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Resumen  

El título de la investigación “Clima organizacional y trabajo en equipo en los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa – 2024” fue diseñado para 

investigar el vínculo entre dos aspectos fundamentales del ambiente laboral en esta 

entidad. La pregunta central que guio esta investigación fue: ¿De qué manera se 

interrelacionan el clima organizacional y el trabajo en equipo de los empleados de 

la Municipalidad Provincial del Santa en 2024? El propósito fue determinar la 

relación entre el clima organizacional y el trabajo en equipo en dicha entidad. La 

finalidad de este estudio es conocer el estado actual del ambiente laboral y cómo 

este condiciona la efectividad de los equipos de trabajo. La investigación, de 

naturaleza básica y con un enfoque descriptivo correlacional, adoptó un diseño no 

experimental y de corte transversal. Se utilizó un muestreo probabilístico simple 

para seleccionar una muestra de 266 trabajadores municipales. Para contrastar la 

hipótesis, se realizó trabajo de campo mediante la aplicación de encuestas 

estructuradas, cuyos resultados fueron procesados y analizados estadísticamente en 

el software SPSS v24.El análisis estadístico permitió comprobar que el p-valor fue 

inferior a 0.05 puntos, y se halló un índice de correlación Rho de 0.621 puntos entre 

el clima organizacional y el trabajo en equipo, resultado estadísticamente 

significativo. Por lo tanto, se concluye que el clima organizacional se relaciona 

satisfactoriamente con el trabajo en equipo, confirmando que un entorno laboral 

favorable promueve mejores niveles de colaboración, confianza y productividad en 

la Municipalidad Provincial del Santa. 

 

 

Palabras clave: Clima laboral, trabajo en equipo, municipalidad.  
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Abstrac  

 

The research, titled "Organizational Climate and Teamwork among Employees of 

the Provincial Municipality of Santa - 2024," was designed to investigate the link 

between two fundamental aspects of the work environment in this entity. The 

central question guiding this research was: How are organizational climate and 

teamwork interrelated among employees of the Provincial Municipality of Santa in 

2024? The purpose was to determine the relationship between organizational 

climate and teamwork in this entity. The purpose of this study is to understand the 

current state of the work environment and how it influences the effectiveness of 

work teams. The research, of a basic nature and with a descriptive-correlational 

approach, adopted a non-experimental, cross-sectional design. Simple probability 

sampling was used to select a sample of 266 municipal workers. To test this 

hypothesis, fieldwork was conducted using structured surveys, the results of which 

were processed and statistically analyzed using SPSS v24 software. Statistical 

analysis revealed a p-value of less than 0.05, and a Rho correlation coefficient of 

0.621 was found between organizational climate and teamwork, a statistically 

significant result. Therefore, it is concluded that organizational climate is positively 

correlated with teamwork, confirming that a favorable work environment promotes 

higher levels of collaboration, trust, and productivity in the Provincial Municipality 

of Santa. 

 

Keywords: Work climate, teamwork, municipality.
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I. Introducción  

1. Antecedentes y fundamentación científica  

1.1. Antecedentes de investigación  

Se fundamenta en antecedentes obtenidos de fuentes confiables y 

pertinentes, que guardan estrecha relación con la temática abordada. A 

continuación, se detallan los principales estudios previos que sirven de 

base para el análisis y la indagación planteada por la autora, a nivel 

internacional , Gonzalez (2022) Se realizó un estudio con el propósito de 

analizar cómo se interrelacionan los estilos de liderazgo y el ambiente 

organizacional dentro de la institución educativa María Alfaro de Ospino. 

La investigación buscó comprender cómo las prácticas de liderazgo 

influyen en el clima laboral y educativo de la institución, contribuyendo a 

la mejora de su dinámica interna. Para ello, adoptó una metodología 

descriptivo-correlacional, utilizando un diseño de campo no experimental 

con enfoque cuantitativo. La muestra era 32 docentes de la institución, 

quienes participaron en una encuesta de un cuestionario de 48 preguntas 

con escala tipo Likert. Concluyendo que el primer objetivo de la 

investigación consistía en identificar las características del líder de la 

institución. Los resultados mostraron que el liderazgo en la institución se 

caracteriza principalmente por la empatía. El líder fomenta espacios donde 

se pueden plantear soluciones a las necesidades de los miembros del 

equipo, y se muestra sensible a las demandas de su personal, lo que 

contribuye a mejorar el rendimiento y alcanzar las metas establecidas. En 

cuanto al segundo objetivo, relacionado con los estilos de comunicación 

del líder, se observó que la comunicación asertiva predominaba en la 

institución. El líder respeta y defiende las opiniones de sus colaboradores, 

lo que fomenta un ambiente de respeto mutuo. Sin embargo, algunos 

funcionarios señalaron que el líder carece de habilidad para emitir 

opiniones efectivas, lo que podría afectar la toma de decisiones. El tercer 

objetivo buscaba caracterizar la felicidad organizacional dentro de la 

institución, y los empleados expresaron que se les reconoce su labor, ya 
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que la institución valora su desempeño y contribuciones a la productividad.  

Por otro lado, Parra (2022) tenía como propósito determinar el clima 

organizacional y la toma de decision en la entidad CEDES. La 

investigación utilizó un enfoque descriptivo y un diseño de campo. La 

muestra fue 12 gerentes de la clínica. Concluyendo que al abordar el 

primer objetivo, se encontró que los gerentes poseen un desarrollo 

destacado en habilidades conceptuales y de trato personal, pero un 

desarrollo moderado en habilidades técnicas. Esto sugiere que los gerentes 

tienen una buena capacidad para gestionar relaciones humanas y liderar, 

aunque presentan algunas limitaciones en aspectos técnicos. En relación al 

segundo objetivo, que consistía en describir los tipos de conflictos 

organizacionales existentes en la clínica, se identificaron tanto conflictos 

funcionales como disfuncionales. Los conflictos funcionales son aquellos 

que los gerentes logran identificar y resolver a través de la indagación 

sobre sus causas, lo cual mejora las relaciones laborales entre los miembros 

del equipo. Sin embargo, los conflictos disfuncionales, que son más 

frecuentes, afectan la productividad y disminuyen la eficiencia 

administrativa.  

Pico (2020) se propuso medir dos variables fundamentales en su 

investigación: el clima organizacional y su impacto en la satisfacción 

laboral. Al analizar el clima organizacional en la institución, los resultados 

mostraron que la organización presenta un entorno positivo en varias áreas 

clave. Las sub-variables relacionadas con la comunicación alcanzaron un 

79,25%, lo que refleja una buena comunicación interna; el liderazgo 

obtuvo un 73,5%, indicando que los líderes están desempeñando su rol de 

manera efectiva, aunque aún podría haber margen de mejora. En cuanto a 

las relaciones interpersonales, se reportó un 78,5%, lo que sugiere que 

existe una interacción armoniosa entre los empleados.  El desarrollo 

personal y profesional obtuvo el mayor porcentaje con un 85,4%, lo que 

indica que la institución fomenta el crecimiento de sus empleados, 

mientras que la identificación con la institución fue del 73,9%, mostrando 
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un nivel positivo de conexión de los empleados con los valores y la misión 

de la organización. La estabilidad laboral se situó en un 76,7%, un 

resultado favorable que implica que los trabajadores se sienten seguros en 

sus puestos de trabajo. En cuanto a la remuneración, un 83,2% de los 

empleados consideraron que reciben un pago adecuado, y un 84% indicó 

que la orientación hacia la calidad es alta, lo que demuestra el enfoque de 

la institución en ofrecer un servicio de calidad. Finalmente, las condiciones 

ambientales de trabajo se percibieron positivamente, con un 77,7% de 

aprobación. Al calcular un promedio general de 79,3%, se concluyó que el 

clima organizacional en la institución es muy favorable, situándose dentro 

de los niveles más altos de satisfacción. Sin embargo, al abordar la variable 

de satisfacción laboral, los resultados fueron igualmente positivos. Un 

84,9% de los empleados expresó que el ambiente laboral es excelente, lo 

que refleja un alto nivel de satisfacción general en el trabajo. A pesar de 

estos resultados positivos, un 20,7% de los empleados señaló que el clima 

organizacional no es completamente favorable, lo que indica áreas que 

podrían mejorarse para optimizar aún más el ambiente laboral. Del mismo 

modo, un 15,1% de los empleados consideró que el nivel de satisfacción 

laboral aún podría mejorar, sugiriendo que aunque el ambiente laboral es 

bastante bueno, existen aspectos que aún requieren atención para elevar 

aún más el bienestar de los trabajadores dentro de la organización. 

A nivel nacional, diversos estudios han abordado las variables de estudio 

en las diferentes instituciones municipales, arrojando importantes 

hallazgos que evidencian la influencia directa de estos factores en el 

rendimiento de los empleados, Gutiérrez (2024) se propuso analizar cómo 

el clima organizacional tiene relación con la cultura dentro de la entidad 

Municipal Víctor Larco. Estudio con enfoque cuantitativo, diseño 

descriptivo, 75 colaboradores fue la muestra y como conclusión que el 

52% de los empleados perciben un clima laboral deficiente, lo cual impacta 

de manera negativa en su rendimiento y productividad. Asimismo, el 53% 

señaló que la estructura organizacional es deficiente, lo que lleva a una 
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mala comunicación interna y a la falta de una asignación clara de 

responsabilidades, afectando las relaciones entre los empleados y sus 

superiores. El 55% opinó que la deficiencia en la comunicación interna 

provoca retrasos en la planificación y repetición de tareas, lo que reduce la 

eficiencia en los procesos. Además, el 56% consideró que existen 

problemas en las relaciones interpersonales, destacando la falta de 

comunicación, actitudes negativas y un trato inadecuado, lo que afecta la 

interacción diaria en la institución. Los datos estadísticos obtenidos 

mostraron una relación inversamente significativa entre el clima laboral y 

el rendimiento de los trabajadores, lo que respalda la teoría de que un 

entorno de trabajo deficiente tiene un impacto negativo en la 

productividad. Al analizar los resultados mediante el coeficiente de 

correlación de Pearson, se descubrió que un ambiente laboral inadecuado 

influye directamente en la motivación y el desempeño de los empleados, 

afectando hasta el 52% de los casos. Este hallazgo subraya la importancia 

de crear y mantener condiciones laborales más saludables y eficientes, ya 

que su mejora podría ser clave para maximizar la productividad y el 

bienestar de los trabajadore. Por otro lado, Gandy (2022) En un estudio 

realizado en 2021, se investigó la conexión entre el clima organizacional 

y la satisfacción laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital 

de Pacasmayo. Esta investigación, que tuvo un enfoque práctico y un 

diseño descriptivo, involucró a 92 empleados de la institución, a quienes 

se les aplicaron tanto encuestas virtuales como entrevistas cualitativas para 

obtener datos detallados. Los resultados obtenidos evidenciaron que un 

ambiente organizacional positivo está profundamente vinculado con una 

mayor satisfacción en el trabajo, reafirmando la idea de que un buen 

entorno laboral impulsa la motivación y el bienestar de los empleados. En 

términos numéricos, el análisis reveló una fuerte correlación de 0.88 (con 

un valor de significancia menor a 0.05), lo que confirma una relación 

positiva significativa entre las dos variables estudiadas. 
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Por su parte, Soncco (2021) llevó a cabo un estudio para explorar la 

