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RESUMEN 

 

El presente estudio se realizó con el objetivo de determinar la relación entre el 

trabajo en equipo y el compromiso organizacional en la Municipalidad de San 

Isidro, 2021. La metodología estuvo regida bajo el tipo de estudio básica, nivel 

correlacional y diseño no experimental de corte transversal. Utilizamos la muestra 

no probabilística de tipo por conveniencia porque elegimos encuestar a 60 

trabajadores de la Municipalidad de San Isidro; se emplearon dos cuestionarios 

referentes a trabajo en equipo y compromiso organizacional, el primero de ellos 

adaptado por los investigadores, cumpliéndose la validación por expertos y una 

alta fiabilidad. Los resultados arrojados bajo la empleabilidad de la prueba de Rho 

Spearman indican que el trabajo en equipo se relaciona con el compromiso 

organizacional, con un nivel de correlación positiva media (Rho 0,351 y p-valor 

0,006). 

 

Palabras Claves: Trabajo, equipo, compromiso, organizacional, trabajadores 
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ABSTRAC 

 

The present study was carried out with the objective of determining the 

relationship between teamwork and organizational commitment in the municipality 

of San Isidro, 2021. The methodology was governed by the type of basic study, 

correlational level and non-experimental cross-sectional design. We use the non-

probabilistic convenience sample because we chose to survey 60 workers from 

the municipality of San Isidro; Two questionnaires referring to teamwork and 

organizational commitment were used, the first one adapted by the researchers, 

fulfilling the validation by experts and high reliability. The results obtained under 

the employability of the Rho Spearman test indicate that teamwork is related to 

organizational commitment, with a mean positive correlation level (Rho 0.351 and 

p-value 0.006). 

 

Key Words: Work, team, commitment, organizational, workers 
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INTRODUCCIÓN 

Las organizaciones en la actualidad, requieren de trabajadores que 

posean habilidades blandas desarrolladas, como trabajar en equipo, capacidad 

de comunicarse correctamente y de manera asertiva, buen manejo de liderazgo, 

capacidad de negociación, planificación, entre otras. Asimismo, buscan lograr 

que sus trabajadores alcancen un alto grado de compromiso con la organización, 

pero muy pocas veces ese resultado se logra, ya sea por responsabilidad directa 

del trabajador relacionado a su desidia para explotar ciertas habilidades en 

beneficio de la organización donde labora o del empleador, debido a diferentes 

causas como por ejemplo la falta de capacitación que permita reforzar sus 

habilidades, carencia de motivación laboral, sobrecarga laboral, entre otros. 

 

El trabajo en equipo, es una habilidad compleja de desarrollar dentro de 

una organización pública o privada que, a través de la creatividad e innovación, 

actitud positiva y valores instituidos, buscan alcanzar objetivos y metas 

específicas, para lo cual la participación conjunta de diversas habilidades y 

conocimientos permite el crecimiento y desarrollo de las organizaciones y los 

trabajadores, en donde los gerentes o directivos promuevan a través del 

desarrollo y bienestar, un alto grado de compromiso organizacional. 

 

En la Municipalidad de San Isidro se observó que el trabajo en equipo no 

se desarrolla de manera eficiente, generando con ello resultados no deseados de 

acuerdo a los objetivos trasados, por lo cual, se plantearon alternativas de 

solución donde se desarrolle actividades de fortalecimiento interpersonal entre 

los trabajadores, para promover y afianzar el compromiso organizacional, bajo la 

responsabilidad de los sub gerentes y coordinadores de cada área.
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Por consiguiente, el objetivo de nuestra investigación fue: Determinar la 

relación entre el trabajo en equipo y el compromiso organizacional de la 

Municipalidad de San Isidro, 2021. 

La presenta investigación contribuirá con proporcionar información 

relevante acerca de cómo se desarrolla el trabajo en equipo en diferentes 

instituciones públicas, con la finalidad de identificar y subsanar las falencias que 

puedan estar generándose dentro de sus equipos de trabajo. 

 

El desarrollo de esta investigación consta en su estructura de cinco 

capítulos, descritos de la siguiente manera: Capítulo I, se presenta el problema 

que comprende: el planteamiento del problema, la formulación del problema tanto 

el general como los específicos, la justificación, delimitación del área de estudio, 

limitaciones de la investigación, objetivo general y específicos, finalmente el 

propósito de la investigación. Capítulo II, compete al marco teórico que engloba: 

los antecedentes bibliográficos, las bases teóricas, el marco conceptual, la 

hipótesis general y específica, las variables de la investigación y por último la 

definición operacional de términos. Capítulo III, detalla la metodología de la 

investigación que atañe: el diseño metodológico que comprende el tipo y nivel de 

investigación, la población y muestra, técnicas e instrumentos de recolección de 

datos, diseños de recolección de datos y los aspectos éticos. Capítulo IV, 

describe el análisis de los resultados que comprende: resultados y discusión. 

