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RESUMEN 

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relación entre la 

“comunicación organizacional” y “el trabajo en equipo” en los trabajadores 

administrativos de la Municipalidad Provincial de Zarumilla, 2024; se adoptó un 

enfoque cuantitativo con diseño descriptivo-correlacional, de tipo no experimental y 

transversal; se definieron las dimensiones “ascendente, descendente y horizontal” 

para la primera variable; mientras que para las dimensiones de la segunda variable 

se componen por la “coordinación, resolución de problemas y cooperación”; la 

muestra se representó por 72 trabajadores administrativos seleccionados mediante 

muestreo aleatorio estratificado, se aplicaron cuestionarios con escala Likert para 

recolectar los datos. 

Los resultados mostraron que la mayoría de los trabajadores percibieron una 

comunicación organizacional con un nivel alto, especialmente en su dimensión 

horizontal con un 80,6%, en cuanto al trabajo en equipo el 77,8% de los 

encuestados evalúan positivamente su capacidad de colaboración, se destaca la 

coordinación y la comunicación como fortalezas; además, el análisis inferencial 

reveló una evaluación significativa entre la comunicación organizacional y el trabajo 

en equipo; r = 0.877, p < 0.01; al igual que las dimensiones comunicación 

ascendente y el trabajo en equipo con r = 0.726, p < 0.01; comunicación 

descendente y el trabajo en equipo con r = 0.832, p < 0.01 y finalmente la 

comunicación horizontal y el trabajo en equipo con r = 0.841, p < 0.01. 

Palabras claves: Comunicación organizacional, trabajo en equipo, colaboración, 

desempeño. 
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ABSTRACT 

The objective of the present study was to determine the relationship between 

"organizational communication" and "teamwork" among administrative workers at 

the Provincial Municipality of Zarumilla, 2024; a quantitative approach with a 

descriptive-correlational design was adopted, being non-experimental and cross-

sectional; the dimensions of "ascending, descending, and horizontal" were defined 

for the first variable, while the dimensions of the second variable were composed of 

"coordination, problem-solving, and cooperation." The sample consisted of 72 

administrative workers, selected through stratified random sampling, Likert scale 

questionnaires were used to collect data. 

The results showed that most employees perceived organizational communication 

at a high level, particularly in its horizontal dimension with 80.6 percent. Regarding 

teamwork, 77.8 percent of respondents positively assessed their collaboration skills, 

highlighting coordination and communication as key strengths. Inferential analysis 

revealed a significant relationship between organizational communication and 

teamwork, with a correlation coefficient of 0.877 and a significance level of p less 

than 0.01. Similarly, significant correlations were found between specific dimensions 

of organizational communication and teamwork: upward communication with a 

correlation coefficient of 0.726 and p less than 0.01, downward communication with 

a correlation coefficient of 0.832 and p less than 0.01, and horizontal communication 

with a correlation coefficient of 0.841 and p less than 0.01. 

Keywords: Organizational communication, teamwork, collaboration, performance.
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I. INTRODUCCIÓN  

Los planes de comunicación organizacional persiguen el perfeccionamiento de los 

servicios, garantiza la eficacia y calidad en las empresas privadas o instituciones 

públicas, gestiona procedimientos, sistemas de funcionamiento y de comunicación 

que deben responder a ciertas necesidades corporativas, ello con el fin de mejorar 

y superar dificultades que puedan inferir en el correcto funcionamiento como 

institución; sin embargo, en el esfuerzo por mejorar la competitividad se necesita 

en muchos casos del trabajo en equipo con la finalidad de optimizar la eficacia en 

los servicios ofertados. 

En lo que respecta a la realidad actual de las entidades públicas, la comunicación 

organizacional y el trabajo en equipo, se han convertido en pilares básicos para el 

ejercicio eficaz de las instituciones; de acuerdo con Chiavenato (2015), quien 

señala que la comunicación organizacional implica el intercambio de información 

dentro de una empresa u organización, dividida en los niveles ascendente, 

descendente y horizontal; sin embargo, diversos estudios han confirmado que la 

falta de una estructura organizacional que promueva procesos comunicativos 

claros y fluidos genera problemas e inconvenientes que perturban o afectan 

directamente el trabajo en equipo y, por ende, el rendimiento de los empleados. 

El principal problema radica en la rigidez de las estructuras organizacionales que, 

en muchos casos, no permiten un intercambio efectivo de información entre los 

diferentes niveles jerárquicos tal como lo propone Chiavenato; según Alqahtani 

(2020) esto genera una fragmentación en la toma de decisiones, lo que provoca 

desmotivación y una disminución del compromiso organizacional; por otro lado, 

Gün (2022) expresa que, en entidades públicas donde los altos niveles de 

burocracia impiden la flexibilidad en la comunicación interna, se crea un ambiente 

donde los conflictos organizacionales se intensifican y las oportunidades de 

innovación se ven truncadas, por lo tanto afecta el desempeño general de las 

instituciones. 

Por otro lado, Adžić et al. (2022) señala que uno de los principales obstáculos que 

enfrentan las organizaciones es la carencia de canales de comunicación 

adecuados, lo que provoca malentendidos y conflictos internos; asimismo, Gunadi 

et al. (2023) expresa que, las interacciones deficientes entre miembros del equipo, 
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afectan negativamente la cohesión y la capacidad para trabajar en conjunto de 

manera eficiente. 

En el Perú, Nestares (2019) señala que los funcionarios Municipales del Distrito de 

Viques, ubicado en Huancayo, enfrentan dificultades en cuanto a la trabajo en 

equipo, esto se debe a varios factores, entre los que se incluyen la falta de 

compromiso con los lineamientos establecidos para alcanzar los objetivos, la falta 

de claridad en cuanto a los objetivos específicos para los cuales se trabaja, la 

escasa comunicación entre los integrantes del equipo de trabajo y la ausencia de 

un ambiente laboral que fomente y apoye positivamente el trabajo en equipo; estos 

desafíos representan obstáculos importantes que requieren atención y acción por 

parte de la organización para mejorar la eficacia y la eficiencia en el trabajo 

colaborativo. 

En la región del Cusco, Espinoza (2023) señala que las empresas proveedoras de 

servicios públicos desempeñan un papel fundamental en el desarrollo económico 

local y logran atraer numerosos profesionales de diversos campos laborales; sin 

embargo, estas empresas enfrentan deficiencias en los servicios que ofrecen 

debido a la falta de desarrollo de habilidades blandas y estrategias de comunicación 

organizacional; además, existe una falta de comprensión sobre la efectividad de 

estas variables dentro de la organización; estos problemas representan desafíos 

significativos que requieren atención para mejorar la calidad y eficiencia de los 

servicios públicos en la región. 

En el contexto local, el interés por investigar la dinámica de la comunicación 

organizacional y el trabajo en equipo surge debido a la necesidad de comprender 

cómo estas variables se distribuyen en la Municipalidad Provincial de Zarumilla, 

particularmente en términos de cómo estas interacciones impactan en el 

desempeño organizacional y la calidad de los servicios públicos; asimismo, 

evidencia que no existen estudios previos en la institución que aborden esta 

temática lo que genera una brecha en el conocimiento sobre el estado actual de 

estos aspectos.  

Este vacío en la investigación local ha generado el interés de explorar cómo se 

gestionan estas variables en la MPZ, además, se busca determinar si existe una 

cohesión adecuada entre los empleados o si, por el contrario, la falta de trabajo en 

equipo está afectado por el rendimiento de la institución.  
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Además cuenta los diversos aspectos tratados en la situación problemática, que 

incluyen la exposición del problema junto con sus causas y las variables analizadas 

en este estudio, surge la interrogante: 

¿La comunicación organizacional se relaciona con el trabajo en equipo en el 

personal administrativo de la MPZ, 2024? 

La investigación sobre la comunicación organizacional y el trabajo en equipo en el 

personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Zarumilla tiene una sólida 

base teórica; la teoría nos indica que una comunicación efectiva en todos los niveles 

(ascendente, descendente y horizontal) es fundamental para el funcionamiento 

adecuado de una organización y se apoya en el estudio de Vargas (2023), el mismo 

modo, la teoría del trabajo en equipo resalta la importancia de la coordinación, 

resolución de problemas y cooperación para alcanzar metas comunes, baso en el 

estudio de Espinoza (2023). Esta investigación contribuirá a fortalecer la 

comprensión teórica en estos campos y proporcionará conocimientos valiosos para 

la gestión organizacional; asimismo, pretende exponer información de vital 

importancia a la comunidad académica en general, interesada en conocer, 

investigar o contrastar el grado de relación entre los resultados de esta 

investigación con las de otras.  

Desde una perspectiva práctica, esta investigación es esencial para mejorar el 

desempeño y la eficacia de los trabajadores administrativos en la Municipalidad 

Provincial de Zarumilla; los resultados permitirán conocer a la alta gerencia y 

directivos de la MPZ identificar las áreas de mejora en la comunicación 

organizacional y el trabajo en equipo, implementar estrategias específicas para 

optimizar la coordinación, resolver problemas de manera eficiente y fomentar la 

colaboración entre los empleados; además, al resaltar la relevancia de estas 

habilidades en el ámbito laboral, este estudio puede servir como modelo para 

inspirar a otras instituciones a priorizar y desarrollar competencias que promuevan 

tanto el crecimiento organizacional como el bienestar colectivo. 

Desde el punto de vista metodológico, esta investigación se apoya en un enfoque 

riguroso y sistemático, el uso de dimensiones claramente definidas para medir tanto 

la comunicación organizacional como el trabajo en equipo garantiza la coherencia 

y fiabilidad de los datos recopilados, además, la elección de métodos de 

investigación apropiados, como encuestas o entrevistas estructuradas, garantiza la 
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validez de los resultados obtenidos; esto asegura que los hallazgos de la 

investigación sean sólidos y confiables, asimismo se adquiere una base sólida para 

la toma de decisiones en la gestión de recursos humanos en la municipalidad. 

Finalmente, esta investigación también tiene importantes implicaciones sociales; al 

mejorar la comunicación y el trabajo en equipo entre los trabajadores 

administrativos, se promueve un ambiente laboral más saludable y colaborativo; 

esto no solo beneficia a los empleados directamente involucrados, sino que también 

optimiza la calidad de los servicios públicos brindados por la municipalidad, como 

resultado, los ciudadanos experimentaran una mejora en la eficiencia y eficacia de 

los trámites y servicios municipales. 

Los resultados de esta investigación son importantes en el ámbito corporativo, 

social y académico, por lo cual los gerentes, directivos, la comunidad académica y 

sociedad en general, los principales beneficiados. 

En tanto, se formuló como objetivo general “Determinar la relación actual entre la 

comunicación organizacional y el trabajo en equipo en los administrativos de la 

MPZ, 2024”, asimismo, se plantearon cinco objetivos específicos: a) Evaluar el nivel 

de percepción la comunicación organizacional en los administrativos de la MPZ, 

2024; b) Medir el nivel de percepción del trabajo en equipo en los trabajadores 

administrativos de la MPZ, 2024; c) Establecer la correlación entre la comunicación 

ascendente y el trabajo en equipo en los administrativos de la MPZ, 2024; d)  

Diagnosticar la relación actual de la comunicación descendente y el trabajo en 

equipo en los administrativos de la MPZ, 2024; y finalmente e) Determinar la 

correlación entre comunicación horizontal y el trabajo en equipo en los 

administrativos de la MPZ, 2024.  
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II. REVISIÓN DE LITERATURA  

Bases teóricas. Variable 1: Comunicación organizacional. Existen diversas 

corrientes teóricas que abordan la variable comunicación organizacional; y en el 

que se fundamenta su uso como herramienta comunicativa esencial para el flujo y 

propagación de mensajes en una institución o empresa; las cuales profundizaran 

más a detalle.  

Teoría de las “estructura piramidal”; postulada por Taylor, Fayol y Weber, y 

fundamentada en el paradigma de la comunicación vertical, esta teoría refiere la 

existencia de niveles jerárquicos para entablar el acto comunicativo; es decir es la 

integración comunicativa entre empleados de diferentes niveles, sean estos 

superiores, directivos y empleados y viceversa; este tipo de comunicación es rígida 

y con poco dinamismo, el protagonismo y las decisiones son tomadas por una 

persona (Goncalves, 2023). 

Teoría de las relaciones humanas en la comunicación, sus máximos representantes 

son Lewin y Liker, la cual postula al trabajador como centro y parte importante de 

una organización; se basa en sus necesidades comunicativas dentro del centro de 

trabajo y como pueden relacionarse entre ellos, este tipo de comunicación tiene 

muchas ventajas al propiciar la horizontalidad pues crea un sentimiento de 

familiaridad y pertenencia en el trabajador (Goncalves, 2023). 

Teoría de la contingencia; según Bachrach y Mullins (2019) Esta teoría define que 

todas las organizaciones se diferencias una de las otra, lo que responde a la 

realización de dientes prácticas, así mismo se toma en consideración las variables 

ambientales, ya sea en la gestión organizacional, como también de la comunicación 

organizacional; la cual es la ultima el aspecto esencial y eficaz para crear una 

cultura organizacional propia; sus representantes son Burms y Stalker. 