relación entre el clima organizacional y el desempeño de los trabajadores 

de la Municipalidad de Sina. Con un enfoque correlacional y un diseño no 

experimental de corte transversal, la investigación reveló que un ambiente 

organizacional favorable tiene una conexión directa con varias 

dimensiones del desempeño laboral, como la motivación, el trabajo 

colaborativo y el crecimiento profesional. Mediante el análisis estadístico 

con el coeficiente de correlación de rho, se encontró una relación 

significativa de 0.728 (con un valor p menor a 0.05), lo que subraya la 

importancia de optimizar las condiciones laborales para incentivar un 

mayor rendimiento y una motivación más alta entre los empleados. En 

cambio Hurtado (2022) llevó a cabo una investigación para examinar la 

relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en la 

Municipalidad de Andahuaylas. Utilizando un enfoque cuantitativo y un 

diseño no experimental con análisis correlacional, los resultados indicaron 

que, aunque se observó una correlación positiva entre ambas variables, 

algunos factores clave como la disposición al servicio, la cultura 

organizacional y la identificación de los empleados con la institución no 

fueron completamente abordados en el análisis. A pesar de esta limitación, 

el estudio encontró una correlación moderada de 0.62 entre el clima laboral 

y el desempeño de los trabajadores, lo que resalta la relevancia de mejorar 

las condiciones laborales como un paso fundamental para potenciar el 

rendimiento dentro de la organización. 

En Bustos (2023), En un estudio realizado sobre la conexión entre el clima 

organizacional y la motivación laboral en la Municipalidad Provincial de 

Cajamarca, se empleó un enfoque descriptivo-correlacional con una 

muestra de 39 empleados. Mediante encuestas estructuradas con escalas 

Likert, los resultados mostraron que el 43.6% de los trabajadores 

percibieron el clima organizacional como negativo, mientras que solo el 

25.6% lo evaluaron positivamente. El análisis estadístico reveló una 

correlación moderada entre la estructura organizacional y la motivación de 
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los empleados, con un coeficiente de 0.493 (p<0.05). Este hallazgo sugiere 

que, al mejorar ciertos aspectos de la estructura organizativa, se podría 

potenciar la motivación entre los colaboradores, favoreciendo así un 

ambiente laboral más productivo y comprometido. 

En la investigación de Ruiz (2020), Concluyó que del análisis de 

correlación de Pearson, con un valor de 0.722, se encontró una conexión 

significativa y positiva entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral de los trabajadores. Este hallazgo respalda la idea de que mejorar 

el ambiente de trabajo no solo favorece la productividad, sino también el 

bienestar general de los empleados, sugiriendo que cambios en la cultura 

organizacional pueden tener efectos duraderos en la motivación y el 

compromiso del personal. 

Hurtado & Luna (2022) concluye que en los estudios muestran que el clima 

organizacional tiene una influencia directa sobre la motivación, el 

desempeño y la satisfacción de los empleados en diversas 

municipalidades. Los datos estadísticos respaldan estas conclusiones, 

confirmando la existencia de relaciones significativas entre un buen clima 

laboral y un mejor rendimiento organizacional. 

En relación a las bases teóricas, se conceptualiza el clima organizacional, 

según García y Gómez (2020), se compara con el clima atmosférico para 

describir un fenómeno fundamental en la gestión empresarial y en la 

evaluación del desempeño de los trabajadores. Este concepto de "clima" 

se refiere a las condiciones que afectan a una persona dentro de un 

determinado contexto, en este caso, dentro de su entorno laboral. Es 

comúnmente interpretado como el ambiente que rodea a los empleados, 

abarcando todas las características que definen su lugar de trabajo. 

Por otro lado, Méndez (2018) destaca que el clima organizacional no es 

solo un concepto abstracto, sino una percepción construida a partir de la 

realidad vivida por cada empleado en su puesto. Es decir, se forma a través 

de las interacciones sociales que se dan entre el trabajador y sus superiores, 

compañeros y subordinados, lo que influye directamente en cómo cada 
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persona experimenta su entorno laboral. La construcción de esta realidad 

es subjetiva, ya que depende de las experiencias personales y de cómo cada 

individuo percibe y asimila los aspectos de su entorno. 

En una línea similar, Chiang, Martín y Núñez (2010) definen el clima 

organizacional como una descripción colectiva que surge de las 

experiencias compartidas por los individuos dentro de la entidad. Este 

clima es el resultado de una estructura perceptual común que se forma a 

partir de las percepciones individuales del ambiente laboral. Los factores 

clave que definen este clima incluyen la autonomía, la comunicación y el 

reconocimiento, los cuales son esenciales para caracterizar la atmósfera 

organizacional y su impacto en los colaboradores. 

El reconocimiento en el ámbito laboral, según Navarro, Arévalo y Suárez 

(2017), implica no solo un reconocimiento de los logros tangibles de los 

colaboradores, sino también un apoyo psicológico que fomente su 

autorrealización. Este tipo de reconocimiento se considera una de las 

acciones más complejas en muchas empresas, dado que no todas valoran 

o reconocen adecuadamente el esfuerzo de sus empleados. Este 

reconocimiento puede tomar diversas formas, como incentivos laborales, 

expresiones verbales de gratitud, reconocimientos por escrito y 

oportunidades de promoción. 

Urcola (2015) también subraya que el reconocimiento es una 

manifestación de la valoración de un trabajo bien hecho, una forma de 

expresar satisfacción por los logros alcanzados y de celebrar los aportes 

extraordinarios de los colaboradores. Es una herramienta clave para 

incentivar y motivar a los empleados, impulsando su desempeño y 

satisfacción laboral. 

Por su parte, Méndez (2022) resalta que el reconocimiento se centra en 

valorar tanto el trabajo como el talento de las personas, lo que se traduce 

en una sensación de satisfacción por haber alcanzado los objetivos 

establecidos. En este sentido, los líderes tienen la responsabilidad de no 

solo reconocer a sus colaboradores, sino también de fomentar una cultura 



14 
 

organizacional en la que este reconocimiento sea una práctica constante y 

valorada dentro de la entidad. 

Se define la dimensión el reconocimiento verbal es, según López (2022), 

uno de los tipos más apreciados por los colaboradores en el entorno 

laboral. Este tipo de reconocimiento se distingue por las palabras de 

aliento, que son expresadas de manera concreta y en el momento justo, lo 

que hace que el empleado sienta que su presencia es valiosa para la 

organización. No obstante, es importante que estas palabras vayan 

acompañadas de acciones tangibles, ya que, si no es así, su significado 

puede diluirse y perder su impacto. 

Por otro lado, Carmen (2014) destaca que el reconocimiento verbal tiene 

el poder de incrementar significativamente la motivación de los 

trabajadores. Al elogiar sus logros, se les impulsa a seguir adelante, 

mientras que, al mismo tiempo, se deben identificar áreas de mejora, pero 

siempre de manera constructiva, evitando que se convierta en una crítica 

negativa. 

En cuanto a los incentivos monetarios, López (2022) señala que esta es una 

de las formas de recompensa más comunes y preferidas por los empleados. 

Estos incentivos suelen incluir aumentos salariales, bonos por 

productividad, pagos por asistencia o puntualidad, comisiones por ventas, 

entre otros. También se pueden ofrecer premios no monetarios como 

tarjetas de regalo o vacaciones pagadas. Caldas, Gregorio y Hidalgo (2015) 

explican que estos incentivos monetarios pueden consistir no solo en 

aumentos salariales, sino también en beneficios en especie. 

El reconocimiento verbal es un tipo de apreciación que, según López 

(2022), muchos colaboradores consideran fundamental. Este tipo de 

reconocimiento se basa en palabras de aliento, expresadas en momentos 

clave, que le hacen sentir al empleado que su presencia y trabajo son 

valorados dentro de la organización. Sin embargo, es importante destacar 

que estas palabras de aliento deben ir acompañadas de acciones concretas 

o gestos tangibles. De lo contrario, la relevancia de las palabras podría 
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perderse, y su impacto podría diluirse rápidamente. 

En la misma línea, Carmen (2014) resalta que el reconocimiento verbal 

juega un papel crucial en el aumento de la motivación de los trabajadores. 

Al ser elogiados por sus logros, los empleados sienten que sus esfuerzos 

son valorados. Además, este tipo de reconocimiento también debe incluir 

un enfoque constructivo, señalando no solo lo que se ha hecho bien, sino 

también identificando áreas de mejora, pero siempre de una manera que 

incentive y no que critique. 

Los incentivos monetarios, como lo menciona López (2022), son 

probablemente una de las recompensas más comunes y valoradas en los 

lugares de trabajo. Estos incluyen aumentos salariales, bonos por 

productividad, pagos por asistencia o puntualidad, comisiones por ventas 

y otros beneficios adicionales como tarjetas de regalo o vacaciones 

pagadas. Según Caldas, Gregorio y Hidalgo (2015), estos incentivos 

pueden no solo ser en forma de incrementos salariales, sino también en 

compensaciones materiales o beneficios no monetarios. 

El reconocimiento escrito, por otro lado, se refiere a un documento formal 

que detalla de manera explícita las acciones o logros que merecen ser 

aplaudidos. Según López (2022), este tipo de reconocimiento es una forma 

estructurada de dar feedback, donde se explica por qué el empleado es 

elogiado y cómo su trabajo ha impactado positivamente en la organización. 

Ibañez (2021) subraya que el reconocimiento escrito es algo muy personal 

y puede no ser adecuado para todos, ya que algunas personas prefieren no 

ser reconocidas públicamente. Es por ello que este tipo de reconocimiento 

se realiza de manera más privada, ya sea cara a cara en la oficina, mediante 

correos electrónicos u otros canales de comunicación que se adapten a las 

preferencias del trabajador. 