Capítulo V, precisa las conclusiones y recomendaciones, para finalmente detallar 

las referencias bibliográficas, bibliografía y los anexos correspondientes.
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CAPÍTULO I: EL PROBLEMA 

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

En el contexto internacional, la coyuntura actual que estamos viviendo, a 

causa del Covid-19, ha cambiado el estilo de vida de millones de personas en 

todo el mundo, viéndose afectadas considerablemente gran parte de ellas, y en 

otras, no ha quedado alternativa que reinventarse y tratar de sobrevivir a este 

terrible cambio en todos los aspectos; de similar modo, ocurre en las empresas y 

sus diferentes modelos o enfoques de trabajo, planteándose el importante 

desafío de lograr una correcta cohesión entre sus colaboradores vía trabajo 

remoto o a distancia (CEU, 2021).  

 

Es de suma importancia que las empresas de los países desarrollados y 

en vías de desarrollo, en materia de productividad y desarrollo, doten a su 

personal de habilidades y competencias que permitan enfrentar y adaptarse a los 

cambios que ofrece las actuales, nuevas y emergentes economías del mundo 

(Organización Mundial del Comercio, 2017). En ese sentido, un trabajador a 

medida que se desarrolla a lo largo de su vida laboral, va generando ciertas 

necesidades que, con el transcurrir del tiempo, van transformándose logrando 

influenciar en su conducta (Maslow, 1943). 

 

Estas competencias son esenciales en la actualidad, porque fortalece y 

beneficia a los trabajadores y gerentes de las diferentes empresas en el 

desarrollo eficiente de sus actividades, con el propósito de subsistir en el tiempo 

y crecer organizacionalmente. Es preciso mencionar que, una de esas 

competencias se refiere al trabajo en equipo, el cual es fundamental para 
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alcanzar los objetivos y planes de la empresa y, por consiguiente, su eficaz 

rendimiento. 

 
En el Perú, de acuerdo a la Organización Internacional del Trabajo, a 

causa de la pandemia por el Covid-19, se han visto afectadas muchas empresas 

de nuestro país y en consecuencia sus trabajadores y la economía local. 

 

En ese contexto, el trabajo en equipo o trabajo colaborativo, de cierto 

modo se ve relegado o no está formando parte de los procesos que las 

organizaciones implementaron para desarrollar, ejecutar y cumplir sus objetivos, 

debido a que gran número de negocios y empresas optaron por el trabajo remoto 

o a distancia, situación que impide la interacción colaborativa entre sus 

colaboradores. A futuro, según datos de Manpower (empresa de reclutamiento y 

tercerización de personal), la situación laboral en el Perú no mostrará cambios, 

salvo para actividades de primera necesidad, lo que conlleva a que la gestión de 

trabajo en equipo vaya en descenso.  

 

En el ámbito local, en la Gerencia de Rentas de la Municipalidad de San 

Isidro, se observó que el grado de comunicación entre sus colaboradores no es 

óptimo, debido que esta debe ser de carácter grupal, en la que participe 

activamente cada uno de sus integrantes, y no, de forma intergrupal, aislados del 

resto de equipos de trabajo que existen y conforman la gerencia. Asimismo, se 

denotó falta de motivación hacia los colaboradores dentro de la Gerencia de 

Rentas, lo que estaría motivando un bajo desempeño laboral y por consiguiente 

un clima y relaciones laborales inadecuadas, que no permitan alcanzar los planes 

y metas establecidas. En esa línea, se advirtió que no existe creatividad individual 

y/o colectiva, a tal punto que, al ser constantemente repetitiva en el desarrollo de 
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las actividades, no se obtiene nuevos o mejores resultados, porque las formas o 

métodos de trabajo siguen siendo las mismas.  

 

En el sentido de la planificación dentro de la Gerencia de Rentas, se 

observó que existe deficiencia cuando se ejecutan los planes previamente 

establecidos, generando ciertas falencias en el desarrollo laboral. Así mismo, se 

percibió que parte de los colaboradores no se sienten comprometidos con la 

institución, por la monotonía de las actividades diarias, la ausencia de adecuadas 

estrategias, mínimo control y falta de apoyo entre los propios colaboradores. 

 

Por las razones expuestas se planteó el problema general: ¿Cuál es la 

relación entre el trabajo en equipo y el compromiso organizacional de la 

Municipalidad de San Isidro, 2021? 