La teoría del modelo estratégico, según Falkheimer (2022), resalta la importancia 

de comprender el proceso de comunicación en las organizaciones para analizar sus 

aspectos fundamentales y su impacto en la entidad; esto incluye la evaluación de 

la información externa y la alineación con los principios, valores y cultura de la 

organización, la comunicación estratégica, dentro de esta perspectiva, promueve el 

uso de planes y sistemas de comunicación, relaciones públicas y estrategias de 

marketing para fortalecer y posicionar la comunicación en la entidad u organización. 
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En cuanto a lo que respecta a la variable comunicación organizacional, Vargas 

(2023) expresa que es el sistema nervioso de una entidad, institución o empresa, y 

tiene por objetivo dar eficiencia en el flujo interno y externo de información, crea y 

refuerza una actitud positiva del personal en la corporación, por otro lado, según 

Koschmann y Campbell (2019) definen que, es la manera en que se relacionan los 

componentes de una entidad comparten información y  se mantiene  su flujo dentro 

de determinada estructura, con la finalidad de lograr objetivos trazados como 

organización; en esa línea, Ladino (2017) concluye que, es el medio por el cual se 

da el proceso comunicativo de la entidad, se intercambia datos, informaciones, 

algún sentimiento e incluso ideas entre los distintos trabajadores de una entidad u 

organización, con el objetivo de sobrepasar metas.  

Un gran aporte de Goncalvez (2023) quien expresa que, la comunicación 

organizacional, se desprende de un conjunto de elementos complejos presentes en 

las estructuras sociales y organizacionales de las entidades; estas responden a 

cuatro características esenciales, estas son: 

Interdependencia; Husin (2019) expresa que, las entidades exteriorizan un trabajo 

bueno o malo, este a su vez es provocado por los trabajadores de la entidad; el 

funcionamiento eficaz se relaciona con una adecuada interdependencia de la 

comunicación; es decir, si existe una buena comunicación, el trabajador realiza bien 

sus labores y la empresa como tal oferta un buen servicio.  

La diferenciación de tareas y funciones; según falkheimer (2022) expresa que cada 

institución, grande o pequeña, tiene una asignación y división de labores, y en el 

que el intercambio de información entre distintas áreas de trabajo fortalecerá la 

labor de la empresa, y como consecuencia conseguir los objetivos. 

La orientación de metas; de acuerdo con Li et al. (2021), se logra mediante una 

comunicación efectiva de las metas establecidas; esto implica que los miembros 

estén motivados y capacitados para colaborar en la consecución de los objetivos 

empresariales compartidos. 

El control; Falkheimer y Heide (2022) establecen que, los procesos de control, están 

relacionados íntimamente con los procesos comunicativos en la organizacional;  

ello permite la obtención de datos necesarios para regular, ordenar y organizar el 

proceso comunicativo en la entidad; ello permite solucionar problemas, conflictos o 

barreras que entorpezcan alcanzar las metas. 
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Por otro lado, en que respecta a los tipos de comunicación dentro de la 

organización, Ferrer, mencionado por Contreras y Garibay (2020), planteó distintos 

enfoques de comunicación organizacional, identifica tres categorías principales; el 

primero es Comunicación interna o interinstitucional; este tipo de comunicación se 

promueve internamente, mediante distintos canales; se establece entre los 

miembros de la corporación, uno de sus fines conlleva el uso de estrategias para 

obtener información importante del exterior hacia el interior de la entidad. 

Comunicación externa o interinstitucional; se relaciona con el intercambio de 

información fuera de la empresa, dándose en diferentes formas sean escritas, 

visuales, por audios o audiovisuales; está compuesta por un plan de acciones 

comunicativas de una institución, y que responden a un objetivo, reforzar las 

relaciones con su público objetivo y en general; así también, al ofertar un servicio o 

producto. 

Comunicación comercial; este tipo de comunicación utiliza la relación directa, de 

forma verbal y simultánea con los consumidores, no es una herramienta de 

marketing, puesto que, no se establece de manera masiva; por el contrario, su 

objetivo es vender un producto o servicio de manera directa, y su estrategia es 

fidelizar al cliente de esta forma se entiende y conoce sus necesidades, hábitos, 

gustos y quejas. 

Mientras que Eugenia et al. (2020) expresa que existen dos tipos de comunicación 

corporativa adicionales; comunicación formal, sostiene que, está caracterizada por 

ser rígida, por estar regulada y ser restringida; su uso como herramienta de 

comunicación se establece en asuntos protocolares; esta comunicación atraviesa 

canales definidos para pasar de un área a otra, como también es usada para 

dirigirse con la alta gerencia de la misma organización; su ventaja es que se 

instaura de manera exacta para minimizar el error. 

Comunicación informal; este tipo es usado y empleado en el intercambio de datos 

de modo no oficial, es utilizada por los trabajadores de la institución en un contexto 

muy cercano; el peligro es que no está regulada, y está sujeta a la distorsión de la 

información, lo que provoca desmotivación o falta de compromiso con los objetivos 

de la empresa; sin embargo, el beneficio es que complementa la interacción y la 

comunicación verbal entre los trabajadores en el contexto amical. 
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En lo que respecta a las barreras de comunicación dentro de las organizaciones 

Palmar (2013) expresa que, son problemas que infieren en el intercambio de 

mensajes entre los trabajadores dentro de la entidades, provoca que se pierda la 

información al recorrer de un oficina a otra, mala interpretación del mensaje lo que 

afecta las tareas asignadas, y que no sea comprendida la información; estas 

barreras son: Sinápticas: Relacionada con el contexto, significado o interpretación 

que le dan los trabajadores a la información percibida por parte de sus jefes; 

psicológicas: Está conectada y relacionada a los estados psicológicos y 

emocionales de los trabajadores, como por ejemplo la afinidad o rechazo de la 

información dada por los directivos o superiores. 

Físicas: Relacionada al ruido o distancia, lo que dificulta que los trabajadores no 

puedan entender el mensaje establecido; administrativas: tiene estrecha relación 

con las estructuras de la entidad mediante el cual se emite el mensaje por ejemplo 

información inconclusa. 

Asimismo, en lo que concierne a la primera dimensión, comunicación ascendente, 

según Vargas (2023) Permite que la información cruce de los niveles inferiores de 

la entidad a la alta gerencia o en niveles superiores en jerarquía; con ella se puede 

conocer y medir el clima organizacional; así también, conocer otras ítems como 

sentimientos, necesidad, opiniones y recomendaciones de los trabajadores; esta 

comunicación sirve como herramienta para conocer problemas en los trabajadores 

y que puedan afectar la institución; por otro lado, promueve la participación y 

compromiso en los miembros; los niveles bajos de comunicación ascendente se 

relacionan con una política de participación pobre de los trabajadores. 

En cuanto a la segunda dimensión, comunicación descendente, Vargas (2023) 

expresa que, es el tipo de comunicación facilita el tránsito de datos importantes 

desde el nivel de jerárquico más altos en la institución hacia los inferiores; su 

empleo se da en situaciones provistas por la alta gerencia, en la que desea informar 

de manera apropiada y adecuada datos de importante consideración a sus 

empleados; con el fin de coordinar eficazmente metas, asimismo lograr técnicas de 

retroalimentación relacionadas a las prácticas laborales que desarrollan los 

trabajadores, o lograr objetivos en los que necesite la ayuda de estos. 

Mientras que la tercera dimensión, comunicación horizontal, según Vargas (2023) 

es otro de los enfoques de la comunicación en las organizaciones, esta permite la 
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interacción y el flujo de información entre los trabajadores que pertenecen a un 

mismo nivel jerárquico; la ventaja e importancia de esta comunicación, es que 

contribuye y permite alcanzar objetivos de manera rápida en una empresa; 

asimismo, benéfica la interrelación de los trabajadores y un trabajo en equipo 

organizado, mejora las relaciones sociales y personales; si los niveles de 

comunicación horizontal son bajos en una entidad, los procedimientos relacionados 

con la gestión de la entidad o corporación serán ineficaces, lo que resultará en 

dificultades para alcanzar metas y objetivos. 

Variable 2: Trabajo en equipo. En cuanto a la segunda variable de investigación, 

constan diferentes teorías que proponen las estrategias de trabajo en equipo como 

cualidades fundamentales y muy valoradas en el campo laborar; facilita el 

cumplimiento de objetivos, incrementa la motivación y el desempeño en el 

desarrollar de actividades asociadas a su labor; asimismo, se presentan las teorías 

más representativas: 

La teoría de Zajonc; según Dirks (2019) esta tiene como su mayor representante a 

Robert B. zajonc quien en 1965 relaciono la presencia de nuevos individuos en la 

empresa como amenaza para los antiguos trabajadores, lo que alteraba la conducta 

entre los miembros de la entidad provoco un sentimiento de competencia entre 

ellos; esto generaba un nuevo reto, para afrontar los nuevos problemas de 

conflictos de coordinación entre los trabajadores y que deben ser controlados 

adecuadamente para que exista un buen trabajo en equipo, lo que conlleva a un 

mejor rendimiento. 

Teoría de Steiner; también llamada dinámica de grupo, esta teoría postula que 

trabajar en conjunto, necesita del despliegue de recursos internos y externos del 

trabajador, de diferentes conocimientos, de aptitudes y habilidades, que conllevara 

al adapta miento de los trabajadores y  como resultado alcanzar en conjunto las 

metas establecidas (Rodriguez, 2018); por otro lado Dirks (2019) sostiene que, el 

fracaso o éxito del trabajo en equipo reside en el control individual del trabajador en 

sus limitaciones y errores, y se fundamenta en la motivación de trabajar en equipo 

y la repartición de las labores produce mejores resultados en el producto o servicio 

final.  
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Teoría de Ringelmann, o conocida como efecto Ringelmann, y en el que postula el 

trabajo en equipo como un elemento prioritario en la necesidad de reducir esfuerzos 

mediante el trabajo cooperativo, con ello se consigue grupos grandes de trabajo 

con una producción alta (Jaenes, 2016). 

La teoría de Maslow, según Stefan et al. (2020), sostiene que el trabajo en equipo 

es fundamental para alcanzar los resultados esperados en una organización; esta 

teoría resalta la importancia de la planificación, la organización y el apoyo mutuo 

entre los colaboradores, del mismo modo se hace énfasis en las relaciones 

interpersonales y la comunicación interna como facilitadores de la colaboración; 

esto, a su vez, conduce a un trabajo eficaz en la consecución de metas y objetivos. 

Mientras que el trabajo en equipo, se define como la agrupación de elementos o 

trabajadores organizados y que alcanzan a través de la cooperación, objetivos en 

las entidades, empresas u organizaciones; asimismo, están relacionas a 

estrategias o planes de acción en las que los miembros aportan a través del trabajo 

en equipo, resultados materializados en objetivos de la entidad, y en la que sin la 

cooperatividad no podían alcanzar (Espinoza, 2023) 

El trabajo en equipo es la habilidad de cooperar en unión en busca el mismo 

objetivo, para garantizar la ejecución eficaz, coordinada y conjunta de las tareas 

dispuestas (Gropper, 2021). Igualmente, Delice et al. (2019) expresa que, el trabajo 

en conjunto permite al equipo de trabajadores afrontar desafíos que la entidad 

presentara.  

Por otro lado, lo que respecta a las conductas de trabajo en equipo, se dan en 

diferentes momentos: Antes de la ejecución de la tarea, Buljac-Samardzic et al. 

(2020) expresa que, en este punto inicial se define el propósito general y la misión, 

las metas, planes y estrategias del grupo y las acciones sobre como cumplir las 

metas y propósitos, todo ello para asegurar que todos los trabajadores tengan 

claras las expectativas y requerimientos que se espera de los ellos.  

Durante la ejecución de la tarea, Delice et al. (2019) expresa que, en este punto los 

trabajadores ponen en práctica lo previamente planeado, involucra la 

comunicación, coordinación y cooperación entre ellos. 
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Después de completar la tarea, Según Skoogh et al. (2022) expresa que, al finalizar 

de completar las tareas, se incluyen elementos como el monitoreo, evaluaciones y 

acciones para resolver problemas no previstos, y con ello reajustar las estrategias 

en conjunto, además se integra el feeback; en síntesis, los trabajadores determinan 

si las labores en equipos han permitido alcanzar las metas. 

Por otro lado, Según Molina (2021) los equipos de trabajo que más sobresalen 

sobre los otros son aquellos que factores que los distinguen, y en el que los 

miembros tienen compromiso total con el trabajo, tienen roles establecidos a la hora 

de desarrollar las tareas, tienen claro sus propósitos y objetivos como miembros de 

la empresa, pero además tienen respeto entre los miembros del equipo; podemos 

mencionar:  

a) Tener compromiso total; es un elemento importante, que permite a los 

trabajadores involucrarse con sus tareas, con el objetivo y valores de la 

entidad; un trabajador comprometido dará su mayor esfuerzo a la hora de 

realizar su trabajo.   

b) Contar con roles bien establecidos; es un factor fundamental para la 

viabilidad y éxito de las tareas o actividades que desarrolla el equipo; tener 

roles designados minimiza problemas y confusiones al desarrollar las 

labores. 

c) Establecer claramente el propósito y los objetivos; permite guiar y direccionar 

al grupo, planificar estrategias y planes de acción para conseguirlos. 

d) Demostrar confianza y respeto, es tan importante para el beneficio de 

empresa como del grupo, permite que los trabajadores se comuniquen y se 

relacionen interpersonalmente para mejorar la eficacia en el trabajo. 