Según Bordas (2016), la autonomía es la habilidad que tienen los 

integrantes de una organización para tomar decisiones y resolver 

problemas por sí mismos, sin depender de la constante supervisión o 

consulta con sus superiores. Esta capacidad no solo les permite actuar de 
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manera independiente, sino que también les motiva a ser más responsables 

de sus actos y resultados. Crear un entorno que fomente esta autonomía en 

los trabajadores es fundamental, ya que les da el poder de tomar el control 

de su propio trabajo, lo que, a su vez, impulsa su desarrollo profesional y 

personal dentro de la organización. Cuando los empleados sienten que 

tienen libertad para actuar por su cuenta, se potencia su sentido de 

responsabilidad y contribuyen más activamente al crecimiento de la 

empresa. Por su parte, Gan y Berbel (2017) señalan que delegar 

responsabilidades en un equipo de trabajo es esencial para su evolución. 

Al principio, los líderes deben orientar y guiar a los empleados, pero con 

el tiempo, permitirles tomar decisiones y asumir responsabilidades por su 

cuenta contribuye a su sentido de pertenencia y compromiso con la 

organización. 

Berghe (2016) refuerza esta idea, destacando que una de las principales 

responsabilidades de la gerencia es cultivar este sentido de pertenencia en 

los colaboradores. Esto no solo aumenta su conexión con la entidad, sino 

que también se traduce en una mayor productividad, ya que los empleados 

se sienten más involucrados y motivados para contribuir al éxito colectivo. 

La responsabilidad de los trabajadores, según Bordas (2016), se centra en 

la ejecución eficiente de las tareas que se les asignan, con el propósito de 

contribuir al logro de los objetivos de la organización. Los colaboradores 

tienen la obligación de cumplir con sus responsabilidades diarias, ya que 

su trabajo es crucial para el funcionamiento general de la entidad. 

Gan y Berbel (2017) añaden que esta responsabilidad no solo se refiere a 

completar las tareas asignadas, sino también a tomar decisiones y asumir 

las consecuencias de esas decisiones, lo que forma parte integral del 

proceso laboral. 

Por otro lado, el sentido de pertenencia a una organización, según 

Hernández (2020), surge cuando los empleados sienten que comparten los 

valores y objetivos de la entidad, creando una identificación profunda con 

ella. Este sentido de pertenencia es el fundamento de lo que Gan y Berbel 
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(2017) llaman "identidad organizacional", ya que los empleados se sienten 

orgullosos de ser parte de la empresa, sabiendo que su trabajo y aportes 

son fundamentales para el cumplimiento de las metas organizacionales. 

En cuanto a la capacidad de tomar decisiones, Gan y Berbel (2017) 

subrayan que los colaboradores deben tener la capacidad de enfrentar 

situaciones complejas, evaluando diversas opciones para elegir la mejor 

solución. Esta habilidad es esencial para garantizar la eficiencia y el buen 

desempeño dentro de la organización. Además, Bordas (2016) aclara que 

la toma de decisiones es una actividad cotidiana en cualquier entidad, 

donde la tolerancia al riesgo de cada individuo juega un papel clave en el 

proceso de elección y resolución. 

El entorno físico en una organización, como lo señalan Navarro, Arévalo 

y Suárez (2017), se refiere al espacio donde los empleados realizan sus 

labores diarias. Este entorno no solo abarca el espacio físico en sí, sino 

también aspectos esenciales como la limpieza, la higiene, la salubridad y 

la temperatura del lugar de trabajo. Todos estos factores contribuyen a 

crear un ambiente que favorezca la satisfacción y el bienestar de los 

colaboradores. En este sentido, un entorno físico agradable y saludable 

influye directamente en la productividad y el ánimo de los trabajadores. 

Por su parte, García (2015) amplía este concepto al señalar que el entorno 

físico incluye elementos como las instalaciones donde los colaboradores 

desempeñan sus tareas, abarcando aspectos como la temperatura, la 

humedad, la iluminación, y los equipos informáticos y de maquinaria que 

utilizan. Todo esto forma parte de los medios que facilitan la realización 

efectiva del trabajo. 

Prado (2018) refuerza esta idea al describir que el entorno físico está 

compuesto por los medios tangibles donde los empleados desarrollan sus 

funciones. Entre estos medios, se destacan las condiciones del ambiente 

como la temperatura, la humedad y la calidad de los equipos y 

herramientas disponibles. El diseño y mantenimiento adecuado de estos 

elementos físicos son fundamentales para garantizar un ambiente de 
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trabajo eficiente y cómodo. 

La higiene en el entorno laboral, según García (2015), se refiere a un 

conjunto de medidas implementadas para reducir de manera significativa 

el riesgo de accidentes y enfermedades relacionadas con el trabajo. 

Además de prevenir accidentes, la higiene laboral contribuye a disminuir 

la tasa de mortalidad relacionada con la actividad profesional, mejorando 

así la seguridad y la salud en el lugar de trabajo. 

Prado (2018) subraya la importancia de mantener altos estándares de 

higiene personal no solo en la vida cotidiana, sino también en el ámbito 

laboral. Aunque a menudo se considera una cuestión de sentido común, en 

el entorno de trabajo la limpieza es crucial para el desarrollo adecuado de 

las actividades. Un ambiente limpio no solo asegura la salud, sino que 

también facilita un rendimiento óptimo en las tareas laborales. 

En cuanto a las instalaciones, Narajo (2018) señala que no solo son el lugar 

donde se realizan las tareas, sino también el espacio donde se lleva a cabo 

el proceso productivo de la entidad. Las instalaciones son fundamentales 

porque sirven como el escenario en el que se desarrollan todas las 

actividades de la empresa. 

Cerda y Hidalgo (2021) complementan esta idea explicando que las 

instalaciones son infraestructuras clave donde se realizan principalmente 

las actividades comerciales de una entidad. Estas estructuras deben estar 

adecuadamente acondicionadas para cumplir con su propósito y facilitar el 

flujo de trabajo. 

Sobre los materiales, Bordas (2016) los describe como los bienes tangibles 

necesarios para que los colaboradores puedan llevar a cabo sus labores. 

Estos incluyen tanto las instalaciones físicas como el mobiliario y los 

equipos que permiten la operación diaria de la empresa. 

Finalmente, Quiroa (2020) amplía el concepto de materiales al señalar que 

son todos los insumos, herramientas, máquinas y equipos necesarios para 

que el proceso productivo de la entidad se lleve a cabo de manera eficiente. 

Los materiales son, en esencia, los recursos físicos que permiten que la 
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producción no solo sea posible, sino también efectiva. 

Así mismo, se define la variable trabajo en equipo, según Prieto y Therán 

(2018), se entiende como un conjunto de individuos que colaboran entre sí 

para realizar una tarea común. Un equipo exitoso debe compartir objetivos 

claros y un propósito común, lo que permite a sus miembros trabajar juntos 

de manera armónica. Además, la clave para el éxito radica en la 

combinación de experiencias y habilidades que fomentan relaciones 

interdependientes. Esto también requiere un compromiso con la 

cooperación, confianza, comunicación y responsabilidad, elementos 

esenciales para lograr resultados más eficaces. 

Ibañez (2011) señala que una de las principales características de un 

equipo de trabajo es la armonía entre sus miembros, lo que permite 

alcanzar objetivos específicos. Para que un equipo funcione 

correctamente, los miembros deben sentirse cómodos y seguros al tomar 

decisiones colectivas, lo que a su vez fomenta la solidaridad con las 

necesidades y emociones de los demás. El trabajo en equipo debe ser visto 

como la mejor forma de realizar una tarea, ya que, al unirse, los miembros 

multiplican sus esfuerzos y logran metas que serían imposibles de alcanzar 

de forma individual. La sinergia, o la capacidad de generar un resultado 

mayor que la suma de los esfuerzos individuales, es una de las cualidades 

más valiosas de los equipos de trabajo. 

Por su parte, Vallejo (2016) destaca que el trabajo en equipo consiste en 

un grupo de personas que tienen un objetivo común. Los integrantes del 

equipo comparten intereses y toman decisiones en conjunto, lo que 

fomenta una fuerte conexión e intercambio de ideas. Este enfoque genera 

resultados que reflejan la multiplicación de los esfuerzos de cada miembro, 

acompañados de una profunda interacción emocional y afectiva, lo que 

fortalece aún más la cohesión del equipo. 

El compañerismo, como lo menciona Durán (2018), es una cualidad 

esencial que permite a los miembros de un equipo apoyarse mutuamente 

en los momentos más desafiantes. Este espíritu de cooperación no solo 
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facilita la superación de obstáculos, sino que también crea un ambiente de 

generosidad, donde cada miembro contribuye al bienestar común. Las 

cualidades que caracterizan el compañerismo incluyen el respeto, la 

confianza, la amistad y la empatía, elementos fundamentales para construir 

relaciones fuertes y efectivas dentro del equipo. 

Muñoz (2018) refuerza la idea de que el compañerismo se basa en una 

relación afectiva, donde los miembros del equipo se brindan apoyo mutuo, 

especialmente durante situaciones adversas. Para fomentar un ambiente de 

compañerismo en el trabajo, es necesario cultivar una relación de respeto 

y confianza, así como promover la amistad y la empatía entre los 

integrantes, lo que facilita una colaboración más armoniosa. 

Por su parte, Ibañez (2011) destaca que el compañerismo es un elemento 

clave en el trabajo en equipo, ya que actúa como un vínculo que une a los 

miembros, ayudando a establecer una buena armonía dentro del grupo. 

Este tipo de relación no solo fortalece los lazos entre los colaboradores, 

sino que también contribuye a crear un clima laboral positivo, lo cual es 

crucial para el éxito y bienestar de la organización. 

El respeto, como menciona Durán (2018), es un pilar esencial en cualquier 

equipo de trabajo. Es fundamental que los miembros se respeten 

mutuamente, ya que este respeto no solo es crucial para mantener 

relaciones personales y profesionales saludables, sino que también debe 

ser internalizado como una norma básica. Si se cultiva un ambiente donde 

el respeto sea la regla, se fomenta la cohesión y el trabajo conjunto, 

creando un entorno donde todos se sientan valorados. 

Ibañez (2011) amplía esta idea, explicando que el respeto no es solo una 

cuestión de tratar a los demás de manera correcta, sino también de 

considerar sus intereses, habilidades, debilidades y emociones. Este 

respeto comienza con uno mismo, ya que el auto-respeto es la base para 

poder respetar verdaderamente a los demás. Sin embargo, a pesar de su 

importancia, muchas veces el auto-respeto y el respeto hacia los demás no 

son practicados de manera consistente en muchos contextos laborales. 
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La empatía, según Moya (2016), es una habilidad clave para el éxito de 

cualquier equipo de trabajo. Sin empatía, las relaciones laborales tienden 

a volverse conflictivas y poco productivas, lo que puede tener 

consecuencias desastrosas para el equipo y la organización. La empatía 

permite a los miembros de un equipo ponerse en el lugar de los demás, 

entender sus sentimientos y necesidades, y responder de manera más 

efectiva a las situaciones que surgen. En un entorno laboral, la empatía 

fortalece las relaciones y permite que las interacciones sean más 

comprensivas y solidarias. 

