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RESUMEN

Objetivo: Establecer de qué manera el clima organizacional influye en el trabajo en equipo
en la Oficina de Administracion de la Direccién Regional de Agricultura Lima, 2022.
Métodos: La presente investigacion es de tipo basica, nivel es explicativo, disefio no
experimental, enfoque cuantitativo. La poblacion es de 26 trabajadores. Resultados: en
referencia a si su superior tiene el poder en la toma de decisiones 42.6% determino que casi
nunca y nunca; en referencia a si en la organizacion, las responsabilidades estan claramente
definidas el 53.8% evidenci6 que nunca y casi nhunca; en referencia a si los trabajadores se
apoyan mutuamente como reflejo de un trabajo en equipo el 23.1% evidencio que nunca y
casi nunca; en referencia a si se siente a gusto con las actividades que desempefia en la
organizacion 42.3% determiné que casi hunca y nunca. Conclusion: el clima organizacional
influye significativamente en el trabajo en equipo en la Oficina de Administracion de la
Direccion Regional de Agricultura Lima, 2022; se demuestran mediante la Prueba de
Pearson un valor de 0.725 ubicandolo en una posicién positivo alto y con un nivel de

significancia del 0.00.

Palabras clave: clima organizacional y trabajo en equipo.



ABSTRACT

Objective: To establish how the organizational climate influences teamwork in the
Administration Office of the Regional Directorate of Agriculture Lima, 2022. Methods: This
research is of a basic type, level is explanatory, non-experimental design, quantitative
approach . The population is 26 workers. Results: in reference to whether their superior has
the power in decision-making, 42.6% determined that almost never and never; in reference
to whether in the organization, the responsibilities are clearly defined, 53.8% evidenced that
never and almost never; In reference to whether workers support each other as a reflection
of teamwork, 23.1% evidenced that never and almost never; In reference to whether they
feel comfortable with the activities they carry out in the organization, 42.3% determined that
they almost never and never. Conclusion: the organizational climate significantly influences
teamwork in the Administration Office of the Regional Directorate of Agriculture Lima,
2022; a value of 0.725 is demonstrated by means of the Pearson Test, placing it in a high

positive position and with a significance level of 0.00.

Keywords: organizational climate and teamwork.
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INTRODUCCION

Las personas son indispensables para lograr el éxito de las organizaciones, contar con un
personal que trabaje en equipo genera beneficios en el avance y desarrollo de un clima
laboral armonioso y equilibrado. El talento humano realiza sus funciones satisfactoriamente

tomando buenas decisiones en pro de la organizacion (Manrique, 2022).

Por lo aludido con anterioridad, la presente indagacién busca establecer de qué manera el
clima organizacional influye en el trabajo en equipo en la Oficina de Administracién de la

Direccion Regional de Agricultura Lima, 2022.

La investigacién esta conformada por VI capitulos, donde el primer capitulo se dedico a
desarrollar la descripcion de la realidad problematica a nivel internacional, nacional y dentro
de la Oficina de Administracion de la Direccion Regional de Agricultura Lima, para asi
poder formular los problemas y objetivos, ademas de describir la justificacion, delimitacion

y viabilidad de la investigacion.

El segundo capitulo, dio paso al desarrollo del marco teérico marcando los antecedentes de
la investigacion, tanto internacionales como nacionales, ademas de contar con las bases
tedricas donde se desarrollaron las dimensiones con las cuales se evaluaron las variables
ademas de otras teorias que sirven como fundamento de las variables, también se considerd
para este capitulo la formulacion de las hipdétesis junto a la operacionalizacion de las

variables.

El tercer capitulo, detall6 la metodologia de la investigacion desde el disefio metodoldgico
hasta la poblacion como también las técnicas para la recoleccién de datos y para el

procesamiento de la informacion.

En el cuarto parrafo se desarrollaron los anélisis de los resultados como la contrastacion de
hip6tesis; para que en el quinto capitulo se ejecute la discusion de los resultados; y asi,

plasmar en el sexto capitulo las conclusiones y recomendaciones de la investigacion.

La investigacion cuenta, ademas, con las referencias y los anexos complementarios.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcién de la realidad problematica

Internacionalmente, se visualiza el crecimiento en el interés que las
organizaciones ponen en sus trabajadores. Sin embargo, el cambio continuo en el
entorno repercute en el desarrollo y los conocimientos de los empleados dentro del
entorno laboral y, por ende, no se genera un equipo de trabajo continuo. Respecto al
clima organizacional, el estudio elaborado por Botia y Moreno (2018) sefiala que en
Colombia las entidades que ponen como prioridad mantener un buen clima
organizacional son un nimero menor, por otro lado, gran parte lo ve como un gasto y
pérdida de tiempo, para las entidades lo mas importante es que su personal produzca
y le generen ganancias, restando el valor que los trabajadores representan en ella. Por
otro lado, respecto a al trabajo en equipo, la investigacion hecha por Almengor (2021)
sostiene que sin comunicacion, liderazgo y relaciones no hay trabajo. Las interacciones
e intercambio de ideas con otras personas son esenciales, pero si se carece de ello se
percibira la incertidumbre, muestras de problemas lo cual conlleva a que no se

desarrollen las metas y tareas de manera eficiente.

En las distintas organizaciones del Peru, en lo que respecta al trabajo en equipo
la investigacion, efectuada por Mollinedo (2018) manifiesta que en las entidades
publicas la comunicacidn interpersonal no es fluida entre trabajadores afectando asi la
eleccion de determinaciones y el trabajo en equipo. Asi mismo, respecto al clima
organizacional, el estudio realizado por Taipe (2022) sefiala que los numerosos
problemas que un clima organizacional negativo trae como consecuencia la baja

productividad del personal ademas de la inadecuada comunicacion entre si.

Dentro de las organizaciones, es esencial que el personal forme lazos cercanos,
de tal forma que con ello surja un grupo de personas que genere una labor mas
eficiente. Por ende, el trabajo en equipo dentro de una organizacion genera que éste
alcance sus metas, aunque ademas de ello, resulta importante que se cuente con un
adecuado clima organizacional, ya que esta rodea todo lo que esta al alcance del
trabajador, en un ambiente de trabajo, y por tanto es un factor prioritario para todo
personal se sienta satisfecho y tenga un desarrollo pleno. En este contexto, las
entidades publicas tienen como funcion principal atender las necesidades esenciales
de la poblacion; para ello contar con un buen clima laboral sera una estrategia clave,

ya que ello muestro a los trabajadores motivados a cumplir sus metas, de igual manera,
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el trabajo en equipo permite que los individuos interactien brindandose apoyo mutuo
y generando mayor productividad (Quispe, 2021). Basandose en las investigaciones
expuestas, la indagacion en curso posee como objetivo conocer como el clima
organizacional viene influyendo en el trabajo en equipo de la en la Oficina de

Administracion de la Direccion Regional de Agricultura Lima.

En la Oficina de Administracion de la Direccion Regional de Agricultura Limase
viene presentando problemas respecto al trabajo en equipo y ello se viene reflejando
en la mala atencion que vienen brindando, esto debido a que éstos no tienen la
disposicion de integrar grupo de trabajo, ya que prefieren trabajar individualmente sin
considerar las recomendaciones o experiencias de sus comparieros de trabajo, y con
ello no demuestran optimismo en el logro de las metas organizacionales; ademas se
puede percibir el individualismo, dificultando de esta forma la cooperacion entre cada
integrante, ya que constantemente solo uno de los miembros del equipo quiere
sobresalir entre los demas y no muestran interés por compartir sus conocimiento en
pro de la organizacion; no se muestra la presencia del lider quien dirija acertadamente
las riendas de la organizacion; también se observé que no existen grupos de trabajo

donde compartan conocimientos o experiencias del trabajo diario.

Ademas de ello, se observd en la Oficina de Administracion de la Direccion
Regional de Agricultura Lima, problemas que estan repercutiendo en su clima
organizacional. Tales como el descontento por parte de los trabajadores capacitados,
ya que no reciben los beneficios o retribuciones para sentirse comprometidos con su
puesto de trabajo; también, existen carencias de recursos, dado que los espacios son
reducidos y no estan equipados, y en muchas ocasiones no disponen del suficiente
material para cumplir sus funciones. Ademas, los objetivos de la institucion no son
coherentes, ya que consideran son muy inalcanzables y que no transmiten sentido de

pertenencia a cada uno de los integrantes.

1.2. Formulacion del Problema

1.2.1. Problema General
¢De que manera el clima organizacional influye en el trabajo en equipo en la

Oficina de Administracion de la Direccion Regional de Agricultura Lima,
2022?

1.2.2. Problemas Especifico
a. ¢De qué manera el liderazgo influye en el trabajo en equipo en la Oficina

de Administracién de la Direccién Regional de Agricultura Lima, 20227
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b. ¢De qué manera la motivacion influye en el trabajo en equipo en la Oficina

de Administracion de la Direccion Regional de Agricultura Lima, 20227
c. ¢De que manera la organizacion y estructura influyen en el trabajo en
equipo en la Oficina de Administracion de la Direccion Regional de
Agricultura Lima, 2022?
1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo General
Establecer de qué manera el clima organizacional influye en el trabajo en
equipo en la Oficina de Administracion de la Direccion Regional de
Agricultura Lima, 2022.
1.3.2. Objetivos Especificos
a. Establecer de qué manera el liderazgo influye en el trabajo en equipo en la
Oficina de Administracion de la Direccion Regional de Agricultura Lima,

2022.

b. Establecer de qué manera la motivacion influye en el trabajo en equipo en
la Oficina de Administracion de la Direccion Regional de Agricultura
Lima, 2022.

c. Establecer de qué manera la organizacion y estructura influyen en el
trabajo en equipo en la Oficina de Administracién de la Direccion

Regional de Agricultura Lima, 2022.

1.4. Justificacidon de la investigacion
Justificacion por su relevancia social

El actual estudio considerara la investigacion del clima organizacional en las
organizaciones; es esencial para crear excelente clima laboral entre los colaboradores;
examinando la problematica y brindando las mejoras respectivas en la direccidn

organizacional.
Justificacion metodologica

El presente estudio realizara el aporte a través de nuevas herramientas para poder medir
las variables y que son aplicables en diferentes contextos. Asimismo, como la

influencia entre las variables mencionadas.
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1.5. Delimitacion del estudio

Delimitacion geogréafica: Oficina de Administracion de la Direccion Regional de

Agricultura Lima, provincia de Lima, departamento de Lima.
Delimitacion temporal: mayo del afio 2022 a diciembre del afio 2022.

Delimitacion social: trabajadores de la Oficina de Administracion de la Direccion

Regional de Agricultura Lima.

Delimitacion seméantica: Clima organizacional y Trabajo en equipo.

1.6. Viabilidad del estudio

El estudio es realizable por qué se cuenta con los medios monetarios, humanos y

tangibles, que aseguran la realizacion del estudio. También, se cuenta con el tiempo y

permiso de la institucion.
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CAPITULO 1I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Investigaciones internacionales

Samaniego (2022) efectud la tesis de maestria con titulo “Propuesta de
mejora del clima organizacional en la empresa municipal de agua potable y
alcantarillado - Riobamba”, la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador fue
quien la aprobd. Ambato. Ecuador. Su objetivo general de la investigacién fue:
desplegar un ofrecimiento con el fin de optimizar el clima organizacional. La
investigacion tiene un disefio: no experimental, de tipo transversal y
correlacional, de enfoque cuantitativo. Se trabajé con un universo de: 262
trabajadores. La técnica empleada para recolectar los datos fue: la encuesta,
observacion y entrevista, y el cuestionario su instrumento. En base a los
resultados, sostienen que: las cuestiones relacionadas con la estructura, la
compensacion, el establecimiento de metas, la fijacion de objetivos, las
recompensas, la autonomia, la identidad, las relaciones y la comunicacién se
han identificado como factores negativos en el clima laboral. El estudio de la
cultura organizacional hall6 factores negativos asociados con la orientacion al
equipo, la estabilidad en el trabajo y la innovacion. Las conclusiones sefialan
que: el clima organizacional muestra problematicas en el clima laboral y en la
cultura organizacional, puesto que fueron los componentes principales que se

estudiaron y establecen el clima organizacional de la organizacion.

