 4 5 

  

Coordin

ación 

Estrategias            

1 ¿Trabajar en equipo coordinadamente contribuye a obtener resultados?            

2 
¿Utilizan estrategias para coordinar el trabajo en equipo entre directivos y 

colaboradores?           

  Patrón de conducta           

3 ¿Existe jerarquía en la organización?           

4 ¿Consideras que el líder actúa en forma organizada en la empresa?           

  

Com

unica

ción  

Dialogando con los colaboradores en el trabajo.           

5 ¿Los colaboradores practican comunicación abierta y fluida entre todos?           

6 ¿El trabajo en equipo exige una buena comunicación entre todos?           

  Acepta las ideas contrarias.           

7 ¿Se acepta la opinión de todos los trabajadores?           

8 ¿Se respeta la opinión de los colaboradores?           

 

Compro

miso 

 

Consecución de objetivos.           

9 
¿Cada miembro se compromete a aportar para la institución para llegar a la 

consecución de los objetivos?            

10  
¿Existe compromiso de todos los miembros del equipo de trabajo para lograr los 

objetivos?           

 Compromiso individual           

11 ¿Existe un compromiso individual para lograr los objetivos de la empresa?           

12 
¿Se asumen compromisos dentro de la organización activamente  de cada 

colaborador?           

 

 

 

 

 

ENCUESTA SOBRE Trabajo en equipo 

 



 
 

Anexo 4 

Validez de contenido 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Anexo 5 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 
 

 

  



 
 

 

Anexo 5 

Solicitud de aplicación del 

instrumento 
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