Arenal (2011) refuerza la idea de que la empatía es una habilidad 

comunicacional que facilita la comprensión mutua. Las personas 

empáticas tienen la capacidad de escuchar sin prejuicios, mostrar interés 

genuino por lo que otros comparten y reconocer los logros de sus 

compañeros, lo que contribuye al buen funcionamiento del equipo y la 

creación de un ambiente laboral armonioso. 

En cuanto a la amistad, González (2019) subraya que, cuando los 

miembros de un equipo desarrollan relaciones de amistad, esto contribuye 

no solo a su felicidad, sino también a un incremento en la productividad. 

Un ambiente laboral basado en la amistad promueve la satisfacción y el 

bienestar entre los colaboradores, lo que a su vez mejora el clima 

organizacional. En este contexto, la amistad fomenta la lealtad y el 

compromiso dentro del equipo, lo que facilita la consecución de los 

objetivos comunes. 

Ibañez (2011) también destaca la importancia de la amistad en los equipos 

de trabajo. La lealtad que se cultiva entre los compañeros fortalece el 

trabajo colaborativo, y con el tiempo, las relaciones de amistad se 

profundizan, creando un ambiente de apoyo mutuo donde se comparten 

preocupaciones, alegrías y se ofrece respaldo en todo momento. La 

amistad en un equipo, por lo tanto, no solo aumenta la productividad, sino 

que también genera un sentido de seguridad y pertenencia entre los 

miembros del grupo. 
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La confianza, como lo resalta Durán (2018), es un componente 

fundamental dentro del trabajo en equipo. Es ese vínculo invisible pero 

esencial que mantiene a los miembros del equipo alineados, trabajando 

juntos hacia un objetivo común. La confianza no solo implica creer en las 

habilidades de los demás, sino también en su integridad y en su capacidad 

para tomar decisiones acertadas dentro de su rol. Sin confianza, es casi 

imposible que el equipo funcione de manera efectiva. Si la confianza se 

rompe, se pierde el pegamento que mantiene unidos los esfuerzos 

individuales en una sinergia colectiva. La comunicación, la resolución de 

conflictos y la cooperación se ven gravemente afectadas. Durán también 

menciona que la confianza se fundamenta en tres pilares esenciales: la 

confianza en las habilidades de los miembros, la confianza en las personas 

que forman el equipo y la confianza en los canales de comunicación entre 

ellos. 

Noguera (2013) refuerza la importancia de la confianza al señalar que, en 

un equipo, las situaciones más delicadas, como compartir información 

sensible o delegar tareas importantes, requieren un alto grado de confianza. 

Cada miembro del grupo debe sentir que los demás actuarán con 

responsabilidad y que las decisiones tomadas no solo son las mejores para 

el momento, sino que reflejan un compromiso con el bienestar del equipo 

en su conjunto.  

Por su parte, Rodríguez (2011) destaca cómo la confianza permite que los 

miembros del equipo antepongan los intereses del grupo a los suyos 

propios. En un equipo exitoso, cada individuo está dispuesto a dar lo mejor 

de sí mismo sin necesidad de reconocimiento personal. La confianza 

mutua garantiza que todos trabajen con la misma dedicación, sabiendo que 

cada uno contribuirá al éxito común. La clave para alcanzar los objetivos 

del equipo radica en esta creencia mutua de que todos desempeñarán su 

papel con integridad y esfuerzo. 

La confianza en las habilidades es esencial para que los miembros de un 

equipo puedan aportar plenamente, utilizando sus competencias para 
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influir positivamente en el grupo. Según Dennis, Michelle y Hudnut 

(2018), este tipo de confianza permite que cada miembro aproveche las 

fortalezas de los demás, fomente una cultura de colaboración al participar 

activamente en la toma de decisiones, y facilite el aprendizaje de nuevas 

habilidades. Este ambiente de confianza también es clave para la 

innovación, elemento imprescindible para que el equipo se mantenga 

competitivo. Ibañez (2011) también refuerza esta idea, indicando que 

cuando los miembros creen en sus propias habilidades y conocimientos, se 

sienten más motivados para aprovechar su potencial y el de sus 

compañeros. La confianza en las capacidades individuales facilita la 

generación de nuevas ideas y el progreso en el trabajo conjunto, lo que a 

su vez estimula la innovación dentro del equipo. 

Por otro lado, la confianza en la persona establece la base de las relaciones 

dentro del equipo. Dennis, Michelle y Hudnut (2018) explican que esta 

confianza es lo que define la cohesión de un grupo, ya que cada miembro 

cree que los demás actuarán de manera consistente y fiable. Esta confianza 

está fundamentada en el carácter de cada individuo, y cuando los miembros 

del equipo muestran integridad y cumplen con sus compromisos, se genera 

un entorno de confianza mutua. Ibañez (2011) complementa esta idea al 

señalar que cada miembro del equipo debe confiar en que los demás 

actuarán de acuerdo con las expectativas y valores comunes, lo que permite 

que los integrantes se preocupen genuinamente por los demás y, al mismo 

tiempo, por los objetivos colectivos. La confianza en la persona es esencial 

para que el equipo funcione correctamente, ya que permite la cooperación 

efectiva y la toma de decisiones conjuntas. 

Finalmente, la confianza en la comunicación juega un papel vital en el 

éxito de un equipo. Según Dennis, Michelle y Hudnut (2018), cuando los 

miembros confían en la comunicación, se facilita un ambiente donde la 

colaboración se fortalece y la interacción directa se convierte en una 

herramienta poderosa para la resolución de problemas, la aclaración de 

dudas y el intercambio de retroalimentación constructiva. Esta confianza 
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permite una comunicación más abierta y sincera, que es esencial para que 

el equipo aprenda y crezca. Ibañez (2011) añade que la confianza en la 

comunicación no solo facilita el flujo de información, sino que también 

promueve la resolución activa de problemas y el aprendizaje profundo 

entre los miembros. Cuando los integrantes se sienten seguros al compartir 

sus pensamientos y reconocer errores, el equipo se fortalece, creando un 

entorno de colaboración que es necesario para que prospere. Esta 

confianza mutua es crucial para mantener la cohesión y eficacia del grupo. 

La confianza es un factor fundamental en el trabajo en equipo, ya que, sin 

ella, el grupo no podría alcanzar su máximo potencial. En primer lugar, la 

confianza en las habilidades de cada miembro es esencial para que el 

equipo pueda colaborar de manera efectiva. Dennis, Michelle y Hudnut 

(2018) señalan que este tipo de confianza permite que los integrantes 

aporten sus conocimientos y destrezas para influir positivamente en el 

grupo. Al confiar en las habilidades de los demás, los miembros pueden 

aprovechar sus competencias y trabajar juntos en la toma de decisiones. 

Este ambiente de colaboración facilita la innovación y asegura que el 

equipo se mantenga competitivo. Ibañez (2011) refuerza esta idea al 

destacar que cuando los miembros del equipo tienen confianza en sus 

propias habilidades y en las de los demás, se crea un entorno dinámico 

donde el aprendizaje y la participación activa son fomentados. 

La confianza en la persona también juega un papel crucial dentro del 

equipo. Según Dennis, Michelle y Hudnut (2018), esta confianza se basa 

en la integridad y los valores de los miembros del grupo. Cuando los 

integrantes confían en el carácter de sus compañeros, saben que cada uno 

actuará de acuerdo a los mismos principios y estándares, lo que fortalece 

las relaciones dentro del equipo. Ibañez (2011) también menciona que esta 

confianza permite que cada miembro del equipo se preocupe por el 

bienestar de los demás, lo que, a su vez, fomenta una atmósfera de respeto 

y cooperación. Esto resulta en un equipo más eficaz, ya que cada integrante 

confía en que los demás cumplirán sus compromisos y contribuirán al éxito 
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común. 

Por último, la confianza en la comunicación es otro elemento esencial para 

un trabajo en equipo exitoso. Dennis, Michelle y Hudnut (2018) destacan 

que la comunicación abierta y sincera entre los miembros no solo facilita 

el intercambio de información, sino que también genera un ambiente 

seguro en el que los integrantes pueden compartir ideas, resolver 

problemas y ofrecer retroalimentación constructiva. Esta confianza en la 

comunicación permite que el equipo sea transparente, lo que impulsa el 

aprendizaje y el crecimiento. Ibañez (2011) agrega que la confianza en la 

comunicación permite que los miembros del equipo aborden los desafíos 

de manera efectiva y trabajen juntos para alcanzar los objetivos, creando 

un entorno donde todos se sienten seguros para expresar sus ideas y 

reconocer sus errores, lo que fortalece aún más la cohesión del grupo. 

La comunicación juega un papel fundamental en la creación de un 

ambiente que fomente el rendimiento óptimo dentro de un equipo. Durán 

(2018) resalta la importancia de la comunicación como un mecanismo 

clave para coordinar las acciones de los miembros, establecer tareas y 

objetivos a corto plazo, y facilitar el intercambio de ideas y conocimientos 

entre ellos. Este flujo constante de información es crucial para la toma de 

decisiones y para asegurar que cada miembro del equipo esté alineado con 

los objetivos comunes. 

Por otro lado, Noguera (2013) enfatiza que una comunicación abierta y 

multifacética dentro de un equipo permite que sus miembros expresen sus 

pensamientos y opiniones sin miedo al juicio. Es esencial que el equipo 

cuente con canales de comunicación efectivos para que la información 

fluya correctamente. Sin esta red de intercambio de datos y contenidos 

relevantes, un equipo no podrá desempeñar sus funciones de manera 

eficaz. La falta de información esencial convertiría al grupo en algo más 

parecido a una colección de individuos, en lugar de un equipo 

cohesionado. Aquí es donde el liderazgo entra en juego, ya que es 

responsabilidad del líder garantizar que la información adecuada esté 
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disponible para todos. 

Rodríguez (2011) también señala que el trabajo en equipo exitoso depende 

de una comunicación fluida entre todos sus integrantes. La comunicación 

abierta permite que cada miembro coordine sus esfuerzos con los demás y, 

como en una maquinaria bien engranada, cada acción individual debe 

contribuir al logro de los objetivos colectivos. Si alguno de los engranajes 

falla, el funcionamiento del equipo se ve comprometido, lo que subraya la 

necesidad de una comunicación constante y eficiente para asegurar el éxito 

del equipo en su conjunto. 