En lo que concierne a los beneficios del trabajo en equipo, Anderson et al (2021) 

postula cinco enfoques: Permite resolver problema, genera amplias formas de 

llegar a soluciones fáciles de aplicar; permite una competencia saludable, genera 

competencias sanas entre los miembros del equipo, lo que causa motivación entre 

los trabajadores; permite desarrollar interrelaciones, el trabajo en equipo permite 

que los miembros se conocen entre sí; evitar problemas o peleas innecesarias, se 

fortalecen lazos; permite demostrar cualidades individuales; permite que en 

ocasiones muy difíciles, cada miembro puede tener la oportunidad de demostrar 

sus conocimientos o habilidades, ayuda a sobrepasar el problema enfrentado. 
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Por otro lado, en lo que conceptualiza a la primera dimensión, coordinación, según 

Espinoza (2023) expresa que, busca entender los comportamientos que los 

integrantes del equipo deben adoptar y las estrategias que implementarán para 

alcanzar el objetivo establecido como grupo de trabajo dentro de la organización; 

por lo tanto, implica la elaboración de un plan de acción y el establecimiento de 

canales de comunicación adecuados con respecto a lo que se va a llevar a cabo. 

Asimismo, la dimensión, comunicación, según Espinoza (2023) esta comprende un 

elemento fundamental debido a la garantía que ofrece al establecer un adecuado 

ambiente o clima laboral entre los trabajadores que conforman el grupo de trabajo; 

asimismo, permite fortalecer los vínculos interpersonales, para beneficio del equipo 

al reforzar la coordinación. 

Mientras que la dimensión, resolución de problemas, para Espinoza (2023) se 

requiere una comunicación efectiva y abarca la implementación de protocolos o 

procedimientos que los miembros del equipo deben seguir para tomar decisiones 

acertadas, todo con el fin de alcanzar los objetivos establecidos inicialmente como 

grupo de trabajo dentro de la organización; la colaboración y la coordinación entre 

los miembros son fundamentales para asegurar que se tomen las medidas más 

adecuadas en cada situación y se avance hacia el logro de las metas conjuntas. 

Mientras que la cuarta dimensión, cooperación, Espinoza (2023) sostiene que, esta 

alude al intercambio de esfuerzos, opiniones sobre las actividades desarrolladas, 

experiencias y conocimientos aprendidos entre los miembros, entablándose una 

asociación entre los trabajadores con la finalidad de generar un valor competitivo y 

poder lograr los objetivos de la organización o entidad. 

Antecedentes. En este apartado, se describen un conjunto de investigaciones 

preliminares que guardan relación con las variables comunicación organizacional y 

el trabajo en equipo; el propósito, es recabar información con sustento científico 

para valorar conclusiones de distintas realidades problemáticas, compararlas con 

los contextos locales y discutir resultados. 

A nivel internacional, la investigación realizada por Alsabri et al. (2022) titulada 

“Impacto de las intervenciones de capacitación en comunicación y trabajo en equipo 

en la cultura de seguridad y la seguridad del paciente en los departamentos de 
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emergencia: una revisión sistemática” tiene como objetivo examinar el impacto del 

trabajo en equipo y las capacitaciones en comunicación en la cultura y la seguridad 

del paciente en entornos de emergencia; con un enfoque cualitativo y descriptivo-

correlacional para explorar esta relación; los autores señalan que las 

capacitaciones centradas en la comunicación y el trabajo en equipo han 

demostrado mejorar la cultura de seguridad en los servicios de emergencia, lo que 

resulta en una reducción de errores y situaciones adversas, lo que beneficia 

positivamente a los pacientes; por lo tanto, las capacitaciones en comunicación y 

trabajo en equipo son estrategias efectivas para mejorar el desempeño y la eficacia 

de las organizaciones. 

Quezada et al. (2020) en su artículo “Trabajo en Equipo, Comunicación y 

Desempeño laboral en las Organizaciones del sector público” se propuso analizar 

el desempeño laboral en el Municipio de Girón en relación con el trabajo en equipo 

y la comunicación; la investigación adoptó un enfoque cuantitativo y descriptivo 

para abordar este objetivo general; los autores concluyen que, el trabajo en equipo 

permite que los empleados estén comprometidos y laboren de manera conjunta y 

con ello, mejorar los servicios en la institución; así también, el desarrollo de un plan 

de comunicaciones interno, que responda a la necesidades comunicativas de la 

organización, el cual debe ser socializado entre los trabajadores mediante canales 

idóneos que garanticen la recepción de los mensajes al personal. 

De igual modo, Fernando y Wulansari (2020) en su estudio titulado "Comprensión 

Percibida de la Integración de la Cadena de Suministro, Comunicación y 

Competencia de Trabajo en Equipo en las Empresas Manufactureras Globales", se 

propusieron mejorar las competencias de comunicación y trabajo en equipo de un 

gerente de cadena de suministro; la investigación tuvo un enfoque cuantitativo y 

descriptivo para abordar este objetivo; los autores expresan que, el desarrollo de 

estrategias de comunicación vertical y horizontal permitió mejorar competencias 

comunicativas, perfecciono el trabajo en conjunto debido a la comunicación fluida 

y provoco cooperación entre los trabajadores al optimizar el tiempo de trabajo. 

En el contexto nacional, Vargas (2023) realizó un estudio en la Municipalidad 

Provincial de Huanta, región Ayacucho, para analizar la relación entre la 

comunicación organizacional y el trabajo en equipo; la investigación, de enfoque 

cuantitativo correlacional, evidencia que la comunicación interna, en sus 

dimensiones ascendente, descendente y horizontal, guarda una elevación positiva 
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muy fuerte con el trabajo en equipo, destacándose la dimensión horizontal con un 

coeficiente de 0.805; los hallazgos resaltaron que un flujo comunicativo efectivo 

entre los trabajadores de igual nivel jerárquico fortalece la cohesión grupal y 

optimiza la coordinación entre los equipos; en síntesis, los resultados subrayan la 

importancia de implementar estrategias comunicativas claras y horizontales como 

base para mejorar el desempeño organizacional y la productividad institucional. 

Por otro lado, Gamboa (2023) desarrolló una investigación en el Municipio 

Provincial de Ayacucho con el objetivo de determinar la relación entre la 

comunicación organizacional y el trabajo en equipo, el estudio de enfoque 

cuantitativo y diseño no experimental, empleó cuestionarios validados para 

recolectar datos de 70 colaboradores; los hallazgos indicaron que la comunicación 

organizacional se relaciona significativamente con el trabajo en equipo con un 

Rho=0.398; p<0.05, destaca que las dimensiones horizontal y descendente tienen 

mayor influencia, mientras que la ascendente presenta menor impacto. En síntesis, 

los resultados subrayan que una comunicación efectiva favorece la cooperación y 

el clima laboral positivo, para concluir se debe fortalecer las estrategias 

comunicativas en las instituciones puede mejorar significativamente la 

productividad y cohesión grupal. 

De igual forma, en el estudio de Hurtado y Luna (2022), se investigó la relación 

entre la comunicación organizacional y el trabajo en equipo en una municipalidad 

del departamento de La Libertad, utilizo un diseño cuantitativo no experimental, se 

encuestó a 23 trabajadores del área administrativa; se identificó un nivel “regular” 

tanto en comunicación organizacional con un 73,9%, como en trabajo en equipo 

con un 60,9%; los resultados destacaron correlaciones significativas moderadas 

entre la comunicación descendente y el trabajo en equipo con un Rho=0.698; 

p<0.05 y la comunicación horizontal con un Rho=0.599; p<0.05, mientras que la 

comunicación ascendente mostró una limitación débil no significativa con un  

Rho=0,325;p>0,05. En síntesis, la investigación concluyó que mejorar la 

comunicación organizacional puede optimizar el trabajo en equipo y el ambiente 

laboral, para promover un mayor compromiso y eficacia organizacional. 

En el contexto local, Canessa (2023) determino la relación entre la comunicación 

interna y el desempeño organizacional en dicha entidad; la investigación siguió un 

enfoque cuantitativo, de tipo correlacional, con un diseño transversal no 

experimental; la muestra estuvo compuesta por 28 trabajadores, a quienes se les 



 

32 
 

administró un cuestionario validado para medir ambas variables; los resultados 

mostraron una correlación positiva alta entre la comunicación interna y el 

desempeño organizacional, con un coeficiente de correlación de Pearson de 0.821 

y un nivel de significancia de 0.000, lo que indica que una mejora en la 

comunicación interna contribuye significativamente a un mejor desempeño 

organizacional; en particular, se destacó que la comunicación ascendente y 

horizontal tenía mayor impacto en la mejora del compromiso y productividad de los 

empleados.  

Ordinola (2023) realizó un estudio analizo la comunicación interna en la UGEL 

Tumbes desde la perspectiva de las áreas administrativas; la investigación utilizó 

un enfoque cualitativo con un diseño de estudio de casos; se realizaron entrevistas 

a 16 miembros de cuatro jefaturas de la institución; los resultados evidenciaron que 

una adecuada comunicación interna fomenta el compromiso de los trabajadores, 

mejoro la integración y el desempeño en sus funciones; sin embargo, se 

identificaron barreras como la falta de claridad en los mensajes y la resistencia al 

cambio, lo cual afecta negativamente la fluidez de la comunicación; se concluye 

que la optimización de las herramientas de comunicación interna contribuye 

significativamente al rendimiento laboral y a una mejor coordinación entre los 

equipos de trabajo. 

Por otro lado, Carrillo (2022) determino la implicancia de la comunicación 

organizacional en el liderazgo efectivo dentro de la institución; la investigación 

adoptó un enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, correlacional, transversal y no 

experimental; la muestra estuvo constituida por 46 trabajadores, a quienes se les 

administró un cuestionario en escala Likert con 20 ítems para medir la 

comunicación organizacional y 15 ítems para evaluar el liderazgo efectivo; los 

resultados revelaron una correlación positiva entre ambas variables, con un 

coeficiente Rho de Spearman de 0.349, lo que sugiere una asociación moderada; 

se encontró que la comunicación interna y personal también obtuvieron 

correlaciones significativas en el liderazgo efectivo; En síntesis, que una 

comunicación organizacional efectiva, en todas sus dimensiones, es fundamental 

para mejorar el liderazgo y el desempeño organizacional dentro de la institución. 
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III. MÉTODOS Y MATERIALES  

Hipótesis de investigación. Hi: Existe relación significativa entre la comunicación 

organizacional y el trabajo en equipo en los administrativos de la Municipalidad 

Provincial de Zarumilla, 2024. 

Ho: No existe relación significativa entre la comunicación organizacional y el trabajo 

en equipo en los administrativos de la Municipalidad Provincial de Zarumilla, 2024. 

Definición y operacionalización de las variables  

Definición conceptual. Variable 1: Comunicación organizacional. Según 

Vargas (2023) es la manera en que se interrelacionan los trabajadores de una 

entidad al intercambiar información y mantener su flujo dentro de empresa, con la 

finalidad de lograr objetivos trazados como organización. 

Variable 2:  Trabajo en equipo. Según Espinoza (2023) Es la habilidad del trabajo 

en cooperación y unión, lo que garantiza eficazmente la ejecución coordinada y 

conjunta de las tareas dispuestas. 

Definición operativa. Variable 1: Comunicación organizacional. Permite 

mejorar y optimizar el flujo de datos e información en los trabajadores sea óptimo y 

efectivo, para así, establecer los objetivos y metas de forma eficaz; además, tiene 

el propósito de calcula la correlación de las variables en relación al valor adoptado 

en las dimensiones, por lo cual se obtuvo una comunicación ascendente, 

descendente y horizontal. 

Variable 2: Trabajo en equipo. Permite que los trabajadores economicen esfuerzo 

y tiempo, en la realización de las actividades relacionadas al trabajo de la entidad 

o empresa; además, tiene como finalidad determinar y calcular en función de los 

valores determinadas por dimensión, la coordinación, comunicación, resolución de 

problemas y la cooperación. 
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Tabla 1: Matriz de operacionalización de las variables 

Fuente. Elaboración propia 

Tipo y diseño de investigación. La investigación es de tipo básica o teórica, 

basada en el paradigma positivista, por su enfoque es cuantitativa, de acuerdo a su 

tipo de estudio es descriptivo - correlacional, Mejía (2005) describe que, una 

investigación es cuantitativa, cuando se recolectan datos numéricos que 

fundamentaran la medición de las variables; asimismo, de acuerdo con Pimienta y 

De la Orden (2017), el nivel descriptivo correlacional se lleva a cabo en contextos 

en los que resulta inviable emplear el método experimental debido a la imposibilidad 

de manipular las variables bajo estudio. 

De acuerdo con el diseño es no experimental, de corte transversal, Hernández et 

ál. (2014) explica que este diseño permite la exploración empírica-sistemática en la 

cual no se modifica, ni interviene en la variable independiente, debido a que sus 

manifestaciones son no manipulables o resulta complicado; asimismo, describe 

que, las investigaciones de corte transversal analizan la relación en un periodo y 

espacio único; finalmente, Rojas (2013) define investigaciones prospectivas se 

diseñan para analizar consecuencias en un tiempo futuro. 

Esquema: 

Donde: 

VARIABLES 
 

DIMENSIONES 
INDICADORES 

ESCALA DE 
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Comunicación 

Ascendente 

- Capacidad para escuchar 
- Existe retroalimentación  
- Tienen confianza 

Escala Likert 

Ordinal  

Comunicación 

Descendente 

- Tienen eficacia 
- Tienen claridad  
- oportunidad   

Comunicación 

Horizontal 

- Existe confianza 
- Existe transparencia  
- Tienen claridad 

V
A

R
IA

B
L

E
 2

 

T
ra

b
aj

o
 e

n
 E

q
u

ip
o

 

  

 

Tienen Coordinación 

- Sincronizan de tareas  
- Asignan tareas 
- Tienen confianza 

 

Existe comunicación 

- Interactúan entre ellos 
- Escucha activa 
- Feedbak o retroalimentación 

Resuelven problemas - Identifican problemas  
- Plantean soluciones 
- Toman decisiones 

 

Cooperación 

- Relación interpersonal 
- Intercambio de experiencias 
- Resuelven conflictos  
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M = Muestra constituida por los trabajadores administrativos de la MPZ. 