Cabezas y Vera (2020) realizaron la tesis de titulacion titulada “Clima
organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de la direccion regional
II de la aviacion civil del Ecuador”, la Universidad de Guayaquil fue quien la
aprobd. Guayaquil. Ecuador. Su objetivo general de la investigacion fue:
optimizar el clima organizacional. La investigacion tiene un disefio: no
experimental, de tipo transversal y correlacional, de enfoque mixto. Se trabajo
con un universo de: 66 trabajadores, y una muestra de 60 trabajadores. La
técnica empleada para recolectar los datos fue: la encuesta y entrevista. Los
resultados sostienen que: la hipdtesis nula se rechazo, que se basa en la vision
del nivel organizacional y el conocimiento de la persona sobre si existe cierto
grado de asociacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral. Las

conclusiones sefialan que: casi todos los trabajadores no se sienten comodos
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realizando sus labores diarias dentro del ambito de desempefio, la motivacion,
la escasez de comunicacion, o el conocimiento de que los trabajadores hacia
sus superiores inmediatos afectan de manera directa en el clima organizacional
de la organizacion, y que el nivel de desempefio de cada uno de ellos

disminuye.

Quezada, Quevedo y Torres (2020) realizaron la investigacion titulada
“Trabajo en Equipo, Comunicaciébn y Desempefio laboral en las
Organizaciones del sector publico”, la Universidad Catolica de Cuenca.
Cuenca fue quien la aprob6. Ecuador. Su objetivo general de la investigacion
fue: estudiar el desempefio laboral. La investigacion tiene un disefio: no
experimental, de tipo transversal y correlacional, de enfoque cuantitativo. Se
trabajo con un universo de: 78 servidores publicos. La técnica empleada para
recolectar los datos fue: la encuesta. Los resultados sostienen que: el 89.7% de
los funcionarios entrevistados entendid claramente el significado del trabajo en
equipo, en tanto que el 7.7% penso que era el espiritu de cooperacion y el 2.6%
tenia un concepto incorrecto de trabajo en equipo. Asimismo, el 73.1%
considera muy esencial el trabajo en equipo frente al 1.3% que dice que no lo
es, lo que constituye una caracteristica adicional de la organizacion que la
mayoria de los trabajadores denominan el concepto e importancia del trabajo
en equipo. Las conclusiones sefialan que: el trabajo en equipo puede ayudarnos
a entender las capacidades, dificultades y razonamientos de los integrantes del
equipo en distintos contextos, o que nos proporciona una preeminencia en el
momento que surgen dificultades o cuando se mejoran los procesos, ya que
cada integrante contribuye al interés de la organizacion con sus destrezas y
habilidades.

Idrovo (2017) realizo la tesis de titulacion titulada “El trabajo en equipo
en el desempefio laboral del personal del Gobierno Auténomo descentralizado
Bafios de Agua Santa”, la Universidad Técnica de Ambato fue quien la aprobo.
Ambato. Ecuador. Su objetivo general de la investigacion fue: indagar la
influencia que tiene el trabajo en equipo en el desempefio laboral. La
investigacion tiene un disefio: no experimental, de tipo transversal y
correlacional, de enfoque mixto. Se trabaj6 con un universo de: 52 empleados.
La técnica empleada fue: la encuesta y observacion directa. En base a los
resultados, sostienen que: con 6 grados de libertad en el nivel de referencia de
0.05, segun la tabla, obtenemos 15.592, pero como el valor de chi-cuadrado

calculado (x2) es 50,0326224 y esta fuera del rango aceptable, entonces la
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hipotesis nula se rechaza, y la hipétesis alternativa se acepta, la cual sefiala: El
trabajo en equipo efectivamente intrviene en el desempefio laboral. Como
conclusidn se tiene que: los elementos que crean la escasez de trabajo en equipo
internamente en la organizacion son la falta de comunicacion y motivacion, las
cuales son esenciales porque permiten a los empleados desarrollar
congruencias para realizar sus actividades de manera efectiva y crear una buena

relacion entre los funcionarios administrativos de la municipalidad.

2.1.2. Investigaciones nacionales

Figueroa (2022) efectu0 la tesis de licenciatura con titulo “Relacion entre
la comunicacion asertiva y el trabajo en equipo en los colaboradores de la
direccion regional de educacion Cajamarca, 2020, la Universidad Privada del
Norte fue quien la aprobd. Cajamarca. Perld. Su objetivo general de la
investigacion fue: establecer el vinculo existente entre la comunicacion asertiva
y el trabajo en equipo. La investigacion tiene un disefio: no experimental, de
tipo transversal y correlacional, de enfoque cuantitativo. Se trabajé con un
universo de: 104 trabajadores. La técnica empleada para recolectar los datos
fue: la encuesta, y el cuestionario su instrumento. En base a los resultados,
manifiestan que: el 73.0% cree que hay un buen nivel de trabajo en equipo,
similar al 25.0% de trabajadores que opinan que hay un buen nivel de trabajo
en equipo, el 1.0% opina que el nivel de trabajo en equipo es regular, y también
el 1.0% dijo que el nivel de trabajo en equipo es deficiente. Las conclusiones
sefialan que: la comunicacion asertiva guarda vinculo positivo medio con el
trabajo en equipo en trabajadores. El nivel de significacion es menor a 0.05, de
cierto modo que la hipoétesis alternativa se acepta y se ratifica la existencia de

un vinculo positivo medio entre las dos variables.

Romero y Segura (2019) realizaron la tesis de licenciatura titulada
“Relacion del clima organizacional en el desempefio laboral de los
colaboradores en la direccién regional de agricultura Cajamarca 2019, la cual
fue aprobada por la Universidad Privada del Norte. Cajamarca. Perd. Su
objetivo general de la investigacion fue: establecer la relacion del clima
organizacional en el desempefio laboral. La investigacion tiene un disefio: no
experimental, de tipo transversal y correlacional, de enfoque cuantitativo. Se
trabajo con un universo de: 262 trabajadores, y una muestra de 40

colaboradores. La técnica empleada para recolectar los datos fue: la encuesta.
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Los resultados sostienen que: hay una correlacion positiva moderada de 0.618,
y asimismo se encontro que el nivel de significacion es elevado, con un valor
inferior a 0,000. Resulta que no hay suficiente evidencia estadistica para refutar
dicha hipdtesis o que exista una relacién entre las dos variables, ya que el
p.valor <0.05. Como conclusion se tiene que: entre el clima organizacional y

el desempefio laboral, hay una correlacidn positiva moderada (0.645).

Sotelo (2019) realiz6 la tesis de licenciatura titulada “Trabajo en equipo
y desempefio laboral de los trabajadores de la direccion regional de educacion
del callao 20197, la Universidad César Vallejo fue quien la aprobd. Callao.
Perd. Su objetivo general de la investigacion fue: establecer el vinculo entre el
trabajo en equipo y el desempefio laboral. La investigacion tiene un disefio: no
experimental, de tipo transversal y correlacional, de enfoque cuantitativo. Se
trabajo con un universo de: 166 trabajadores, y una muestra de 34 trabajadores.
La técnica empleada fue: la encuesta. Los resultados sostienen que: el valor
calculado de Chi-cuadrado es X2c¢c =41.256 y el valor tabular es X2t = 16.919,
con un 95% de confianza y 9 grados de libertad. Esto significa que la hipétesis
nula se rechaza y la hipdtesis alternativa se acepta, 1o que significa que el
trabajo en equipo y el desempefio laboral se encuentran significativamente

relacionados.
2.2. Bases tedricas

2.2.1. Variable independiente: Clima organizacional

Definiciones

Acosta, Medina y Pino (2022) mencionan que “el clima organizacional no es
visible, es algo que no se puede ver ni tocar, pero hay una presencia real que influye
en todo lo que pasa en la organizacion y es a su vez afectada por todo lo que sucede

internamente en ella” (p. 271).

Bustamante et al. (2022) sefialan que “el clima organizacional produce en los
personales sentimientos de seguridad, incrementa la satisfaccion por el esfuerzo
realizado y contribuye a mejorar las conductas y con ello la calidad de servicio para

los usuarios” (p. 250).

Macias y Vanga (2021) indican que el clima organizacional es el grupo de
conocimientos que tiene el equipo acerca del contexto fisico y humano en el que
ejercen sus labores; muestran lo que pasa internamente, sus procesos, el tipo de

sujetos que hay, su interrelacion, infraestructura y de qué manera se ejerce el
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mando; aspectos exteriores del colaborador (p. 563).

Brito, Pitre y Cardona (2020) aluden que “el clima organizacional esta
formado por una variedad de elementos, ya sean caracteristicos 0 componentes
(factores distintivos o diferenciadores), de los cuales los colaboradores son

conscientes subjetivamente” (p. 143).

Dimensiones

Son varios los autores que ofrecen sus contribuciones en cuanto al clima
organizacional, no obstante, para el actual estudio se considerarian dimensiones
establecidas por Cardenas (2020); siendo las siguientes:

Liderazgo

Cardenas (2020), citando a Borda, afirma que “el liderazgo es como los
integrantes de una organizacion ven la direccion y a los lideres, y su conducta y
estilo en relacion con los demés trabajadores” (p.45). Este aspecto hace que sélo
cuando se desarrolle una correcta gestion y liderazgo, los empleados lograran

realizar sus tareas de manera efectiva y asi tener un clima ideal.
a. Motivacion

Cérdenas (2020), citando a Borda, afirma que es “la medida en que los
integrantes ven a la organizacion confirmando y promoviendo el buen desempefio
y la excelencia en la fabricacion, lo que resulta en la participacion en la actividad
que se lleva a cabo” (p.45). La motivacion es todo lo que empuja a un individuo a

actuar de cierto modo, y asimismo crea en él una conducta establecida.
b. Organizacion y estructura

Cardenas (2020), citando a Borda, informd que es “la medida en que los
integrantes ven los procedimientos laborales bien organizados y coordinados, claros

y eficientes, sin restricciones normativas indebidas ni tramites burocraticos” (p.45).

Caracteristicas del clima organizacional

Segun Romero y Segura (2019) mencionan que la caracterizacion del clima

organizacional se da de la siguiente manera:

Es indudable en el clima organizacional la variacion temporal en el
comportamiento humano, y esto se debe a muchos motivos: dias de pago, dias de
cierre cada mes, desembolso de aguinaldos, aumento de sueldos, despido de
empleados, cambio de gerente. Silva sefiala las siguientes caracteristicas medulares

del clima organizacional:
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- Es exterior de la persona.

- Lerodea, pero difiere del conocimiento de la persona.

- Esta presente en la organizacion.

- Elregistro se puede realizar por medio de diversos procedimientos.
- Esdiferente a la cultura de la organizacion.

- Es permanente, significa que, la empresa mantiene una cierta permanencia

del clima de trabajo con algunas variaciones progresivas.

- Cambia el comportamiento de los empleados.

El clima corporativo afecta el compromiso y la identificacion de los
empleados. Los empleados cambian el clima laboral de la empresa y asimismo
influyen en su comportamiento y actitudes. Muchas de las variables estructurales
de la organizacion afectan su clima y, a la inversa, estas variables pueden verse
afectadas por el clima. Cuestiones organizativas como la rotacion y el ausentismo
pueden ser un aviso de un mal clima laboral en la organizacidn, significa que los

trabajadores de la empresa pueden estar descontentos.