La comunicación formal juega un papel fundamental en la organización de 

actividades productivas dentro de las estructuras jerárquicas. Según Díaz 

& Guzmán (2014), este tipo de comunicación se lleva a cabo a través de 

canales formales que facilitan la coordinación y supervisión de las tareas 

dentro de la empresa, asegurando que se cumplan los objetivos 

establecidos. Además, permite que los colaboradores reciban instrucciones 

claras sobre sus tareas y se les haga un seguimiento adecuado de su 

desempeño, mientras que también sirve para transmitir información 

importante sobre las actividades y permitir que la retroalimentación de los 

empleados llegue a los niveles directivos. De manera similar, Toala, 

Álvarez y Osejos (2017) destacan la relevancia de la comunicación formal 

como un mecanismo que asegura el desarrollo eficaz de las tareas 

productivas y facilita la adecuada coordinación de las mismas. 

Por otro lado, la comunicación informal es un fenómeno distinto, que se 

caracteriza por ser no estructurada y espontánea. Díaz & Guzmán (2014) 

la definen negativamente, al no estar formalizada dentro de una estructura 

jerárquica, y se basa en relaciones de simpatía y afecto que surgen de la 

interacción humana cotidiana. Esta forma de comunicación no tiene un 

objetivo concreto ni una estructura definida, sino que depende de la 

naturaleza espontánea de los vínculos personales que se forjan en el ámbito 

laboral. Toala, Álvarez y Osejos (2017) también explican que la 

comunicación informal es aquella que no sigue un formato oficial y suele 
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manifestarse principalmente en conversaciones informales dentro de los 

equipos de trabajo. Hodgett & Altman (1985) también afirman que este 

tipo de comunicación es una expresión natural del comportamiento 

humano, un medio para que las personas interactúen y completen la 

información transmitida de manera formal, generalmente a través del 

intercambio verbal o boca a boca. 

En cuanto a la comunicación horizontal, Díaz & Guzmán (2014) la 

describen como la interacción entre individuos o departamentos que 

ocupan el mismo nivel jerárquico dentro de la organización. Es una forma 

de comunicación espontánea, cuyo principal objetivo es facilitar la 

coordinación y colaboración entre los diferentes miembros de la empresa. 

Toala, Álvarez y Osejos (2017) también refuerzan esta definición, 

señalando que se da entre personas del mismo nivel jerárquico y es esencial 

para la integración y coordinación efectiva dentro de la organización. 

Finalmente, la comunicación vertical es aquella que ocurre entre 

empleados que pertenecen a diferentes niveles jerárquicos dentro de una 

organización. Según Álvarez & García (2020), la comunicación vertical 

tiene dos flujos principales: uno ascendente, en el que la información fluye 

de los subordinados hacia los superiores, y otro descendente, donde la 

información se transmite desde los niveles más altos hacia los más bajos. 

El flujo descendente se utiliza generalmente para dar instrucciones y 

directrices a los empleados, mientras que el ascendente es utilizado para 

informar sobre las actividades realizadas, presentar propuestas o transmitir 

inquietudes. Toala, Álvarez y Osejos (2017) también coinciden en que la 

comunicación vertical incluye tanto la comunicación ascendente como 

descendente, siendo esencial para el funcionamiento de la estructura 

organizativa. 

La justificación de esta investigación se presenta desde un enfoque teórico, 

ya que tiene como objetivo enriquecer el conocimiento sobre la relación 

entre el clima organizacional y el trabajo en equipo, con un enfoque 

específico en los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa en 
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2024. En este estudio, se investiga cómo las condiciones del entorno 

laboral pueden afectar la formación y el rendimiento de los equipos dentro 

de esta institución pública, buscando identificar patrones y principios que 

puedan ser aplicados no solo en esta municipalidad, sino también en otras 

organizaciones, tanto del sector público como privado. 

Desde una perspectiva práctica, los hallazgos de esta investigación tienen 

una importancia clave para la gestión del talento humano en la 

Municipalidad Provincial del Santa. El análisis del clima organizacional 

permitirá detectar áreas críticas que están incidiendo en la motivación y el 

desempeño de los empleados, especialmente en su capacidad para 

colaborar eficazmente en equipos de trabajo. Problemas frecuentes, como 

la falta de comunicación, la distribución inadecuada de responsabilidades 

y la ausencia de reconocimiento, podrían estar influyendo negativamente 

en la eficacia del trabajo en equipo, lo que afecta de manera directa la 

calidad del servicio proporcionado a la comunidad. 

Los resultados de este estudio proporcionarán a los directivos de la 

municipalidad la información necesaria para desarrollar e implementar 

estrategias específicas que mejoren el ambiente laboral. Estas estrategias 

se enfocarán en optimizar la integración y el trabajo conjunto entre los 

equipos. Además, se podrán diseñar intervenciones para fortalecer la 

comunicación interna, mejorar la resolución de conflictos y aumentar la 

motivación de los empleados, lo cual contribuirá de manera significativa 

al incremento de la productividad y a la creación de un clima 

organizacional más positivo. 

Finalmente, en cuanto a la justificación metodológica, el enfoque adoptado 

para esta investigación es cuantitativo con un diseño descriptivo 

correlacional de corte transversal. Este diseño es adecuado porque permite 

estudiar las variables del clima organizacional y el trabajo en equipo en un 

momento específico, sin manipular las variables, lo que proporciona una 

visión clara de las relaciones existentes entre ellas en el contexto de la 

Municipalidad Provincial del Santa. 
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El uso de encuestas estructuradas como instrumento de recolección de 

datos permitirá obtener información precisa y objetiva sobre las 

percepciones de los trabajadores respecto a su ambiente laboral y su 

experiencia en el trabajo en equipo. Las encuestas se diseñarán basándose 

en escalas validadas que medirán variables clave como la satisfacción 

laboral, el liderazgo, la comunicación interna y la cohesión grupal, 

permitiendo establecer un diagnóstico claro del clima organizacional y la 

dinámica del trabajo en equipo. 

A través del análisis estadístico descriptivo se determinarán las 

características y tendencias del clima organizacional, mientras que el 

análisis correlacional permitirá identificar la relación entre las 

percepciones del clima laboral y la efectividad del trabajo en equipo. Este 

enfoque metodológico es adecuado para obtener datos precisos y 

generalizables, que no solo permitirán identificar las áreas de mejora 

dentro de la Municipalidad Provincial del Santa, sino que también 

proporcionarán un marco conceptual y práctico que podrá ser replicado en 

otras entidades públicas y privadas. 

De esta manera, la metodología empleada garantiza que la investigación 

sea rigurosa, confiable y útil tanto para la comunidad académica como para 

los tomadores de decisiones dentro de la Municipalidad Provincial del 

Santa. 

 

En cuanto al problema de la investigación a nivel global, diversas 

investigaciones han identificado el clima organizacional y el trabajo en 

equipo como factores clave para el éxito y la sostenibilidad de las 

organizaciones. Sin embargo, los estudios sobre cómo estas dos variables 

se interrelacionan en el contexto de instituciones públicas siguen siendo 

limitados. Organizaciones en distintos países enfrentan desafíos comunes, 

tales como la falta de motivación entre los empleados, la ineficiencia en la 

comunicación interna y la escasa colaboración entre equipos, lo que afecta 

directamente la calidad de los servicios prestados a la ciudadanía. Si bien 
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en algunos contextos internacionales se han implementado mejoras en el 

clima laboral para fortalecer el trabajo en equipo, los resultados son 

variables dependiendo del entorno cultural y organizacional, lo que deja 

abierta la pregunta sobre cómo optimizar estas relaciones en diferentes 

realidades. 

En el contexto peruano, diversas investigaciones han mostrado que el 

clima organizacional en entidades públicas y privadas es un factor 

determinante en la eficiencia laboral, pero sigue siendo una temática poco 

abordada dentro del sector público. La deficiencia en la motivación de los 

empleados y la falta de cohesión en los equipos de trabajo son problemas 

recurrentes en las organizaciones públicas de Perú, lo que repercute 

negativamente en la calidad de los servicios brindados. Esto se debe en 

parte a la falta de políticas de gestión adecuada del clima organizacional y 

a la carencia de estrategias enfocadas en el fortalecimiento del trabajo 

colaborativo. El desafío radica en cómo mejorar la integración de equipos 

dentro de las entidades públicas peruanas, tomando en cuenta las 

particularidades del entorno institucional y las necesidades de los 

trabajadores del sector público. 

En la Municipalidad Provincial del Santa, las condiciones del clima 

organizacional y su impacto en el trabajo en equipo constituyen un 

problema que afecta directamente la eficiencia y la calidad del servicio 

brindado a la comunidad. A pesar de ser una institución clave para la 

gestión y desarrollo local, se han identificado deficiencias en la 

motivación, la comunicación interna y la colaboración entre los equipos 

de trabajo. Estos factores contribuyen a un ambiente laboral que no 

favorece la productividad, lo que se refleja en la falta de cumplimiento de 

metas y objetivos institucionales. Existe una necesidad urgente de 

comprender cómo las condiciones del clima laboral inciden en la 

interacción entre los empleados, y cómo estas dinámicas pueden mejorar 

a través de políticas y programas que favorezcan un ambiente de trabajo 

positivo y colaborativo. Esta situación presenta una oportunidad de 
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investigación para evaluar y proponer estrategias de mejora que 

fortalezcan tanto el clima organizacional como el trabajo en equipo, con el 

fin de optimizar la gestión pública y mejorar la calidad de los servicios 

municipales. El cual se plantea el problema general ¿Cuál es la relación 

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

Municipalidad Provincial del Santa 2024?, y los problemas específicos son  

En relación a la conceptualización y operacionalización de las variables 

indica que, en cuanto a la definición del clima laboral, por otro lado, 

Méndez (2018) destaca que el clima organizacional no es solo un concepto 

abstracto, sino una percepción construida a partir de la realidad vivida por 

cada empleado en su puesto. Es decir, se forma a través de las interacciones 

sociales que se dan entre el trabajador y sus superiores, compañeros y 

subordinados, lo que influye directamente en cómo cada persona 

experimenta su entorno laboral. La construcción de esta realidad es 

subjetiva, ya que depende de las experiencias personales y de cómo cada 

individuo percibe y asimila los aspectos de su entorno. 

En cuanto a la definición del trabajo en equipo según Prieto y Therán 

(2018), se entiende como un conjunto de individuos que colaboran entre sí 

para realizar una tarea común. Un equipo exitoso debe compartir objetivos 

claros y un propósito común, lo que permite a sus miembros trabajar juntos 

de manera armónica. Además, la clave para el éxito radica en la 

combinación de experiencias y habilidades que fomentan relaciones 

interdependientes. 

En relación a la hipótesis general es existe relación significativa positiva 

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

Municipalidad Provincial del Santa 2024. Y las hipótesis especificas son 

existe relación positiva significativa entre el reconocimiento y trabajo en 

equipo en los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa 2024; 

Existe relación positiva significativa entre la autonomía y trabajo en 

equipo en los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa 2024; 

existe relación positiva significativa entre el entorno físico y el trabajo en 
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equipo en los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa 2024.  