1.2 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

1.2.1 GENERAL 

¿Cuál es la relación que existe entre el trabajo en equipo y el compromiso 

organizacional de la Municipalidad de San Isidro, 2021? 

 

1.2.2 ESPECÍFICOS 

 

PE1. ¿Cuál es la relación que existe entre la comunicación y el compromiso 

organizacional de la Municipalidad de San Isidro, 2021? 

PE2. ¿Cuál es la relación que existe entre la motivación y el compromiso 

organizacional de la Municipalidad de San Isidro, 2021? 

PE3. ¿Cuál es la relación que existe entre la creatividad y el compromiso 

organizacional de la Municipalidad de San Isidro, 2021? 

PE4. ¿Cuál es la relación que existe entre la planificación y el compromiso 

organizacional de la Municipalidad de San Isidro, 2021? 
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PE5. ¿Cuál es la relación que existe entre la negociación y el compromiso 

organizacional de la Municipalidad de San Isidro, 2021? 

PE6. ¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo y el compromiso 

organizacional de la Municipalidad de San Isidro, 2021? 

1.3 JUSTIFICACIÓN 

Justificación teórica 

Se justificó porque nos permitieron conocer teorías apropiadas y congruentes en 

el estudio sobre trabajo en equipo y compromiso organizacional, que sirvió para 

el beneficio y comprensión representativa de teorías asociadas a la problemática 

del estudio, tanto de textos en español como de inglés y artículos científicos. 

 

Justificación práctica 

En la figura práctica, nos permitió apreciar las falencias y requerimiento para 

trabajar en equipo y a partir de los resultados se ofreció recomendaciones para 

ejecutar o consolidar el trabajo en equipo a favor de un mayor compromiso 

organizacional. 

 

Justificación metodológica 

Respecto al área metodológica, la investigación ha continuado con los protocolos 

del método científico, de la misma manera en la formulación de cuestionarios que 

contribuyeron en el progreso de nuestra investigación, así como a otros 

investigadores que realicen temas afines. 

  

Justificación social 

Socialmente se justifica porque según los resultados y recomendaciones 

planteadas, servirán de aprovechamiento para instituciones del rubro 

(municipalidades) o similares, como guía o base para nuevas investigaciones, 
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siendo un referente para investigadores, trabajadores, administradores de 

negocios, gerentes, estudiantes, entre otros. 

 

Justificación por pertinencia 

La pertinencia se evidenció en los resultados proporcionados con la finalidad que 

sirvan como posibilidad a la resolución del problema planteado, correspondiendo 

esta materia al programa de Administración de Negocios siendo su línea de 

investigación la Gestión de la Innovación y Emprendimiento. 

 

Justificación por viabilidad  

La viabilidad se justificó en el propósito que se tuvo de establecer el vínculo que 

existe entre el trabajo en equipo y el compromiso organizacional, asimismo, se 

contó con los medios y recursos materiales y económicos indispensables para 

llevar a efecto la investigación, los mismos que fueron gestionados por los 

investigadores. 

1.4 DELIMITACIÓN DEL ÁREA DE ESTUDIO 

Delimitación geográfica: La investigación se desarrolló en la Municipalidad de 

San Isidro ubicada en la calle Augusto Tamayo 180, San Isidro. 

Delimitación temporal: La presente investigación se desarrolló el 9 de agosto al 

29 de noviembre de 2021. 

Delimitación social: Se encuestó a 60 trabajadores de la Municipalidad de San 

Isidro, con la finalidad de desarrollar el análisis de la investigación. 

Delimitación conceptual: Se estudió la relación que existe entre trabajo en 

equipo y el compromiso organizacional con respecto a las dimensiones según los 

autores citados. 
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1.5 LIMITACIONES DE LA INVESTIGACIÓN 

- La falta de estudios previos de investigación: Desde el punto de vista 

bibliográfico, la carencia de antecedentes sobre investigaciones que 

guarden relación con las variables trabajo en equipo y compromiso 

organizacional en el sector público a nivel internacional fue insuficiente, 

sin embargo dentro del ámbito nacional la información fue más amplia y 

variada, no obstante, tal información requiere ser más precisa, detallada y 

con un alto grado de minuciosidad en la investigación, que permita 

desarrollar un análisis más contundente.  

 

- Tamaño de la muestra: La muestra fue no probabilística porque se ha 

tomado el muestreo por conveniencia de 60 personas para un mejor 

estudio de las variables, así mismo, por la coyuntura actual que se vive 

por la Covid-19, se procedió a encuestarlos mediante cuestionario de 

Google Forms, habiendo inconvenientes en el tiempo de respuesta por 

parte de los trabajadores. 

