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  Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo, explicar la relaciòn que existe entre la 

cultura organizacional y el trabajo en equipo de los trabajadores administrativos de la 

ULADECH-católica de Chimbote, 2022. Para hacer su análisis de su información 

utilizó como metodología una investigación básica con un enfoque cuantitativo, tipo 

descriptiva correlacional, con el diseño no experimental, el cual se pudo recolectar la 

información a través de la técnica y el instrumento; encuesta y cuestionario 

respectivamente, que fue aplicada a una población de 80 administrativos 

pertenecientes a la universidad, la información obtenida se hizo la validación. por el 

juicio de expertos y se midió la confiabilidad por el Alfa de Cronbach. Se procesaron 

los datos, ordenándolos en valores numéricos a nivel estadístico, se utilizó el office 

Microsoft, así como el SPSS v26, que midió el nivel de correlación de las variables. 

Se confirma que existe un alto grado de correlación entre las variables de estudio, por 

tener ,924 por el estadístico del Rho Spearman, con una significancia de p=0,000 < 

0,05. Donde se evidencia que existe una significativa correlación entre la cultura 

organizacional el trabajo en equipo. En tal sentido se demuestra que la hipótesis alterna 

es aceptada. 
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        Abstract 

The objective of this research is to explain the relationship that exists between the 

organizational culture and teamwork of the administrative workers of the ULADECH-

Catholic of Chimbote, 2022. To carry out its analysis of its information, it used as a 

methodology a basic investigation with a quantitative approach, correlational 

descriptive type, with the non-experimental design, which could collect the 

information through the technique and the instrument; survey and questionnaire 

respectively, which was applied to a population of 80 administrative staff belonging 

to the university, the information obtained was validated. by expert judgment and 

reliability was measured by Cronbach's Alpha. The data was processed, ordering them 

in numerical values at a statistical level, the Microsoft office was used, as well as the 

SSPSS v26, which measured the level of correlation of the variables. 

It is confirmed that there is a high degree of correlation between the study variables, 

as it has .924 for the Rho Spearman statistic, with a significance of p=0.000 < 0.05. 

Where it is evident that there is a significant correlation between the organizational 

culture and teamwork. In this sense, it is shown that the alternative hypothesis is 

accepted. 
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1. Introducción 

En el ámbito internacional, se realizó un estudio científico descriptivo por 

parte de Gómez (2022) acerca de la cultura organizacional en una universidad 

específica. El objetivo fue identificar los elementos que componen dicha cultura 

y determinar el tipo predominante. Se empleó una investigación mixta 

cuantitativa y cualitativa para recopilar información sobre la conducta de la 

organización y su cultura predominante, y los resultados finales indicaron que la 

cultura adhocrática de liderazgo era prevalente en el personal administrativo, 

especialmente en las carreras de Derecho y Enfermería. 

En estudios similares, Anchatuña (2021) investigó la relación entre el 

comportamiento organizacional y el trabajo de la labor en grupo en el personal 

asistencial del IESS en Guayaquil. Utilizó la escala de Likert y el coeficiente de 

Pearson, confiabilidad a través de Alfa de Cronbach (0,807 y 0,819) para medir 

la correlación positiva entre ambos constructos. Dando por conclusión que, si 

hay una correlación positiva, a través de Pearson con 0,430. Mostrando un 

vínculo entre las variables. Con sus hallazgos pudo demostrar su hipótesis. 

Cubas y Suárez (2021), por su parte, evaluaron la relación entre las 

variables ya mencionadas, de Medio Ambiente y Saneamiento Comunitario, 

usando como muestra a 124 trabajadores, emplearon 2 instrumentos fuertes y 

únicos, el cual utilizó técnicas e instrumentalización confiables ante los 

estadísticos, para la veracidad de la información que recogió, concluyendo una 

correlación positiva significativa de 0,917 de las dos variables. 

En otro estudio, García et al (2020) caracterizaron el desempeño de los 

miembros del equipo en universidades particulares en Colombia y encontraron 

inconsistencias en la práctica de aspectos personales y en la minimización de 

problemas administrativos. Usaron por técnica a la encuesta, por instrumento al 

cuestionario con respuesta con escala Likert. Dando por conclusión que no 

utilizan los rasgos personales para aumentar el desempeño y lograr mayores 

puestos. Se pudo notar que hay aspectos en lo personal que incurren en su 

desempeño y muchas veces cuando establecen sus objetivos no tienen mucha 



- 2 - 
  

 

consistencia y esto hace que no puedan resolver o minimizar los problemas que 

se puedan dar administrativamente. 

 Por último, Salguero y García (2019) evaluaron si los alumnos de 

administración cumplían con las exigencias del usuario, destacando la 

importancia de una comunicación efectiva para la convivencia con los usuarios 

y la creación de un clima laboral armonioso, utilizando un método documental.  

Sabiendo que este método trata de localizar los aspectos más importantes en el 

tema del servicio del usuario, en el cual se considera como pieza fundamental 

para la entidad, este estudio busca brindar nueva literatura que esté orientada en 

la mejora continua para crear un mejor clima organizacional, donde se vea 

mucha armonía entre sus integrantes, como docentes, estudiantes y 

colaboradores. 

Marroquín (2018) abordó el tema de las empresas y su clasificación, la 

labor en grupo, las destrezas para implementar y realizar equipos eficientes, y 

herramientas para mejorar el desempeño laboral y optimizar beneficios. 

También mencionó factores importantes que los empleados deben considerar 

para realizar su trabajo de manera efectiva, como la motivación y la participación 

e interacción con sus compañeros. La idea de este estudio es ofrecer las 

herramientas necesarias para mejorar el trabajo en equipo, optimizando los 

recursos que disponga una organización, entre uno de ellos es muy importante 

la motivación ya que de ello dependerá que sus participantes logren sus objetivos 

con una buena interacción, así como se deben detectar o deseñar las mejores 

estrategias para un mejor desenvolvimiento y desarrollo de sus tareas, el cual se 

busque ahorrar tiempo y a la vez brindando beneficios a sus propios integrantes, 

cuando esto se hace trabajando en equipo. 

El objetivo general de Zorrilla (2023) fue definir el vínculo que pueda ver 

con la cultura dentro de la organización y la satisfacción de sus integrantes 

estudiadas en la posta de S.J. de Miraflores mediante una metodología 

descriptiva y un muestreo probabilístico aleatorio simple. Los resultados 

indicaron una correlación positiva entre ambos factores. Esto se pudo demostrar 
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mediante el estadístico del Rho Spearman, donde se tuvo como significancia de 

0,000< 0,005 por ello muetsra que la cultura dentro de la organización presenta 

una relaciòn positiva con la satisfacción de sus personal administrativo de la 

posta de salud.  

Finalmente, Pongo (2022) buscó establecer el vínculo entre labor en grupo 

y estimulación de colaboradores en una secretaría de indemnizaciones de algún 

centro de salud, Trujillo. Aunque se encontraron altos niveles de ambas variables 

entre los encuestados, el análisis estadístico no demostró una correlación 

significativa entre ellas. Con una muestra de 43 trabajadores, donde se mostró 

niveles altos para las variables de trabajo en equipo y motivación, pero mediante 

los analisis estadísticos muestran que no hay relaciòn significativa , ya que 

(p>,005), esto hace que se rechace la hipótesis que se propuso. 

Ticona et al (2022) examinó el vínculo de las variables como el trabajo en 

equipo y la cultura organizacional, aplicadas en sus maestros, emplearon por 

instrumento al cuestionario, a la vez tablas de frecuencia en un diseño 

estadístico, en lo que es correlación uso Pearson, r, así, encontrando una 

vinculación positiva alta de las 2 variables, con resultados de r= 0.717, nivel 

significativo al 0.01 de error. Donde se pudo concluir que existe una correlación 

positiva, por lo tanto se aceptó la hipótesis planteada. 

En tanto, Toribio (2022) buscó determinar la relación entre trabajo en 

equipo y desarrollo organizacional en un centro de estudios, dando por 

resultados que el grado de vinculación que hay entre la dimensión empowerment 

y desarrollo organizacional es de 0.578, afirmando que si hay un nivel de 

correlación positiva moderada, a la vez, se apreció que el nivel de vinculo que 

hay entre d. convivencia y v. desarrollo organizacional es de 0.734, afirmando 

que hay correlación alta positiva. 

Finalmente, Marquina (2022) analizó que tan influyente es la c. 

organizacional en la labor de grupo en los maestros en la virtualidad, 

encontrando una correlación positiva moderada de influencia, su tipo de estudio 

fue cuantitativo, estudio básico, teniendo un diseño no experimental, nivel 
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correlacional y corte transversal. Considerando la encuesta como técnica e 

instrumento al cuestionario, dando por resultado Alfa de Cronbach en cultura 

org. (0,934 > 0,700) y trabajo de equipo (0,966> 0,700), siendo que si influyen 

estas variables con un grado de influencia moderada de 53.7%. 

Rodríguez (2020) se propuso examinar cómo la cultura organizacional 

afecta que tan bueno es el servicio proporcionado por los trabajadores de la 

administración de la UNS en el año 2016. El estudio concluyó la variable tiene 

una influencia significativa con la otra variable . Los datos finales, que mostraron 

un nivel medio de cultura organizacional y calidad de servicio regular, buscan 

proporcionar datos que den paso información que permita el compromiso de la 

Alta Dirección y las oficinas competentes para involucrarse en el protocolo de 

variación y ejecución de la cultura organizacional. Esto se lograría a través de la 

colaboración activa de los trabajadores de administracion, con el objetivo de 

fortalecer su papel y desarrollar una cultura que beneficie tanto su vida laboral 

como personal. 

 

Por otro lado, en un estudio realizado por Quispe en (2020) se investigó el 

vínculo de la gestión del rendimiento y el trabajo en equipo del personal 

administrativo de en una universidad, en el año 2019. Los resultados mostraron 

que la dimensión más importante de la gestión del rendimiento fue "Metas y 

compromisos", mientras que en el trabajo en equipo fue "Confianza". Además, 

dieron por conclusión que, si existe un vínculo directa y moderada en esas dos 

variables, siendo un alto porcentaje de los encuestados quienes consideran que 

ambos aspectos son regulares. En sus resultados mediante el valor del Tau-b de 

Kendall = 0,369 y valor de p = 0,000), mostró una correlación positiva baja pero 

con gran significancia. 

Espinoza (2021). La falta de comunicación interna y el liderazgo deficiente 

de los jefes y coordinadores generan problemas la labor de grupo en los 

empleados, lo cual perturba que tan bueno es el servicio brindado a los clientes. 

El estudio realizado puede servir para convencer a las cabezas de la empresa a 
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aumentar entre los empleados la comunicación mediante instrumentos, calidad, 

de esta manera podrán cumplir con sus labores.  

Para investigar el vínculo provocado entre la cultura organizacional, la 

labor de grupo y la evolución de habilidades en los miembros de C. 