Además, se presenta el objetivo general, que es determinar la relación entre 

el clima organizacional y el trabajo en equipo en los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial del Santa 2024.  De la misma manera los 

objetivos específicos son analizar la relación entre el reconocimiento y el 

trabajo en equipo en los trabajadores de la Municipalidad Provincial del 

Santa 2024; Determinar la relación entre la autonomía y trabajo en equipo 

en los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa 2024; 

Analizar   la relación entre el entorno físico y el trabajo en equipo en los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa 2024.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

II. Metodología  
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Tipo y diseño  

La investigación propuesta es de tipo básica, ya que tiene como principal 

objetivo generar conocimiento teórico sobre el impacto del clima organizacional 

en el trabajo en equipo, sin buscar aplicaciones prácticas inmediatas, pero 

contribuyendo a la comprensión de este fenómeno en el ámbito organizacional. 

Este enfoque permite profundizar en las relaciones entre las variables y los 

factores que las afectan dentro del contexto de la Municipalidad Provincial del 

Santa. 

El enfoque cuantitativo utilizado en esta investigación se basa en la recolección 

y análisis de datos numéricos que permitirán evaluar las características del clima 

organizacional y cómo influyen en la dinámica del trabajo en equipo. Este 

enfoque busca proporcionar resultados objetivos y medibles, utilizando 

herramientas estadísticas que permitan interpretar las relaciones entre las 

variables de forma precisa. 

Se optará por un diseño no experimental, lo cual implica que no se manipularán 

las variables de estudio, sino que se observarán tal como ocurren de manera 

natural dentro del entorno de trabajo de los empleados de la Municipalidad. Este 

diseño es apropiado porque permite captar la realidad organizacional sin 

intervención directa. 

El corte transversal de la investigación se refiere a que los datos serán 

recolectados en un solo momento o durante un periodo corto de tiempo. Esto 

permite obtener una visión precisa del clima organizacional y del trabajo en 

equipo de los trabajadores de la Municipalidad en el año 2024, sin realizar un 

seguimiento longitudinal. 

Finalmente, el nivel es descriptivo-correlacional, ya que busca describir las 

características del clima organizacional y el trabajo en equipo de los empleados 

y, al mismo tiempo, explorar la relación entre ambos factores. Esta investigación 

no tiene como objetivo establecer causales directas, sino identificar posibles 

asociaciones y cómo el clima organizacional podría influir en la dinámica del 

trabajo en equipo. 

Dónde: 
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P = Población 

O1 = observación de la Variable 1 : Clima organizacional  

O2 = observación de Variable 2  : Trabajo en equipo 

r = correlación entre V.1. y V.2. 

Población y muestra  

La población de la presente investigación está compuesta por un total de 1,729 

trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa. Esta población abarca a 

todos los empleados de la entidad, incluyendo tanto a personal administrativo como 

operativo, que desempeñan diversas funciones dentro de la organización. Dado que 

se trata de una población relativamente grande, se utilizarán métodos de muestreo 

adecuados para garantizar que la muestra seleccionada sea representativa y permita 

obtener resultados válidos y generalizables en cuanto a la relación entre el clima 

organizacional y el trabajo en equipo en esta institución. 

 

Muestra. 

El muestreo utilizado en esta investigación es de tipo probabilístico, lo que significa 

que todos los trabajadores de la población de 1,729 empleados de la Municipalidad 

Provincial del Santa tienen una probabilidad conocida y no nula de ser 

seleccionados para participar en el estudio. Este tipo de muestreo garantiza la 

representación equitativa de todos los subgrupos dentro de la población, lo que 

permite generalizar los resultados obtenidos a todo el grupo. 

 

VO2 

P= 

VO1 

r 
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La muestra está constituida por 266 trabajadores, seleccionados de manera 

aleatoria, lo que asegura que cada miembro de la población tiene la misma 

oportunidad de ser incluido en el estudio. Esta muestra es adecuada para 

proporcionar datos estadísticamente válidos y confiables, permitiendo realizar un 

análisis representativo del clima organizacional y del trabajo en equipo en la 

Municipalidad Provincial del Santa durante el año 2024. 

Donde: 

 

Se aplicó el muestreo probabilístico simple, cuya fórmula estadística es la siguiente: 

n =                       N*Z2(p.q)  

                            d2 (N-1) + Z2(p.q) 

Donde: 

N: población = 1 729 

Z: nivel de confianza = 1.96 

p: probabilidad de éxito = 0.5 

q: probabilidad de fracaso = 0.5 

d: margen de error = 0.07 

n: muestra = 54.44. 

 

P= Proporción esperada (en este casi) 

  n= 
1729∗1.962∗0.5∗0.5

0.72(75−1)+ 1.962∗0.5∗0.5
 

   n= 314.47 

Muestra ajustada, n1>10%N 

       n1 

n2= 1+ (n1/N) 

n2=             314.47 

 

                      1.7259259 
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 Teniendo un resultado de 266.  

Tecnicas e instrumentos de investigacion  

Para la recolección de datos en esta investigación se utilizó la encuesta como técnica 

principal. La encuesta es una herramienta eficaz para obtener información de 

manera sistemática y estructurada de los trabajadores seleccionados en la muestra. 

A través de este instrumento, se busca recolectar datos que permitan evaluar tanto 

el clima organizacional como la dinámica del trabajo en equipo dentro de la 

Municipalidad Provincial del Santa. 

El instrumento utilizado para la encuesta es el cuestionario, que se diseñó 

específicamente para medir las percepciones de los trabajadores sobre el clima 

organizacional y cómo estos factores influyen en su colaboración y desempeño 

dentro de los equipos de trabajo. El cuestionario está compuesto por una serie de 

preguntas cerradas y escalas de medición liker, que permiten obtener respuestas 

claras y cuantificables. De este modo, se asegura la validez y confiabilidad de los 

datos obtenidos, facilitando su posterior análisis estadístico.  

Procesamiento y análisis de la información 

El procesamiento de la información en esta investigación se llevará a cabo 

utilizando Excel como herramienta inicial para la organización y estructura de los 

datos obtenidos. Cada variable será cuidadosamente registrada y clasificada para 

asegurar su precisión y coherencia. Una vez organizados los datos, serán 

importados y procesados en el software estadístico SPSS versión 24, el cual 

permitirá realizar análisis estadísticos detallados. 

El análisis de la información se realizará a través de un análisis estadístico 

descriptivo, que permitirá describir las características fundamentales de las 

variables involucradas en el estudio, tales como el clima organizacional y el trabajo 

en equipo. Este análisis incluirá la obtención de medidas de tendencia central 

(media, mediana) y de dispersión (desviación estándar), que facilitarán una 

comprensión más profunda de los datos recolectados. 

Además, se procederá a comparar y contrastar los resultados obtenidos con las 

hipótesis planteadas, lo que permitirá determinar si existen patrones significativos 

en la relación entre las variables. Los hallazgos serán presentados de manera clara 
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y detallada a través de tablas y gráficos, los cuales ilustrarán las tendencias y 

correlaciones descubiertas, apoyando así las conclusiones de la investigación. Este 

enfoque metodológico proporcionará una base sólida para las conclusiones y 

recomendaciones finales. 
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III. Resultados  

Tabla 1 

Dimensiones de la variable clima organizacional. 

 Reconocimiento Autonomía Entorno físico 

Escala Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 

Malo 58 21.8% 42 15.8% 35 13.2% 

Regular 105 39.5% 112 42.1% 98 36.8% 

Bueno 103 38.7% 112 42.1% 133 50.0% 

Total 266 100% 266 100% 266 100% 

 

Interpretación:  

En la Tabla 1, el 38.7% de los colaboradores considera que el nivel de 

reconocimiento en la organización es bueno, mientras que el 21.8% lo califica como 

malo. En cuanto a la autonomía, el 42.1% la evalúa como buena y el 15.8% como 

mala. Respecto al entorno físico, el 50.0% de los empleados lo percibe como bueno, 

siendo la dimensión mejor valorada, frente a un 13.2% que lo considera malo. 

 

Tabla 2 

Nivel del clima organizacional  

Escala Frecuencia Porcentaje 

Malo 92 34.6% 

Regular 112 42.1% 

Bueno 62 23.3% 

Total 266 100.0% 

 

Interpretación. 

En la Tabla 2, el 42.1% de los empleados califica el clima organizacional como 

regular, mientras que el 34.6% lo considera malo. Solo el 23.3% lo evalúa como 

bueno, lo que indica que la organización enfrenta desafíos significativos en su 

ambiente laboral. 
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Tabla 3 

Dimensiones de la variable Trabajo en equipo 

 Confianza Compañerismo  Complementariedad  Comunicación  

Escala Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 

Malo 35 13.2% 42 15.8% 58 21.8% 40 15.0% 

Regular 112 42.1% 98 36.8% 105 39.5% 110 41.4% 

Bueno 119 44.7% 126 47.4% 103 38.7% 116 43.6% 

Total 266 100% 266 100% 266 100% 266 100% 

 

Interpretación: 

En la Tabla 3, la dimensión con mayor evaluación positiva es el compañerismo 

(47.4% Bueno), mientras que la complementariedad presenta el mayor porcentaje 

negativo (21.8% Malo). La comunicación y confianza muestran resultados 

intermedios, con predominio del nivel Bueno (43.6% y 44.7%, respectivamente), 

pero con un 40% aproximado en Regular. 

 

Tabla 2 

Nivel del Trabajo en equipo   

Escala Frecuencia Porcentaje 

Malo 48 18.0% 

Regular 119 44.7% 

Bueno 99 37.3% 

Total 266 100.0% 

 

Interpretación. 

En la Tabla 2, el 44.7% de los colaboradores califica el trabajo en equipo como 

regular, mientras que el 37.3% lo considera bueno. Por otro lado, el 18.0% lo evalúa 

como malo, indicando que, aunque predomina una percepción intermedia, existe un 

grupo significativo con experiencias negativas. 

 

 

 



40 
 

Análisis inferencial  

Hipótesis general  

Tabla 5 

Existe relación significativa positiva entre el clima organizacional y trabajo en 

equipo en los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa 2024. 

 

n = 266 Rho [IC95%] P 
Clima organizacional – 

Trabajo en equipo 
0.621 [0.532 – 0.698] 0,000 

 

Interpretación 

Como se evidencia en la Tabla 5, existe una correlación positiva fuerte y 

estadísticamente significativa entre el clima organizacional y el trabajo en equipo 

en los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa 2024 (Rho = 0.621, p 

= 0.000). Este resultado confirma que, a mayor calidad del clima organizacional 

(con dimensiones como reconocimiento, autonomía y entorno físico adecuado), 

mayor es la efectividad del trabajo en equipo, reflejado en aspectos como 

colaboración, comunicación y complementariedad entre colegas. 