Tipos de clima organizacional

Mufioz (2017) menciona que de acuerdo a, Likert 1987, en su teoria de
sistemas identificd dos tipos principales de entornos o climas organizacionales,
cada uno de los cuales tiene dos subdivisiones. Brunet dice que se tiene que evitar
enredar la teoria de sistemas de Likert con la teoria del liderazgo, porque el
liderazgo forma una de las variables que explican el clima y el propoésito de la teoria
de sistemas es proporcionar un marco de referencia que nos permita inspeccionar la

naturaleza del clima y su rol en la eficacia de la organizacion.

a) Clima de tipo autoritario: Sistema | - Autoritarismo explotador. Este tipo de
clima, la gerencia carece de confianza en sus trabajadores. La mayoria de las
decisiones y metas son tomadas en el nivel superior de la empresa y se
distribuyen de acuerdo a una funcion completamente subordinada. Los
trabajadores deben laborar en un clima temeroso, de sancion, de intimidacion
y, a veces, recompensa, y la necesidad de satisfaccion se mantiene enun nivel

psicoldgico y seguro.

b) Clima de tipo autoritario: Sistema Il — Autoritarismo paternalista. Este tipo de

entorno es aquel en el que la gerencia tiene tan poca confianza en sus
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trabajadores como la que tiene un jefe con sus sirvientes. La mayoria de las
decisiones son tomadas desde arriba, pero algunas son tomadas desde abajo.
Las recompensas y ocasionalmente las sanciones son los métodos intrinsecos

utilizados para motivar a los empleados.

Clima de tipo participativo: Sistema Ill —Consultivo. La gerencia prospera en
un clima participativo que confia en sus trabajadores. Las politicas y las
determinaciones generalmente se toman en la parte superior, pero a los
subordinados se les permite tomar decisiones mas concretas en los grados jerarquicos
inferiores. La conexion es de tipo descendente. Las recompensasy sanciones
irregulares y cualquier participacion utilizada para motivar a los empleados; también

se trata de satisfacer su requerimiento de estatus y respeto.

Clima de tipo participativo: Sistema IV — Participacién en grupo. La direccion
cree plenamente en sus trabajadores. El proceso de eleccion de
determinaciones esta repartido por toda la empresa y esta muy bien integrado
en todos los grados jerarquicos. La comunicacién ocurre no solo ascendente
0 descendente, sino también horizontalmente. Los trabajadores se motivan
mediante el compromiso y la participacion, mediante el establecimiento de
metas de rendimiento, la mejora de los métodos laborales y la evaluacion del
rendimiento frente a las metas. Hay un vinculo cordial y confiable entre jefes

y subordinados.

Enfoques de clima organizacional
Fernandez (2017) indica que son los siguientes:

Enfoque estructural: los indagadores mas tipicos son: Guion, Indik, Inkson,
Payne y Pugh. El clima es una expresion objetiva de la estructura
organizacional. Se forma ya que los integrantes se encuentran expuestos a las
peculiaridades estructurales frecuentes de la empresa. El efecto de esta
exposicion es que tienen conocimientos analogos. Los cuales simbolizan su

mismo clima organizacional

Enfoque perceptual: los indagadores mas tipicos son: James, James & Jones,
Joyce & Slocum, Schneider & Reichers. Internamente en la persona es que se
encuentra la base para la formacion del clima. Reconoce que las personas
responden a las variables situacionales de maneras que son psicolégicamente
significativas para ellos. El clima es una descripcion personal generada

psicolégicamente de las caracteristicas y contextos de una organizacion.
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c) Enfoque interactivo: los indagadores mas tipicos son: Blumer, Joyce &
Slocum, Poole & McPhee, Schneider & Reichers y Terborg. La interaccion
de las personas en respuesta a un contexto, crea un consenso comin que subyace en

el clima organizacional.

d) Enfoque cultural: los indagadores mas tipicos son: Allaire & Firsirotu,
Ashforth, Geertz, Goodenough, Keesing, McPhee. El clima organizacional es
creado por un conjunto de personas que interactlan y comparten una

estructura abstracta comdn (cultura organizacional).

Determinantes del clima organizacional

Samaniego (2022) los mencionados posteriormente son considerados

elementos y determinantes del clima laboral:

- Ambiente fisico: contiene el sitio fisico, aprovisionamiento, y demas aspectos

provechosos.

- Peculiaridades estructurales: dimension de la empresa, distribuciéon formal,

modo de direccion.

- Clima Social: abarca todo lo que hace referencias a las relaciones humanas
como los problemas de individuos o departamentos, maneras de comunicarse,

entre otros.

- Caracteristicas individuales: aquellas que se asocian con lo psicoldgico

cognoscitivo y comportamental del sujeto: capacidades y modos.

- Comportamiento organizacional: toma en cuenta aspectos como el

rendimiento, satisfaccion en el trabajo, nivel de rotacién, ausentismo.

Otros autores reconocen que los estilos de innovacién, la gestion, el
liderazgo, la dindmica organizacional, el reconocimiento del desempefio, la
estructura en la organizacion, la colaboracién, los vinculos interpersonales, la
eleccion de determinaciones, los procesos de control y la justicia influyen en el
clima. También se considerd: cultura en la organizacion y superioridad de vida en
el trabajo. El ambiente es manifestado entre los individuos y como su percepcion
afecta su buen desempefio. El problema es identificar los factores que tienen mayor
influencia dentro de cada empresa, de acuerdo con las caracteristicas Unicas que

tienen y que las distinguen de otras organizaciones.
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Teorias del clima organizacional
Cabezas y Vera (2020) aluden que son las siguientes:

Teoria del clima organizacional de Litwin y Stringer. De acuerdo con Robbins
& Stephen citado por De la Cruz, Edwin & Huaman, Alejandro muestra la
teoria de que existen aspectos en el clima organizacional, por lo que

explicaran el clima actual en una organizacion establecida.

- Estructura: Se relaciona con los conocimientos que adquieren los
miembros de cualquier empresa estudiada a través de la aplicacion de

pautas.

- Responsabilidad. Es el discernimiento de los integrantes de la
organizacion de su independencia en la eleccion de determinaciones

vinculadas con su labor.

- Recompensa: Es el sentimiento que tiene cada integrante de la empresa y
que siente que su labor efectuada esta bien hecha. A través de la
aplicacion de recompensas acrecienta la eficiencia en el trabajo al
incentivar el cumplimiento de cada tarea que se le asigna al sentir la

importancia de su cooperacion.

- Retos: Son los objetivos que las distintas organizaciones se plantean para

cada uno de sus trabajadores.
- Relacion: Es el enfoque de cada integrante de la empresa.

- Colaboracion: Es esencial en todos los escalones jerarquicos de la

empresa.

- Estandares: Es la manera en que los integrantes de la organizacion
descifran los lineamientos determinados con el fin de incrementar la

productividad organizacional.

- Conflicto: Los gerentes y administradores presentan el requerimiento de

saber las distintas ideas de cada integrante de la empresa.

- Identidad: El sentimiento que toda empresa tiene que inculcar el sentido
de pertenencia a la empresa y como integrante importante del grupo de

trabajo.

Teoria de Likert. Es un método de calculo que usan los cientificos con el fin
de evaluar las ideas y comportamientos del ser humano. Hay varios tipos de

escalas que se enfocan en la conducta humana y la escala de Likert es la que
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mas se usa. Una escala de Likert es un tipo de escala de calculo usada
primariamente en el estudio de mercados con el fin de entender las idas y
comportamientos de los consumidores hacia una marca, bien o mercado
objetivo. Basicamente nos ayuda a medir y ver qué tan apropiado es una

persona o un encuestado para una oracién positiva 0 negativa en particular.

Factores que influyen en el clima organizacional

Segin San Leo6n (2017) indic6 que es importante definir los principales
aspectos que intervienen en el clima organizacional, y tratar de llegar a un consenso
por la gran cantidad de conjuntos y dimensiones de diversos autores. Campbell,
sefiala que un cuestionario basico de clima organizacional tiene que examinar las

dimensiones mencionadas a continuacion:

a) Autonomia Individual.- Hace referencia a la independencia, compromiso

individual, iniciativa para el desempefo del personal de la organizacion.

b) Nivel de estructura y su incidencia en el cargo que desempefia.- Se refiere a
la manera en que los niveles de jerarquia superior establecen los blancos,
metas, procesos, asi como el uso de habilidades comunicativas, las cuales

permiten al personal tener acceso a los datos.

c) Orientacion hacia la recompensa.- Es el comportamiento del personal que
tiene como finalidad orientar el trabajo hacia la obtencion de metas y

propdsitos.

d) Consideracidn, entusiasmo y apoyo.- Hace referencia al apoyo que brinda los
niveles de jerarquia superior hacia el personal a cargo para la consecucion de

actividades diarias.

Importancia del clima laboral

Segun Berardi (2015) para entender los elementos que impulsan la
motivacién laboral, tenemos que considerar el hecho de que el comportamiento de
las personas se orienta a lograr propdsitos. De esta manera, si un gerente puede
motivar a los empleados para que alcancen las metas organizacionales, estas metas
eventualmente se convertiran en parte de sus metas individuales. Esto significa que
el empleado motivado dirigira sus esfuerzos hacia el logro de las metas
organizacionales, ya que estas metas se volveran parte de sus propias metas. Ramos,
Acosta, Ramos, & Martinez (2019) menciona que la importancia del clima
organizacional se sitla en la supremacia o la afadidura de peculiaridades

ambientales descubiertas o experimentadas por miembros de la empresa, e
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interviene fuertemente en su conducta. La nocion de clima organizacional contiene
una gama extensa de componentes ambientales que intervienen en la motivacion.
Se refiere a las propiedades motivacionales del clima organizacional, significa, a
los aspectos que generan diferentes clases de motivacion en sus integrantes de la
organizacion. De ese modo, el clima organizacional es propicio en el momento que
indemniza los requerimientos individuales de los individuos y perfecciona su
estado de animo. Y es perjudicial en el momento que genera estrés puesto que no
indemniza esos requerimientos. El clima organizacional y la motivaciéon de las

personas tienen intervencion y retroalimentacion de manera reciproca.

Martinez, G. argumenta que el clima organizacional establece la manera en
que un sujeto observa su trabajo, su rendimiento, su produccion, su satisfaccion,

y posee las peculiaridades mencionadas posteriormente:

- Cuenta con un significado continuo no tan firme como la cultura, y puede

cambiar luego de una mediacion personal.

- Estd fijado por las peculiaridades, comportamientos, capacidades y
perspectivas de individuos asi como por las situaciones socioldgicas y

culturales que tiene la empresa.

- Es un andémalo externo a la persona, que puede ser apreciado como un

representante el cual favorece a su naturaleza.

- Esunandémalo diferente a la labor y distintos climas pueden ser vistos en los

sujetos que ejercen el mismo trabajo.

- Se fundamenta en las peculiaridades del contexto exterior asi como las que

nota el espectador o el actor.

- Tiene un efecto en la conducta.

Climay estrés laboral

Bailon y Cedefio (2022) indican que Pilligua y Arteaga argumentan que el
clima organizacional es una referencia de suma categoria en las empresas, que
siempre buscan competir y cuidar a los empleados que trabajan en ellas. Aquellas
organizaciones se esfuerzan por mejorar constantemente el entorno de sus
organizaciones, se esfuerzan por aumentar los niveles de rendimiento y miran mas
de cerca a los recursos humanos; donde la felicidad y motivacion de las personas

sean pilares fundamentales del trabajo productivo.

De hecho, el clima organizacional consiente que las empresas obtengan
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indicadores de satisfaccién en el trabajo, lo que consiente tomar labores con el fin
de promover condiciones apropiadas que conduzcan a un desempefio Optimo y
motivacion organizacional, es el secreto del éxito de la organizacion y de sus
empleados. El proceso de eleccion de determinaciones abarca imaginar la entidad
como un todo formado por subsistemas que interrelacionan entre si de manera
mutua, cumpliendo sus propios objetivos, y para lograr un super proposito, la
mision, habiendo planteado un horizonte en el porvenir, siendo el enfoque, con
intervencion restringida en la asignacion de bienes, conforme con las anterioridades
identificadas en la estrategia general de la empresa y en los términos de la alta

direccion.

Finalmente, términos como exceso cerebral y agobio en el trabajo han
adherido términos nuevos que pueden resultar confusos en algunos contextos. La
carga mental inicialmente crea estrés; Por lo tanto, el estrés es una respuesta a la
comparacion de labores que involucran un nivel elevado de procesamiento
cognitivo, evaluado por medidas objetivas como medir el desempefio en una tarea

o0 actividad.