Administrativas, Pita (2021) llevó a cabo un estudio. El objetivo era determinar 

cómo estos factores afectan la práctica docente hacia los estudiantes. Tras 

analizarlos datos obtenidos, se confirmó una relación causal entre estas 

variables. Se empleo por instrumento al  cuestionario de Denison. Los resultados 

mostraron que las dimensiones de Misión e Implicación destacaron que tan 

importante es la ayuda mutua y la labor en grupo por parte de los docentes para 

lograr los objetivos institucionales y desarrollar sus competencias de manera 

continua. Se observó que este enfoque tiene un efecto positivo en el ejercicio 

docente y beneficia a los estudiantes. 

Fernández (2021) descubrió en su informe que existe una conexión 

significativa al analizar el efecto de la comunicación interna en el trabajo en 

equipo en Sonepar Perú SAC - Chiclayo. La correlación entre las variables 

reveló una asociación positiva y sólida, con un coeficiente de correlación de 

r=0,824, con un significativo (p<0,000). Esto respalda la hipótesis alternativa y 

no acepta la hipótesis abolida, Rho de Spearman, concluyendo, comunicación 

interna tiene una influencia significativa en la labor de grupo para lograr 

resultados y optimizar la eficacia de la corporación. 

Cardona & Ledesma (2019) llevarán a cabo un estudio para supervisar la 

cultura organizacional de los empleados de la administración en la FUVSP, por 

objetivo de identificar las creencias, manera de hablar, éticas y socialización, que 

formen parte de la cultura organizacional. Esto permitirá determinar que cultura 

esta entre los trabajadores y evaluar el nivel de responsabilidad empresarial, de 

los empleados y de su interacción en ese ambiente. 
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Alcedo (2019) evaluó la cultura organizacional y el desempeño laboral en 

el Proyecto Especial Alto Huallaga. Al concluir indicaron que esa entidad tiene 

una cultura organizacional burocrática, con un porcentaje significativo de 

trabajadores que muestran compromiso propio con la empresa. En cuanto a su 

desenvolvimiento en el trabajo, la mayoría de colaboradores siente que sus 

superiores los motivan constantemente para realizar su trabajo de manera 

efectiva, fomentando valores como la lealtad, el respeto y la responsabilidad. 

Estas características fundamentales dando definición de lo que es la empresa, 

con un porcentaje significativo de trabajadores que ven la oportunidad de 

progresar en sus carreras y mejorar sus condiciones laborales. 

Según Carrasco (2018), se realizó una investigación con la meta, el vínculo 

entre la motivación laboral y la labor en grupo. Para esto, se utilizó un enfoque 

descriptivo correlacional y se validó que tan confiable son  los instrumentos 

mediante expertos y el coeficiente alfa de Cronbach, obteniendo coeficientes de 

alta confianza. Los resultados mostraron una relación directa y significativa entre 

la motivación laboral y la labor en grupo, respaldada por el estadístico Rho de 

Spearman. 

Por otro lado, Ticona (2018) llevó a cabo un estudio en un colegio de 

Juliaca para investigar el vínculo de  la cultura organizacional con la labor de 

grupo. Se utilizó un diseño no experimental descriptivo correlacional y un 

muestreo no probabilístico intencional. Los resultados del estudio revelaron una 

correlación significativa de las variables, con un coeficiente de correlación de 

Pearson de r = 0.717, con un nivel de significancia del 1%. Pues esto demostró 

que existe una considerable correlación positiva entre ambas variables, a ello se 

acepta también la hipótesis alterna.  

Por otro lado, Ángeles (2018) desarrolló un programa arraigado en la teoría 

de la cultura organizacional de Edgar Schein para optimizar la gestión educativa 

a través del trabajo en equipo. Al analizar la problemática desde la perspectiva 

de la teoría de la cultura organizacional y el trabajo en equipo de Schein, se 

observaron conflictos interpersonales entre los docentes, lo que evidenció una 
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falta de asociatividad, comunicación e interacción. Como conclusión, se sugiere 

que la formulación de una propuesta fundamentada científicamente puede 

ayudar a abordar este problema. 

Barrantes & Ramírez (2017) llevaron a cabo un estudio por propósito es 

definir el impacto del programa de "trabajo en equipo" de la cultura 

organizacional en los estudiantes de la EPES, 2016.Dentro del marco de teoría, 

se presentaron las variables de la investigación, así como también sus 

antecedentes definiendo la variable independiente como el trabajo en equipo y 

la variable dependiente como la interiorización de la cultura organizacional, 

incluyendo sus valores, costumbre y dimensión. El estudio adoptó un enfoque 

experimental, utilizando un diseño cuasi-experimental para manipular la 

variable independiente y analizar sus efectos sobre la variable dependiente. 

Por otro lado, Ángeles y Benites (2017) llevaron a cabo un estudio con la 

meta de definir el impacto de la labor en grupo en el desenvolvimiento en el 

trabajo de los trabajadores de administración de la UCV. Su estudio tuvo un 

enfoque no experimental de tipo descriptivo correlacional, utilizando una 

muestra censal al trabajar otra vez con esa localidad. Emplearon la técnica de 

encuestas y un cuestionario para trabajadores y jefes de áreas, encontrando una 

asociación significativa entre ambas variables de estudio con valores inferiores 

a 0.05. Observaron que las peculiaridades del trabajo en equipo eran defectuosos 

en los empleados de la administración, demostrando que entre el 40% y el 82% 

de los participantes percibían deficiencias en la ayuda, convivencia, experiencia 

de los colaboradores, captar datos, conducta del jefe y confidencia 

En cuanto a la definición de la variable "cultura organizacional", Revilla 

(2013) y Siliceo et al. (1999) dice que la base de una empresa es la examinación 

de los que la conforman usan para dar veredicto a los momentos, reflejando 

metas, creencias y conceptos básicos de la organización.  

Newstrom (2011) sostiene que la cultura organizacional incluye normas, 

valores y tradiciones que influyen en el comportamiento individual y grupal de 

los miembros.  
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Por su parte, Ibarra (2019) nos dice que la cultura organizacional está 

definida por la institución educativa, definiendo su manera de hacer las cosas, 

valores, normas y principios admitidos el conjunto de humanos que esta 

formado, lo que influye en la identidad de los miembros y en su comportamiento 

laboral. 

De acuerdo con Cardona &amp; Ledesma (2019), en la actualidad, se ha 

fijado mucho mas con respecto al estudio de la cultura organizacional en el 

campo administrativo y las corrientes psicológicas, con el objetivo de entender 

la convivencia entre las personas y las empresas. Los últimos años, se ha 

reconocido que importante es el talento humano y se ha priorizado el cuidado de 

su bienestar físico y psicológico, ya que estos aspectos primordiales pudiendo 

así llegar a las metas de diferentes organizaciones, independientemente de su 

tamaño, estructura o posición social. 

Según Chung &amp; Espinoza (2020), para lograr una cultura 

organizacional transformadora, es necesario que los líderes de alto nivel 

articulen los cambios requeridos. Sus comportamientos se transforman en signos 

representativos de la reciente cultura de la empresa.  

En relación a esto, Segredo et al. (2017) señala por la empresa es unitaria 

ya que tiene su propia cultura organizacional, que se refiere a la ética al 

momentos de realizar las labores, que guían el comportamiento de sus 

integrantes. Cuando estos valores están arraigados y son compartidos por todos, 

tienen un gran impacto en los empleados, generando lealtad y alto rendimiento. 

Reyes &amp; Moros (2019) enfatizan que la cultura organizacional es un 

pilar principal que fomenta la productividad y que tanta competencia haya a 

corto y largo plazo. Además, al examinar los talentos intelectuales de los 

colaboradores y facilitar el compartir los pensamientos, se crea un ambiente de 

compañerismo y compromiso laboral que favorece la producción. 

Por su parte, Raffino (2021) define la cultura organizacional como las la 

ética, cultura, experiencia, de la empresa. Su propósito es establecer la forma 
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esperada que los individuos convivan todos ellos, con el resto también. Además, 

subraya que la cultura organizacional  solo no es la suma de las singularidades 

que forman parte de la empresa, sino que precede a ellas y determina cómo se 

adaptan los empleados a dicha cultura. 

En conclusión, la cultura organizacional es algo que tiene buena 

importancia que involucra el convivir entre los usuarios y la corporación. Su 

comprensión y promoción adecuada son fundamentales para el éxito y bienestar 

de una empresa. 

Según Raffino (2021), la cultura organizacional, formada de varios 

elementos principales que trabajan en conjunto. Estos elementos son los 

siguientes: 

De acuerdo con Cardona y Ledesma (2019), en la actualidad, enfocándose 

bastante en la cultura organizacional en el campo administrativo y las corrientes 

de psicología con el objetivo de entender la convivencia entre los seres humanos 

y las organizaciones. Los últimos años se ha reconocido que importante es el 

talento humano y se ha priorizado el cuidado de su bienestar físico y psicológico, 

ya que estos aspectos son fundamentales para alcanzarlas metas de la 

organización, independientemente de su tamaño, estructura o posición social. 

Para lograr una cultura organizacional transformadora, es necesario que 

los líderes de alto nivel articulen los cambios requeridos. Sus comportamientos 

transformados en distintivos representativos de reciente cultura de la empresa 

(Chung y Espinoza, 2020). 

Cada organización tiene su propia cultura organizacional, que se refiere a 

los principios y éticos valores sobre sus acciones son las que guían el 

comportamiento de sus miembros. Cuando estos valores están arraigados y son 

compartidos por todos, tienen un gran impacto en los empleados, generando 

lealtad y alto rendimiento (Segredo et al., 2017). 

La cultura organizacional es data principal para fomentar la competencia 

y que tan productivo es en un pequeño plazo o uno más grande. Además, al 
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examinar los talentos intelectuales de los trabajadores y facilitar la reciprocidad 

de pensamientos entre los equipos, se crea un ambiente de compañerismo y 

compromiso laboral que favorece la producción (Reyes y Moros, 2019). 

La cultura organizacional da por concepto a como el comportamiento y las 

costumbres, experiencias, valores, de una organización. Su objetivo es establecer 

la forma se tiene previsto que los grupos convivan entre ellos mismos. Además, 

subraya que la cultura organizacional, solo no es acumular las singularidades que 

forman parte de la corporación, sino que precede a ellas y determina cómo se 

adaptan los empleados a dicha cultura (Raffino, 2021). 

En conclusión, la cultura organizacional tiene gran importancia que 

involucra la convivencia entre los individuos y la corporación. Su comprensión 

y promoción adecuada son fundamentales para el éxito y bienestar de una 

empresa. Según Raffino (2021), la cultura organizacional está compuesta por 

varios pilares fundamentales que hacen una labor de equipo. Estos pilares son 

los siguientes:  

Identidad de la organización: La cultura organizacional, da por concepto 

sobre los valores, misión y como se visualiza la organización. La identificación 

corporativa nace al responder preguntas como el cual tipo de organización es y 

cómo se visualizan. 