O1 = Observación de la comunicación organizacional en el personal 

administrativo de la MPZ. 

O2 = Observación del trabajo en equipo en el personal administrativo 

de la MPZ. 

r = Relación entre las variables de estudio O1 o O2. 

Población, muestra y muestreo. Según Hernández et ál. (2014), la población se 

define como un conjunto de individuos o elementos que comparten características 

comunes, la población estará compuesta por 88 administrativos de la MPZ en el 

año 2024, según gerencias, como se detalla en la tabla siguiente: 

Tabla 2: Distribución de la población conformada por trabajadores de la 

Municipalidad Provincial de Zarumilla, 2024. 

Áreas N° de trabajadores Porcentaje 

Gerencia municipal 2 2% 

Administración 24 27% 

Infraestructura y desarrollo urbano 18 20% 

Procuraduría 1 1% 

Asesoría legal 2 2% 

Planteamiento y presupuesto 3 3% 

Desarrollo social 10 11% 

Desarrollo económico 5 6% 

Seguridad ciudadana 11 13% 

Rentas 5 6% 

Secretaria general 7 8% 

Total 88 100% 

Fuente: Elaboración propia. 

De acuerdo con Hernández et ál. (2014), la muestra consiste en un segmento más 

reducido de la población, del cual se recopilan datos que representan a la totalidad 

de esta; la muestra se compone de diversas áreas pertenecientes a la MPZ, con la 

participación de 88 administrativos; para determinar el tamaño de la muestra, se 

utilizó la siguiente fórmula estadística: 

 



 

36 
 

𝑛 =
𝑁𝑧2𝑝. 𝑞

𝑑2(𝑁 − 1) + 𝑧2𝑝. 𝑞
 

Donde: 

N= 263 de la población. 

Z= Coeficiente de confiabilidad: para un 95% de confiabilidad 

Z = 1, 96  2 

P = Probabilidad de éxito o proporción de aciertos = 0.5 

q = 1 – p  

 n= 90 

 

Tabla 3: Distribución de la muestra conformada por trabajadores administrativos 

de la Municipalidad Provincial de Zarumilla, 2024. 

Áreas N° de trabajadores Porcentaje 

Gerencia municipal 1 1% 

Administración 20 28% 

Infraestructura y desarrollo urbano 15 21% 

Procuraduría 1 1% 

Asesoría legal 1 1% 

Planteamiento y presupuesto 2 3% 

Desarrollo social 8 11% 

Desarrollo económico 4 6% 

Seguridad ciudadana 10 14% 

Rentas 4 6% 

Secretaria general 6 8% 

Total 72 100% 

Fuente: Elaboración propia 

El método de selección de la muestra es probabilístico, específicamente, se emplea 

el muestreo aleatorio estratificado, lo que posibilito la elección al azar de los 

trabajadores, lo que resulta en una muestra representativa de 72 administrativos. 

De acuerdo con Hernández et ál. (2014) el muestreo probabilístico se utiliza en 

investigaciones de naturaleza cuantitativa, además, señalan que el muestreo 

aleatorio estratificado consiste en seleccionar una pequeña muestra de elementos 

que represente adecuadamente a toda la población. 
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Técnicas e instrumento de recojo de información. En el desarrollo de esta 

investigación, se realizó una encuesta presencial, un método que facilitó la 

recolección de datos bajo condiciones de alta confidencialidad y objetividad, 

elementos esenciales para garantizar la calidad y rigor del proceso investigativo; 

según lo expone Rojas (2011), esta técnica se configura como un procedimiento 

práctico, orientado hacia la obtención y transformación de información mediante el 

uso de instrumentos diseñados de manera específica, los cuales pueden integrar 

enfoques metodológicos cualitativos, cuantitativos o una combinación de ambos, 

en función del contexto y los objetivos que guían el estudio en cuestión. 

Dentro de los parámetros de esta investigación, se optó por emplear dos 

cuestionarios como instrumentos, lo que permitió realizar una medición exacta y 

objetiva de las variables en estudio; dichos cuestionarios fueron elaborados con un 

total de 15 ítems por la variable 1 y 16 para la variable 2, y se utilizó la escala de 

valoración likert, lo que facilitó la clasificación y análisis de los datos dentro de un 

rango definido, alineado con los objetivos establecidos para cada una de las 

variables investigadas.  

Tal como lo indican Hernández et al. (2014), el cuestionario es uno de los 

instrumentos más frecuentemente empleados por los investigadores para la 

recopilación de datos, ya que consiste en una serie de preguntas relacionadas de 

forma directa con las variables de estudio, y asegurar así la validez y pertinencia 

de la información recolectada.  
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Procedimiento de recolección de datos. El procedimiento diseñado para obtener 

datos comenzó con la elaboración de los cuestionarios que detallan las 

dimensiones e indicadores relacionados con la comunicación organizacional y 

trabajo en equipo; la aplicación de estos instrumentos se llevó a cabo de manera 

presencial, lo que permitió a los trabajadores de la Municipalidad  Provincial de 

Zarumilla participaran de forma anónima en una única ocasión; la duración prevista 

para completar el cuestionario fue de 30 minutos, se proporcionó información 

detallada sobre la finalidad del instrumento y se orientó eficientemente el desarrollo 

o la resolución de los ítems. 

Métodos de análisis de los datos. Una vez completada la recolección de datos a 

través del instrumento de investigación previamente diseñado, la información 

obtenida fue organizada de forma meticulosa en una matriz de datos, lo cual 

permite un  posterior análisis; para tal fin, se emplearon los programas estadísticos 

Excel 2019 y SPSS 27; en primer lugar, se ejecutó una prueba piloto, en la cual los 

instrumentos fueron aplicados a un grupo de 22 trabajadores administrativos de la 

MPZ, lo que representó aproximadamente el 30% de la muestra para finalmente  

evaluar la confiabilidad del instrumento mediante el cálculo del coeficiente alfa de 

Cronbach. 

Una vez validado el instrumento, se procedió con el análisis descriptivo de los datos 

recolectados, para ello se elaboraron tablas de frecuencias las cuales permitieron 

clasificar las percepciones de los trabajadores en tres niveles, bajo, medio y alto 

para facilitar la interpretación en relación a las variables estudiadas. 

Luego se correspondió a realizar el análisis inferencial; dado que el tamaño de la 

muestra superaba los 50 elementos, se procedió a realizar la prueba de normalidad 

de Kolmogórov-Smirnov, se obtuvo un nivel de significancia de 0,007 para la 

primera variable y 0,001 para la segunda, valores que indicaron que los datos no 

seguían una distribución normal; ante ello, se decidió aplicar una prueba no 

paramétrica para la validación de las hipótesis formuladas, específicamente el 

coeficiente de correlación de Spearman como procedimiento estadístico para la 

inferencia. 
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Validación y confiabilidad del instrumento. De acuerdo con Hernández et al. 

(2014), resulta fundamental garantizar una validación rigurosa y precisa de los 

instrumentos de medición antes de ser aplicados a la muestra objetivo para la cual 

fueron diseñados, este proceso evaluativo debe ser realizado por un grupo de 

expertos, quienes analizan detalladamente la calidad y pertinencia de los 

instrumentos con el fin de asegurar su validez y confiabilidad. 

En el presente estudio, los instrumentos de recolección de datos fueron sometidos 

a una exhaustiva evaluación y validación a través de un 'juicio de expertos', lo que 

permitió garantizar que los instrumentos cumplieran con los estándares necesarios 

para obtener resultados confiables y válidos durante las fases de recopilación y 

análisis de los datos. 

Por su parte, Hernández et al. (2014), señalan que la confiabilidad de un 

instrumento de investigación radica en su capacidad para producir resultados 

consistentes y homogéneos en los diferentes ítems que lo componen, este aspecto 

es evaluado a través de los resultados obtenidos en la prueba piloto.  

En este caso, la prueba piloto fue aplicada a un grupo de 22 trabajadores, lo que 

representó el 30% del total de elementos que conforman la muestra estudiada, los 

niveles de confiabilidad fueron calculados mediante el coeficiente alfa de Cronbach, 

el cual arrojó un valor de 0.902 para el instrumento relacionado con la comunicación 

organizacional y un valor de 0.944 para el instrumento correspondiente al trabajo 

en equipo, estos resultados reflejan un alto grado de consistencia interna, tal como 

se puede observar en el cuadro que se presenta a continuación: 

Tabla 4: Confiabilidad – Alfa de Cronbach  

 

Estadístico de confiabilidad 

Variable Alfa de Cronbach Nª de elementos 

   Comunicación organizacional ,902 15 

   Trabajo en equipo ,944 16 

Nota: Datos obtenidos de la correlación estadística en SPSS. 
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Materiales. Se utilizaron diversas herramientas tecnológicas y recursos que 

resultaron indispensables en cada una de las etapas del proceso investigativo; en 

primer lugar, se empleó una computadora portátil, que facilitó la redacción, 

estructuración y edición del documento de investigación; además, se contó con 

acceso a internet, lo cual permitió realizar una búsqueda exhaustiva y sistemática 

de información científica. 

Por otro lado, en la fase de análisis de los datos recopilados, se utilizaron dos 

herramientas, el software estadístico Microsoft Excel 2019 y SPSS en su versión 

27 para el procesamiento de la información; Excel facilitó la tabulación de datos y 

la creación de tablas de frecuencias, mientras que SPSS fue útil para realizar 

análisis estadísticos tanto descriptivos como inferenciales, las cuales permitieron 

contrastar la hipótesis de la investigación.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

41 
 

IV. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

Resultados. Resultados descriptivos. Tabla 5: Niveles de la variable 

comunicación organizacional 

Categoría 
Comunicación organizacional 

f % 

Medio 16 22,2 % 
Alto 56 77,8 % 
TOTAL 72 100 % 

   

Nota: Datos de la encuesta analizados en SPSS. 

Figura  1: Porcentaje de los niveles de la variable comunicación organizacional 

 
Nota: Datos de la encuesta analizados en SPSS. 

La tabla 5 proyecta niveles de la variable 1, la cual refleja la distribución de los 

niveles de comunicación organizacional entre los trabajadores evaluados; los 

resultados muestran que de los 72 encuestados, 16 trabajadores representado en 

22,2% perciben la comunicación organizacional como de nivel medio, mientras que 

la mayoría, es decir, 56 trabajadores representado en 77,8%, considera que la 

comunicación organizacional en su entorno laboral es de nivel alto; por último, no 

se registraron casos en los niveles bajos. 

Estos resultados proyectan una percepción mayoritaria, de alta eficacia en la 

comunicación organizacional dentro de la Municipalidad Provincial de Zarumilla; sin 

embargo, existencia de oportunidades de mejora en ciertos aspectos 
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comunicativos, como retroalimentación, claridad de mensajes y confianza en la 

comunicación. 

Tabla 6: Niveles de las dimensiones variable comunicación organizacional 

 Comunicación 

ascendente  

Comunicación 

descendente 

Comunicación 

horizontal 

Escala   f % f % f %    

Bajo 3 4,2 % 0 0 % 2 2,8 % 

Medio 18 25,0 % 19 26,4 % 12 16,7 % 

Alto 51 70,8 % 53 73,6 % 58 80,6 % 

Total 72 100% 72 100% 72 100% 

Nota: Datos de la encuesta analizados en SPSS. 

Figura 2: Niveles de las dimensiones variable comunicación organizacional 

 

Nota: Datos de la encuesta analizados en Excel. 
 

La Tabla 6 y la Figura 2 muestran los niveles de las dimensiones de la variable 

"Comunicación organizacional" distribuidos en tres categorías: ascendente, 

descendente y horizontal, lo que permite analizar el estado de cada dimensión 

según los niveles bajo, medio y alto percibidos por los encuestados. 

En la dimensión de “comunicación ascendente”, el 70,8 % de los encuestados 

evaluó este tipo de comunicación en un nivel alto, lo que indica que la mayoría 

percibe que existe un flujo adecuado de información desde los niveles inferiores 

hacia los superiores dentro de la organización. 

Por otra parte, el 25,0 % de los encuestados considera que se encuentra en un 

nivel medio, lo cual refleja que hay una percepción moderada de efectividad en la 

comunicación ascendente; finalmente, solo un 4,2 % evaluó esta dimensión en un 

nivel bajo, se mostró una mínima insatisfacción o dificultad en este flujo de 

información. 
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En cuanto a la “comunicación descendente”, el 73,6 % de los encuestados la calificó 

en un nivel alto, lo que evidencia que la mayoría percibe que existe una adecuada 

transmisión de información desde los niveles superiores hacia los subordinados. 

Un 26,4 % valoró esta dimensión en un nivel medio, lo que indica que una porción 

significativa de encuestados considera que, si bien la comunicación descendente 

es funcional, todavía hay áreas de mejora; cabe destacar que ningún encuestado 

calificó esta dimensión en un nivel bajo, lo que refuerza la percepción de su eficacia 

general. 

Respecto a la “comunicación horizontal”, el 80,6 % de los encuestados la evaluó en 

un nivel alto, lo que refleja una percepción mayoritaria de que la comunicación entre 

colegas y departamentos al mismo nivel jerárquico es efectiva y colaborativa. 