Elementos que forman el clima organizacional

Sumba, Moreno y Villafuerte (2022) sefialan que el clima organizacional

consiste en la interrelacion y mezcla de los siguientes elementos:

- Persona: se anotan las caracteristicas de cada individuo, con ciertos principios
y cualidades, con temperamento, ciertas motivaciones, habilidades,
capacidades, destrezas, y el énfasis que tiene que manejar en el dia a dia y en

circunstancias que pueden afectar su clima laboral y de la organizacion.

- Liderazgo: la expresion de la personalidad, modo, intervencion, operacion,
inspeccion y delegacion de autoridad y creencias de un lider a sus

subordinados.

- Equipos: Se enfatiza en el manejo de equipos laborales dentro de la
organizacion, asi como en la distribucion, interrelacion, roles y funciones de

cada empleado.

- Distribuciéon: Se refiere a la estructura del aparato administrativo, la
distribucion organica de la empresa, que contiene las normas, la
comunicacion interpersonal, las politicas y las relaciones de poder, ademas de

la carga de trabajo y presiones sobre sus trabajadores, lo que dificulta el clima.

- Politica de personal: Comprende las siguientes politicas: productividad de los
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empleados, reconocimiento a su dedicacion y compromiso, formacion,
promocion laboral, incentivos, gratificaciones, salarios administrativos y

beneficios sociales, todas ellas con especial incidencia en el clima laboral.

- Proceso organizacional: Se refleja en la eleccion de determinaciones, nivel de
comunicacién, relaciones interpersonales, confianza, dificultad y esfuerzo en
el trato con los grupos de trabajo y en la realizacion de las actividades diarias

en general.

- Factores fisicos: Con el avance de la tecnologia, las empresas hoy en dia
tienen instalaciones excelentemente equipadas, equipos actuales, muebles

funcionales, escritorios, instalaciones con ventilacién e iluminacién.

Entre los factores analizados se puede comprobar que existen muchos
factores que interfieren en el clima laboral y pueden afectar negativa o
positivamente el desempefio y rendimiento laboral, lo que hace necesario que la
empresa considere la necesidad de motivar a los empleados, tener sentido de
pertenencia a la empresa, complacencia, entre otros factores, que son principales
para que los individuos laboren de manera eficaz y logren sus objetivos, buen
desempefio, por lo que la organizacion tendra un gran clima de trabajo y sera

productiva.
Medicion del clima organizacional

Segun Moroni et al. (2022) Aguilar Polo indica que el clima organizacional
se calcula por el nivel de competencia comunicativa, el estado del liderazgo
gubernamental, la motivacion de los trabajadores y la complacencia en el trabajo.

Rizo Pozos precisa estas dimensiones del siguiente modo:

- Comunicacion: Mide el nivel de convivencia y practica de la comunicacion
entre individuos y/o grupos, estructuras formales e informales entre
superiores y trabajadores, en relacion a espacios de socializacion emocional

interna o externa, saber oir y comunicar conductas dentro de la organizacion.

- Liderazgo: Mide el nivel en que se percibe un conjunto fijo de caracteristicas,
la capacidad de intervenir en el equipo, el grado de confianza y funcion
percibida dentro del grupo en la eleccion de determinaciones, la iniciativa, la
gestion y la promocion de un estilo de gestion eficaz, de caracter estratégico

en el momento que hay una proporcion organizacional.

- Motivacién: Mide el grupo de aspectos que el encargado aprecia o pregunta
y que se relacionan con la naturaleza y contenido del trabajo y el entorno

fisico y psiquico.
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- Complacencia laboral: Mide el nivel de satisfaccion actitud que valoran o
piden los empleados en relacion con las relaciones con los superiores o
comparfieros, las condiciones fisicas en el trabajo, las decisiones de

compromiso, la satisfaccion laboral y el reconocimiento.

La multidimensionalidad del constructo de clima organizacional

Bustamante y Lapo (2022) indican que las multiples dimensiones de la
estructura del clima organizacional permiten que los empleados adopten
comportamientos acordes con lo deseado y asi enfrentar los desafios de cooperacién
y participacion, por ejemplo, como individuos que contribuyen a fortalecer el rol de
liderazgo en la cultura de la organizacion. La conciencia del clima comienza conla
decodificacion de los individuos y la interpretacion de su entorno de trabajo a partir
de su propio yo, lo que ayuda a comprender la realidad y estimula gradualmente

actitudes y comportamientos con el fin de formar grupos integrados.

2.2.2. Variable dependiente: Trabajo en equipo
Definiciones

Bueno y Rosas (2022) aluden que el trabajo en equipo se refiere a “un
conjunto de personas con experiencias y destrezas que consiguen definir metas u
objetivos claros, tomando una responsabilidad entre los trabajadores de la

organizacion” (p. 37).

Avila (2021) sefiala que “el trabajo en equipo promueve la responsabilidad
de cada miembro, apoyandose en los demas, para alcanzar un objetivo como una
rueda dentada” (p. 43).

Ayovi (2019) expresa que “el trabajo en equipo es basico para la contribucién
informacional y la comunicacion entre los integrantes, pues en este nuevo e
innovador trabajo se requiere cooperacion, reconocimiento mutuo y amistad dentro
del trabajo” (p. 61).

Mendoza, Salazar y Rodriguez (2019) indican que el trabajo en equipo “es un
transcurso dinamico y adaptativo en el que un grupo de individuos comparten metas
y se completan en cuanto a sus discernimientos, habilidades y comportamientos,
por medio de la coordinacion y el liderazgo, con el fin de contribuir al desempefio

efectivo del grupo” (p. 207).
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Dimensiones

Garcia (2021) menciona en su investigacion que un elevado grado de trabajo

en equipo, se sustenta de las siguientes dimensiones:

a.

Colaboracion: Es la personalidad plena y positiva que surge a traves de las
relaciones personales y grupales de todos los participantes con el grupo y su
pertenencia al mismo, asi como la responsabilidad y participacion en las

labores que desarrollan.

Respeto mutuo: el respeto mutuo que reconoce el aprecio, el reconocimiento y
la estimacion de una persona por las cualidades y derechos del otro, ya sea que
se conozcan, experimenten o aprecien como individuos; cosas similares
deberian ser clave para las personas que estan cumpliendo un compromiso con

un propdsito superior en la vida.

Nivel de satisfaccion: Es el resultado de los distintos comportamientos de los
trabajadores, ya que su trabajo requiere interaccion con los colegas, respeto a
las normas, aprendizaje del puesto, salario, beneficios, reconocimiento,

promocion y evaluacion justa.

Principios basicos que componen el trabajo en equipo

Segun Mendoza, Salazar y Rodriguez (2019), el trabajo en equipo es

compuesto por siete principios basicos:

En primer lugar, el trabajo en equipo es un conjunto de acciones,

conocimientos y actitudes flexibles y adaptables.

El segundo principio establece que el trabajo en equipo necesita que los
integrantes colaboren, den y reciban retroalimentaciéon entre colegas con

confianza.

El tercer principio estipula que los integrantes laboren juntos y apoyen a sus

colegas cuando sea necesario.

El cuarto principio establece que el trabajo en equipo es caracterizado por una

comunicacion la cual es sumamente clara y breve.

El quinto principio establece que el trabajo en equipo necesita que se

coordinen las acciones en grupo interdependientes.

El sexto principio sefiala que el trabajo en equipo necesita liderazgo para que

las actividades puedan ser mejor dirigidas, planificadas y distribuidas.
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Y finalmente, el séptimo principio determina que el trabajo en equipo esta

influenciado por las circunstancias y demandas de la actividad.

Caracteristicas del trabajo en equipo

Ayovi (2019) sefala que las caracteristicas del trabajo en equipo son las

mencionadas a continuacion:

Es la integracion armoniosa de labores y actividades realizadas por distintos

individuos.

Su implementacion necesita de una division de responsabilidades entre los

integrantes.
Las actividades desarrolladas deben realizarse de manera coordinada.

Requiere de un programa planificado en equipo para perseguir un objetivo

comdun.

El que se aprenda a trabajar eficazmente en equipo lleva tiempo. Porque

necesitas adquirir las habilidades y destrezas especificas requeridas para

desempeniar tu trabajo de manera armoniosa. Se puede decir que el trabajo en equipo

se basa en las “5 ¢”:

Complementariedad: Cada integrante controla una parte especifica del

proyecto. Todo este conocimiento es necesario para hacer el trabajo.

Coordinacion: un grupo de expertos dirigido por un lider deben actuar de

manera organizada para hacer avanzar el proyecto.

Comunicacion: El trabajo en equipo requiere una comunicacion abierta entre
todos los integrantes, lo cual es fundamental para poder coordinar diversas
acciones personales. Un equipo funciona como una maquina con diferentes
engranajes. Todo tiene que funcionar perfectamente, y si uno falla, el equipo

también. Cualquier comunicacién debe considerar al menos dos factores:

¢ Como usara la retroalimentacion? Debe considerar las necesidades tanto del

receptor de la retroalimentacion como del proveedor de la retroalimentacion.

La responsabilidad de una comunicacion exitosa recae en los remitentes que

coordinan sus mensajes correctamente.

Confianza: Todo el mundo confia en otros compafieros para hacer un buen
trabajo. Esa confianza es aceptar priorizar el éxito del equipo por encima de

su propio talento. Intento aportar lo mejor de mi. Sabe que esta es la Unica
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forma en que el equipo alcanzara sus objetivos.

- Compromiso: Cada integrante se compromete a contribuir lo mejor de si
mismo y poner toda su energia en la realizacion del trabajo.

Técnicas de trabajo en equipo

Bueno y Rosas (2022) indican que las técnicas o recursos mecanizados de
desarrollar, ordenar las labores del grupo y los procesos para después identificar la
problematica como también buscar las soluciones, con el fin de optimizar el mas
sobresaliente de los procedimientos y asi decidir o elegir cual es la mas adecuada.
Las sistematicas impuestas en escenarios de equipo, buscan que los integrantes de
la organizacidn interactden, con el propdésito de conseguir las metas planteadas por

ella misma.

Procedimientos 0 medios automatizados para desarrollar y organizar
actividades grupales y procedimientos para identificar problemas y buscar
soluciones, mejorar los procedimientos méas destacados y luego determinar o elegir
cual de ellos es el mas adecuado. Los métodos impuestos en escenarios grupales
buscan la interaccion de los miembros de la organizacion para lograr las metas que

se propone.

a) Habilidades que inducen a trabajar en equipo. Conceder todos los datos con
el fin que el equipo marche. Lencioni sugiere ciertas estrategias que se sefialan
a continuacion: Tiene que proporcionarse todos los datos requeridos,o sefialar
con qué persona debe dialogar para conseguirla. Los datos siempretienen que
ser Gtil y fidedigna, también debe crear un clima laboral atractivo,el cual

abarca los aspectos fisicos y psiquicos.

- Enlo fisico. Es esencial que el sitio en el cual se desarrolle la actividad
fisica tenga un nivel de comodidad, que cuente con manuales, elementos
e instrumentos para el trabajo. Usualmente las grandes organizaciones
fomentan que los grupos se congreguen con el fin de compartir los
progresos personales, puesto que creen que es importante que exista una
comunicacion efectiva, para ellos consideran también que se debe usar
una cartulina o pizarra, donde los empleados puedan compartir lo que han

realizado.

- En lo psicologico. Es importante efectuar las destrezas de interrelacion
interpersonal, como el cuidado, el respeto y el entendimiento entre los

compafieros para una buena planificacion.
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Papel del lider en el trabajo en equipo. El lider es aquel que infunde desarrollo
en cada equipo, el lider con su direccion puede crear equipos de empleados
que trabajen como equipo de trabajo. El lider va consensuando una serie de
metas u objetivos con el personal a su cargo, haciendo que ellos confien en él
y el lider también confié en sus colaboradores, para que se vaya construyendo

una identidad de equipo.