 

Sistemas de control: La cultura organizacional tiene que existir algún 

mecanismo de vigilancia que vigile lo que pasa internamente en la corporacion 

con su capital humano, es decir, con trabajadores y gerentes. 

Estructuras de poder: La cultura organizacional define cuales son las 

encargadas de decidir, cómo se divide el poder y como se proporciona. 

Símbolos: La cultura organizacional incluye los diseños que existen en su 

totalidad visuales y auditivos que forman en si como se identifica la corporación. 

 



- 11 - 
  

 

Rituales y rutinas: La cultura organizacional abarca la totalidad de las 

capacitaciones de la corporación, grupos de servicios e descripciones de que tan 

bien se desenvuelven que tienen lugar internamente en la corporación. Estas 

prácticas pueden ser formales o informales. 

Historias, mitos y anécdotas: La cultura organizacional se define por el 

recado indirecto que impregna cualquier corporación. Narran el origen de la 

organización, sus fundamentos y su desarrollo, así como su marca del presente 

en actual en el mercado. Las experiencias se hacen relatos de hechos verídicos 

que los trabajadores antiguos comparten con los trabajadores recientes.  

En cuanto a las características de la cultura organizacional, Stephen & 

Timothy (2013) destacan siete rasgos principales que capturan el núcleo de la 

cultura de la empresa. 

Creación y peligro: la intensidad en que se fomenta a los empleados a ser 

creativos y asumir peligros. 

Dar precisión a lo mínimo: Se refiere al grado en el se tiene esperado a los 

trabajadores, demuestren firmeza, concentración en lo mínimo. 

Alineación a los efectos: Indica el valor  de la empresa donde se basa en 

los datos que se obtengan y como se realicen, en lugar de los métodos y 

mecanismos empleados para alcanzarlos.  

Guía a los usuarios: Es el valor donde las disposiciones de la empresa 

tendrán presente como afectara los datos que se obtuvieron sobre los trabajadores 

de la empresa.   

Orientación a los equipos: Es el valor donde las acciones del trabajo están 

distribuidas por grupos en vez que sea individual.  

Dinamismo: Se refiere al valor en que los individuos son elocuentes y tiene 

espíritu de competencia en vez de ser complacientes. 

Estabilidad: Indica el el valor en que las acciones organizativas enfatizan 

mantener el statu quo en lugar de buscar crecimiento. 
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En cuanto al comportamiento organizacional, Cardona y Ledesma (2019) 

mencionan que abarca cosas lo son, el estar motivado, tener comunicación, 

contar con facilidad de trabajo en equipo, compromiso y ser líder. Estos aspectos 

permiten entienden de forma descriptiva lo relacionado con la cultura 

organizacional y su huella en la organización, el individuo y su entorno. 

Las funciones de la cultura organizacional incluyen dan por definición 

barreras entre una corporación con otra, dar el mensaje de tener identidad para 

con los empleados, generar compromiso con algo más allá de los intereses 

individuales y mejorar la persistencia del mecanismo social. La cultura también 

se comporta de forma aglutinante social que conserva todo junto a la corporación 

a la empresa al poder dar esquemas adecuados de lo que los empleados tiene que 

hablar y realizar, así como guiar y modelar sus actitudes y comportamiento. 

Por último, Aguillón (2015) menciona diferentes modelos de cultura 

organizacional. La cultura de clan se caracteriza por su paternalismo, cohesión 

y confianza en las personas. La cultura jerárquica se distingue por establecer 

claramente quién tiene autoridad y quién obedece, y enfatiza la adhesión a 

procedimientos y políticas establecidas. La cultura de mercado busca asegurar 

los resultados comerciales y muestra una agresividad en superar a la competencia 

y aumentar las ventas y los indicadores económicos. La cultura adhocrática se 

caracteriza por hace modificaciones para suplir lo que exigen los de afuera. 

Usualmente las empresas cuentan con innovación, implementan productos y 

asumen peligros. 

En relación al trabajo en equipo, diversos estudios señalan que las personas 

han desarrollado mecanismos de relación que permiten establecer condiciones 

de trabajo bien coordinadas, favoreciendo una comunicación efectiva y la 

resolución de conflictos para alcanzar objetivos comunes. El trabajo en equipo 

implica que varias personas realicen diferentes partes de una labor, pero con un 

objetivo compartido. Sin embargo, es importante que estos grupos cuenten con 

una distribución organizada que facilite creación reciproca de la labor, evitando 

que cierto miembro realice su parte individualmente y solo se junten al final. 



- 13 - 
  

 

Los equipos se definen como la reunión de individuos que trabajan juntos 

para suplir sus carencias, algo inherente a la naturaleza humana. En las 

organizaciones, los individuos se apoyan mutuamente para lograr sus propósitos. 

El trabajo en equipo se basa en el compromiso de cada miembro de la 

empresa al establecer una meta en general y estar dispuestos a contribuir 

eficazmente en la realización de diversas tareas para alcanzar la meta 

establecida. Requiere movilizar nociones, destrezas y habilidades para adaptarse 

y lograr el propósito conjunto. 

El trabajo en equipo da aporta favores a la empresa, ya que fomenta la 

incorporación entre los miembros. Sin embargo, cuando los equipos surgen de 

forma espontánea, pueden generarse datos malos que salgan del presupuesto, 

como perder tiempo, peleas no necesarias, grupos que no puedar dar soluciones 

optimas. Por ello, es necesario que estos equipos se desarrollen mediante un el 

proceso de a pocos y que haya planificación, consensuando metas y objetivos. 

Es importante destacar las cualidades de los equipos de trabajo, que según 

Bedoya (2015), fijar los pequeños caracteres que estos tiene que poseer al 

formarse. Esto les permite diferenciarse de otros grupos y está adaptado a las 

instituciones universitarias, enfocándose en intereses comunes, el desarrollo de 

habilidades y la cohesión grupal para cumplir con los propósitos 

organizacionales. 

Mercedes de la labor en grupo: Según Acosta (2011), hoy en dia es poco 

común encontrar a una persona trabajando de manera individual, ya que 

generalmente nos desempeñamos en equipos de trabajo para lograr los objetivos 

institucionales. Trabajar en equipo conlleva ventajas como una comunicación 

efectiva y la habilidad de vincularse con los demás, lo que favorece a la 

evolución de vinculaciones indirectas entre personas de relaciones en el entorno 

laboral. La capacidad de escuchar y aceptar diferentes ideas y valores, incluso 

cuando difieren de los propios, crea un ambiente agradable y comprometido, 

aumentando la productividad del equipo. 
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Según Palomo (2011), numerosas investigaciones han evidenciado que al 

participar todas las jerarquías en los diferentes métodos aumenta el atributo de 

la labor en organizaciones. El compromiso de los empleados se fortalece al sentir 

el apoyo y respeto mutuo de sus compañeros de equipo, lo que les motiva a 

trabajar juntos hacia objetivos comunes. Sin embargo, también se señala que el 

trabajo en equipo puede presentar inconvenientes y conflictos, como el consumo 

de tiempo adicional debido a la coordinación de actividades, complacencia al 

delegar tareas a otros miembros y desprecio hacia ciertos integrantes. 

De acuerdo con De Cárdenas (2010), para formar equipos efectivos, los 

directivos deben considerar varios factores, como la complementariedad de 

talentos entre los que conforman el grupo, es decir, la presencia de competencias 

especializadas que se complementen entre sí para lograr las metas propuestas. 

También es crucial fomentar una actitud positiva en el equipo, promoviendo un 

clima de apertura, sinceridad, humildad y empatía, que favorezca la colaboración 

y el logro de resultados esperados. 

El objetivo conjunto implica que el equipo debe tener una comprensión 

clara del propósito que los une y cómo su trabajo en conjunto contribuirá al logro 

de ese objetivo. Esto genera un compromiso por parte de todos los miembros 

para seguir la misma dirección. 

Las metas específicas de rendimiento consisten en establecer hitos u 

objetivos concretos que reflejen el progreso parcial del equipo, y asignar 

métricas que permitan evaluar esos avances y asignar responsabilidades a cada 

miembro. 

Las responsabilidades son compartidas, lo que significa que el individuo 

del grupo tiene que contar con compromiso a brindar contribuciones concretas 

que ayuden a cumplir las metas reguladas. Esto crea una fuerte relación personal 

con el individuo y el lograr la labor dada.  

Comunicación efectiva: Es fomentar una acción mutua fluida, precisa y 

honesta para con todos los que están en el grupo de la empresa. Todos los 
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integrantes deben tener una actitud abierta hacia la comunicación, lo que 

facilitará una alta cohesión en el equipo. 

Reconocimiento de las contribuciones de cada miembro: La organización 

debe dejar claro qué incentivos se darán a cada miembro, tanto individualmente 

como de manera conjunta. Estos incentivos pueden ser perceptibles o 

imperceptibles, y ayudarán significativamente a mantener a los trabajadores 

satisfechos. 

Dimensiones para examinar la labor en grupo: Según la propuesta de 

Drucker (citado por Quispe, 2020), se proponen las "5 C" como una teoría para 

examinar el nivel de labor en grupo en una organización. Estas dimensiones 

incluyen: 

Complementariedad: cuando una persona tiene conocimientos en cierta 

área y puede complementarse con otros miembros del equipo que tienen 

especialidades diferentes, creando sinergia. 

Coordinación: esto se da al poder logara un orden organizativo, teniendo 

preciso como reaccionaran con alcanzar los objetivos.  

Comunicación: cuando hay una acción reciproca usual de los que 

conforman el grupo.   

Confianza: sucede al poner los beneficios de la empresa por encima del 

grupo y sus intereses propios.  

Compromiso: grado con el que se identifican con la corporación, lo cual 

impulsa a buscar cumplir con los objetivos en el equipo de trabajo. 

y se reconoce como un pilar importante para la utilidad y la fabricación de 

la organización. 

En cuanto a los objetivos del estudio, se pretende investigar las causas que 

afectan la imagen organizacional y el trabajo en equipo en la universidad de 

Chimbote, así como proponer soluciones y estrategias para optimizar que tan 

bueno son los servicios educativos. Asimismo, se busca contribuir al 
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reconocimiento de la universidad en la ciudad y optimizar el nivel de educación 

en la región. 

En lo teórico, al realizar este estudio, se utilizó como base investigaciones 

previas realizadas en periodos determinados. Esto permitirá fundamentar 

teóricamente los hallazgos y resultados obtenidos en esta investigación. Además, 

se realizará una revisión exhaustiva del estado actual del arte en relación al 

problema y los objetivos establecidos, lo cual proporcionará las bases teóricas 

necesarias para futuras investigaciones. 

En lo práctico, una vez identificado el problema, se realizará un 

diagnóstico para proponer mejoras y guías tanto para las autoridades de la 

universidad como para los involucrados en cada área. Estas propuestas servirán 

para identificar y corregir debilidades y errores que afecten negativamente la 

imagen organizacional de la universidad. 

En términos metodológicos, se utilizarán técnicas e instrumentos para 

recopilar información confiable, así como herramientas tecnológicas para el 

procesamiento y análisis de datos. Esto permitirá ofrecer recomendaciones de 

mejora basadas en el problema y los objetivos establecidos. 