Por otro lado, un 16,7 % valoró esta dimensión en un nivel medio, lo que sugiere 

que, aunque la comunicación horizontal es adecuada, existe espacio para mejorar 

en términos de coordinación y claridad; finalmente, solo un 2,8 % calificó esta 

dimensión en un nivel bajo, lo que indica una mínima insatisfacción respecto a la 

interacción entre pares. 

En general, los resultados reflejan una tendencia positiva en las tres dimensiones 

de la variable comunicación organizacional, ya que la mayoría de los encuestados 

las percibe en un nivel alto; la comunicación horizontal es la dimensión mejor 

evaluada con un 80,6 % en el nivel alto, lo cual sugiere una buena interacción y 

colaboración entre pares; la comunicación descendente también presenta una 

evaluación destacada, con 73,6 % en nivel alto, mientras que la comunicación 

ascendente obtuvo un 70,8 %, ello indica que, aunque efectiva, se presenta la 

percepción más baja en comparación con las otras dimensiones.   

            

             

 

 

  

Tabla 7: Niveles de la variable trabajo en equipo. 

Categoría 
Trabajo en equipo 

f % 
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Bajo 2 2,8 % 
Medio 14 19,4 % 
Alto 56 77,8 % 

TOTAL 72 100% 

Nota: Datos de la encuesta analizados en SPSS. 

Figura  3:  Porcentaje de los niveles del trabajo en equipo. 

 
Nota: Datos de la encuesta analizados en SPSS. 

Los resultados presentados en la Tabla 7 y la Figura 3 revelan una distribución en 

los niveles de la variable "Trabajo en Equipo" entre los trabajadores administrativos 

de la MPZ; según los datos obtenidos, el 77,8% de los encuestados se encuentra 

en el nivel alto de trabajo en equipo, lo que refleja una percepción positiva y 

consolidada respecto a la capacidad de colaboración y cohesión grupal en la 

organización, este porcentaje predominante destaca un entorno laboral donde las 

relaciones interpersonales y el esfuerzo colectivo parecen estar bien fortalecidos. 

En contraste, un 19.4% de los participantes percibe su nivel de trabajo en equipo 

como medio, ello indica que un segmento menor de los trabajadores identifica áreas 

de mejora en la colaboración y dinámica grupal; finalmente, apenas un 2,8% de los 

encuestados califica su trabajo en equipo como bajo, lo que sugiere que son casos 

aislados y no representan una tendencia general dentro de la institución. 

En conclusión, estos resultados indican que, aunque el trabajo en equipo es 

percibido de manera favorable por la mayoría, la organización debe considerar 
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iniciativas que consoliden aún más esta habilidad en todos los niveles, ello asegura 

que los valores de colaboración sean homogéneos y sostenibles a largo plazo. 

Tabla 8: Niveles de las dimensiones variable trabajo en equipo 

 Coordinación Comunicación R. problemas Cooperación 

Niveles  f % f % f %    f % 

Bajo 2 2,8 % 2 2,8 % 2 2,8 % 2 2,8 % 

Medio 20 20,8 % 12 16,7 % 20 27,8 % 38 52,8 % 

Alto 76 76,4 % 58 80,6 % 50 69,4 % 32 44,4 %  

Total 72 100 % 72 100 % 72 100 %  72 100 % 

 Nota: Datos de la encuesta analizados en SPSS. 

Figura  4: Niveles de las dimensiones variable trabajo en equipo 

 
Nota: Datos de la encuesta analizados en Excel. 
 

La Tabla 8 y la Figura 4 muestran los niveles de las dimensiones de la variable 

"Trabajo en equipo", distribuidas en coordinación, comunicación, resolución de 

problemas y cooperación, lo que permite analizar las percepciones de los 

encuestados respecto a cada dimensión en los niveles bajo, medio y alto. 

En la dimensión de “coordinación”, un 76,4 % de los encuestados la evaluó en un 

nivel alto, lo que indica que la mayoría percibe una excelente organización y 

alineación de esfuerzos en el trabajo en equipo; por otro lado, un 20,8 % consideró 

que la coordinación se encuentra en un nivel medio, lo que sugiere que, aunque 

funcional, aún presenta oportunidades de mejora; finalmente, solo un 2,8 % calificó 

la coordinación en un nivel bajo, lo cual refleja una percepción mínima de 

desorganización en los equipos de trabajo. 

En cuanto a la dimensión “comunicación”, el 80,6 % de los encuestados la calificó 

en un nivel alto, lo que evidencia una percepción positiva de la fluidez y claridad en 
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el intercambio de información dentro del equipo; un 16,7 % valoró esta dimensión 

en un nivel medio, ello indica que algunos encuestados consideran que, si bien la 

comunicación es funcional, hay aspectos que podrían fortalecerse; finalmente, solo 

un 2,8 % evaluó la comunicación en un nivel bajo, lo que sugiere un mínimo de 

insatisfacción en este aspecto. 

En la dimensión “resolución de problemas”, el 69,4 % de los encuestados la evaluó 

en un nivel alto, lo que refleja una percepción positiva de la capacidad de los 

equipos para identificar y resolver obstáculos de manera efectiva; sin embargo, un 

27,8 % la calificó en un nivel medio, lo que sugiere que existe un margen de mejora 

en cuanto a la agilidad o eficacia en la resolución de problemas; al igual que en las 

dimensiones anteriores, solo un 2,8 % consideró esta dimensión en un nivel bajo, 

lo que indica una mínima insatisfacción. 

La dimensión “cooperación” presenta una distribución más equilibrada en 

comparación con las demás dimensiones; un 44,4 % evaluó esta dimensión en un 

nivel alto, lo que refleja que casi la mitad de los encuestados perciben una 

colaboración efectiva y solidaria entre los miembros del equipo; por otro lado, un 

52,8 % de los encuestados valoró la cooperación en un nivel medio, lo cual sugiere 

que existe una percepción de apoyo, aunque no completamente eficiente; 

finalmente, un 2,8 % evaluó esta dimensión en un nivel bajo, ello muestra una 

mínima percepción de falta de cooperación dentro del equipo. 

Los resultados muestran que las dimensiones comunicación y coordinación son las 

mejor evaluadas, lo que evidencia que el intercambio de información y la 

organización dentro de los equipos son percibidos como fortalezas; sin embargo, la 

cooperación destaca por tener la mayor proporción en nivel medio, lo que revela 

una percepción moderada de apoyo y colaboración. 

Resultados inferenciales. En la fase inicial del análisis de los resultados 

inferenciales, se llevó a cabo una prueba de normalidad con el objetivo de 

determinar si las variables objeto de estudio presentaban una distribución normal o 

no; ya que la naturaleza de la distribución de los datos constituye un criterio 

determinante para seleccionar el enfoque estadístico más pertinente en las etapas 

posteriores del análisis; en términos más específicos, resultaba indispensable 

establecer si el análisis estadístico debía apoyarse en pruebas paramétricas, las 

cuales requieren que los datos sigan una distribución normal, o si, por el contrario, 
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era necesario recurrir a pruebas no paramétricas, diseñadas para manejar datos 

que no cumplen con dicho supuesto. 

Tabla 9: Pruebas de normalidad 

 

Kolmogórov-Smirnov 

 Estadístico gl Sig. 

Comunicación organizacional ,126 72 ,007 

Trabajo en equipo ,148 72 ,001 

 

Nota: Datos analizados en SPSS. 

La Tabla 9, que muestra los resultados de las pruebas de normalidad realizadas 

mediante el estadístico de Kolmogórov-Smirnov, evidencio que ambas variables 

analizadas, "Comunicación organizacional" y "Trabajo en equipo", no cumplen con 

el supuesto de normalidad; para la primera variable, se obtuvo un valor estadístico 

de 0.126 con un 𝑝=0.007, mientras que para la segunda variable el valor estadístico 

fue de 0.148 con un valor 𝑝=0.001. 

Contrastación del objetivo e hipótesis general. El objetivo general relacionado 

con la hipótesis general se centró en analizar la relación entre la “comunicación 

organizacional” y “el trabajo en equipo” en los trabajadores de la MPZ; los 

resultados obtenidos se presentan de manera detallada en la tabla correspondiente: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 10: Correlación de las variables comunicación organizacional y trabajo en 

equipo 
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Correlaciones de Spearman 

 

COMUNICACIÓN 

ORGANIZACIONAL 

TRABAJO 

EN EQUIPO 

Rho de 

Spearman 

COMUNICACIÓN 

ORGANIZACIONAL 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,877** 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 72 72 

TRABAJO EN EQUIPO Coeficiente de 

correlación 

,877** 1,000 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 72 72 

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

Nota: Datos obtenidos de la correlación estadística en SPSS. 

La Tabla 10 mostró los resultados de la prueba de correlación de Spearman, que 

se aplicó para analizar la relación entre las variables comunicación organizacional 

y trabajo en equipo; el coeficiente de correlación obtenido fue de r=0.877, mientras 

que el estadísticamente nivel de significancia fue de p=0.001 al nivel de confianza 

del 99%, lo que indicó una correlación positiva muy fuerte entre ambas variables; 

esto significa que, a medida que se mejoró la comunicación organizacional, también 

se incrementó significativamente la percepción del trabajo en equipo dentro de la 

institución. 

Estos resultados permitieron rechazar la hipótesis nula que expresa de ausencia 

de relación y aceptar la hipótesis de trabajo. 

Contrastación de la hipótesis específica 1. Como objetivo específico vinculado 

con la primera hipótesis especifica consistió en examinar la relación existente entre 

la “comunicación ascendente” y “el trabajo en equipo” en los trabajadores de la 

MPZ; los resultados se detallan en la tabla correspondiente: 

 

 

 

 

 

 

Tabla 11: Correlación entre comunicación ascendente y trabajo en equipo 
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Correlaciones de Spearman 

 

COMUNICACIÓN 

ASCENDENTE 

TRABAJO 

EN EQUIPO 

Rho de 

Spearman 

COMUNICACIÓN 

ASCENDENTE 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,726** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 72 72 

TRABAJO EN EQUIPO Coeficiente de 

correlación 

,726** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 72 72 

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

Nota: Datos obtenidos de la correlación estadística en SPSS. 

La Tabla 11 mostró los resultados de la correlación entre la “comunicación 

ascendente” y el “trabajo en equipo”, mediante el coeficiente de correlación de 

Spearman; el análisis reveló un coeficiente de p=0.726, lo que indicó una 

correlación positiva fuerte entre ambas variables, el nivel de significancia bilateral 

obtenido fue de p=0.001, lo cual evidenció que la correlación encontrada fue 

estadísticamente significativa al nivel de confianza del 99%, esto permitió confirmar 

que la relación y con ello la hipótesis especifica planteada en el estudio. 

Contrastación de la hipótesis específica 2. El objetivo específico asociado a la 

tercera hipótesis formulada en este estudio tuvo como finalidad principal examinar 

la relación entre la comunicación descendente y el trabajo en equipo, en el contexto 

de los trabajadores que forman parte de la MPZ; los resultados obtenidos a partir 

de este examen se detallan en la siguiente tabla:  

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 12: Correlación entre comunicación descendente y trabajo en equipo 

Correlaciones 
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COMUNICACIÓN 

DESCENDENTE 

TRABAJO 

EN EQUIPO 

Rho de 

Spearma

n 

COMUNICACIÓN 

DESCENDENTE 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,832** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 72 72 

TRABAJO EN EQUIPO Coeficiente de 

correlación 

,832** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 72 72 

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

Nota: Datos obtenidos de la correlación estadística en SPSS. 

La Tabla 12 presenta los resultados de la correlación entre la “comunicación 

descendente” y “el trabajo en equipo”, obtenidos mediante el coeficiente de 

correlación de Spearman; el análisis reveló un coeficiente de ρ=0.832, lo cual indicó 

una correlación positiva muy fuerte entre estas dos variables; el nivel de 

significancia bilateral reportado fue de p=0.001, lo que confirmó que la correlación 

fue estadísticamente significativa al nivel de confianza del 99%. 

El hallazgo permitió rechazar la hipótesis nula de ausencia de relación y respaldó 

la hipótesis alternativa, que postulaba la existencia de un vínculo positivo y 

sustancial entre la comunicación descendente y el desempeño grupal. 

Contrastación de la hipótesis específica 3. El objetivo específico de esta 

hipótesis fue evaluar la relación entre la comunicación horizontal y el trabajo en 

equipo en el personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Zarumilla; 

para ello, se utilizó el coeficiente de correlación de Spearman, cuyos resultados se 

presentan en la tabla. 

 

 

 

 

 

 

Tabla 13: Correlación entre comunicación horizontal y trabajo en equipo 
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Correlaciones 

 

COMUNICACIÓN 

HORIZONTAL 

TRABAJO 

EN EQUIPO 

Rho de 

Spearma

n 

COMUNICACIÓN 

HORIZONTAL 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,841** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 72 72 

TRABAJO EN EQUIPO Coeficiente de 

correlación 

,841** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 72 72 

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

Nota: Datos obtenidos de la correlación estadística en SPSS. 

La Tabla 13 presentó los resultados del análisis de correlación entre la 

comunicación descendente y el trabajo en equipo, obtenidos mediante el 

coeficiente de Spearman; el coeficiente calculado fue de ρ=0.832, lo que evidencia 

una correlación positiva muy fuerte entre ambas variables; el nivel de significancia 

reportado fue de p=0.000, lo cual confirmó que esta correlación es estadísticamente 

significativa al nivel de confianza del 99%. 