El contexto de un trabajo en equipo

Avila (2021) alude que el trabajo en equipo tiene que poseer un transcurso

desde la formacion hasta el logro del objetivo, no se trata solo de recopilar e

identificar las actividades de cada individuo sino por el contrario, tiene que

examinar las peculiaridades y fortificaciones de cada sujeto y acordar qué hacer, las

funciones de equipo, distribucién de roles y cumplimiento normativo.

a)

b)

d)

Distribucion de un Equipo: El trabajo en equipo no es una labor facil, y
desarrollar este tipo de habilidad necesita un cierto nivel complejo. Aspectos
a considerar como: saber las habilidades y destrezas de cada miembro, asi
como las labores y tareas determinadas, son fundamentales antes de

conformar el equipo.

Funcion y necesidad: Los miembros del grupo equipo activos durante o dentro
de las actividades, alternando, pero sintiéndose continuos, lo que permitira
que sus roles sean claros. Ademas de su experiencia y la comunicacién con

los demas sera especifica y clara.

Roles en el trabajo en equipo: Cada contribuyente es esencial y realiza labores
determinadas de responsabilidad colectiva, por lo que cada persona juega un
rol distinto. Personalidades como estudiantes asertivos deben ser incluidos en
el equipo; performer, creador, moderador, cada uno con fortalezas y
debilidades, deja que los demas miembros te conozcan, no quiere decir que
estos sean los Unicos, puedes encontrar gente indisciplinada, gente con actitud
positiva, gente que se divierte y quiere motivar al equipo, asimismo puedes
encontrar el pasivo que esta esperando las instrucciones del lider con el fin de

aportar ideas con su conocimiento y sistema.

Normas dentro del trabajo en Equipo: La asignacion de tareas, el liderazgo de
seguimiento, la interaccién y la comunicacién deben organizarse para evitar
cualquier entorno negativo. Se deben determinar pautas de resolucion de

conflictos, que deben ser comunes a cualquier grupo de individuos. La
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superacion de problemas en un equipo proyecta una mejora, madurez y

entrega individual y de equipo.

Ventajas de trabajar en equipo

Marquina (2022) menciona que es muy dificil hallar a alguien que trabaje
solo. Actualmente estamos trabajando en un equipo de trabajo. Como tal,
trabajamos en equipo, colaborando para lograr buenos resultados y alcanzar las
metas organizacionales. Los beneficios que se obtienen al trabajar en equipo no son
solo la comunicacién efectiva, sino también la importantisima capacidad de
relacionarse con los individuos, lo que facilita el desarrollo de las relaciones
interpersonales internamente en el ambiente y contexto en el que se desenvuelven,
dan capacidad al permitir que los demas acepten y aprecien su propia forma de
pensar, aun en el momento que sus ideas y valores difieran, se crea un ambiente
confortable que los hace sentir comprometidos con la empresa y mejora la

productividad del equipo para hacer.

La competencia de trabajar en equipo

Asln, Rapun y Romero (2019) mencionan que el trabajo en equipo resulta
ser un factor importante, no solo por lo que es, sino porque aporta a los empleadores,
las habilidades organizativas y de gestion necesarias. Aquella competencia integral
esta vinculada a las habilidades de gestion, liderazgo y relaciones interpersonales.
La capacidad de trabajar colectivamente esta relacionada con todos los mecanismos
de incidencia establecidos cuando se debe realizar una labor, en los que se combinan
las acciones de lluvia de ideas, interrelacion, colaboracion y didlogo. Asimismo,
habilidades interpersonales como las citadas por Domingo: “Negociar, pactar,
respetar, ser capaz de entender el punto de vista de los demas, el argumento propio
de forma ordenada, l6gica y coherente, expresarse con precision, criticamente sin

herir, etc.”

Sanchez-Elvira et al., basado en documentos de la UNED, divide el trabajo
en equipo en la capacidad de coordinar el trabajo de los demas; negociacion,
mediacion y resolucion de disputas efectivas; coordinacion de grupos de trabajo;
liderazgo. EIl trabajo en equipo no incluye la adicion de labores particulares
asociadas a un formato final comun, sino en un proceso cuyo efecto es mucho mayor
que la adicion de las partes. Segun Prieto, Alarcén y Ferndndez un propdsitocomun,

vinculos interpersonales similares y reciprocos, y la capacidad de lograr
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recompensas comunes por la resolucién de problemas.

De hecho, a veces el trabajo en equipo, en lugar de aprender a compartir,
colaborar, negociar, coordinar, mediar..., es la adicion de muchas labores diferentes
que después se combinan en un solo producto. Esto nos admite hacer una distincion
significativa entre el concepto de trabajo en grupo (muchas personas poseen
propdsitos que deben lograr juntos) y el trabajo en equipo, en el que se lleva a cabo
el proceso de completar una tarea, en situaciones establecidas, aparecen bajo ciertas
condiciones interactivas e incluyen todas las habilidades y conceptos prescritos a

los que se someten.

En lo que refiere al estudio del trabajo en grupo, se centra principalmente en
como mejorar los resultados finales de determinadas tareas y aspectos asociados
con las cualificaciones, ya que refleja mas el logro individual. Autores como
Morales o Pérez-Pueyo, Hortigiiela y Hernando, han planteado sistemas de
calificacion para la evaluacion del trabajo en equipo, con el fin de aumentar la
participacion y optimizar la equidad en la evaluacion; y otros, protegiendo la
oportunidad de integrar la evaluacion de docentes y estudiantes, a través de la

autoevaluacion y la coevaluacion.

El trabajo en equipo en las organizaciones

Segun Cervantes, Mufioz y Inda (2020) el asunto de los equipos
organizacionales (siempre asociado al aumento de la productividad) se ha
desarrollado tanto técnica como tedricamente en la gestion desde la época de Elton
Mayo. También emergi6 con fuerza en otras disciplinas sociales en las primeras
décadas del siglo XX. El concepto de equipo (team) se origind en la version
deportiva, no obstante, esta vision del deporte se introdujo en el campo de la
organizacion a mediados de siglo, ya que diferentes autores comenzaron a darse
cuenta de la importancia de los equipos en la empresa, enfocandose inicialmente en
organizaciones y especialmente en proyectos (teambuilding, teamwork, team
Leadership, entre otros). Fainstein dice que “Un equipo es un grupo de individuos
que efecttan una labor con el fin de lograr un resultado, y el punto de partida para
definir y distinguir equipos es el concepto de individuos interdependientes”, por
otra parte, Borrell coment6 que “El trabajo en equipo se puede definir como una

labor o un proposito que necesariamente es alcanzado por distintos sujetos”.

Toda empresa debe ser consciente que hay inconvenientes en cualquier

departamento y en todos los niveles, y esta aceptacion permitira resolver los
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conflictos y problemas que impiden el buen funcionamiento de la empresa. Al
respecto, Caracciolo describe varios sintomas de los problemas de trabajo en
equipo, entre los encontrados: ningin miembro puede describir facilmente la tarea,
reuniones rigurosas con muchos participantes y pocos resultados, hablan mucho
pero no se comunican y los desacuerdos surgen en conversaciones privadas luego
de la reunion. Los roles se confunden y falta de colaboracion entre las personas en
aspectos importantes como la organizacion”, sobre este ultimo punto, es esencial
recordar que el desempefio percibido desde el punto de vista del consumidor debe
ser el punto de partida de la empresa, porque con esto podras tomar acciones que

potencien tu equipo de atencién al cliente.

Tipos de equipos

Dominguez (2018) sefiala que hay muchos tipos de equipos que son aptos
para hacer una variedad de cosas, como producir productos, brindar servicios, cerrar
tratos, coordinar proyectos, brindar asesoramiento y elegir determinaciones. Se

describen en detalle cuatro tipos de equipos:

d. Equipos de resolucion de problemas: sus integrantes interactan con ideas o
hacen sugerencias de como mejorar los procesos y métodos de trabajo,
aunque rara vez tienen la capacidad de tomar alguna accion de manera

unilateral cualquiera de las acciones que sugieran.

e. Equipos de trabajo autogestionados: estos equipos de resolucion de
dificultades van por buen camino, pero no lo suficiente como para involucrar
los trabajadores en la eleccion de determinaciones y la participacion en el trabajo.
Lo anterior conduce a equipos de experiencia que tienen verdadera autonomia y no
solo pueden resolver problemas, sino ademas implementar soluciones y

responsabilizarse por los resultados.

f. Equipos multifuncionales: formados por trabajadores de aproximadamente el
mismo rango, de diferentes areas de trabajo, que combinan conocimientos con

el fin de poder realizar una tarea en particular.

g. Equipos Virtuales: hacen uso de la tecnologia de la informacién para reunir a
integrantes dispersos fisicamente con el Unico propésito de lograr un objetivo
comun. Esto permite que las personas ayuden a través de Internet, utilizando
instalaciones de comunicacion como redes de area amplia, videoconferencias
o correo electrénico, ya sea que estén separados de una oficina o entre

diferentes continentes. Estos equipos virtuales son tan comunes y
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tecnoldgicamente avanzados que seria un error llamarlos “virtuales”.

2.3. Definicién de términos béasicos

Clima organizacional

Macias y Vanga (2021) indican que el clima organizacional “es el grupo de
conocimientos que tiene el equipo acerca del contexto fisico y humano en el que
ejercen sus labores; muestran lo que pasa internamente, sus procesos, el tipo de sujetos
que hay, su interrelacion, infraestructura y de qué manera se ejerce el mando; aspectos

exteriores del colaborador” (p.563).
Trabajo en equipo

Bueno y Rosas (2022) aluden que el trabajo en equipo “es un conjunto de personas
con experiencias y destrezas que consiguen definir metas u objetivos claros, tomando

una responsabilidad entre los trabajadores de la organizacion” (p. 37).
Liderazgo

Cardenas (2020), citando a Borda, afirma que “el liderazgo es como los integrantes de
una organizacion ven la direccién y a los lideres, y su conducta y estilo en relacion con

los demas trabajadores” (p.45).
Motivacion

Cardenas (2020), citando a Borda, afirma que es “la medida en que los integrantes ven
a la organizacion confirmando y promoviendo el buen desempefio y la excelencia en

la fabricacion, lo que resulta en la participacion en la actividad que se lleva a cabo”
(p.45).

Operacion y estructura

Cérdenas (2020), citando a Borda, informo que es “la medida en que los integrantes
ven los procedimientos laborales bien organizados y coordinados, claros y eficientes,

sin restricciones normativas indebidas ni tramites burocraticos”.
Colaboracién

Es la personalidad plena y positiva que surge a través de las relaciones personales y
grupales de todos los participantes con el grupo y su pertenencia al mismo, asi como

la responsabilidad y participacion en las labores que desarrollan (Garcia, 2021).
Respeto mutuo

El respeto mutuo que reconoce el aprecio, el reconocimiento y la estimacion de una

persona por las cualidades y derechos del otro, ya sea que se conozcan, experimenten
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o0 aprecien como individuos; cosas similares deberian ser clave para las personas que

estan cumpliendo un compromiso con un propoésito superior en la vida (Garcia, 2021).
Nivel de satisfaccion

Es el resultado de los distintos comportamientos de los trabajadores, ya que su trabajo
requiere interaccion con los colegas, respeto a las normas, aprendizaje del puesto,

salario, beneficios, reconocimiento, promocion y evaluacion justa (Garcia, 2021).

2.4. Hipotesis de investigacion
2.4.1. Hipdtesis general

El clima organizacional influye significativamente en el trabajo en equipo en
la Oficina de Administracién de la Direccion Regional de Agricultura Lima,
2022.

2.4.2. Hipdtesis especificas

a. El liderazgo influye significativamente en el trabajo en equipo en la
Oficina de Administracion de la Direccion Regional de Agricultura Lima,
2022.

b. La motivacion influye significativamente en el trabajo en equipo en la
Oficina de Administracion de la Direccion Regional de Agricultura Lima,
2022.

c. La organizacion y estructura influyen significativamente en el trabajo en
equipo en la Oficina de Administracion de la Direccién Regional de
Agricultura Lima, 2022.

2.5. Operacionalizacion de las variables

Variable Dimensiones Indicador
Independiente es
Liderazgo - Autocrético

- Permisivo.