En resumen, este estudio tiene como objetivo justificar la contribución 

científica mediante la generación de nuevo conocimiento y teorías relacionadas 

con la optimización de la imagen organizacional y la labor en grupo en la 

universidad de Chimbote. Se busca contribuir al reconocimiento del centro de 

estudios, optimizando que tan bueno es lo que ofrece, además de proponer 

soluciones y estrategias para los problemas actuales. 

En la Universidad ULADECH, se aprecia que no hay una cultura 

organizacional que fomente el trabajo en equipo entre los trabajadores 

administrativos. Esto se refleja en la falta de colaboración y coordinación en las 

actividades, así como en el hecho de que el personal realiza sus tareas de manera 

individual y muestra poco interés en el trabajo en equipo. Esta falta de alineación 

y colaboración afecta negativamente la contribución global de la organización. 
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Surge entonces la pregunta sobre, ¿Qué relaciòn existe entre la cultura 

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

ULADECH la Católica de Chimbote- 2022” 

Conceptualizo la primera variable Según Gómez (2019), la cultura 

organizacional quiere decir por grupo de peculiaridades que distinguen a una 

organización y son fundamentales para su futuro. Por lo tanto, es necesario 

compartir estas características con todos los miembros del equipo para mantener 

una percepción positiva del lugar de trabajo. 

Se refiere por dimensiones de la cultura organizacional, según Alcedo 

(Díaz 2019), se pueden identificar varias. El primero, los valores dominantes se 

refieren a las nociones de la empresa que defiende y espera donde sus integrantes 

cooperen, como la eficacia, la puntualidad y la eficiencia.  

La filosofía engloba la doctrina que es el reflejo de como se cree deber 

tener trato a los colaboradores.  

La identificación se refiere a las características que ponen en unitario a un 

usuario excluyendo a otras, mientras que la identificación se refiere al proceso 

de agrupar y recoger esas características. 

La definición operativa de la cultura organizacional implica caracterizar 

una organización de manera que la distinga de otras, y puede tener aspectos 

favorables o desfavorables. Por lo tanto, es necesario medir los valores, filosofía, 

clima organizacional y creencias para establecer el nivel de cultura 

organizacional. 

En cuanto al trabajo en equipo, Robbins y Coulter (2014) lo definen como 

un grupo de personas que laboran arduamente hacia una meta en general, 

empleando sinergia optima, responsabilidad propia y reciproca, talentos 

complementarios. 

Las dimensiones de la labor en grupo según la Universidad del Pacífico 

(2014), del trabajo en equipo son: Integración, organización e interacción (p. 56). 

La integración se refiere a cómo los miembros del equipo se unen y 
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colaboran entre sí. La organización se refiere a la estructura y funciones dentro 

del equipo. La interacción implica el diálogo y la declaración de los que 

conforman el grupo. 

Por último, Terán (2014) Se puede describir a la organización como la 

manera en que se estructuran las conexiones entre las actividades y tareas de los 

componentes de una entidad, con el propósito de alcanzar la mayor eficacia 

dentro de los planes y metas establecidas. Por otro lado, de acuerdo a Mendoza 

(2013), la interacción se define como el procedimiento mediante el cual las 

personas incorporan comportamientos a través del intercambio de ideas y la 

comunicación con su entorno. 

El clima organizacional se entiende por lo que se ve general en el ámbito 

laboral, incluyendo la interacción entre los usuarios, la cordialidad a los clientes 

y proveedores, entre otros aspectos. 

El liderazgo implica la capacidad de una persona para motivar a los demás 

y lograr que trabajen juntos para alcanzar un objetivo, aprovechando sus 

habilidades y destrezas desarrolladas. 

La definición operacional de labor en grupo conlleva en la forma en que 

un grupo de personas en una organización trabajan de manera coordinada y 

organizada para lograr un objetivo común. Supervisando el grado de labor, se 

estudiarán aspectos como la interacción entre los miembros, el clima 

organizacional y el liderazgo. 

La hipótesis general plantea que existe relación significativamente entre la 

cultura organizacional y el trabajo en equipo de los trabajadores administrativos 

de la ULADECH la Católica de Chimbote- 2022. 

El objetivo general es explicar la relación que existe entre la cultura 

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

ULADECH la Católica de Chimbote- 2022. 

Además de esto, se plantean tres objetivos específicos: detallar el nivel de 

cultura organizacional que hay en la ULADECH la Católica de Chimbote en el 
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año 2022, Identificar los factores que afectan el trabajo en equipo de los 

colaboradores administrativos de la ULADECH la Católica de Chimbote en el 

año 2022 y demostrar cómo la cultura organizacional repercute en el trabajo en 

equipo de los colaboradores administrativos de la ULADECH la Católica de 

Chimbote en el año 2022. 

 

2. Metodología  

El estudio se clasifica como investigación tipo básica y adopta un enfoque 

descriptivo correlacional. Su objetivo es medir las variables, determinar su nivel de 

relación e incidencia, utilizando métodos cuantitativos.  

En términos de diseño, se trata de un estudio no experimental de corte transaccional, 

lo que implica que no se realizarán alteraciones a las variables y se describirá la 

situación tal como ocurrió en un momento específico.  

Presentando su esquema de su diseño: 

 

Donde: 
 

 

M= Administrativos 
 

V1= Cultura organizacional  

V2= trabajo en equipo  

r = Correlación 

 

Población  
 
 

Para el estudio se contó con una población de 320 administrativos, que trabaja 

en la Sede de Chimbote, el dato fue proporcionado por el área de recursos 

humanos.  
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Muestra: 

En muestra se consideró el 25% del total de la población, por 

conveniencia del investigador, quedando 80 administrativos para la 

aplicación del instrumento. 

 

Técnicas e instrumentos de investigación 

Se empleó por técnica la encuesta, que fue aplicada al personal administrativos 

de la universidad. 

Se consiguió la información fue mediante el instrumento el cuestionario, que 

estuvo conformado por 20 ítems, que está en función a las variables, cultura 

organizacional y trabajo en equipo. 

 

Validación del instrumento: 

Fue validado mediante el juicio de tres expertos en investigación. 

La fiabilidad del cuestionario se evaluó utilizando el estadístico Alfa de 

Cronbach. La validez del cuestionario se refiere a su capacidad para medir lo 

que pretende medir, y la consistencia interna del cuestionario se puede estimar 

utilizando este recurso estadístico. 

Los resultados del cuestionario sobre la cultura organizacional indican que el 

instrumento es confiable, ya que obtuvo un coeficiente de confiabilidad de 

0,882, lo que demuestra un alto grado de confiabilidad. 

De manera similar, los resultados del cuestionario sobre el trabajo en equipo 

demuestran que el instrumento también es confiable, ya que obtuvo un 

coeficiente de confiabilidad de 0,853. 

Procesamiento y análisis de la investigación  

Posteriormente, se examinaron los resultados obtenidos empleando el 

software correspondiente. Los resultados se presentaron en un informe que 

incluía tablas descriptivas y cruzadas, lo cual proporciona una visión más 

amplia y clara de los datos obtenidos de este estudio. La información se ordenó 

en cada tabla y figura con formato APA, siendo más fácil el análisis 

estadístico. Utilizamos el alfa de Cronbach y el estadístico del Spearman. 
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3. Resultados  

TABLA 1. 

¿La misión es concientizada de forma clara por la universidad? 

ESCALA 

 

CANT. % 

Frecuentemente  12 15% 

Regularmente 40 50% 

Algunas veces 28 35% 

Casi nunca 0 0% 

Nunca 0 0% 

TOTAL 80 100% 

Fuente: información de la data de variables estudiadas. 

 

 

 

INTERPRETANDO:  

Tabla 1, podemos ver que el 50% de los trabajadores manifiestan que la misión es 

regularmente concientizada de forma clara por la universidad, un 35% indican 

algunas veces y el 15% sostienen que frecuentemente. 

15%

50%

35%

0% 0%

Figura 01: ¿La misión es conciemnmtizada de forma clara 

por la universidad?

Frecuentemente

Regularmente

Algunas veces

Casi nunca

Nunca
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TABLA 2. 

¿La Universidad fomenta a la innovación y desarrollo humano? 

ESCALA CANT. % 

Frecuentemente  25 31% 

Regularmente  35 44% 

A veces 20 25% 

Casi nunca 0 0% 

Nunca 0 0% 

TOTAL 80 100% 

Fuente: información de la data de variables estudiadas. 

 

 

INTERPRETACIÓN:  

Tabla 2, observamos que el 44% de los trabajadores coinciden que 

regularmente la universidad fomenta a la innovación y desarrollo humano, en 

cambio un 31% afirman frecuentemente y el 25% opinan que a veces. 

 

 

31%

44%

25%

0% 0%

Figura 02:La Universidad fomenta a la innovación y 

desarrollo humano

Frecuentemente

Regularmente

Algunas veces

Casi nunca

Nunca



- 23 - 
  

 

TABLA 3. 

¿El jefe incentiva el conocimiento aplicando los valores de la universidad? 

ESCALA CANT. % 

Frecuentemente 0 0% 

Regularmente 20 25% 

Algunas veces 35 44% 

Casi nunca 25 31% 

Nunca 0 0% 

TOTAL 80 100% 

Fuente: información de la data de variables estudiadas. 

 

 

 

INTERPRETANDO: 

Tabla 3, se puede ver que el 44% de los trabajadores coinciden que algunas 

veces el jefe incentiva el conocimiento aplicando los valores de la universidad, 

en cambio un 31% manifiestan que casi nunca y el 25% afirman regularmente. 
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TABLA 4.  

¿Las jefaturas cuentan con personal con buenos valores? 

ESCALA CANT.  % 

Frecuentemente 12 15% 

Regularmente 20 25% 

Algunas veces 48 60% 

Casi nunca 0 0% 

Nunca 0 0% 

TOTAL 80 100% 

 Fuente: información de la data de variables estudiadas. 

 

 

 

INTERPRETANDO: 

Tabla 4, notamos que existe un 60% del personal donde indican que algunas 

veces las jefaturas cuentan con personal con buenos valores, el 25% sostienen 

regularmente y el 15% frecuentemente. 
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TABLA 5. 

¿La universidad se preocupa por sus trabajadores con el fin de mejorar su 

desempeño? 

ESCALA CANT. % 

Frecuentemente 0 0% 

Regularmente 8 10% 

Algunas veces 56 70% 

Casi nunca 16 20% 

Nunca 0   0% 

TOTAL 80 100% 

Fuente: información de la data de variables estudiadas. 

 

 

INTERPRETACIÓN:  

Tabla 5, nos muestra el resultado a un 70% de trabajadores coinciden que 

algunas veces la universidad se preocupa por sus trabajadores con el fin de 

mejorar su desempeño, en tanto un 20% manifiestan que casi nunca y otro 10% 

que restan consignan regularmente. 
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TABLA 6. 