Este resultado permitió rechazar la hipótesis nula que asumía la ausencia de 

relación entre las variables y respaldar la hipótesis alternativa. 
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Discusión. Los antecedentes compilados y complementados con los resultados 

derivados del instrumento de investigación facilitaron la triangulación de datos, ello 

permitió abordar de forma sistemática los objetivos formulados, y garantizó una 

discusión coherente fundamentada en los hallazgos obtenidos. 

Ahora bien, en relación con el objetivo general, se determinó la relación actual entre 

la comunicación organizacional y el trabajo en equipo en los trabajadores 

administrativos de la MPZ, 2024 con un valor de, r = 0.877, p < 0.01, y se exhibe 

relación directa y significativa entre las variables, ello demuestra que los niveles 

altos en los elementos de la comunicación organizacional, tanto en su forma 

ascendente, descendente y horizontal, se relacionan directamente con los niveles 

altos en el trabajo en equipo en los trabajadores administrativos de la municipalidad 

en mención. 

Desde una perspectiva teórica, los hallazgos respaldan las ideas de Chiavenato 

(2015), quien enfatiza que la comunicación organizacional efectiva facilita la 

integración de los equipos de trabajo, al tiempo que reduce los conflictos y mejora 

la cohesión grupal. 

Los hallazgos guardan semejanza con los obtenidos por Vargas (2023) quien 

desarrollo una investigación con la misma temática en la Municipalidad Provincial 

de Huanta - región Ayacucho, 2023; y en el cual a través de del coeficiente de 

Tau_b de Kendall se halló una relación de 0.834, la cual indico un grado de 

correlación muy fuerte, entre la comunicación organizacional interna y el trabajo en 

equipo en la MPH, y se subraya que, cuando existen buenos procesos de 

comunicación en la organización, no solo optimiza la dinámica del equipo, sino que 

también potencia el logro de objetivos organizacionales comunes, tal como se 

destaca en ambos contextos investigativos. 

Por otro lado, se alinean con los hallazgos de Hurtado y Luna (2022) quien en su 

estudio realizado en la Municipalidad del Departamento de La Libertad; se encontró 

una relación fuerte con un valor de 0.770; se concluye que una comunicación 

organizacional efectiva no solo fomenta el cumplimiento de los objetivos 

establecidos, sino que también mejora el trabajo en equipo y contribuye a un clima 

laboral favorable; y se subraya que, la calidad de los procesos comunicativos dentro 

de las organizaciones públicas tiene un impacto directo y significativo en las 

dinámicas grupales y la cohesión laboral.  
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Finalmente, los hallazgos guardan relación con los resultados reportados por 

Gamboa (2023) sin embargo difieren en el nivel o fuerza de relación, se encontró 

un coeficiente de 0.398, en el Municipio Provincial de Ayacucho; la diferencia en la 

fuerza de relación podría atribuirse a factores contextuales y estructurales 

específicos de cada institución, como la cultura organizacional o el nivel de 

implementación de estrategias comunicativas; se resalta la necesidad de fortalecer 

las dimensiones específicas de la comunicación, como la retroalimentación y la 

claridad de los mensajes, para maximizar su impacto en el desempeño grupal. 

Ahora bien, en relación con el primer objetivo específico, que evaluó el nivel de 

percepción la comunicación organizacional en los administrativos de la MPZ, 2024; 

se determinó que el 77,8 % de los encuestados perciben un nivel alto de 

comunicación organizacional, mientras que el 22,2% lo califican como nivel medio, 

y no se registraron percepciones en nivel bajo; los hallazgo destacan una 

percepción de efectividad en los procesos comunicativos dentro de la organización, 

especialmente en la dimensión de comunicación horizontal, que fue evaluada como 

alta por el 80,6 % de los participantes, seguida por la comunicación descendente 

con un 73,6 % y la comunicación ascendente con un 70,8 %; no obstante, se 

evidencia la necesidad de mejoras puntuales, en la comunicación ascendente. 

En sentido, se evidencian tanto similitudes como diferencias con los hallazgos 

presentados por Vargas (2023) en la Municipalidad Provincial de Huanta; en el caso 

de la comunicación interna la mayoría de los encuestados adoptó una postura 

neutral con un 49,5%; respecto a la comunicación descendente, se evidencio que 

un 47,7% de los encuestados mantuvo una postura neutral; mientras lo que respeta 

a la comunicación ascendente, se identificó que un 50,4% de los encuestados en 

se mantuvo en una posición neutral; no obstante, se refleja la presencia limitada de 

canales efectivos de retroalimentación.  

En el caso de la investigación realizada por Gamboa (2023) en el Municipio 

Provincial de Ayacucho, se evidencian diferencias con respecto a los resultados de 

otras municipalidades; en esta investigación, un 67,1% de los encuestados calificó 

la comunicación interna institucional como mala, mientras que un 30,0% la 

demostró regular y apenas un 2,9% la evaluó como buena, se reflejan una 

percepción predominantemente negativa de la comunicación interna en este 

contexto, lo cual contrasta marcadamente con el estudio realizado en la MPZ donde 

predominan percepciones positivas.  
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Por otro lado, se evidencian tanto similitudes como diferencias con los hallazgos 

presentados por Hurtado y Luna (2022) en los niveles de la comunicación 

organizacional en la Municipalidad del Departamento de La Libertad; la mayoría de 

los encuestados, con un 73,9%, calificó su nivel como regular, mientras que un 

21,7% lo demostró bueno y apenas un 4,3% lo evaluó como malo; en cuanto a las 

dimensiones, la comunicación descendente fue valorada como regular por el 52,2% 

de los encuestados; en la comunicación ascendente el 69,6% la percibió como 

regular; finalmente, en la comunicación horizontal el 47,8% la evaluó como regular. 

Ahora bien, en correspondencia con el segundo objetivo específico, que medio el 

nivel de percepción del trabajo en equipo en los trabajadores administrativos de la 

MPZ, los resultados revelan una valoración predominantemente positiva en esta 

dimensión; del total de encuestados, el 77,8% evaluó el trabajo en equipo como 

alto, se destaca aspectos como la cooperación y coordinación efectiva en sus 

equipos laborales; por otra parte, un 19,4% percibió su desempeño en equipo en 

un nivel medio, lo que sugiere que aún existen áreas susceptibles de mejora, 

especialmente en dinámicas grupales o en la resolución de problemas; finalmente, 

un reducido 2,8% ubicó su percepción en un nivel bajo, ello refleja casos aislados 

de falta de cohesión o dificultades específicas en su entorno laboral.  

Estos hallazgos enfatizan la importancia de promover estrategias sostenidas que 

fortalezcan los valores de colaboración y sinergia dentro de los equipos 

administrativos, contribuye un desarrollo. 

En comparación con los resultados obtenidos por Vargas (2023) en la MPH, se 

observan tanto similitudes como diferencias respecto al nivel de percepción del 

trabajo en equipo en los trabajadores administrativos; en el caso de la investigación 

de Vargas, un 49,9% de los encuestados adoptó una postura neutral en relación al 

trabajo en equipo, ello refleja un comportamiento de indiferencia hacia esta variable; 

por su parte, un 22,6% expresó estar de acuerdo con la percepción del trabajo en 

equipo; en cambio, en la MPZ los resultados reflejan una valoración más positiva, 

ya que el 77,8% de los trabajadores calificaron el nivel de trabajo en equipo como 

alto, estas diferencias podrían atribuirse a las estrategias de gestión y liderazgo 

implementadas en cada municipio.  

En comparación con los resultados de Gamboa (2023) en el MPA, se observan 

diferencias en la percepción del trabajo en equipo, según los hallazgos el 47,1% de 
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los encuestados calificó el trabajo en equipo como bajo, mientras que el 41,4% lo 

evaluó como medio y únicamente el 11,4% lo demostró alto; por otro lado, en la 

MPZ, los resultados reflejan un escenario mucho más favorable, donde los 

trabajadores percibieron un nivel alto de trabajo en equipo, lo que sugiere una 

mayor cohesión y colaboración entre los equipos. 

Mientras que, los resultados obtenidos por Hurtado y Luna (2022) en la 

Municipalidad del Departamento de La Libertad, se evidencian diferencias 

marcadas respecto a la percepción del trabajo en equipo, se resalta que el 60,9% 

de los encuestados calificó el nivel de trabajo en equipo como regular, mientras que 

un 34,8% lo evaluó como bueno y apenas un 4,3% lo demostró malo; a diferencia 

de la MPZ los resultados fueron más positivos, se destaca una sólida cohesión y 

colaboración entre los trabajadores administrativos. 

Ahora bien, en relación con el tercer objetivo específico, el cual busca establecer la 

compensación entre la comunicación ascendente y el trabajo en equipo en los 

administrativos de la MPZ, los resultados evidenciaron una compensación positiva 

fuerte entre ambas variables, con un coeficiente de Spearman de 0,726 y un nivel 

de significancia de p < 0,01; estos hallazgos destacan que un adecuado flujo de 

información desde los niveles inferiores hacia los superiores no solo promueve la 

participación activa y el compromiso del personal, sino que también fortalece las 

dinámicas de equipo.  

En comparación con los resultados obtenidos por Vargas (2023) en la MPH, se 

observa una correlación positiva fuerte entre la comunicación ascendente y el 

trabajo en equipo, con el coeficiente de evaluación Tau de Kendall fue de 0.804, 

con un nivel de significancia de p < 0.001; este hallazgo sugiere que una 

comunicación ascendente dinámica y efectiva contribuye directamente al 

fortalecimiento de las dinámicas grupales y la cohesión en los equipos de trabajo. 

Mientras que, los resultados obtenidos por Hurtado y Luna (2022) en la 

Municipalidad Departamento de La Libertad, se observan semejanzas en la relación 

entre la comunicación ascendente y el trabajo en equipo, cuyo coeficiente de Rho 

de Spearman fue de 0.325, sin embargo, difiere en el nivel de significancia ello 

indica una clasificación positiva débil, y se evidencia un p = 0.130, esto sugiere que, 

en el contexto evaluado, la comunicación ascendente no tiene un impacto 

significativo en las dinámicas de trabajo en equipo. 
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Ahora bien, en correspondencia con el cuarto objetivo específico, los resultados 

evidenciaron que existe una relación positiva y muy fuerte entre estas variables 

comunicación descendente y el trabajo en equipo; según el análisis realizado, el 

coeficiente de Spearman fue de 0,832 con un nivel de significancia de p = 0,001; 

ello demuestra que una mayor eficacia en la comunicación descendente se asocia 

directamente con un mejor desempeño en el trabajo en equipo se refuerza la 

importancia de que las organizaciones establezcan canales claros y efectivos para 

la transmisión de información desde los niveles jerárquicos superiores hacia los 

niveles inferiores, ello fomenta un ambiente de coordinación y liderazgo sólido 

dentro de la institución . 

En comparación con los resultados obtenidos por Vargas (2023) se asocia en los 

obtenidos en la MPH, se evidencia una correlación positiva muy fuerte entre la 

comunicación descendente y el trabajo en equipo en ambos estudios con el 

coeficiente de Tau_b de Kendall de 0.818 con un nivel de significancia de p < 0.001, 

lo que refleja alta significancia entre estas variables; este hallazgo sugiere que una 

comunicación clara y efectiva, en los superiores transmiten de manera precisa y 

estructurada información relevante hacia los niveles inferiores e impacta 

directamente en la cohesión y el desempeño de los equipos de trabajo. 

Mientras que al comparar los resultados obtenidos por Hurtado y Luna (2022) en la 

Municipalidad Departamento de La Libertad, se evidencian diferencias en la 

relación entre la comunicación descendente y el trabajo en equipo, el cual obtuvo 

un coeficiente de Rho de Spearman de 0.698, lo que indica una calificación positiva 

moderada entre estas variables, con un nivel de significancia de p = 0.000, lo que 

confirma una relación estadísticamente significativa; este contraste podría 

atribuirse a diferencias en las prácticas organizacionales y las estrategias de 

liderazgo entre ambas municipalidades.  

Ahora bien, en correspondencia con el quinto objetivo específico, el cual busco 

determinar la evaluación entre comunicación horizontal y el trabajo en equipo en 

los administrativos, los resultados obtenidos reflejaron una compensación positiva 

muy fuerte con un 0.841, y cuyo nivel de significancia es p < 0.01, se evidencia una 

relación significativa entre estas variables; esto implica que una mejora en la 

dimensión de comunicación horizontal, caracterizada por la interacción y el flujo de 

información entre trabajadores de igual nivel jerárquico, está directamente asociada 

con una mayor cohesión y eficacia en el trabajo en equipo; se destaca que fortalecer 
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esta dimensión comunicativa puede ser una estrategia clave para optimizar el 

desempeño grupal y la colaboración dentro de la institución. 

En comparación con los resultados obtenidos por Vargas (2023) en la MPH, se 

observa que ambos estudios coinciden en identificar una relación muy fuerte entre 

la comunicación horizontal y el trabajo en equipo; el coeficiente de evaluación 

Tau_b de Kendall fue de 0.805, con un nivel de significancia estadística de p < 

0.001, lo que refleja una asociación significativa y altamente positiva entre estas 

variables; se confirma lque en ambos contextos organizacionales, un flujo de 

comunicación fluido y efectivo entre los trabajadores de igual nivel jerárquico 

fomenta el intercambio de ideas, la cooperación y la resolución conjunta de 

problemas.  