- Participativo.

Motivacion - Salario.
CLIMA - Reconocimiento
ORGANIZACION '
- Ascensos.
AL
Organizaci6 - Principios de politica institucional.
n yestructura - Division de funciones.

- Relacidn entre niveles jerarquicos

Fuente: Cardenas (2020).
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Variable Dependiente

Dimensiones

Indicadore
S

TRABAJO
EN
EQUIPO

Colaboracién

Respeto mutuo

Nivel de
satisfaccion

Asociarse

Apoyo mutuo.
Comunicacion efectiva.

Escucha activa.

Intervencion.
Gusto de sus actividades.

Convivencia
Satisfaccion en el trabajo.
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CAPITULO I

METODOLOGIA
3.1. Disefio metodoldgico

De tipo basica porque “busca conocimientos para contrastarlo con la realidad

para conocer los hechos que vienen sucediéndose” (Diaz et al., 2013).

Explicativo, porque se busca conocer ciertos hechos que suceden de forma
determinada, donde el propdsito “es determinar las causas de los fenomenos, para lo
cual integran las diversas teorias que permiten explicar e interpretar los hechos” (INEGI,
2005, p. 23).

La investigacion es de disefio no experimental. “Las investigaciones de disefio
no experimental se definen como las investigaciones que se realizan sin manipular

deliberadamente a las variables de estudio” (Hernandez et al., 2014).

La tesis es de enfoque cuantitativo porque “usa a la ciencia estadistica para llegar
a conclusiones sobre el objeto de estudio, teniendo aspectos numéricos que ayudan a
entender la realidad y valorarlos” (Mufioz, 2011).

3.2. Poblacion y muestra

3.2.1. Poblacion
La poblacidn estuvo representada por 26 trabajadores de la Oficina de

Administracion de la Direccién Regional de Agricultura de Lima.
3.2.2. Muestra

No fue necesario su calculo.

3.3. Técnicas de recoleccién de datos

Técnica: encuesta. El cuestionario ayudo a medir ambas variables, las cuales son clima
organizacional y trabajo en equipo. El cuestionario fue respondido por los trabajadores

de la Oficina de Administracion de la Direccion Regional de Agricultura de Lima.

3.4. Técnicas para el procesamiento de la informacién
Se utilizé la prueba de normalidad de Shapiro Wilk. Para el estadistico de prueba se
utilizé el Rho de Spearman.

El software a emplear fue el Statical Package for the Social Sciences - SPSS. Los

resultados fueron presentados en tablas y figuras.
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RESULTADOS
4.1. Analisis de resultados

Andlisis descriptivo del clima organizacional
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Tabla 1
Distribucién de las frecuencias del liderazgo
N CN AV CS S
f % f % f % f % f %
1. iu superior tiene el poder en la toma de 9 346 3 115 4 154 4 154 6 231
ecisiones. % % % % %
2. Su suptlarlloor I:a permite tomar decisiones en su 3 115 7 269 2 77 7 269 7 269
puesto laboral. % % % % %
3. Su superior lo motiva a participar en la fijacion
de metas y funciones para lograr un objetivoo 6 231 5 192 3 115 5 192 7 26.9
meta. % % % % %
B 1. Susuperior tiene el poder

Siempre

Casi siempre

A veces

Casi nunca

Nunca

en la toma de decisiones.

m2.

Su superior le permite

tomar decisiones en su puesto
laboral.

m3,

Su superior lo motiva a

participar en la fijacién de metas
y funciones para lograr un
objetivo o meta.

Figura 1. Liderazgo.

Se muestra en la Tabla 1 que en referencia a si su superior tiene el poder en la toma de

decisiones 42.6% determind que casi nunca y nunca, en el caso del 15.4% respondi6 que a

veces y el 38.5% menciond que siempre y casi siempre. En segundo lugar, en referencia a si

su superior le permite tomar decisiones en su puesto laboral el 38.5% evidencio que nunca

y casi nunca, el 7.7% resalté que a veces y el 53.8% resalté que casi siempre y siempre. En

tercer lugar, en mencidn a si su superior lo motiva a participar en la fijacion de metas y

funciones para lograr un objetivo o meta el 42.3% establecid que casi nunca y nunca, el

11.5% indic6 que a veces y el 46.2% respondid que casi siempre y siempre.
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Tabla 2
Distribucidn de las frecuencias de la Motivacién
N CN AV CS S
f % f % t % f % f %
;‘rlljs El salario que percibe esta acorde a 7 269 231 < 115 3 115 7 269
- . % % % % %
responsabilidades y funciones a cargo.
gl. La organizacién le brinda reconocimiento por 5 192 231 5 77 7 269 6 231
. - % % % % %
trabajo desempefiado.
6. La organizaciéon le brinda oportunidades
& g P 269 3 115 € 308 5 192 3 115
% % % % %
ascenso.
Siempre
M 4. Elsalario que percibe esta
acorde a sus responsabilidades y
Casi siempre funciones a cargo.
A veces reconocimiento por el trabajo
desempefado.
oportunidades de ascenso.

Figura 2. Motivacion.

Se muestra en la Tabla 2 que en referencia a si el salario que percibe esta acorde a sus

responsabilidades y funciones a cargo 50% determind que casi nunca y nunca, en el caso del

11.5% respondio que a veces y el 38.5% menciono6 que siempre y casi siempre. En segundo

lugar, en referencia a si la organizacion le brinda reconocimiento por el trabajo desempefiado

el 42.3% evidenci6 que nunca y casi nunca, el 7.7% resalto que a veces y el 50% resalté que

casi siempre y siempre. En tercer lugar, en mencién a si la organizacion le brinda

oportunidades de ascenso el 38.5% establecié que casi nunca y nunca, el 30.8% indicd que

a veces y el otro 30.8% respondid que casi siempre y siempre.
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Tabla 3
Distribucidn de las frecuencias de la Organizacion y estructura
N CN AV CS S
f % fo % f % f % f %

7. Laorganizacion le brinda normas
yprocedimientos para desempefiar 9 346 6 231 4 154 2 77 5 192

su % % % % %
funcién.
8. En la organizacion,
las 4 154 1 385 3 115 5 192 4 154
responsabilidades estan % 0 % % % %

claramentedefinidas.
9. Es justo el trato que recibe usted y

suscomparieros por parte 7 269 3 115 6 231 6 231 4 154
de los % % % % %

(=)

superiores.

Siempre
B 7. Laorganizacion le brinda
normas y procedimientos para

Casi siempre desempefiar su funcion.

B 8. Enlaorganizacion, las

responsabilidades estan
claramente definidas.

A veces

Casi nunca B 9. Esjusto el trato que recibe
usted y sus compafieros por
parte de los superiores.

Nunca

Figura 3. Organizacion y estructura.

Se muestra en la Tabla 3 que en referencia a si la organizacion le brinda normas y
procedimientos para desempefiar su funcién 57.7% determind que casi nunca y nunca, en el
caso del 15.4% respondi6 que a veces y el 26.9% menciono que siempre y casi siempre. En
segundo lugar, en referencia a si en la organizacién, las responsabilidades estan claramente
definidas el 53.8% evidenci6 que nunca y casi nunca, el 11.5% resalt6 que a veces y el 34.6%
resaltd que casi siempre y siempre. En tercer lugar, en mencién a si es justo el trato que
recibe usted y sus compafieros por parte de los superiores el 38.5% establecié que casi nunca

y nunca, el 23.1% indicd que a veces y el otro 38.5% respondio que casi siempre y siempre.
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Andlisis descriptivo del trabajo en equipo

Tabla 4
Distribucion de las frecuencias de la Colaboracion
N CN AV CS S
f % f % f % f % f %

10. En la organizacion se realizan

funcionesde manera grupal con el 4 154 8 308 3 115 5 192 6 231
fin de obtener % 9 % % %

un trabajo efectivo.

11. Los trabajadores se apoyan
mutuamente 1 38 5 192 5 192 7 269 8 308

% 9 % % %

>

>

como reflejo de un trabajo en equipo.

Siempre

B 10. En la organizacién se
realizan funciones de manera
grupal con el fin de obtener un
trabajo efectivo.

Casi siempre

A veces
m 11. Los trabajadores se apoyan
mutuamente como reflejo de un

Casi nunca trabajo en equipo.

Nunca

Figura 4. Colaboracion.

Se muestra en la Tabla 4 que en referencia a si en la organizacion se realizan funciones de
manera grupal con el fin de obtener un trabajo efectivo 46.2% determind que casi nunca y
nunca, en el caso del 11.5% respondio6 que a veces y el 42.3% menciond que siempre y casi
siempre. En segundo lugar, en referencia a si los trabajadores se apoyan mutuamente como
reflejo de un trabajo en equipo el 23.1% evidencié que nunca y casi nunca, el 19.2% resalto

que a veces y el 57.7% resalto que casi siempre y siempre.



44

Tabla 5
Distribucion de las frecuencias del Respeto mutuo
N CN AV CS S
f % f % t % f % f %
12. En Iba organizacion existe una 6 231 3 115 7 269 5 192 5 19.2
uena
L . % % % % %
comunicacion entre los trabajadores.
13. Los zﬂgerlores saben escuchar a 5 77 4 154 7 269 7 269 6 231
. . % % % % %
trabajadores de manera activa.
14. Los superiores estimulan a los trabajadores 4154 5 192 E 192 9 346 3 115

para

%

el buen trabajo en sus respectivas éreas.

% % %

%

Siempre

Casisiempre

A veces

Casi nunca

Nunca

M 12. Enla organizacion existe una
buena comunicacion entre los
trabajadores.

W 13. Los superiores saben
escuchar a sus trabajadores de
manera activa.

B 14. Los superiores estimulan a
los trabajadores para el buen
trabajo en sus respectivas areas.

Figura 5. Respeto mutuo.

Se muestra en la Tabla 5 que en referencia a si en la organizacion existe una buena

comunicacion entre los trabajadores 36.4% determind que casi hunca y nunca, en el caso del

26.9% respondio que a veces y el 38.5% menciond que siempre y casi siempre. En segundo

lugar, en referencia a si los superiores saben escuchar a sus trabajadores de manera activa el

23.1% evidenci6 que nunca y casi nunca, el 26.9% resaltd que a veces y el 50% resalté que

casi siempre y siempre. En tercer lugar, en mencién a si los superiores estimulan a los

trabajadores para el buen trabajo en sus respectivas areas el 34.6% establecid que casi nunca

y nunca, el 19.2% indicd que a veces y el otro 46.2% respondio que casi siempre y siempre.
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Tabla 6
Distribucion de las frecuencias de la Interaccion para el logro de los objetivos
N CN AV CS S
f % f % f % f % f %
éﬁ.eSe siente a gusto con las actividades 192 6 231 3 115 5 192 7 269
N S % % % % %
desempefia en la organizacion.
16. Existe una constante interaccion
entresuperiores y trabajadores para 3 115 4 154 8 308 6 231 5 192
una % % % % %
correcta funcion de las funciones.
17. Se siente satisfecho en la
organizaciondonde trabaja ya que 6 231 2 77 9 346 6 231 3 115
ya que se trabaja % % % % %

logrando los objetivos propuestos.

Siempre

Casi siempre

A veces

Casi nunca

Nunca

M 15. Se siente a gusto con las
actividades que desempefia en
la organizacion.

B 16. Existe una constante
interaccidn entre superiores y
trabajadores para una correcta
funcion de las funciones.

W 17. Se siente satisfecho en la
organizacion donde trabaja ya
que ya que se trabaja logrando
los objetivos propuestos.

Figura 6. Interaccion para el logro de los objetivos.