¿Los trabajadores imparten a sus usuarios que su razón es brindarles el 

mejor servicio? 

ESCALA CANT. % 

Frecuentemente 20 25% 

Regularmente 52 65% 

Algunas veces 8 10% 

Casi nunca 0 0% 

Nunca 0 0% 

TOTAL 80 100% 

Fuente: información de la data de variables estudiadas. 

 

 

 

INTERPRETACIÓN:  

Tabla 6, podemos ver que el 65% de los trabajadores afirman; que los 

trabajadores regularmente imparten a sus usuarios que su razón es brindarles el 

mejor servicio un 25% consignan que es frecuentemente y el 10% de los que 

quedan opinan algunas veces. 
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TABLA 7. 

¿La universidad realiza reuniones de confraternización en fechas festivas? 

ESCALA CANT.  % 

Frecuentemente 24 30% 

Regularmente 48 60% 

Algunas veces 8 10% 

Casi nunca 0 0% 

Nunca 0 0% 

TOTAL 80 100% 

Fuente: información de la data de variables estudiadas. 

 

 

INTERPRETANDO:  

Tabla 7, nos hace ver que el 60% de los trabajadores coinciden que la 

universidad regularmente realiza reuniones de confraternización en fechas 

festivas, mientras un 30% afirman que es frecuentemente y el 10% sostienen 

que algunas veces.  
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TABLA 8. 

¿Su jefe se identifica con usted cuando se encuentra con problemas? 

ESCALA CANT. % 

Frecuentemente 0 0% 

Regularmente 0 0% 

Algunas veces 20 25% 

Casi nunca 48 60% 

Nunca 12 15% 

TOTAL 80 100% 

Fuente: información de la data de variables estudiadas. 

 

 

INTERPRETACIÓN:  

Tabla 8, denota el resultado de la opinión de los trabajadores donde un 60% 

afirman que casi nunca su jefe se identifica con usted cuando se encuentra con problemas 

por hacer quedar bien el área, por otro lado, un 25% manifiestan algunas veces 

y el 15% restante opinan nunca.  
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TABLA 9. 

¿Considera estar orgulloso de su institución? 

ESCALA CANT. % 

Frecuentemente 34 43% 

Regularmente 46 57% 

A veces 0 0% 

Casi nunca 0 0% 

Nunca 0 0% 

TOTAL 80 100% 

Fuente: información de la data de variables estudiadas. 

 

 

 

INTERPRETANDO:  

Tabla 9, se observa que un 57% de los trabajadores siempre considera 

regularmente estar orgulloso de su institución, mientras un 43% consignan que 

es frecuemtemente. 
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TABLA 10. 

¿Se siente comprometido con la universidad en el logro de sus metas? 

ESCALA CANT. % 

Frecuentemente 64 80% 

Regularmente 16 20% 

Algunas veces 0 0% 

Casi nunca 0 0% 

Nunca 0 0% 

TOTAL 80 100% 

Fuente: información de la data de variables estudiadas. 

 

 

 

INTERPRETANDO:  

Tabla 10, vemos que hay un 80% de los trabajadores manifestando que se 

sienten frecuentemente comprometido con la universidad en el logro de sus 

metas mientras el 20% coinciden que regularmente lo hace. 
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TABLA 11. 

¿Su jefe organiza el trabajo de acuerdo a mis funciones? 

ESCALA CANT. % 

Frecuentemente 0 0% 

Regularmente 0 0% 

A veces 53 66% 

Casi nunca 16 20% 

Nunca 11 14% 

TOTAL 80 100% 

Fuente: información de la data de variables estudiadas. 

 

 

INTERPRETANDO:  

Nos resalta la tabla 11, que un 66%de trabajadores afirman que a veces su jefe 

organiza el trabajo de acuerdo a sus funciones por otro lado nos dicen un 20% 

que casi nunca y el 14% que restan manifiestan que nunca. 
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TABLA 12. 

¿Su jefe organiza el trabajo de acuerdo a mis funciones? 

ESCALA CANT.  % 

Frecuentemente 32 40% 

Regularmente 37 46% 

A veces 11 14% 

Casi nunca 0 0% 

Nunca 0 0% 

TOTAL            80 100% 

Fuente: información de la data de variables estudiadas. 

 

 

 

INTERPRETANDO:  

Tabla 12, podemos ver que el 46% de los trabajadores indican que regularmente 

Su jefe organiza el trabajo de acuerdo a mis funciones, en tanto un 40% 

sostienen que frecuentemente y el otro 14% consignan que a veces. 
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TABLA 13. 

¿Existe un plan de trabajo por parte de su jefe? 

ESCALA CANT. % 

Siempre  24 30% 

Casi siempre 43 54% 

A veces 13 16% 

Casi nunca 0 0% 

Nunca 0 0% 

TOTAL 80 100% 

Fuente: información de la data de variables estudiadas. 

 

 

 

INTERPRETANDO:  

Tabla 13, podemos observar a un 54% de los trabajadores donde manifiestan 

que casi siempre existe un plan de trabajo por parte de su jefe, por otro lado, 

un 30% sostienen siempre y el 16% restante afirman que a veces. 
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TABLA 14. 

¿Existe comunicación entre las áreas de trabajo? 

ESCALA CANT. . % 

Frecuentemente 0 0% 

Regularmente 0 0% 

A veces 28 35% 

Casi nunca 52 65% 

Nunca 0 0% 

TOTAL 80 100% 

Fuente: información de la data de variables estudiadas. 

 

 

 

INTERPRETANDO:  

Tabla 14, podemos ver que el 65% de los trabajadores manifiestan que casi 

nunca existe comunicación entre las áreas de trabajo, también un 35% 

consignan que a veces. 
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TABLA 15. 

¿Los jefes tienen buena comunicación con sus trabajadores? 

ESCALA CANT.  % 

Frecuentemente 12 15% 

Regularmente 37 46% 

Algunas veces 31 39% 

Casi nunca 0 0% 

Nunca 0 0% 

TOTAL 80 100% 

Fuente: información de la data de variables estudiadas. 

 

 

 

INTERPRETANDO:  

Tabla 15, nos denota que un 46% de los trabajadores manifiestan que 

regularmente los jefes tienen buena comunicación con sus trabajadores, 

también se notó que el 39% coinciden en algunas veces   y el 15% que restó 

opinan que frecuentemente. 
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TABLA 16 

¿El personal siempre está presto para apoyar a su compañero? 

ESCALA CANT.  % 

Frecuentemente 8 10% 

Regularmente 32 40% 

Algunas veces 40 50% 

Casi nunca 0 0% 

Nunca 0 0% 

TOTAL 80 100% 

Fuente: información de la data de variables estudiadas. 

 

 

 

INTERPRETANDO:  

Tabla 16, se observa que el 50% de trabajadores manifiestan que algunas veces, 

El personal siempre está presto para apoyar a su compañero, también un 40% 

sostienen que regularmente y el 10% restante identifican que frecuentemente. 
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TABLA 17. 

¿Su jefe genera un buen clima laboral? 

ESCALA CANT.  % 

Frecuentemente 0 0% 

Regularmente 40 50% 

Algunas veces 40 50% 

Casi nunca 0 0% 

Nunca 0 0% 

TOTAL 80 100% 

Fuente: información de la data de variables estudiadas. 

 

 

 

INTERPRETACIÓN:  

Tabla 17, podemos ver que el 50% de los trabajadores manifiestan que 

regularmente su jefe genera un buen clima y el restante del 50% coincidieron 

algunas veces. 
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TABLA 18. 

¿Siempre su jefe está presto a escucharlo ante los problemas que se susciten? 

ESCALA CANT.  % 

Frecuentemente 23 29% 

Regularmente 45 56% 

A veces 12 15% 

Casi nunca 0 0% 

Nunca 0 0% 

TOTAL 80 100% 

Fuente: información de la data de variables estudiadas. 

 

 

INTERPRETANDO:  

Tabla 18, nos resalta que el 56% de los trabajadores coinciden que 

regularmente su jefe está presto a escucharlo ante los problemas que se susciten, en 

cambio un 29% sostuvieron que frecuentemente y el 15% de los que quedan 

dijeron que a veces. 
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TABLA 19. 

¿Su jefe incentiva el trabajo en equipo? 

ESCALA CANT.  % 

Frecuentemente 12 15% 

Regularmente 37 46% 

Algunas veces 31 39% 

Casi nunca 0 0% 

Nunca 0 0% 

TOTAL 80 100% 

Fuente: información de la data de variables estudiadas. 

 

 

 

INTERPRETANDO:  

Nos refleja en la tabla 19, que el 46% de los trabajadores coinciden que 

regularmente Su jefe incentiva el trabajo en equipo mientras el otro 39% 

restante afirman que algunas veces y el 15% frecuentemente. 
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TABLA 20. 

¿Considera que su jefe cuenta con un buen liderazgo? 

ESCALA CANT. % 

Frecuentemente 17 21% 

Regularmente 23 29% 

Algunas veces 40 50% 

Casi nunca 0 0% 

Nunca 0 0% 

TOTAL 80 100% 

Fuente: información de la data de variables estudiadas. 

 

 

 

INTERPRETANDO:  

Tabla 20, vemos un 50% de trabajadores donde consideran que su jefe a veces 

cuenta con un buen liderazgo, sin embargo, un 29% refieren que regularmente 

y el 21% restante afirman que es frecuentemente. 
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Tabla 21: 

Correlación entre cultura organizacional y trabajo en equipo. 

 

Cultura 

organizacional 

Trabajo en 

equipo. 

 

 

Rho de 

Spearman 

Cultura 

organizacional 

Coef. de cor. 1,000 0,924* 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 80 80 

Trabajo en 

equipo 

Coef. de cor. 
0,924* 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 80 80 

**. con una significancia de correlación a un nivel (0,01 ). 

 

Con nivel de confianza a un 95%  

V signif.:  = 0.05 

 

Los hallazgos que muestran la tabla 21, que existe un alto grado de correlación entre 

los elementos de estudio, por tener .924 por el Rho Spearman, además de una 

significancia de p=0,000 < 0,05. Con esto se evidencia que existe una significativa 

correlación entre la cultura organizacional el trabajo en equipo. 
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4. Análisis y Discusión.  

Explicar la relaciòn que existe entre la cultura organizacional y el trabajo en 

equipo de los trabajadores administrativos de la ULADECH la Católica de 

Chimbote- 2022. 

En los datos obtenidos muestran en la tabla 21, que existe un alto grado de 

correlación entre los elementos de estudio, por tener ,924 por el estadístico del Rho 

Spearman, además de una significancia de p=0,000 < 0,05. Con esto se evidencia 

que existe una significativa correlación entre la cultura organizacional el trabajo en 

equipo. En tal sentido se demuestra que la hipótesis alterna es aceptada, ya que 

muestra una gran significancia. El estudio de Ticona et al (2022) se modificó de la 

siguiente manera: La meta de esta investigación fue definir el grado de vinculación 

entre la cultura organizacional y el trabajo en equipo del personal docente. 