Finalmente, en comparación con los resultados obtenidos por Hurtado y Luna 

(2022) en la Municipalidad Departamento de La Libertad, se evidencian diferencias 

en la correlación entre la comunicación horizontal y el trabajo en equipo, cuyo 

coeficiente de Rho de Spearman fue de 0.599, ello indica una calificación positiva 

moderada, con un nivel de significancia estadística de p = 0.003; los hallazgos 

sugieren que, aunque la comunicación horizontal influye positivamente en el trabajo 

en equipo en el contexto evaluado, su impacto es más limitado en comparación con 

otros factores. 

Por último, en cuanto a las fortalezas de la metodología empleada, el uso de un 

enfoque cuantitativo y de un diseño correlacional permitió medir con precisión la 

relación entre las variables; la aplicación de encuestas validadas garantizó la 

fiabilidad de los datos y la objetividad en el análisis; sin embargo, se identificaron 

debilidades, como la falta de un análisis cualitativo que complementara los 

resultados cuantitativos, permite explorar las percepciones y experiencias de los 

trabajadores en mayor profundidad. 
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V. CONCLUSIONES  

Los hallazgos permitieron obtener a las siguientes conclusiones: 

Se identificó una correlación positiva muy fuerte y significativa entre la 

“comunicación organizacional” y el “trabajo en equipo” en los administrativos de la 

MPZ, con un coeficiente de r = 0.877 y un p = 0.001. 

En cuanto al objetivo específico 1, se evidencio que la mayoría de los trabajadores 

percibe la comunicación organizacional en un nivel alto, especialmente en sus 

dimensiones descendente y horizontal, las cuales facilitaron la claridad de 

instrucciones y el intercambio efectivo de información entre colegas.  

Respecto al objetivo específico 2, se midió el nivel de trabajo en equipo en los 

trabajadores administrativos de la MPZ, el cual se encuentra en un nivel alto, lo cual 

refleja una fuerte colaboración, coordinación y compromiso en la realización de 

tareas conjuntas; no obstante, se evidenciaron áreas de mejora en la dimensión de 

cooperación. 

Se encontró una correlación positiva fuerte y significativa entre la comunicación 

ascendente y el trabajo en equipo, con un coeficiente de r = 0.726 y p = 0.001; los 

resultados indican que una adecuada transmisión de información desde los niveles 

inferiores hacia los superiores permite mejorar la cohesión grupal y promover una 

mayor participación de los trabajadores en las decisiones organizacionales. 

Se evidenció una correlación positiva muy fuerte y significativa entre la 

comunicación descendente y el trabajo en equipo, con un coeficiente de r = 0.832 

y un p = 0.001; este resultado refleja que una comunicación efectiva desde la alta 

gerencia hacia los empleados facilita la organización de tareas, genera 

retroalimentación oportuna y contribuye a alcanzar los objetivos comunes con 

mayor eficiencia. 

Asimismo, se determinó que existe una correlación positiva muy fuerte y 

significativa entre la comunicación horizontal y el trabajo en equipo, con un 

coeficiente de r = 0.841 y un p = 0.001, este hallazgo demuestra que la interacción 

y el intercambio de información entre colegas del mismo nivel jerárquico promueven 

una mayor colaboración, asimismo fortalece las relaciones interpersonales y mejora 

el desempeño grupal dentro de la institución. 
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VI. RECOMENDACIÓNES 

Se recomienda diseñar e implementar programas de formación continua para 

mejorar habilidades de comunicación organizacional y trabajo en equipo, estos 

programas deben incluir talleres sobre técnicas de comunicación efectiva, 

resolución de conflictos y dinámicas grupales para fortalecer el vínculo positivo 

entre ambas variables. 

Se recomienda mantener y optimizar las prácticas existentes en comunicación 

descendente y horizontal, incluir el uso de herramientas tecnológicas como 

plataformas internas de comunicación, así como sesiones regulares de 

retroalimentación y reuniones de equipo para reforzar el flujo de información. 

Respecto al trabajo en equipo, se recomienda capacitaciones prácticas sobre 

coordinación, cooperación y trabajo conjunto, incluir ejercicios de resolución de 

problemas en equipo, talleres sobre confianza mutua y dinámicas que requieran la 

colaboración activa entre todos los miembros. 

En relación con la comunicación ascendente, se recomienda establecer canales de 

comunicación ascendentes más estructurados y accesibles, como buzones de 

sugerencias, encuestas anónimas y reuniones periódicas con el personal; esto 

incentivará a los empleados a expresar sus ideas y preocupaciones, con el fin de 

mejorar la cohesión grupal y la participación en decisiones organizacionales. 

En correspondencia a la comunicación descendente, se recomienda a la gerencia 

municipal, fortalecer la calidad y claridad de las instrucciones emitidas desde la alta 

gerencia mediante capacitaciones específicas para líderes. Además, implementar 

herramientas de gestión de proyectos que permitan una mejor asignación y 

seguimiento de tareas, así como retroalimentación en tiempo real. 

Finalmente, en correspondencia a la comunicación horizontal se sugiere fomentar 

espacios de interacción y colaboración entre colegas, como reuniones 

interdepartamentales, grupos de trabajo colaborativos y actividades sociales. 

También se puede implementar software de gestión colaborativa que facilite el 

intercambio de información y la interacción entre pares. 
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Anexo 1 

Matriz de consistencia 
 

Problema Objetivos Hipótesis Metodología 

a. ¿Existe relacion entre la 

comunicación 

organizacional y el trabajo 

en equipo en los 

administrativos de la 

Municipalidad Provincial de 

Zarumilla, 2024? 

 

 

 

 

 

 

 

Específicos 

b. ¿Cuál es la correlación 

entre la comunicación 

ascendente y el trabajo en 

equipo en los 

administrativos de la 

Municipalidad Provincial de 

Zarumilla? 

c. ¿Cuál es la relación 

entre la comunicación 

descendente y el trabajo en 

equipo en los 

administrativos de la 

Municipalidad Provincial de 

Zarumilla? 

d. ¿Cuál es la correlación 

entre la comunicación 

horizontal y el trabajo en 

equipo en los 

administrativos de la 

Municipalidad Provincial de 

Zarumilla? 

 

General 

Determinar la relación actual 

entre la comunicación 

organizacional y el trabajo en 

equipo en los administrativos 

de la Municipalidad Provincial 

de Zarumilla, 2024 

 

 

 

 

 

 

 

Específicos 

Establecer la correlación entre 

la comunicación ascendente y 

el trabajo en equipo en los 

administrativos de la 

Municipalidad Provincial de 

Zarumilla. 

 

Diagnosticar la relación entre 

la comunicación descendente 

y el trabajo en equipo en los 

administrativos de la 

Municipalidad Provincial de 

Zarumilla. 

 

Determinar la correlación entre 

comunicación horizontal y el 

trabajo en equipo en los 

administrativos de la 

Municipalidad Provincial de 

Zarumilla. 

 

General 
Hi: Existe relación directa entre la 

comunicación organizacional y el 

trabajo en equipo de los 

trabajadores administrativos de la 

Municipalidad Provincial de 

Zarumilla, 2024. 

 

Ho: No existe relación directa entre 

la comunicación organizacional y el 

trabajo en equipo de los 

trabajadores administrativos de la 

Municipalidad Provincial de 

Zarumilla, 2024. 

 

 

Específicos 

. Existe correlación directa entre 

la comunicación ascendente y 

el trabajo en equipo de los 

trabajadores administrativos de 

la Municipalidad Provincial de 

Zarumilla,  

 

Existe relación directa entre la 

comunicación descendente y el 

trabajo en equipo de los 

trabajadores administrativos de 

la Municipalidad Provincial de 

Zarumilla. 

 

Existe correlación directa entre 

la comunicación horizontal y el 

trabajo en equipo de los 

trabajadores administrativos de 

la Municipalidad Provincial de 

Zarumilla. 

Variable 1: Red social Facebook 

Dimensión Indicadores Instrumento Ítems Índice 

Comunicación 

ascendente  

Capacidad de escucha, 

retroalimentación, confianza. 
Cuestionario aplicado 

a trabajadores 

administrativos de la 

MPZ 

1,2,3,4,5 

Escala de 

liker 

Comunicación 

descendente 

Eficacia, claridad, oportunidad  
6,7,8,9,10 

Comunicación 

horizontal 

Confianza, transparencia, 

claridad 

 

11,12,13,1

4,15 

 

Variable 2: Aprendizaje 

Dimensión Indicadores Instrumento Ítems Índice 

Coordinación 
Sincronización de tareas, 

asignación de roles, confianza 

Cuestionario aplicado 

a trabajadores 

administrativos de la 

MPZ 

1,2,3,4 

Escala de 

liker 

Comunicación 
Interacción, escucha activa, 

retroalimentación 
5,6,7,8,9 

Resolución de 

problemas 

Identificación de problemas, 

planteamiento de soluciones, 

toma de decisiones 

10,11,12,1

3, 

Cooperación 

Relación interpersonal, 

intercambio de experiencias, 

resolución de conflicctos 

14,15,16 
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Anexo 2 
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Anexo 3 
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Anexo 4 
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Anexo 5 

 

Ponderación – Percepción de la comunicación organizacional 

 

Ponderación – Trabajo en equipo 

Niveles y rangos Bajo Medio  Alto 

TRABAJO EN EQUIPO (16 - 37) (38 - 59) (60 - 80) 

COORDINACION (4 - 9) (10 - 15) (16 - 20) 

COMUNICACIÓN (5 - 11) (12 - 18) (19 - 25) 

R. DE PROBLEMAS (4 - 9) (10 - 15) (16 - 20) 

COOPERACION (3 - 7) (8 - 12) (13 - 15) 

 

 

 

 

 

FICHA TECNICA 
COMUNICACIÓN ORGANIZACIONAL Y EL TRABAJO EN EQUIPO EN EL PERSONAL 

ADMINISTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ZARUMILLA, 2024 

Autora: Natalia Alburqueque Rosillo 

Año 2024 

Estructura: El instrumento 1 está constituido por 3 dimensiones y 15 ítems. 
El instrumento 2 está constituido por 4 dimensiones y 16 ítems. 

Duración: 30 minutos 

Ámbito:  Se aplicará a los 72 trabajadores administrativos de la MPZ 
correspondientes a la muestra de estudio. 

 
 
Codificación: 

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

Validez: Dr. Aníbal Mejía Benavidez. 
Dr. Ruperto Arroyo Coico. 
Mg. Mario Fernando Arbulú Castañeda. 

Confiabilidad: 0.902 instrumento 1 – Comunicación organizacional  
0.944 instrumento 2 – Trabajo en equipo 

Niveles y rangos Bajo Medio  Alto 

C. ORGANIZACIONAL (15 - 35) (36 - 56 ) (57 - 75  

C. ASCENDENTE (5 - 11) (12 - 18) (19 - 25) 

C. DESCENDENTE (5 - 11) (12 - 18) (19 - 25) 

C. HORIZONTAL (5 - 11) (12 - 18) (19 - 25) 
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Anexo 6 

CUESTIONARIO: 

Comunicación Organizacional y el Trabajo en Equipo en Trabajadores 

Administrativos de la Municipalidad Provincial de Zarumilla, 2024. 

 

I. DATOS GENERALES  

Edad: 

Sexo: (F) (M) 

II. GERENCIA: 

Gerencia Municipal ( ) Administración ( ) Infraestructura y Desarrollo Urbano ( 

) Procuraduría ( ) Asesoría Legal ( ) Planeamiento y Presupuesto ( )

 Desarrollo Social ( ) Desarrollo Económico ( ) Seguridad Ciudadana ( )

 Rentas ( ) Secretaría General ( ) 

III. OBJETIVO: 

1 Determinar la relación actual entre la comunicación organizacional y el trabajo en 

equipo en los administrativos de la Municipalidad Provincial de Zarumilla, 2024 

IV.  INDICACIONES: Este cuestionario está constituido por 31 ítems, y en él se 

considerado trabajar con la siguiente escala de intervalos. 

1=Nunca 2=Casi Nunca 3= A veces 
4= Casi 

Siempre 
5= Siempre 

                                                                                                   

Marque las alternativas de la manera más sincera posible, con un aspa solo una de las 

valoraciones de la escala (1;2;3;4;5) que usted considere prudente. El cuestionario es 

anónimo y tiene una duración de 30 minutos. 

 

GRACIAS POR SU COLABORACIÓN 
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COMUNICACIÓN ORGANIZACIONAL Y EL TRABAJO EN 

EQUIPO EN LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE 

LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ZARUMILLA, 2024 

Lea los enunciados detenidamente y marque con una equis (x) en el 

casillero que considere conveniente según la escala que se propone; 

cuyo orden consiste en: 

 

1=Nunca 2=Casi Nunca 3= A veces 
4= Casi 

Siempre 
5= Siempre 

 

1. COMUNICACIÓN ORGANIZACIONAL 
  

INDICADOR / ÍTEMS 

Escala valorativa 

1 2 3 4 5 

D1: COMUNICACIÓN ASCENDENTE  

1 
¿Los directivos le brindan atención cuando se comunica con ellos para la realización de actividades en su 
área o de la propia Municipalidad? 

 
 

   

2 
¿Considera que los comentarios o sugerencias que formulan a sus superiores son tomados en cuenta para 
resolver problemas que se presentan en el trabajo?      

  

3 ¿Sus superiores crean un ambiente de confianza para tratar problemas que surgen en su área de trabajo?    
  

4 
¿Se practica la retroalimentación en las reuniones entre los miembros de su área de trabajo para la toma de 
decisiones?    

  

5 ¿Existe confianza con su superior para hablar sobre problemas personales que afectan su labor?    
  