Se muestra en la Tabla 6 que en referencia a si se siente a gusto con las actividades que

desempefia en la organizacion 42.3% determiné que casi nunca y nunca, en el caso del 11.5%

respondio que a veces y el 46.2% menciond que siempre y casi siempre. En segundo lugar,

en referencia a si existe una constante interaccion entre superiores y trabajadores para una

correcta funcion de las funciones el 26.9% evidencio que nunca y casi nunca, el 30.8%

resaltd que a veces y el 42.3% resaltd que casi siempre y siempre. En tercer lugar, en mencion

a si se siente satisfecho en la organizacion donde trabaja ya que ya que se trabaja logrando

los objetivos propuestos el 30.8% establecid que casi nunca y nunca, el 34.6% indico que a

veces y el otro 34.6% respondi6 que casi siempre y siempre.
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Prueba de normalidad

En base a la prueba de normalidad realizada mediante Shapiro-Wilk para una muestra de 26
encuestados, nos muestra que la distribucion estadistica no fue paramétrica; esto se evidencia
en el nivel de significancia, dado que se obtuvo valores mayores a 0.05; razon por el cual se

aplico en la contrastacion de hipoétesis la Prueba de Pearson.

Tabla 7
Pruebas de normalidad
Shapiro-Wilk
Estadisti gl Sig
co .

Clima organizacional 0.951 26 0.2
39
Liderazgo 0.949 26 0.2
23
Motivacion 0.983 26 0.9
33
Organizacién y estructura 0.975 26 0.7
63
Trabajo en equipo 0.984 26 0.9
40

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



4.2. Contrastacion de hipotesis

HIPOTESIS GENERAL
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Tabla 8
Pruebas de Pearson del clima organizacional y trabajo en equipo
C.“mé | Trabajo en
organizaciona equipo
Correlacion de 1 795
Clima organizacional Pearson
Sig. (bilateral) 0.000
N 26 26
Correlacion de 795 1
Trabajo en equipo Pearson
Sig. (bilateral) 0.000
N 26 26

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se observa en la Tabla 8 que el clima organizacional influye significativamente en el trabajo

en equipo en la Oficina de Administracion de la Direccion Regional de Agricultura Lima,

2022; se demuestran mediante la Prueba de Pearson un valor de 0.725 ubicandolo en una

posicidn positivo alto y con un nivel de significancia del 0.00.



HIPOTESIS ESPECIFICA 1
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Tabla9
Pruebas de Pearson del liderazgo y trabajo en equipo
Liderazgo Trabajo en
equipo
Corrgl:cmn 1 591
Liderazgo Pearson
Sig. 0.006
(bilateral)
N 26 26
Corrzl:cmn 591 1
Trabajo en equipo Pearson
Sig. 0.006
(bilateral)
N 26 26

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se muestra en la Tabla 9 que el liderazgo influye significativamente en el trabajo en equipo

en la Oficina de Administracion de la Direccion Regional de Agricultura Lima, 2022; se

demuestran mediante la Prueba de Pearson un valor de 0.521 ubicandolo en una posicidn

positivo moderado y con un nivel de significancia del 0.006.




HIPOTESIS ESPECIFICA 2

49

Tabla 10
Pruebas de Pearson de la motivacion y trabajo en equipo
Motivaci Trabajo en
on equipo
Correlacion o
Motivacion de 1 558
Pearson
Sig. (bilateral) 0.003
N 26 26
Corrglacmn 55 1
e 8**
Trabajo en equipo Pearson
Jo en equip Sig. 0.0
(bilateral) 03
N 26 26

**.La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se observa en la Tabla 10 que la motivacion influye significativamente en el trabajo en

equipo en la Oficina de Administracion de la Direccion Regional de Agricultura Lima, 2022;

se demuestran mediante la Prueba de Pearson un valor de 0.558 ubicandolo en una posicion

positivo alto y con un nivel de significancia del 0.003.



HIPOTESIS ESPECIFICA 3

Tabla 11
Pruebas de Pearson de la organizacion y estructura y trabajo en equipo

50

Organizacion

y Trabajo en
estructura equipo
Correlacion -
1 611
Organizacié de
ny Pearson
estructura Sig. 0.001
(bilateral)
N 26 26
Corrzlsuon 611 1
Trabajo en equipo Pearson
Sig. 0.001
(bilateral)
N 26 26

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se muestra en la Tabla 11 que la organizacion y estructura influyen significativamente en el

trabajo en equipo en la Oficina de Administracion de la Direccién Regional de Agricultura

Lima, 2022; se demuestran mediante la Prueba de Pearson un valor de 0.611 ubicandolo en

una posicion positivo alto y con un nivel de significancia del 0.001.
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CAPITULO V.

DISCUSION

5.1. Discusion de resultados

En referencia al propdsito que consistié al objetivo general establecer de qué
manera el clima organizacional influye en el trabajo en equipo en la Oficina de
Administracion de la Direccion Regional de Agricultura Lima, 2022; se demuestran
mediante la Prueba de Pearson un valor de 0.725 ubicandolo en una posicién positivo
alto y con un nivel de significancia del 0.00. Por tal situacion, se lleg6 a inferir que
cuando los miembros de la organizacion trabajan juntos en un entorno positivo y de
apoyo, habra una mejor comunicacion, confianza y respeto mutuo, lo que a su vez
conducira a una mejor toma de decisiones y resolucion de problemas. Asimismo, se
podra identificar y abordar los problemas con mayor rapidez y eficacia, reduciendo la
cantidad de tiempo y recursos necesarios para resolverlos. A nivel internacional, se
visualiza el crecimiento en el interés que las organizaciones ponen en sus trabajadores.
Sin embargo, el cambio continuo en el entorno repercute en el desarrollo y las
percepciones de los trabajadores dentro del ambiente de trabajo y, por ende, no se
genera un equipo de trabajo continuo. Respecto al clima organizacional, el estudio
elaborado por Botia y Moreno (2018) sefiala que en Colombia las entidades que ponen
como prioridad mantener un buen clima organizacional son un namero menor, por otro
lado, gran parte lo ve como un gasto y pérdida de tiempo, para las entidades lo mas
importante es que su personal produzca y le generen ganancias, restando el valor que
los trabajadores representan en ella. Por otro lado, respecto al trabajo en equipo, la
investigacion hecha por Almengor (2021) sostiene que sin comunicacion, liderazgo y
relaciones no hay trabajo. Las interacciones e intercambio de ideas con otras personas
son esenciales, pero si se carece de ello se percibira la incertidumbre, muestras de
problemas lo cual conlleva a que no se desarrollen las metas y tareas de manera

eficiente.

En referencia al propdsito que consistio al primer objetivo especifico establecer
de qué manera el liderazgo influye en el trabajo en equipo en la Oficina de
Administracion de la Direccion Regional de Agricultura Lima, 2022; se demuestran
mediante la Prueba de Pearson un valor de 0.521 ubicandolo en una posicidn positivo
moderado y con un nivel de significancia del 0.006. Por tal situacion, se llegé a inferir
que el liderazgo en la Oficina de Administracion de la Direccion Regional de

Agricultura es esencial para garantizar que la oficina funcione con eficacia y
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eficiencia. Los lideres marcan la pauta de la cultura de la oficina y proporcionan
direccion y orientacion. Motivan al personal para que trabajen juntos en la consecucion
de objetivos comunes y desarrollan estrategias para que trabajen juntos en la
consecucién de objetivos comunes y desarrollan estrategias para garantizar el uso
eficiente y eficaz de los recursos. También crea un entorno de confianza y respeto que
anima al personal a colaborar para resolver problemas y desarrollar soluciones
innovadoras en apoyo a la mision de la Direccion General. Bajo este contexto,
Samaniego (2022), sus resultados sostienen que se identificaron como elementos
negativos en el clima laboral los relacionados con la estructura, remuneracion,
definicion de metas, definicién de objetivos, recompensas, autonomia, identidad,
relacionamiento y la comunicacion. El analisis de la cultura organizacional identifico
como elementos negativos los relacionados con la orientacidn a equipos, estabilidad
laboral y la innovacion. Las conclusiones sefialan que el clima organizacional presenta
dificultades tanto en el clima laboral como en la cultura organizacional, que fueron los
dos principales elementos estudiados que determinan el clima organizacional de la

empresa.

En referencia al propdsito que consistié al segundo objetivo establecer de qué
manera la motivacion influye en el trabajo en equipo en la Oficina de Administracion
de la Direccion Regional de Agricultura Lima, 2022; se demuestran mediante la Prueba
de Pearson un valor de 0.558 ubicandolo en una posicidn positivo alto y con un nivel
de significancia del 0.003. Por tal situacion, se llegé a inferir que la motivacion puede
tener un efecto positivo sobre el trabajo al animar a sus empleados a colaborar para
alcanzar un objetivo en comun. Si los empleados se sienten animados,es mas probable
que colaboren y cooperen entre si, lo que puede contribuir a aumentarla productividad
y eficacia. La motivacion también puede elevar la moral de los empleados, lo que
puede mejorar el ambiente general y convertirla en un lugar mas agradable para
trabajar, Ademas, es mas probable que la motivacion puede ayudar a los empleados a
identificar sus puntos fuertes y débiles y utilizarlos para contribuir altrabajo en equipo.
Bajo este contexto, Cabezas y Vera (2020), sus resultados sostienenque se rechaza la
hipdtesis nula, basado en el punto de vista del nivel organizacional yla percepcién de
cada individuo si hay algin nivel de relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral. Las conclusiones sefialan que la mayoria de colaboradores no se
encuentra a gusto al desarrollar sus actividades cotidianas dentro de su area de
desempefio, la motivacidn, la falta de comunicacion, la percepcion que tienen los
colaboradores ante sus jefes inmediatos influye directamente en el clima
organizacional de la institucion lo cual disminuye el nivel de desempefio de cada uno

de ellos.
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En referencia al propdsito que consistio al tercer objetivo establecer de qué
manera la organizacion y estructura influyen en el trabajo en equipo en la Oficina de
Administracion de la Direccion Regional de Agricultura Lima, 2022; se demuestran
mediante la Prueba de Pearson un valor de 0.611 ubicandolo en una posicion positivo
alto y con un nivel de significancia del 0.001. Por tal situacion, se llegé a inferir que
la organizacion y la estructura influyen en el buen funcionamiento de un equipo en un
entorno laboral. En la Oficina de Administracion de la Direccion Regional de
Agricultura, la estructura debe disefiarse de forma que favorezca la colaboracion en
equipo y fomente la comunicacion entre sus miembros. El equipo debe dividirse en
grupos mas pequefios en funcion de las tareas y funciones, y cada grupo debe tener un
lider que guie al equipo y garanticé que las tareas se cumplan a tiempo. Ademas, es
importante crear lineas claras de comunicacion entre los miembros del equipo, para
que todos conozcan sus responsabilidades y puedan trabajar juntos con eficacia. Bajo
este contexto, Quezada, Quevedo y Torres (2020), sus resultados sostienen que el
89,7% de servidores publicos tienen una idea clara del significado de trabajo en equipo,
mientras que el 7,7% piensan que es ser colaborativos y el 2,6% tiene un concepto
erroneo del trabajo en equipo. De igual manera el 73,1% piensan que es muyimportante
el trabajo en equipo en comparacion del 1,3% que indica que esa poco importante, lo
cual es una ventaja para la institucion que la mayoria de empleados tengan definido el
concepto y la importancia del trabajo en equipo. Las conclusiones sefialan que trabajar
en equipo puede ayudar a comprender las capacidades, restricciones y razonamientos
de los miembros del equipo en diferentes situaciones, loque nos da una ventaja cuando
surgen problemas o cuando se trata de mejorar los procesos, porque cada miembro

contribuye a los intereses de la organizacion con sus habilidades y destreza
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CAPITULO VI. CONCLUSIONES Y

RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

El liderazgo influye significativamente en el trabajo en equipo en la Oficina de
Administracion de la Direccion Regional de Agricultura Lima, 2022; se
demuestran mediante la Prueba de Pearson un valor de 0.521 ubicandolo en una
posicién positivo moderado y con un nivel de significancia del 0.006. Es decir, a
medida que, la Oficina de Administracion de la Direccion Regional de Agricultura
fomente un entorno de colaboracién, la comunicacion y la resolucion de
problemas, asi como utilizar técnicas eficaces de resolucion de conflictos para
garantizar a los miembros del equipo pueden trabajar con eficacia sera mayor la

motivacidn para realizar sus funciones con el fin de obtener un trabajo efectivo.