 

Tabla 6 

Existe relación positiva significativa entre el reconocimiento y trabajo en equipo 

en los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa 2024. 

n = 266 Rho [IC95%] P 
Reconocimiento – Trabajo en 

equipo 
0.734 [0.682 – 0.781] 0,000 

 

Interpretación 

Como se evidencia en la Tabla 6, existe una correlación positiva muy fuerte y 

estadísticamente significativa entre el reconocimiento y el trabajo en equipo en los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa 2024 (Rho = 0.734, p = 

0.000). Esto demuestra que a mayor percepción de reconocimiento institucional, 

mejor es la calidad del trabajo en equipo desarrollado por los colaboradores 
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Tabla 7 

Existe relación positiva significativa entre la autonomía y trabajo en equipo en los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa 2024. 

 

n = 266 Rho [IC95%] P 
Autonomía – Trabajo en 

equipo 
0.587 [0.512 – 0.653] 0,000 

 

Interpretación.  

Como se evidencia en la Tabla 7, existe una correlación positiva moderadamente 

fuerte y estadísticamente significativa entre la autonomía y el trabajo en equipo en 

los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa 2024 (Rho = 0.587, p = 

0.000). Esto indica que a mayor grado de autonomía percibida por los 

colaboradores, mejor es la calidad del trabajo en equipo desarrollado. 

 

Tabla 8 

Existe relación positiva significativa entre el entorno físico y el trabajo en equipo 

en los trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa 2024. 

 

n = 266 Rho [IC95%] P 
Entorno físico – Trabajo en 

equipo 
0.498 [0.412 – 0.576] 0,000 

 

Interpretación 

Como se evidencia en la Tabla 8, existe una correlación positiva moderada y 

estadísticamente significativa entre el entorno físico y el trabajo en equipo en los 

trabajadores de la Municipalidad Provincial del Santa 2024 (Rho = 0.498, p = 

0.000). Esto indica que a mejores condiciones del entorno laboral (iluminación, 

espacio, ergonomía), mayor es la efectividad del trabajo en equipo. 

 

 

 

 



42 
 

IV. Análisis y discusión 

Sobre el análisis de la hipótesis general, que evalúa la relación entre el clima 

organizacional y el trabajo en equipo, se obtuvo un coeficiente de correlación Rho 

de 0.621, con un p-valor de 0.000, inferior al umbral de significancia de 0.05. Esto 

lleva a rechazar la hipótesis nula y validar la hipótesis alterna, confirmando que sí 

existe una relación positiva y significativa entre ambas variables. 

Estos resultados coinciden con lo hallado por Soncco (2021), quien determinó que 

un entorno organizacional favorable se vincula significativamente con el 

desempeño laboral, alcanzando un coeficiente rho de 0.728. Asimismo, Gandy 

(2022) encontró que un clima organizacional saludable influye directamente en la 

satisfacción y compromiso del personal, con una correlación de 0.88. Esto valida 

que un ambiente laboral positivo impulsa el trabajo en equipo, al fortalecer la 

comunicación, la confianza y la cooperación entre los trabajadores. El análisis de 

la primera hipótesis específica, correspondiente a la dimensión "Reconocimiento", 

arroja un coeficiente de correlación Rho de 0.734 con un p-valor de 0.000, 

confirmando una relación positiva muy fuerte y significativa entre el 

reconocimiento y el trabajo en equipo. Esto permite rechazar la hipótesis nula y 

aceptar la alternativa, concluyendo que un mayor nivel de reconocimiento a los 

trabajadores se asocia con un mejor desempeño colaborativo. En consonancia, Pico 

(2020) resaltó que la percepción del reconocimiento institucional alcanza niveles 

de aprobación superiores al 80%, y se correlaciona con indicadores elevados de 

satisfacción laboral. De igual forma, Ruiz (2020) observó que el reconocimiento 

institucional mejora el compromiso de los empleados y su disposición para cooperar 

con otros miembros del equipo. Además, Hurtado & Luna (2022) indican que 

reconocer el desempeño individual refuerza el sentido de pertenencia, aspecto 

fundamental para fomentar el trabajo colaborativo. Por ello, se recomienda 

implementar mecanismos visibles y permanentes de reconocimiento verbal, escrito 

y material, para potenciar la sinergia organizacional. 

El análisis de la segunda hipótesis específica, que evalúa la relación entre la 

autonomía y el trabajo en equipo, muestra un coeficiente Rho de 0.587 con un p-

valor de 0.000. Al estar el valor de significancia por debajo de 0.05, se rechaza la 
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hipótesis nula y se valida la hipótesis alterna, lo que permite afirmar que existe una 

relación positiva moderadamente fuerte entre la autonomía laboral y la calidad del 

trabajo en equipo. Este hallazgo coincide con lo planteado por Gan y Berbel (2017), 

quienes sostienen que delegar responsabilidades promueve el sentido de 

pertenencia y mejora la efectividad grupal. Igualmente, Berghe (2016) destaca que 

cuando los trabajadores gozan de autonomía, desarrollan mayor compromiso, lo 

que impacta positivamente en la interacción y cooperación con sus compañeros. 

Asimismo, Hurtado (2022) sugiere que un liderazgo que promueve la autonomía 

contribuye al empoderamiento de los equipos, mejorando su desempeño. Por ello, 

se recomienda fortalecer la delegación responsable de funciones y capacitar al 

personal para la toma de decisiones autónomas, promoviendo la autogestión como 

base del trabajo colaborativo. 

En cuanto a la tercera hipótesis específica, relacionada con el entorno físico y el 

trabajo en equipo, se obtuvo un coeficiente Rho de 0.498 y un p-valor de 0.000. 

Esta correlación positiva moderada es estadísticamente significativa, por lo tanto, 

se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa. Esto demuestra que 

las condiciones físicas del entorno laboral influyen en la efectividad del trabajo en 

equipo. Según Navarro, Arévalo y Suárez (2017), factores como la iluminación, la 

higiene, el mobiliario y la temperatura influyen directamente en el bienestar de los 

trabajadores y en su predisposición para colaborar. Asimismo, García (2015) 

sostiene que el entorno físico adecuado mejora la productividad y fortalece las 

relaciones interpersonales. Además, Gutiérrez (2024) señala que un entorno físico 

deficiente puede ser causa de conflictos y desmotivación, afectando negativamente 

la dinámica de los equipos. En base a ello, se recomienda invertir en infraestructura 

ergonómica, limpieza y mantenimiento de los espacios de trabajo, garantizando así 

un ambiente físico propicio para la cooperación y el trabajo articulado. 
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V. Conclusiones 

 

En primer lugar, se concluye que el índice de correlación entre el clima 

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

Provincial del Santa es altamente significativo, alcanzando un valor de 0.621 

puntos. Por lo tanto, se sostiene que el clima organizacional se relaciona 

positivamente con el trabajo en equipo, lo que indica que mejoras en el ambiente 

laboral pueden favorecer directamente una colaboración más efectiva entre los 

empleados. 

 

En segundo lugar, se concluye que el índice de correlación entre el reconocimiento 

y el trabajo en equipo es de 0.734 puntos, evidenciando una relación muy fuerte y 

significativa. Por consiguiente, se afirma que el reconocimiento institucional 

contribuye favorablemente al fortalecimiento del trabajo en equipo, dado que los 

colaboradores se sienten valorados y motivados a trabajar de manera coordinada y 

solidaria. 

 

En tercer lugar, se concluye que el índice de correlación entre la autonomía y el 

trabajo en equipo es de 0.587 puntos, lo cual representa una relación 

moderadamente fuerte y significativa. En ese sentido, se sostiene que la autonomía 

laboral favorece el trabajo en equipo, ya que promueve la responsabilidad 

individual, la toma de decisiones y el compromiso con los objetivos colectivos. 

 

Finalmente, se concluye que el índice de correlación entre el entorno físico y el 

trabajo en equipo es de 0.498 puntos, lo cual refleja una relación positiva moderada 

y estadísticamente significativa. De este modo, se establece que un entorno físico 

adecuado mejora la disposición de los trabajadores para colaborar, ya que influye 

en su bienestar, comodidad y productividad grupal. 
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VI. Recomendaciones  

Considerando que existe una relación significativa entre el clima organizacional y 

el trabajo en equipo en la Municipalidad Provincial del Santa, se recomienda 

diseñar e implementar un plan estratégico de fortalecimiento del clima laboral. Este 

debe incluir diagnósticos semestrales, encuestas de percepción organizacional, 

actividades de integración institucional y capacitaciones en habilidades blandas. 

Asimismo, se sugiere fomentar una cultura organizacional basada en el respeto, la 

transparencia y la colaboración, como base para consolidar equipos cohesionados, 

comprometidos y eficaces. 

 

Dado que se evidenció una relación muy fuerte entre el reconocimiento y el trabajo 

en equipo, se recomienda establecer un sistema estructurado y sostenido de 

reconocimiento laboral, que contemple incentivos tanto individuales como 

grupales. Este sistema debe incluir reconocimientos verbales en reuniones, 

menciones escritas, incentivos económicos y planes de desarrollo profesional. 

Reconocer el esfuerzo y los logros del personal no solo fortalece el sentido de 

pertenencia, sino que también motiva la cooperación entre colegas, generando 

sinergia y alto rendimiento. 

 

En vista de la relación significativa entre la autonomía y el trabajo en equipo, se 

sugiere promover un entorno organizacional que potencie la autonomía responsable 

en el desarrollo de tareas. Para ello, es recomendable revisar los manuales de 

funciones y asegurar una clara delimitación de responsabilidades. Además, se debe 

capacitar al personal en toma de decisiones, liderazgo compartido y resolución de 

problemas. Favorecer la autonomía dentro de los equipos contribuye a una mayor 

eficiencia, proactividad y compromiso de los trabajadores con los objetivos 

comunes. 

 

Al comprobarse que el entorno físico guarda una relación significativa con el 

trabajo en equipo, se recomienda mejorar las condiciones del espacio laboral. Esto 

incluye el mantenimiento adecuado de oficinas, renovación del mobiliario, 
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optimización de la iluminación, ventilación, control acústico y limpieza regular. 

También se sugiere acondicionar espacios comunes que faciliten la interacción 

entre áreas y equipos. Un entorno físico saludable y funcional no solo mejora la 

productividad, sino que también promueve relaciones laborales positivas y facilita 

la colaboración efectiva entre los trabajadores. 
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VIII. Anexo 

Anexo 1: Matriz de operacionalización de la variable clima organizacional 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicadores 
Escala de 

Medición 

Clima 

organizacion

al 

García y Gómez (2020), se compara con 

el clima atmosférico para describir un 

fenómeno fundamental en la gestión 

empresarial y en la evaluación del 

desempeño de los trabajadores. Este 

concepto de "clima" se refiere a las 

condiciones que afectan a una persona 

dentro de un determinado contexto, en 

este caso, dentro de su entorno laboral. Es 

comúnmente interpretado como el 

ambiente que rodea a los empleados, 

abarcando todas las características que 

definen su lugar de trabajo. 