D2: COMUNICACIÓN DESCENDENTE  

6 
¿Recibe información precisa acerca de su desempeño por parte de su superior para la mejora continua de 
su trabajo?    

  

7 
¿Recibe la información que requiere para poder efectuar de manera eficiente su trabajo y alcanzar los 
objetivos del área o de la institución?    

  

8 ¿Su superior emplea un lenguaje sencillo cuando se dirige a usted para asegurar una comunicación efectiva?    
  

9 ¿Las instrucciones que recibe de su superior son claras para la realización de sus tareas diarias?    
  

10 ¿Recibe la información de su superior de forma oportuna para cumplir con sus responsabilidades a tiempo?    
  

D3: COMUNICACIÓN HORIZONTAL 
 

11 
¿Existe un ambiente de confianza entre los compañeros de trabajo para la realización de actividades del 
área o institución?    

  

12 
¿Hay un buen nivel de integración y comunicación entre compañeros que permite la solución de tareas y 
problemas de manera eficiente en el trabajo?    

  

13 
¿La comunicación con sus compañeros del mismo nivel jerárquico se da de manera abierta para facilitar el 
trabajo en equipo?    

  

14 ¿Se comparte la información entre compañeros de manera abierta para mejorar el desempeño en el trabajo    
  

15 ¿El lenguaje que emplean sus compañeros es claro y moderado para evitar mal entendido?    
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2. TRABAJO EN EQUIPO 

 

  

INDICADOR / ÍTEMS 

Escala valorativa 

1 2 3 4 5 

D1: COODINACIÓN  

1 
¿Existe una adecuada sincronización con sus compañeros al resolver tareas en equipo para cumplir con los 
objetivos del área o institución? 

 
 

   

2 
¿Cuándo trabajan en equipo en su área se asignan roles como estrategia para facilitar el desarrollo de las 
tareas?       

  

3 
¿Cuándo se trabaja en equipo los roles se asignan tomando en cuenta las habilidades de los trabajadores 
para maximizar la eficiencia?    

  

4 
¿La confianza entre sus compañeros ayuda a realizar un mejor trabajo en equipo para alcanzar los objetivos 
planteados?    

  

D2: COMUNICACIÓN  

5 
¿Cuándo se trabaja en equipo existe una buena interacción entre compañeros para alcanzar los objetivos 
del área?    

  

6 ¿Se utiliza la escucha activa en tu área para asegurar una comunicación efectiva al trabajar en equipo?    
  

7 
¿Tus compañeros son asertivos cuando se trabaja se equipó favoreciendo la fluidez y dando mejores 
resultados?    

  

8 ¿Se emplea con frecuencia la retroalimentación en tu área para mejorar el desempeño?    
  

9 
¿Existen protocolos claros para realizar el trabajo en equipo que facilite la coordinación y comunicación entre 
los miembros?    

  

D3: RESOLUCIÓN DE PROBLEMAS 
 

10 
¿Cuándo se trabaja en equipos parten por identificar los problemas que existen para abordarlos 
adecuadamente?    

  

11 
¿Todos los integrantes del equipo aportan con posibles soluciones a problema identificados para enriquecer 
el proceso de solución?    

  

12 
¿En su equipo se organizan y socializan las alternativas de solución planteadas para asegurar la 
participación y consenso?     

  

13 
¿Se busca desarrollar la habilidad de toma de decisiones en tu equipo para mejorar la eficiencia y efectividad 
en la resolución de problemas?    

  

D4: COOPERACIÓN 

14 
¿En su área se propicia un clima que favorezca las relaciones interpersonales cuando se trabaja en equipo 
para mejorar la colaboración?    

  

15 
¿El trabajo en equipo favorece el intercambio de conocimientos y experiencias favoreciendo al desarrollo del 
trabajo?    

  

16 
¿Cuándo se trabaja en equipo existen protocolos para la resolución de conflictos que ayuden a  mantener la 
armonía y eficiencia?    
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Anexo 7 

Aplicación del instrumento 
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Anexo 8 

Recogida de datos 

Base de datos del instrumento 1 

 

COMUNICACIÓN ORGANIZACIONAL     

C. ASCENDENTE C. DESCENDENTE C. HORIZONTAL     

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 D1 D2 D3 TOTAL 

4 4 5 4 3 4 4 4 5 5 5 5 3 4 4 20 22 21 63 

3 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 19 20 20 59 

5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 23 25 24 72 

4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 21 25 25 71 

5 5 5 1 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 19 24 25 68 

5 5 4 4 3 5 5 5 5 4 4 4 5 3 5 21 24 21 66 

2 3 4 4 4 4 3 4 4 3 5 4 4 4 4 17 18 21 56 

4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 4 21 22 23 66 

4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 20 23 20 63 

5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 21 25 25 71 

5 2 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 22 24 25 71 

5 2 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 21 25 25 71 

3 3 3 4 5 4 4 4 4 4 3 3 4 5 5 18 20 20 58 

4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 23 23 23 69 

5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 24 24 24 72 

3 3 3 4 2 2 3 4 3 3 4 4 4 4 3 15 15 19 49 

3 3 3 4 2 2 3 4 3 3 4 4 4 4 3 15 15 19 49 

5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 22 21 23 66 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 25 25 25 75 

5 3 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 22 24 24 70 

5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 23 25 25 73 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 25 25 23 73 

5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 22 23 25 70 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 25 25 25 75 

4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 19 18 20 57 

5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 22 20 20 62 

2 2 2 3 2 1 2 4 4 3 2 4 2 2 4 11 14 14 39 

5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 3 4 4 4 4 24 24 19 67 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 25 25 25 75 

3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 5 4 17 19 20 56 

2 3 3 1 3 2 2 3 3 2 3 4 4 3 4 12 12 18 42 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 21 20 22 63 

4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 21 22 21 64 

5 5 5 3 4 3 5 5 4 4 4 4 4 5 4 22 21 21 64 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 25 25 25 75 

4 3 3 3 5 3 4 5 5 5 4 4 3 3 3 18 22 17 57 

5 4 5 5 4 3 3 5 5 4 5 5 5 3 4 23 20 22 65 

3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 2 3 16 18 14 48 

3 3 4 3 2 4 3 4 4 3 5 5 4 5 5 15 18 24 57 

4 3 3 4 2 4 4 4 4 4 1 3 3 4 4 16 20 15 51 

5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 24 25 23 72 
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3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 16 15 15 46 

3 3 4 3 3 3 3 3 2 4 2 1 1 1 1 16 15 6 37 

4 4 3 4 4 4 3 5 5 5 5 4 5 5 5 19 22 24 65 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 25 25 25 75 

4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 22 25 25 72 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 25 25 25 75 

4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 19 18 20 57 

3 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 21 23 24 68 

4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 20 18 19 57 

5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 23 25 25 73 

5 5 3 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 3 4 22 23 22 67 

3 3 2 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 5 16 21 23 60 

3 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 5 4 5 5 19 20 24 63 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 20 20 20 60 

5 5 5 5 3 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 23 22 24 69 

4 4 5 3 1 3 3 5 3 4 4 5 5 5 5 17 18 24 59 

5 4 5 5 3 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 22 21 22 65 

5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 2 3 5 21 25 20 66 

4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 19 19 19 57 

3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 3 4 4 11 13 16 40 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 15 15 15 45 

4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 23 24 25 72 

2 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 16 16 17 49 

5 3 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 22 20 19 61 

4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 22 24 23 69 

4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 22 23 23 68 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 15 15 15 45 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 3 5 25 25 17 67 

5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 22 20 20 62 

2 2 2 3 2 1 2 4 4 3 2 4 2 2 4 11 14 14 39 

3 3 4 3 3 3 3 3 2 4 2 1 1 1 1 16 15 6 37 
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Baremos, niveles y rangos 

 

MEDICION    

ESCALA Y VALORES    

Nunca (1)    

Casi nunca (2)    

A veces (3)    

Casi siempre (4)    

Siempre (5)    

     

Dimensiones    

D1: C. ASCENDENTE (5 items)   

D2: C. DESCENDENTE (5 items)   

D3: C. HORIZONTAL (5 items)   

Total: 15 items   

     

Niveles y rangos Bajo Medio  Alto 

C. ORGANIZACIONAL (15 - 35 ) (36 - 56 ) (57 - 75 ) 

C. ASCENDENTE (5 - 11 ) (12 - 18 ) (19 - 25 ) 

C. DESCENDENTE (5 - 11 ) (12 - 18 ) (19 - 25 ) 

C. HORIZONTAL (5 - 11 ) (12 - 18 ) (19 - 25 ) 

     

     

VMAX 75 25 25 25 

VMIN 15 5 5 5 

RANGO 60 20 20 20 

AMPLITUD 20 6.6 6.6 6.6 
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Anexo 9 

Recogida de datos 

Base de datos del instrumento 2 

 

TRABAJO EN EQUIPO      

COORDINACION COMUNICACIÓN R. DE PROBLEMAS COOPERACION      

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 D1 D2 D3 D4 TOTAL 

4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 17 21 15 11 64 

5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 20 22 20 14 76 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 20 25 20 15 80 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 20 25 20 15 80 

5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 1 20 24 20 11 75 

5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 3 18 23 20 11 72 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 16 20 13 12 61 

5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 20 22 17 13 72 

4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 17 21 17 11 66 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 3 20 25 18 12 75 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 3 20 25 18 13 76 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 3 20 25 18 12 75 

5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 19 22 19 14 74 

5 4 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 5 5 18 23 17 14 72 

4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 18 22 17 12 69 

3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 12 16 12 9 49 

3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 12 17 15 11 55 

4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 4 17 22 17 14 70 

4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 17 22 20 15 74 

5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 19 23 19 12 73 

5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 20 24 20 15 79 

5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 20 24 20 15 79 

5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 20 24 20 15 79 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 20 25 20 15 80 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 16 20 16 12 64 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 16 20 16 12 64 

3 3 3 4 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 13 14 11 9 47 

4 5 5 5 3 5 4 4 4 5 5 5 5 3 4 2 19 20 20 9 68 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 20 25 20 15 80 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 15 20 13 11 59 

3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 13 18 12 9 52 

4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 16 25 20 15 76 

4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 3 4 4 5 5 5 17 24 16 15 72 

4 5 4 4 4 5 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 17 19 15 12 63 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 20 25 20 15 80 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 12 15 15 9 51 

5 5 4 5 5 4 5 3 5 4 3 3 4 5 4 3 19 22 14 12 67 

3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 12 14 12 9 47 

4 5 4 4 4 5 5 3 3 4 4 4 3 3 4 3 17 20 15 10 62 

3 3 3 3 3 2 3 3 2 4 3 3 4 3 3 3 12 13 14 9 48 

5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 19 24 20 15 78 

3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 15 19 16 10 60 
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1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 6 7 5 3 21 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 20 25 20 14 79 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 20 25 20 15 80 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 20 25 20 15 80 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 20 25 20 15 80 

4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 17 19 16 11 63 

4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 17 24 19 15 75 

4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 16 18 13 11 58 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 20 25 20 15 80 

4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 5 4 4 4 4 4 15 18 17 12 62 

4 4 4 5 4 5 3 4 4 4 5 4 4 4 5 4 17 20 17 13 67 

3 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 18 22 20 14 74 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 16 20 16 12 64 

4 5 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 18 23 20 15 76 

3 5 5 5 5 5 5 3 3 5 5 5 4 5 5 2 18 21 19 12 70 

4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 3 18 23 17 13 71 

5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 18 25 20 15 78 

3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 15 19 16 9 59 

3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 2 15 19 14 8 56 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 12 15 12 9 48 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 20 25 20 15 80 

4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 17 19 16 12 64 

5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 4 4 17 22 15 12 66 

4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 3 18 25 19 13 75 

4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 2 3 4 1 18 21 13 8 60 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 12 15 12 9 48 

5 5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 3 20 21 18 13 72 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 16 20 16 12 64 

3 3 3 4 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 13 14 11 9 47 

1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 6 7 5 3 21 
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Baremos, niveles y rangos 

 
MEDICION     

ESCALA Y VALORES     

Nunca (1)     

Casi nunca (2)     

A veces (3)     

Casi siempre (4)     

Siempre (5)     

      

Dimensiones     

D1: COORDINACION (4 items)    

D2: COMUNICACIÓN (5 items)    

D3: R. DE PROBLEMAS (4 items)    

D4: COOPERACION (3 items)    

Total: 15 items    

      

      

Niveles y rangos Bajo Medio  Alto  

TRABAJO EN EQUIPO (16 - 37 ) (38 - 59 ) (60 - 80 )  

COMUNICACIÓN  (4 - 9) (10 - 15 ) (16 - 20 )  

R. DE PROBLEMAS (5 - 11 ) (12 - 18 ) (19 - 25 )  

C. HORIZONTAL (4 - 9) (10 - 15 ) (16 - 20 )  

COOPERACION (3 - 7) (8 - 12) (13 - 15 )  

      

      

VMAX 80 20 25 20 15 

VMIN 16 4 5 4 3 

RANGO 64 16 20 16 12 

AMPLITUD 21.3 5.3 6.6 5.3 4 
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Anexo 10 

Análisis de estadístico - SPSS 
 
Análisis de fiabilidad – alfa de Cronbach 
 

   
 
Análisis descriptivo  
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Prueba de normalidad 
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Analisis de Correlacion no parametrico con Rho de Spearman (Hipotesis 
general) 

 
 

Analisis de Correlacion no parametrico con Rho de Spearman (Hipotesis 
especifica) 
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