Mostraron una correlación positiva fuerte, con un coeficiente de correlación de 

Pearson de r = 0.717, que fue estadísticamente significativo con un nivel de 

significancia de 0.01 ó 1% de error. Además, Marquina (2022) realizó una primera 

prueba utilizando el coeficiente alfa de Cronbach y encontró que tanto la cultura 

organizacional (0.934 > 0.700) como el trabajo en equipo (0.966 > 0.700) fueron 

fiables. Datos obtenidos indicaron que la cultura organizacional tiene una influencia 

significativa, con un grado de influencia moderada del 53.7%, en la labor de la plana 

de maestros en la modalidad virtual. Por otro lado, Pita (2021) investigó si había 

una relación causal entre la cultura organizacional y el trabajo en equipo. Los 

resultados revelaron que el 26,22% de los docentes promovían la ayuda en lo 

interno en la dimensión de Misión, a su tras de por el 26,13% en la dimensión de 

Implicación, lo que muestra que el 33,44% de los maestros realizaban tareas en 

equipo. 

Con los resultados vistos, se confirma que hay una relaciòn de causa entre la 

cultura organizacional y el trabajo en equipo, es fundamental que cada 

organización socialice de manera efectiva su misión, contar con una misma 

filosofía con principios y valores, donde se valore el recurso humano, mediante un 

buen liderazgo para conllevar un trabajo en equipo. 
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Detallar el nivel de la cultura organizacional que hay en la ULADECH 

Católica de Chimbote- 2022 

En la tabla 3, un 44% de usuarios dicen que el jefe a veces incentiva el conocimiento 

aplicando los valores de la universidad, en la tabla 4, un 60% dan afirmativo que 

las jefaturas ciertas veces cuentan con gente de servicio  con buenos valores, en la 

tabla 9, un 57% considera estar regularmente orgulloso de su institución y en la 

tabla 10 el 80% afirman que regularmente se siente comprometido con la 

universidad en el logro de sus metas. Según Ibarra (2019), la cultura se define como 

la manifestación de la estructura de actuación, normativas, valores aceptados por el 

grupo de individuos que conforman una institución educativa u otras. En un estudio 

realizado por Gómez (2022) sobre la cultura organizacional de una Universidad, se 

buscó identificar los componentes y determinar el tipo de cultura predominante. 

Los resultados revelaron que el personal administrativo tiene un clima 

organizacional con una dimensión de liderazgo adhocrático del 97.14%. Cardona 

& Ledesma (2019) realizaron un estudio similar supervisando asi, la cultura 

organizacional de los empleados de administración de una Universidad en el Valle. 

Este estudio tuvo como objetivo conocer los valores, creencias, identidad, lenguaje 

y sistemas sociales de los empleados, así como los pilares que conforman lo que es 

esta variable. El propósito era determinar cual  cultura prevalece en los empleados 

y evaluar el nivel de responsabilidad de la empresa, los trabajadores y su interacción 

con el entorno. Por último, Alcedo (2019) concluyó en su estudio que la entidad 

presenta una cultura organizacional burocrática y que solo el 35% de los empleados 

muestra un compromiso unitario con la corporación. 

Es importante detectar el tipo de cultura que hay, así como el grado de 

compromiso, identidad con los valores que hay en los trabajadores de una 

organización, el saber reconocer cuales son los factores predominantes que 

desmejora una cultura de una organización. La creación de políticas de una 

organización tiene que ser asimiladas y respetadas por todos sus integrantes. 

Identificar los factores que afectan el trabajo en equipo de los trabajadores 

administrativos de la ULADECH Católica de Chimbote- 2022 



- 44 - 
  

 

En la tabla 13, el 54% de los encuestados que regularmente existe un plan de trabajo 

por parte de su jefe, en la tabla 14, el 65%, indican que casi nunca existe 

comunicación entre las áreas de trabajo, en la tabla 16, el 50% manifiestan que a 

veces el personal está presto para apoyar a su compañero, en la tabla 19, un 46% 

indican que su jefe regularmente promueve la labor en grupo. El estudio de Salguero 

y García (2019), la meta de esta investigación fue supervisar si la labor en grupo de 

la Facultad de Ciencias económicas y administrativas es adecuada y cumple con las 

expectativas de los usuarios. Para lograr esto, se llevó a cabo una supervisión  de la 

literatura relacionada con ambos conceptos, con el fin de contribuir a crear un 

ambiente de trabajo armonioso entre los profesores, los alumnos y sus familias, 

quienes son los destinatarios del servicio. Según Marroquín (2018), existen 

estrategias para crear un equipo de trabajo y herramientas que pueden mejorar el 

desempeño laboral. También se identificaron factores clave, como la motivación, 

que deben tener en cuenta los empleados para un trabajo efectivo en la empresa. 

Además, es importante que las empresas conozcan y comparen diferentes 

estrategias para aumentar la productividad y ahorrar tiempo mediante la 

implementación del trabajo en equipo, como lo encontró Pongo (2022) al analizar 

la correlación entre la labor en grupo y que se motiven los colaboradores. En 

conclusión, este estudio evaluó el trabajo en equipo en la Facultad de Ciencias 

Administrativas y su vínculo con la motivación de los empleados. A través de la 

revisión de la literatura, se proporcionaron estrategias y herramientas para optimizar 

el desempeño laboral y se resaltó la importancia de implementar el trabajo en 

equipo en las empresas. 

Los resultados mostraron que los elementos que perturban la labor de grupo, es la 

motivación, el liderazgo, la forma de dirección para lograr los objetivos, es 

fundamental evaluar los resultados de todas las actividades realizadas para 

identificar cuáles son las falencias que ocurren en cada proceso. 

Demostrar que la cultura organizacional repercute en el trabajo en equipo de 

los trabajadores administrativos de la ULADECH Católica de Chimbote- 

2022. 
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En la tabla 5, nos dicen un70% de los encuestados que a veces la universidad se 

preocupa por sus trabajadores con la finalidad que optimicen sus funciones, en la 

tabla 6, el 65% dan por afirmativo que los colaboradores regularmente imparten a 

sus usuarios que su razón es brindarles el mejor servicio, en la tabla 11, el 66% 

coinciden que a veces su jefe organiza el trabajo en coordinación y de acuerdo a 

mis funciones, en la tabla 15, solo el 46% manifiestan que los jefes regularmente 

tienen buena comunicación con sus trabajadores. En los resultados de Espinoza 

(2021), Se puede concluir que la carencia de comunicación interna y liderazgo por 

parte de los jefes y coordinadores tiene un impacto negativo en el trabajo en equipo 

de los trabajadores, lo cual es de influencia negativa en que tan buena se la atención 

a los clientes. De acuerdo con Ángeles (2018), se realizó un estudio con la meta de 

desarrollar un programa de destrezas de labor en grupo fijado en basado en la 

hipótesis de la cultura organizacional de Edgar Schein, con el fin de mejorar la 

gestión educativa. Los datos obtenidos confirmaron la presencia de disputas 

interpersonales entre los docentes, reflejados en la poca asociación, dialogo y 

convivencia, así como en la ausencia de reciprocidad de ideas, intereses y valores. 

Esto genera una falta de conexión organizacional, en la cual maestros no dicen sus 

preocupaciones, prevaleciendo la singularidad y el poco compromiso con metas 

comunes, lo que obstaculiza el progreso y desarrollo de la institución. Por otro lado, 

Barrantes & Ramírez (2017) se enfocaron en determinar cómo mejorar la 

incorporación de la cultura organizacional en los alumnos mediante la 

implementación de un programa de "trabajo en equipo". Esta investigación utilizó 

un enfoque experimental, empleando un diseño cuasiexperimental en el cual se 

empleó la variable independiente para analizar lo que provoca en la variable 

dependiente. 

La falta de compromiso de los trabajadores conlleva a un mal clima laboral, 

generando muchas veces conflictos en diferentes áreas, por lo tanto, no permite 

hacer las coordinaciones respectivas para conllevar las tareas en trabajo en 

equipo. Es necesario cambiar la mentalidad de los trabajadores. 
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5. Conclusiones y recomendaciones. 

5.1. Conclusiones 

Se confirma que existe un alto grado de correlación entre las variables de estudio, 

por tener ,784 por el estadístico del Rho Spearman, además de una significancia 

de p=0,000 < 0,05. Con esto se evidencia que existe una significativa correlación 

entre la cultura organizacional el trabajo en equipo. En tal sentido se demuestra 

que la hipótesis alterna es aceptada, ya que muestra una gran significancia. Estos 

hallazgos se reflejan en la tabla 21, 

La cultura organizacional de la universidad no es óptima, porque las que lo 

dirigen regularmente fomentan la innovación y desarrollo de su personal, esto se 

ve en la tabla 3, cuando un 44% de encuestados indican que el jefe a veces 

incentiva al conocimiento aplicando los valores de la universidad, en la tabla 4, 

un 60% afirman que las jefaturas a veces cuentan con personal con buenos 

valores, por lo tanto en la tabla 9, un 57% considera estar regularmente orgulloso 

de su institución, ya que los jefes casi nuca se identifican con el trabajador y en 

la tabla 10, el 80% afirman que regularmente se siente comprometido con la 

universidad en el logro de sus metas. 

 

No se fomenta el trabajo en equipo, ya que no se coordina con el personal sobre 

las actividades a realizar, esto se ve en la tabla 13 y 14, cuando el 54% de los 

encuestados dicen que regularmente existe un plan de trabajo por parte de su 

jefe, un 65%, indican que casi nunca existe comunicación entre las áreas de 

trabajo, en la tabla 16, el 50% manifiestan que a veces el personal está presto 

para apoyar a su compañero, en la tabla 19, un 46% indican que su jefe 

regularmente incentiva el trabajo en equipo, ya que a veces tiene un buen 

liderazgo. 

 

La falta de una buena cultura repercute a conllevar el trabajo en equipo, esto se 

ve en la tabla 5, cuando un70% de los encuestados dicen que a veces la 

universidad se preocupa por sus trabajadores con el fin de mejorar su desempeño, 

en la tabla 6, el 65% afirman que los trabajadores regularmente imparten a sus 
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usuarios que su razón es brindarles el mejor servicio, por la falta de 

sensibilización de la misión, en la tabla 11, el 66% coinciden que a veces su jefe 

organiza el trabajo en coordinación y de acuerdo a mis funciones, en la tabla 15, 

solo el 46% manifiestan que los jefes regularmente tienen buena comunicación 

con sus trabajadores. 
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5.2. Recomendaciones 

 

Compartir una filosofía de calidad para todos los integrantes de la universidad, donde 

este involucre la mejora continua y se logre el trabajo en equipo. Socializar la misión 

y visión de la universidad donde predominen los valores, hacer que los trabajadores 

son valiosos para el desarrollo y cumplimiento de los objetivos perseguidos. 