La motivacién influye significativamente en el trabajo en equipo en la Oficina de
Administracion de la Direccion Regional de Agricultura Lima, 2022; se
demuestran mediante la Prueba de Pearson un valor de 0.558 ubicandolo en una
posicidn positivo alto y con un nivel de significancia del 0.003. Esto implica, que
a medida que la Oficina de Administracion de la Direccion Regional de
Agricultura fomente la colaboracion y anime a sus empleados a trabajar juntos
hacia objetivos comunes, mediante actividades periodicas y reconocimientos de
los logros individuales y de equipo sera mayor la buena comunicacién entre los

trabajadores.

La organizacion y estructura influyen significativamente en el trabajo en equipo
en la Oficina de Administracion de la Direccion Regional de Agricultura Lima,
2022; se demuestran mediante la Prueba de Pearson un valor de 0.611 ubicandolo
en una posicion positivo alto y con un nivel de significancia del 0.001. Esto
implica, que a medida que la Oficina de Administracion de la Direccion Regional
de Agricultura establezca tareas especificas a cada miembro y darle instrucciones
claras sobre cdmo llevarlas a cabo se garantizara que la eficacia del desarrollo del

trabajo en equipo.

El clima organizacional influye significativamente en el trabajo en equipo en la
Oficina de Administracion de la Direccion Regional de Agricultura Lima, 2022;
se demuestran mediante la Prueba de Pearson un valor de 0.725 ubicandolo en una

posicidn positivo alto y con un nivel de significancia del 0.00.
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6.2. Recomendaciones

- Se recomienda a la Oficina de Administracion de la Direccion Regional de
Agricultura establecer expectativas claras proporcionando orientacion, apoyo y
reconocimiento a los miembros del equipo. Asimismo, crear un entorno que
fomente la colaboracidn, la comunicacion y la resolucidn de problemas, asi como
utilizar técnicas eficaces de resolucion de conflictos para garantizar que se

desarrollen sus funciones con eficacia.

- Se recomienda a la Oficina de Administracion de la Direccion Regional de
Agricultura, se centre en crear un entorno que fomente la colaboracion y anime a
los empleados a trabajar juntos hacia objetivos comunes. Esto se puede hacerse
mediante actividades periddicas de creacion de equipos, reconocimiento de los
logros individuales y de equipo, ofreciendo incentivos a los empleados para que
colaboren y se apoyen mutuamente, Ademas, proporcionar a los empleados
expectativas y objetivos claros, junto con una retroalimentacion oportuna, ayudara

a garantizar que el equipo se mantenga motivado y productivo.

- Se recomienda a la Oficina de Administracion de la Direccion Regional de
Agricultura, establecer tareas especificas a cada miembro y darle instrucciones
claras sobre como llevarlas a cabo se garantizara la eficacia del desarrollo del

trabajo en equipo.

- Se recomienda a la Oficina de Administracion de la Direccion Regional de
Agricultura, establecer unambiente de apoyo en donde el jefe se preocupe también
por su colaborador, se reconozcan sus logros y se puedan realizar actividades fuera
del trabajo que permita la interaccion de ellos para formar un ambiente interactivo

el cual permita mantener un buen clima laboral dentro de la organizacién.

- Se recomienda a la Oficina de Administracion de la Direccion Regional de
Agricultura, establecer unambiente de apoyo en donde el jefe se preocupe también
por su colaborador, se reconozcan sus logros y se puedan realizar actividades fuera
del trabajo que permita la interaccidn de ellos para formar un ambiente interactivo

el cual permita mantener un buen clima laboral dentro de la organizacién.
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ANEXOS

ANEXO N°01 - CUESTIONARIO

Por favor margue con una equis (X) en el espacio correspondiente:

a. Género

Masculino

Femenino

b. Edad

Entre 18 afios a 24 afios

Entre 25 afios a 31 afios

Entre 32 afios a 45 afios

Mas de 45 afios

Instrucciones
En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” segln corresponda,

teniendo en cuenta el cuadro de calificacion siguiente:

CUADRO DE CALIFICACION

Siempre 5
Casi 4
siempre
A veces 3
Casi nunca 2
Nunca 1
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ITEM

CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION 01

1. Susuperior tiene el poder en la toma de decisiones.

N

Su superior le permite tomar decisiones en su puesto laboral.

3. Su superior lo motiva a participar en la fijacion de metas y
funciones para lograr un objetivo o meta.

DIMENSION 02

4. El salario que percibe esta acorde a sus responsabilidades y
funciones a cargo.

5. La organizacion le brinda reconocimiento por el trabajo
desempefiado.

6. La organizacion le brinda oportunidades de ascenso.

DIMENSION 03

7. La organizacion le brinda normas y procedimientos para
desempefiar su funcion.

8. En la organizacion, las responsabilidades estan claramente
definidas.

9. Es justo el trato que recibe usted y sus comparieros por parte de

los superiores.

TRABAJO EN EQUIPO

DIMENSION 01

10. En la organizacion se realizan funciones de manera grupal con el
fin de obtener un trabajo efectivo.

11. Los trabajadores se apoyan mutuamente como reflejo de un
trabajo en equipo.

DIMENSION 02

12. Enla organizacion existe una buena comunicacion entre los
trabajadores.

13. Los superiores saben escuchar a sus trabajadores de manera activa.

14. Los superiores estimulan a los trabajadores para el buen trabajo en
sus respectivas areas.

DIMENSION 03

15. Se siente a gusto con las actividades que desempefia en la
organizacion.

16. Existe una constante interaccion entre superiores y trabajadores
para un correcto desemperio de las funciones.

17. Se siente satisfecho en la organizacion donde trabaja ya que ya
que se trabaja logrando los objetivos propuestos.
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ANEXO N°02 - DATOS GENERALES

Tabla
Caracteristicas de la muestra
f %
, Masculino 16 61.5
Género %
Femenino 10 38.5
%
Edad Entre 18 aflos a 24 2 7.7
anos %
Entre 25 afios a 31 14 53.8
aflos %
Entre 32 afios a 45 9 34.6
afnos %
Mas de 45 afios 1 3.8
%

61.5%
34.6%

Masculino Femenino Entre 18 afios a Entre 25 afios a Entre 32 aflos a Mas de 45 afios
24 afios 31 afios 45 afios

Genero Edad

Figura. Caracteristicas de la muestra.

Se muestra en la Tabla que en cuanto al género el 61.5% corresponde al grupo masculino y
el 38.5% al grupo femenino. En la edad el 7.7% tiene entre 18 a 24 afios, el 53.8% contempla
tener entre 25 a 31 afos, el 34.6% expreso tener entre 32 a 45 afios y el 3.8% tiene mas de

45 afios.



ANEXO N° 03 - VALIDACION Y CONFIABILIDAD DEL
INSTRUMENTO

VALIDEZ DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Prueba de KMO'y
Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0.744
Aprox. Chi- 225.1
Prueba de esfericidad de cuadrado 04
Bartlett gl 36
Sig. 0.000
Comunalidad
es
Inicial Extracci
on

pl 1.000 0.639

p2 1.000 0.895

p3 1.000 0.769

p4 1.000 0.620

p5 1.000 0.764

p6 1.000 0.735

p7 1.000 0.733

p8 1.000 0.828

p9 1.000 0.767

Método de extraccion: analisis de componentes
principales.

VALIDEZ DEL TRABAJO EN EQUIPO

Prueba de KMO'y
Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de 0.786
muestreo
Aprox. Chi- 191.2
Prueba de esfericidad de cuadrado 15
Bartlett gl 28
Sig. 0.000




Comunalidad
es
Inicial Extracci
on
pl0 1.000 0.541
pll 1.000 0.620
pl2 1.000 0.701
pl3 1.000 0.598
pl4 1.000 0.720
pl5 1.000 0.576
pl6 1.000 0.702
pl7 1.000 0.794

principales.

Método de extraccion: analisis de componentes

CONFIABILIDAD DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach
0.922 9

CONFIABILIDAD DEL TRABAJO EN EQUIPO

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de elementos

0.924

8
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ANEXO N° 04 — DATA DE LA VALIDACION Y CONFIABILIDAD
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ANEXO N° 05 - BASE DE DATOS

Organizacion y
estructura

10

10

11

11

10

11

11

14

10

13

11
12

15

10

11

11

11

14

p
1

Lideraz
go

14

10
10
11
13
12

14

15

15

14

CLIMA
ORGANIZACIONAL

34
19
29
20
19
26
25

20
36

25

31

26
18
20
29
24
29
27
37

16
37

17

24
27
24
42

Ed
ad

Géne
ro
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TRABAJO Colaboraci p p Respeto p p p Interaccion para el logro de los p p p
EN on 1 1 mutuo 1 1 1 objetivos 1 1 1
EQUIPO 0 1 2 3 4 5 6 7

2 7 2 5 11 5 5 1 8 2 3 3
2 9 5 4 8 3 1 4 9 2 4 3
g 4 1 3 8 3 4 1 8 4 3 1
(2) 6 4 2 10 4 2 4 8 5 1 2
3 7 3 4 11 4 5 2 8 2 3 3
g 9 4 5 10 3 3 4 12 5 3 4
; 7 2 5 9 3 4 2 11 4 3 4
; 5 3 2 13 4 5 4 7 1 3 3
g 7 2 5 11 3 3 5 15 5 5 5
2 9 5 4 12 4 3 5 6 1 1 4
; 6 4 2 13 5 4 4 10 4 5 1
g 7 4 3 6 1 3 2 11 3 5 3
g 5 2 3 8 2 5 1 9 4 2 3
; 5 2 3 11 5 3 3 7 2 4 1
3 10 5 5 10 3 4 3 8 5 2 1
2 7 2 5 7 1 2 4 13 5 3 5
; 9 5 4 6 1 3 2 8 3 4 1
g 8 3 5 9 3 5 1 9 3 5 1
g 8 5 3 11 5 3 3 11 5 3 3
2 4 2 2 6 2 2 2 6 2 2 2




71

11

14

11

14

»

—

N~

N

—

AN ™M

N

—

™ M~




	DEDICATORIA
	AGRADECIMIENTO
	ÍNDICE GENERAL
	ÍNDICE DE TABLAS
	RESUMEN
	ABSTRACT
	INTRODUCCIÓN
	CAPÍTULO I PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
	1.1. Descripción de la realidad problemática
	1.2. Formulación del Problema
	1.2.1. Problema General
	1.2.2. Problemas Específico
	1.3. Objetivos de la Investigación
	1.3.1. Objetivo General
	1.3.2. Objetivos Específicos
	1.4. Justificación de la investigación
	1.5. Delimitación del estudio
	1.6. Viabilidad del estudio

	CAPÍTULO II MARCO TEÓRICO
	2.1. Antecedentes de la investigación
	2.1.1. Investigaciones internacionales
	2.1.2. Investigaciones nacionales
	2.2. Bases teóricas
	2.2.1. Variable independiente: Clima organizacional
	2.2.2. Variable dependiente: Trabajo en equipo
	2.3. Definición de términos básicos
	2.4. Hipótesis de investigación
	2.4.1. Hipótesis general
	2.4.2. Hipótesis específicas
	2.5. Operacionalización de las variables

	CAPÍTULO III METODOLOGÍA
	3.1. Diseño metodológico
	3.2. Población y muestra
	3.2.1. Población
	3.2.2. Muestra
	3.3. Técnicas de recolección de datos
	3.4. Técnicas para el procesamiento de la información

	CAPÍTULO IV RESULTADOS
	4.1. Análisis de resultados
	4.2. Contrastación de hipótesis

	CAPÍTULO V. DISCUSIÓN
	5.1. Discusión de resultados

	CAPÍTULO VI. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
	6.1. Conclusiones
	6.2. Recomendaciones

	CAPÍTULO VII.  REFERENCIAS
	7.1. Fuentes bibliográficas
	7.2. Fuentes electrónicas

	ANEXOS
	ANEXO N 02 – DATOS GENERALES
	ANEXO N  03 – VALIDACIÓN Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
	ANEXO N  04 – DATA DE LA VALIDACIÓN Y CONFIABILIDAD