El clima organizacional se 

construye cuando se fomenta 

una comunicación clara y 

respetuosa, se otorgan 

reconocimientos a los 

esfuerzos de los colaboradores, 

se les otorga la autonomía 

necesaria para tomar 

decisiones, y se asegura que el 

ambiente físico donde trabajan 

sea el adecuado para que 

puedan desempeñar sus tareas 

de manera eficiente. Todo esto 

crea un entorno donde los 

empleados se sienten 

valorados y motivados, lo que 

Reconocimiento 

Verbal 

O
rd

in
al 

Monetario  

Esfuerzo 

Autonomía 

Responsabilidad 

Sentido de pertenencia 

Toma de decisiones  

Entorno físico  
higiene 

Instalaciones  
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impacta directamente en su 

desempeño y en la cultura 

general de la organización. 

Materiales  
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Matriz de operacionalización de la variable trabajo en equipo. 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicadores 

Esacala 

de 

Medición 

Trabajo 

en 

equipo 

Vallejo (2016) destaca que el 

trabajo en equipo consiste en un 

grupo de personas que tienen un 

objetivo común. Los integrantes 

del equipo comparten intereses y 

toman decisiones en conjunto, lo 

que fomenta una fuerte conexión 

e intercambio de ideas. Este 

enfoque genera resultados que 

reflejan la multiplicación de los 

esfuerzos de cada miembro, 

acompañados de una profunda 

interacción emocional y afectiva, 

lo que fortalece aún más la 

cohesión del equipo. 

El trabajo en equipo es esencial 

para que las organizaciones 

puedan avanzar de manera 

efectiva. Para alcanzar un 

desarrollo óptimo, es crucial 

fomentar un ambiente donde 

prevalezcan la confianza mutua, 

el compañerismo y la 

colaboración entre los miembros. 

Esto no solo fortalece las 

relaciones dentro del equipo, sino 

que también optimiza el 

rendimiento colectivo, 

permitiendo que cada miembro 

aporte lo mejor de sí mismo para 

el éxito común. Sin estos pilares, 

Confianza 

Confianza en 

las 

habilidades  

O
rd

in
al 

Confianza en 

la 

comunicación 

Confianza en 

los 

compañeros  

Compañerismo 

Respeto 

Empatía 

Amistad 

Complementariedad 
Habilidades 

Talento 
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las organizaciones no pueden 

alcanzar su máximo potencial, ya 

que el verdadero crecimiento 

radica en cómo los individuos 

trabajan juntos hacia un objetivo 

compartido. 

 

Conocimiento 

Comunicación  

Horizontal 

vertical 

Formal 

Informa 
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Anexo 02 

Matriz de consistencia 

Clima organizacional y trabajo en equipo de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial del Santa 2024.  

 

 

Problema Variables Objetivos Hipótesis Metodología 

 

 

 

¿Cuál es la 

relación entre el 

clima 

organizacional y 

trabajo en 

equipo en los 

trabajadores de 

la 

Municipalidad 

Provincial del 

Santa 2024?, y 

los problemas 

específicos son  

Variable 1: 

Clima organizacional 

 

 

 

 

 

 

 

Variable 2: 

Trabajo en equipo 

Objetivo general: 

Determinar la relación entre 

el clima organizacional y el 

trabajo en equipo en los 

trabajadores de la 

Municipalidad Provincial del 

Santa 2024. 

 

Objetivos específicos 

Analizar la relación entre el 

reconocimiento y el trabajo 

en equipo en los trabajadores 

de la Municipalidad 

Provincial del Santa 2024. 

 

 Determinar la relación entre 

la autonomía y trabajo en 

equipo en los trabajadores de 

la Municipalidad Provincial 

del Santa 2024 

 

Analizar   la relación entre el 

entorno físico y el trabajo en 

equipo en los trabajadores de 

la Municipalidad Provincial 

del Santa 2024. 

 

 

H1:  Existe relación 

positiva 

significativa entre el 

reconocimiento y 

trabajo en equipo en 

los trabajadores de 

la Municipalidad 

Provincial del Santa 

2024. 

H0: No existe 

relación positiva 

significativa entre el 

reconocimiento y 

trabajo en equipo en 

los trabajadores de 

la Municipalidad 

Provincial del Santa 

2024 

Tipo: 

Básica 

Diseño: 

Descriptivo – 

correlacional, no 

experimental, de 

corte transversal 

Población: 

1,729 colaboradores  

Muestra 

266 trabajadores 

Técnicas: 

la encuesta 

Instrumento:      

Cuestionario 
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Anexo 3  

Instrumento: Cuestionario  

Clima organizacional y trabajo en equipo de los trabajadores de la 

Municipalidad Provincial del Santa 2024.  

 

INSTRUCCIONES: 

En las siguientes proposiciones marque con una “X” en valor del casillero que 

corresponde. 

Totalmente de 

acuerdo 
De acuerdo 

Ni de acuerdo ni 

en desacuerdo 
En desacuerdo 

Totalmente en 

desacuerdo 

5 4 3 2 1 

 
Variable de estudio: Clima organizacional  

Items 1 2 3 4 5 

Dimensión 1: Reconocimiento 

1 
¿Siento que mis esfuerzos son reconocidos verbalmente por mis 

superiores? 

     

2 
¿Recibo comentarios positivos y reconocimiento verbal de mis 

compañeros de trabajo? 

     

3 
¿Creo que el reconocimiento monetario que recibo es justo 

en relación a mi desempeño? 

     

4 
¿Me siento motivado por los incentivos monetarios otorgados por 

la organización? 

     

5 
¿Siento que la organización valora el esfuerzo que pongo en mis 

tareas? 

     

6 
¿Creo que mi esfuerzo personal es reconocido de manera adecuada 

por mis superiores? 

     

Dimensión 2: Autonomía  

7 

¿Siento que tengo la responsabilidad de tomar decisiones 

importantes en mi trabajo sin necesidad de supervisión 

constante? 

     

8 
¿Creo que la autonomía que me brindan en mi trabajo está 

directamente relacionada con la responsabilidad que asumo? 

     

9 
¿La autonomía que se me otorga me hace sentirme parte integral 

del equipo de trabajo? 

     

10 
¿La capacidad para tomar decisiones de forma independiente 

fortalece mi sentido de pertenencia a la organización? 

     

11 
¿Siento que tengo suficiente autonomía para tomar decisiones en 

mi puesto de trabajo? 
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12 
¿Las decisiones que tomo en mi trabajo son respetadas por mis 

colegas y superiores? 

     

Dimensión 3: Entorno físico  

13 
¿Creo que las condiciones de higiene en mi lugar de trabajo son 

adecuadas? 

     

14 
¿Considero que mi entorno de trabajo cumple con los estándares 

mínimos de higiene? 

     

15 
¿Las instalaciones de mi lugar de trabajo son adecuadas para 

realizar mis tareas de manera eficiente? 

     

16 
¿Estoy satisfecho con el estado y mantenimiento de las 

instalaciones donde trabajo? 

     

17 
¿Tengo acceso a los materiales necesarios para realizar mi trabajo 

de manera eficiente? 

     

18 
¿Los materiales proporcionados en mi lugar de trabajo son de 

calidad adecuada para cumplir con mis tareas? 

     

 
 

Variable: Trabajo en equipo 

Items 1 2 3 4 5 

Dimensión 1:  Confianza 

19 
¿Confío en las habilidades de mis compañeros para desempeñar 

sus tareas de manera eficaz? 

     

20 
¿Tengo confianza en la capacidad de mis compañeros para 

alcanzar los objetivos del equipo? 

     

21 
¿Confío en que mis compañeros comunican de manera clara y 

efectiva durante las reuniones del equipo? 

     

22 
¿Confío en la transparencia de la comunicación que se establece 

dentro del equipo? 

     

23 
¿Siento que puedo confiar en mis compañeros para cumplir con 

sus responsabilidades? 

     

24 
¿Considero que mis compañeros siempre cumplen sus 

compromisos dentro del equipo? 

     

Dimensión 2: Compañerismo 

25 
¿Los miembros del equipo se respetan mutuamente durante las 

discusiones y decisiones? 

     

26 
¿Siento que mis ideas y opiniones son respetadas por los demás 

miembros del equipo? 

     

27 
¿Mis compañeros muestran empatía cuando uno de nosotros 

enfrenta dificultades en el trabajo? 

     

28 
¿Siento que los miembros del equipo comprenden mis puntos de 

vista y preocupaciones? 
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29 
¿Existe una buena relación de amistad entre los miembros del 

equipo? 

     

30 
¿Me siento cómodo y respaldado por mis compañeros en 

situaciones personales y laborales? 

     

Dimensión 3: Complementariedad 

31 
¿Siento que las habilidades de mis compañeros complementan 

las mías de manera efectiva en el equipo? 

     

32 
¿Creo que la diversidad de habilidades en el equipo mejora nuestra 

productividad y eficiencia? 

     

33 
¿El talento de los miembros del equipo se aprovecha 

adecuadamente para lograr los objetivos? 

     

34 
¿El talento individual de cada miembro contribuye al éxito del 

equipo de manera significativa? 

     

35 
¿Siento que el conocimiento compartido entre los miembros del 

equipo mejora nuestra capacidad para resolver problemas? 

     

36 
¿La compartición de conocimientos entre los miembros del 

equipo contribuye al éxito de nuestras tareas y proyectos? 

     

Dimensión 3: Comunicación  

37 
¿La comunicación entre los miembros del equipo es fluida y sin 

barreras? 

     

38 
¿Siento que puedo intercambiar ideas y opiniones fácilmente 

con mis compañeros de trabajo? 

     

39 
¿La comunicación con mis superiores es clara y directa cuando 

se presentan instrucciones o expectativas? 

     

40 
 ¿Recibo retroalimentación oportuna de mis superiores sobre mi 

desempeño y tareas asignadas? 

     

41 
¿Las comunicaciones formales dentro de la organización son claras y 

comprensibles para todos los miembros del equipo? 
     

42 
¿Las instrucciones formales que recibimos a través de correos 

electrónicos o documentos son precisas y detalladas? 
     

43 
¿La comunicación informal en mi equipo de trabajo contribuye a 

mejorar la colaboración y resolver problemas rápidamente? 
     

44 
¿La comunicación informal dentro del equipo facilita la resolución de 

conflictos o malentendidos? 
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