Promover que las jefaturas conlleven un eficiente liderazgo, para desarrollar 

habilidades como la empatía, donde mejore la comunicación, con el fin de sensibilizar 

la misión y los valores de la universidad, todo el personal tiene que tener bien claro el 

objetivo que se persigue. Hacer talleres de interacción en temas de motivación, 

liderazgo y trabajo en equipo. Impartir capacitaciones para el desarrollo profesional de 

su personal, haciendo saber que la mejora de su personal es la mejora para la 

universidad. 

Coordinar periódicamente con el personal sobre las actividades a realizar, generando 

una buena comunicación, para hacer un plan de trabajo. Solicitar la participación de 

los trabajadores para buscar las soluciones posibles de cada proceso errado. Evaluar 

los resultados de cada actividad programada, con el fin de determinar las falencias que 

hay.  

Cada jefe debe socializar con su personal a su cargo, por lo menos una vez a la semana 

reunirlos y hablar sobre sus inquietudes. La universidad debe crear nuevas políticas de 

incentivos para los trabajadores, haciéndoles saber que su grado de compromiso es 

clave para el logro de los objetivos. Mantener una buena comunicación para que se 

mantenga el trabajo en equipo, mantener un liderazgo transformacional. 
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE CULTURA ORGANIZACIONAL 
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Gómez (2019) 

señala que La 

cultura 

organizacional 

está integrada por 

una secuencia de 

particularidades 

que favorecerán 

diferenciar a una 

organización de 

otras y lograrían 

ser 

trascendentales 

para el futuro de 

estas, y deben ser 

socializadas con la 

totalidad del 

equipo de trabajo 

con la finalidad de 

conservar las 

apreciaciones que 

se tenga del centro 

laboral. 

 

Es la 

caracterización que 

tiene una 

organización, donde 

se diferencia de 

otras, que podría ser 

favorables o no, por 

lo tanto se busca 

medir sus valores, 

su filosofía, clima 

organizacional y sus 

creencias, con el fin 

de determinar el 

nivel en que se 

encuentra. 

 

Valores  

Misión  1. La misión es clara que le otorga sentido y rumbo a nuestro trabajo 

Desarrollo 

humano 

2. la Universidad fomenta a la innovación y desarrollo humano 

Aplicación de 

valores 
3. El jefe incentiva el conocimiento aplicando los valores de la 

universidad. 

4. Las jefaturas cuentan con personal con buenos valores 

Filosofía  

Valoración  

5. La universidad se preocupa por sus trabajadores con el fin de 

mejorar su desempeño. 

6. Los trabajadores imparten a sus usuarios que su razón es 

brindarles el mejor servicio. 

 

Identificación  

Confraternización  7. La universidad realiza reuniones de confraternización en fechas 

festivas. 

Empatía 8. Su jefe se identifica con usted cuando se encuentra con 

problemas. 

 

Compromiso 

9. considera estar orgulloso de su institución  

10. Se siente comprometido con la universidad en el logro de sus 
metas. 
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Suárez (2014), 

Trabajo en equipo 

es la labor o el 

hecho por varias 

personas las 

cuales cada una 

hace una parte sin 

embargo todos 

con un objetivo 

común. Pero para 

que se considere 

trabajo en grupo o 

cooperativo, este 

debe tener una 

estructura que esté 

organizado y que 

de favor para la 

elaboración 

conjunta del 

trabajo y no que 

cada uno de los 

integrantes lleven 

a cabo una parte 

del trabajo y 

juntarlas (p. 54). 

 

 

Es el modo de 

alcanzar un objetivo 

en común de una 

organización, donde 

sus integrantes 

realizan el trabajo 

organizado y 

coordinado ante un 

esquema de trabajo, 

para medir el nivel 

del trabajo en 

equipo se estudiará 

las dimensiones de: 

organización 

interacción, clima 

organizacional y 

liderazgo 

 

 

Organización  

Funciones 1. Su jefe organiza el trabajo de acuerdo a mis funciones 

Objetivos 2. Considera que su jefe conduce a los trabajadores 
hacia los objetivos que se quiere alcanzar. 

Plan de trabajo 3. Existe un plan de trabajo por parte de su jefe 

Interacción   

Comunicación 

4. existe comunicación entre las áreas de trabajo 

5. los jefes tienen buena comunicación con sus 

trabajadores  

 6. El personal siempre está presto para apoyar a su 

compañero. 

Clima 

organizacional 

 

 

Dirección  

7. Su jefe genera un buen clima  

8. Siempre su jefe está presto a escucharlo ante los 

problemas que se susciten 

9. Su jefe incentiva el trabajo en equipo 

 

Liderazgo 

 

Motivación  

10. Considera que su jefe cuenta con un buen liderazgo 

11. Se encuentra motivado por su jefe al cumplir las metas 
programadas 



 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 

TÍTULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS OBJETO DE ESTUDIO METODOLOGIA 

Cultura organizacional 

y el trabajo en equipo 

de los trabajadores 

administrativos de la 

Uladech Católica de 

Chimbote- 2022. 

 

¿Qué relaciòn 

existe entre la 

cultura 

organizacional y 

el trabajo en 

equipo de los 

trabajadores 

administrativos 

de la ULADECH 

la Católica de 

Chimbote- 

2022” 

Objetivo general. 

Explicar la relaciòn que existe 

entre la cultura organizacional y 

el trabajo en equipo de los 

trabajadores administrativos de la 

ULADECH la Católica de 

Chimbote- 2022. 

Objetivos específicos. 

 

1.  Detallar el nivel de la cultura 

organizacional que hay en la 

ULADECH Católica de 

Chimbote- 2022 

2. Identificar los factores que afectan 

el trabajo en equipo de los 

trabajadores administrativos de la 

ULADECH Católica de 

Chimbote- 2022. 

3. Demostrar que la cultura 

organizacional repercute en el 

trabajo en equipo de los 

trabajadores administrativos de la 

ULADECH Católica de 

Chimbote- 2022. 

 

“Existe relaciòn 

significativamente 

entre la cultura 

organizacional y el 

trabajo en equipo de 

los trabajadores 

administrativos de 

la ULADECH la 

Católica de 

Chimbote- 2022” 

 

Cultura 

organizacional y  

trabajo en equipo . 

 

Tipo: 

 Descriptiva 

correlacional 

 

 

Diseño: 

 No experimental, de 

corte transversal y 

correlacional  

 

Población: 

 

 trabajadores 

administrativos 

 

 

 

Técnica:  

la encuesta 

 

 

Instrumento:  

cuestionario  

validada por el juicio 

de expertos. 

Confiabilidad con el 

alfa de Cronbach. 

 



 

ANEXOS 3° 

 
 

Instrumento de recolección de datos 

“Cultura organizacional y el trabajo en equipo de los trabajadores administrativos de la 

Uladech -Católica de Chimbote, 2022.” 

 
Soy egresada de la Escuela de Posgrado de la Universidad San Pedro y estoy realizando una investigación 

con el propósito de recabar información sobre Cultura organizacional y el trabajo en equipo de los 

trabajadores administrativos de la Uladech- Católica de Chimbote, 2022; por tanto, solicito su colaboración 

para el llenado del cuestionario. 

 

Instrucciones: 

 
Marque la alternativa que usted elija, con una x o un aspa. Recuerde que este cuestionario es anónimo y 

puede responder con total confianza y seguridad. No deje de contestar ninguna pregunta. Si tiene duda, 

consultar con la encargada del cuestionario
 

 
 

PREGUNTAS DE CONTROL: 

 

PARTE I

 
1)   Sexo 

 

1.    Masculino                 □ 

2.    Femenino                  □ 

2)   Edad 
 

18 – 29 □ 30 – 39 □ 

40 – 49 □ 50 a más □ 

3)   Grado de Instrucción 
 

1. Sin Estudios □ 

2. Primaria □ 

3. Secundaria □ 

4. Técnico □ 

5. Universitario □ 



 

PARTE II 
 
 

1 2 3 4 5 

Frecuentemente Regularmente Algunas veces   Casi nunca   Nunca  
 
 
 

Responda con su criterio los siguientes ítems: 
 

 
Variable: Cultura organizacional 

 

Nº 
 

Ítems 
 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 

 

 
 

F 
 

R 
 

AV 
 

CN 
 

N 

 

1 
La misión es clara que le otorga sentido y rumbo a nuestro trabajo      

 

2 
la Universidad fomenta a la innovación y desarrollo humano      

 

3 
  El jefe incentiva el conocimiento aplicando los valores de la 
universidad. 

     

 

4 
Las jefaturas cuentan con personal con buenos valores      

 

5 
La universidad se preocupa por sus trabajadores con el fin de 

mejorar su desempeño. 

     

 

6 
Los trabajadores imparten a sus usuarios que su razón es brindarles 

el mejor servicio. 

     

 

7 
La universidad realiza reuniones de confraternización en fechas 

festivas. 

     

 

8 
Su jefe se identifica con usted cuando se encuentra con problemas.      

 

     9 
considera estar orgulloso de su institución       

 

10 
Se siente comprometido con la universidad en el logro 
de sus metas. 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 

 

 

Variable: Trabajo en equipo. 

 

Nº 
 

Items 
 

1 
 

2 
 

3 
 

4 
 

5 

 

 
 

F 
 

R 
 

AV 
 

CN 
 

N 

 

11 
Su jefe organiza el trabajo de acuerdo a mis funciones      

 

12 
Considera que su jefe conduce a los trabajadores hacia los 

objetivos que se quiere alcanzar. 

     

 

13 
Existe un plan de trabajo por parte de su jefe      

 

14 
existe comunicación entre las áreas de trabajo      

 

15 
los jefes tienen buena comunicación con sus trabajadores       

 

16 

 

 

El personal siempre está presto para apoyar a su compañero.      

 

17 
Su jefe genera un buen clima       

 

18 
Siempre su jefe está presto a escucharlo ante los problemas que se 

susciten 

     

 

19 
Su jefe incentiva el trabajo en equipo      

 

20 
Considera que su jefe cuenta con un buen liderazgo      

 
 
GRACIAS 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

APÉNDICE 1 

Estadísticas de fiabilidad 

CULTURA ORGANIZACIONAL 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,882 10 

 

 

APÉNDICE 2 

Estadísticas de total de elemento 

CULTURA ORGANIZACIONAL 

 

Media de escala 

si el elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación 

total de 

elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

1 39,30 54,678 ,664 ,875 

2 38,90 67,656 -,288 ,914 

3 39,70 62,900 ,070 ,902 

4 39,30 55,122 ,751 ,874 

5 39,90 49,433 ,787 ,866 

6 40,00 57,111 ,504 ,883 

7 39,20 48,400 ,883 ,860 

8 39,70 51,344 ,782 ,867 

9 39,40 48,711 ,895 ,859 

10 39,60 54,933 ,706 ,874 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

Apéndice 3 

Prueba Piloto 

Base de datos variable cultura organizacional 

ID ITEM1 ITEM2 ITEM3 ITEM4 ITEM5 ITEM6 ITEM7 ITEM8 ITEM9 ITEM10 

1 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 

2 5 4 3 3 4 3 5 5 5 5 

3 5 3 5 4 5 3 3 4 5 5 

4 5 3 3 4 3 3 4 4 4 4 

5 5 5 3 5 5 3 3 5 4 3 

6 5 3 3 4 5 1 4 3 4 1 

7 5 4 5 5 5 4 4 4 5 3 

8 5 5 5 5 5 3 5 4 3 3 

9 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 

10 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 

11 5 3 5 4 5 3 3 4 5 5 

12 5 3 3 4 3 3 4 4 4 4 

13 5 5 3 5 5 3 3 5 4 3 

14 5 4 5 5 5 4 4 4 5 3 

15 5 5 5 5 5 3 5 4 3 3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

APÉNDICE 3 

Estadísticas de fiabilidad 

TRABAJO EN EQUIPO 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,853 10 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

APÉNDICE 4 

Estadísticas de total de elemento 

TRABAJO EN EQUIPO  

 

Media de escala 

si el elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación 

total de 

elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

11 41,10 62,322 -,364 ,926 

12 39,40 52,044 ,584 ,866 

13 40,70 50,233 ,529 ,865 

14 40,30 44,456 ,883 ,842 

15 40,10 48,544 ,691 ,857 

16 39,90 46,544 ,726 ,853 

17 40,00 46,444 ,801 ,849 

18 40,60 45,822 ,685 ,855 

19 39,90 46,989 ,814 ,850 

20 40,60 40,044 ,820 ,844 



 

 

 

 

Apéndice 6 

PRUEBA PILOTO 

Base de datos de la variable trabajo en equipo  

ID ITEM1 ITEM2 ITEM3 ITEM4 ITEM5 ITEM6 ITEM7 ITEM8 ITEM9 ITEM10 

1 1 4 1 1 3 3 1 4 5 4 

2 4 5 3 5 5 5 5 5 5 4 

3 1 5 4 5 5 4 3 3 5 5 

4 3 5 4 4 4 4 3 3 4 4 

5 3 5 2 5 5 4 4 4 5 4 

6 5 5 3 5 5 3 3 4 5 3 

7 5 5 4 4 4 4 3 4 5 3 

8 5 5 3 5 5 4 3 5 4 3 

9 5 5 3 5 5 4 4 5 5 4 

10 5 5 3 4 5 4 5 5 5 5 

11 1 5 4 5 5 4 3 3 5 5 

12 3 5 4 4 4 4 3 3 4 4 

13 3 5 2 5 5 4 4 4 5 4 

14 5 5 4 4 4 4 3 4 5 3 

15 1 4 1 1 3 3 1 4 5 4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

UNIVERSIDAD SAN PEDRO NOMBRE DE LA FACULTAD 

               VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS 
 
 

I.- Información General: 
 

Nombres y apellidos del validador: Carmen Zavaleta Vergaray 

Fecha: 20/08/2023            Especialidad: Administradora 

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario 

Autor del instrumento: Ruth María Esther Hernández Matta 

Teniendo como base los criterios que a continuación se presenta, requerimos su opinión 

sobre el instrumento de la investigación titulada: 
 

“Cultura organizacional y el trabajo en equipo de los trabajadores administrativos 

de la Uladech -Católica de Chimbote, 2022. 

El cual debe calificar con una valoración correspondiente a su opinión respecto a cada 

criterio formulado. 
 

II.- Aspectos a evaluar: (Calificación cuantitativa). 

 
Indicadores de 

evaluación del 

instrumento 

 

 
Criterios cualitativos - 

cuantitativos 

Deficiente Regular Bueno Muy 

Bueno 

Excelente 

(1-9) (10-13) (14-16) (17-18) (19-20) 

Claridad ¿Está formulado con lenguaje 

apropiado? 
     

Objetividad ¿Está expresado con conductas 

observadas? 
   17  

Actualidad ¿Adecuado al avance de la ciencia y 

calidad? 
   18  

Organización ¿Existe una organización lógica del 

instrumento? 
   18  

Suficiencia ¿Valora los aspectos en cantidad y 

calidad? 
   18  

Intencionalidad ¿Adecuado para cumplir con los 

objetivos? 
   18  

Consistencia ¿Basado en el aspecto teórico 

científico del tema de estudios? 
    19 

Coherencia ¿Entre las hipótesis, dimensiones e 

indicadores? 
    19 

Propósito ¿Las estrategias responden al 

propósito del estudio? 
    19 

Conveniencia ¿Genera nuevas pautas para la 

investigación y construcción de 

teorías? 

   18  

Sumatoria parcial   48 75 57 

Sumatoria Total 189 (Siendo el puntaje máximo posible 200) 

Valoración cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0.9 (Siendo la valoración máxima en 1) 



 

Intervalos Resultados 

0,00 – 0,49 Validez Nula 

0,50 – 0,59 Validez muy baja 

0,60 – 0,69 Validez baja 

0,70 – 0,79 Validez aceptable 

0,80- 0,89 Validez buena 

0,90-1,00 Validez muy buena 

 

 

 

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

III.- Calificación global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo 
 

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado. 
 

 
 
 
 

Coeficiente de Validez 
 

 
  180     0.90   

 

 
 
 
 
 
 
 

Nota: el instrumento podrá ser considerado a partir de una calificación aceptable. 
 
 
 
 
 

 
Carmen Zavaleta Vergaray 

            Mg. en Administración de empresas y 
negocios MBA 

DNI.32857740 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

UNIVERSIDAD SAN PEDRO NOMBRE DE LA FACULTAD 

VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS 
 
 

I.- Información General: 
 

Nombres y apellidos del validador: Pablo Santos Díaz 

Fecha:10/08/2023            Especialidad: Lic. en Administración 

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario 

Autor del instrumento: Ruth María Esther Hernández Matta 

Teniendo como base los criterios que a continuación se presenta, requerimos su opinión 

sobre el instrumento de la investigación titulada: 

 

“Cultura organizacional y el trabajo en equipo de los trabajadores administrativos 

de la Uladech -Católica de Chimbote, 2022” 

El cual debe calificar con una valoración correspondiente a su opinión respecto a cada 

criterio formulado. 
 

II.- Aspectos a evaluar: (Calificación cuantitativa). 

 
Indicadores de 

evaluación del 

instrumento 

 

 
Criterios cualitativos - 

cuantitativos 

Deficiente Regular Bueno Muy 

Bueno 

Excelente 

(1-9) (10-13) (14-16) (17-18) (19-20) 

Claridad ¿Está formulado con lenguaje 

apropiado? 
     

Objetividad ¿Está expresado con conductas 

observadas? 
   17  

Actualidad ¿Adecuado al avance de la ciencia y 

calidad? 
  16   

Organización ¿Existe una organización lógica del 

instrumento? 
   18  

Suficiencia ¿Valora los aspectos en cantidad y 

calidad? 
   18  

Intencionalidad ¿Adecuado para cumplir con los 

objetivos? 
  16   

Consistencia ¿Basado en el aspecto teórico 

científico del tema de estudios? 
    19 

Coherencia ¿Entre las hipótesis, dimensiones e 

indicadores? 
    19 

Propósito ¿Las estrategias responden al 

propósito del estudio? 
    19 

Conveniencia ¿Genera nuevas pautas para la 

investigación y construcción de 

teorías? 

   18  

Sumatoria parcial   48 71 57 

Sumatoria Total 176 (Siendo el puntaje máximo posible 200) 

Valoración cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0.88 (Siendo la valoración máxima en 1) 



 

Intervalos Resultados 

0,00 – 0,49 Validez Nula 

0,50 – 0,59 Validez muy baja 

0,60 – 0,69 Validez baja 

0,70 – 0,79 Validez aceptable 

0,80- 0,89 Validez buena 

0,90-1,00 Validez muy buena 

 

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

III.- Calificación global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo 
 

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado. 
 

 
 
 
 
 
 

Coeficiente de Validez 
 

 
    176    0.88   

 

 
 
 
 
 
 
 

Nota: el instrumento podrá ser considerado a partir de una calificación aceptable. 
 
 
 
 
 

 
Pablo Santos Dìaz 

Maestro en Administración 

DNI.32542582 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 



 

UNIVERSIDAD SAN PEDRO NOMBRE DE LA FACULTAD 

VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS 
 
 

I.- Información General: 
 

Nombres y apellidos del validador: Carlos Gonzáles Chávez  

Fecha: 12/08/2023            Especialidad: Lic. en Administración 

Nombre del instrumento evaluado: Cuestionario 

Autor del instrumento: Ruth María Esther Hernández Matta 

Teniendo como base los criterios que a continuación se presenta, requerimos su opinión 

sobre el instrumento de la investigación titulada: 

 

“Cultura organizacional y el trabajo en equipo de los trabajadores administrativos 

de la Uladech -Católica de Chimbote, 2022” 

 
 

El cual debe calificar con una valoración correspondiente a su opinión respecto a cada 

criterio formulado. 
 

II.- Aspectos a evaluar: (Calificación cuantitativa). 

 
Indicadores de 

evaluación del 

instrumento 

 

 
Criterios cualitativos - 

cuantitativos 

Deficiente Regular Bueno Muy 

Bueno 

Excelente 

(1-9) (10-13) (14-16) (17-18) (19-20) 

Claridad ¿Está formulado con lenguaje 

apropiado? 
     

Objetividad ¿Está expresado con conductas 

observadas? 
   17  

Actualidad ¿Adecuado al avance de la ciencia y 

calidad? 
   18  

Organización ¿Existe una organización lógica del 

instrumento? 
   18  

Suficiencia ¿Valora los aspectos en cantidad y 

calidad? 
   18  

Intencionalidad ¿Adecuado para cumplir con los 

objetivos? 
   18  

Consistencia ¿Basado en el aspecto teórico 

científico del tema de estudios? 
    19 

Coherencia ¿Entre las hipótesis, dimensiones e 

indicadores? 
    19 

Propósito ¿Las estrategias responden al 

propósito del estudio? 
    19 

Conveniencia ¿Genera nuevas pautas para la 

investigación y construcción de 

teorías? 

   18  

Sumatoria parcial   48 75 57 

Sumatoria Total 189 (Siendo el puntaje máximo posible 200) 

Valoración cuantitativa (Sumatoria Total x0.005) 0.9 (Siendo la valoración máxima en 1) 



 

Intervalos Resultados 

0,00 – 0,49 Validez Nula 

0,50 – 0,59 Validez muy baja 

0,60 – 0,69 Validez baja 

0,70 – 0,79 Validez aceptable 

0,80- 0,89 Validez buena 

0,90-1,00 Validez muy buena 

 

Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

III.- Calificación global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo 
 

respectivo y escriba sobre el espacio el resultado. 
 

 
 
 
 

Coeficiente de Validez 
 

 
  180     0.90   

 

 
 
 
 
 
 
 

Nota: el instrumento podrá ser considerado a partir de una calificación aceptable. 
 
 
 
 
 

 
 Carlos Gonzàles Chàvez 

Doctor en Adminsitaciòn DNI. 

10588687 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 



 

 

 

 

 

 

 