 

- Tiempo: El tiempo disponible fue muy escaso, debido a temas laborales y 

familiares, pero se hizo un mayor esfuerzo en cumplir con el objetivo. 

 

1.6 OBJETIVOS  

1.6.1 GENERAL 

Determinar la relación que existe entre el trabajo en equipo y el compromiso 

organizacional de la Municipalidad de San Isidro, 2021 
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1.6.2 ESPECÍFICOS 

OE1. Determinar la relación que existe entre la comunicación y el compromiso 

organizacional de la Municipalidad de San Isidro, 2021. 

OE2. Determinar la relación que existe entre la motivación y el compromiso 

organizacional de la Municipalidad de San Isidro, 2021. 

OE3. Determinar la relación que existe entre la creatividad y el compromiso 

organizacional de la Municipalidad de San Isidro, 2021. 

OE4. Determinar la relación que existe entre la planificación y el compromiso 

organizacional de la Municipalidad de San Isidro, 2021. 

OE5. Determinar la relación que existe entre la negociación y el compromiso 

organizacional de la Municipalidad de San Isidro, 2021. 

OE6. Determinar la relación que existe entre la comunicación y el compromiso 

organizacional de la Municipalidad de San Isidro, 2021. 

 

1.7 PROPÓSITO 

Nos posibilitó el estudio de trabajo en equipo y determinar la forma de aunar 

esfuerzos, criterios e ideas innovadoras con la participación de todos los 

integrantes de los diferentes equipos de trabajo, para ello, se aplicaron 

estrategias como: desarrollar espacios no solo de trabajo, sino de soporte y 

apoyo al trabajador, flexibilidad y tolerancia en los horarios de labores, 

reconocimiento por los logros laborales y personales, desarrollo de programas de 

capacitación y desarrollo profesional y técnico, planificar actividades extra 

laborales, promover un espacio de familiaridad y seguridad, participar 

activamente en reuniones de coordinación y planificación, con la finalidad de 

desarrollar, interiorizar y afianzar el grado de compromiso para con la 

Municipalidad de San Isidro en cada miembro integrante de la Gerencia de 

Rentas. 
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Los resultados que se desean alcanzar son, incrementar los ingresos por año 

fiscal mediante la recaudación del impuesto predial, arbitrios municipales y otros 

conceptos tributarios, ejecutando un óptimo proceso de supervisión, brindar una 

atención óptima, oportuna, precisa y de calidad a sus contribuyentes y 

administrados a través de todos sus canales de atención, lo que permitirá el 

desarrollo social, económico, cultural y de seguridad en del distrito de San Isidro 

y a su vez se busca mantener el reconocimiento ISO por la calidad de sus 

procesos internos. 
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CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO 

2.1. ANTECEDENTES BIBLIOGRÁFICOS 

Entre los antecedentes nacionales podemos citar a: Paredes (2021) en su 

tesis titulada: La comunicación interna y el compromiso institucional en el consejo 

municipal de Barranca, su objetivo fue determinar la relación que existe entre la 

comunicación interna y el compromiso institucional. Contó con una muestra de 

94 trabajadores entre personal administrativo y operativo. Investigación de nivel 

descriptivo correlacional. Tuvo como resultado una significancia de 0.001 y un 

coeficiente de r=0,336. Concluyó que aplicando una correcta y clara 

comunicación entre colaboradores, se afianza el compromiso de parte de los 

trabajadores hacia la organización. Se concluye que, en toda organización la 

comunicación es pieza fundamental en el desarrollo de compromiso tanto 

personal como a nivel institucional. 

 

Por su parte, Tejada (2020), en su tesis titulada: Motivación laboral y 

compromiso organizacional en los colaboradores de una Municipalidad 

provincial, su objetivo fue determinar si existe o no, relación entre la motivación y 

el compromiso organizacional. Investigación de tipo cuantitativo correlacional, de 

diseño no experimental de corte transversal.  Contó con una muestra de 65 

individuos, obteniendo como resultado una correlación positiva, moderada 

(r=0.416), con una significancia de (x=0.001). Concluyendo que cuando el 

trabajador se siente motivado, desarrolla un mayor grado de compromiso para 

con la institución. Concluyó que cuando el servidor se siente motivado, demuestra 

un mayor grado de compromiso para con su institución, en esa línea, las 

organizaciones deberían planificar y ejecutar actividades o medios que permitan 

desarrollar el máximo de motivación en sus colaboradores. 
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Así mismo, Rojas (2018) en su tesis titulada: El vínculo entre las variables 

trabajo en equipo y compromiso organizacional en una Municipalidad provincial, 

cuyo objetivo fue determinar la relación que existe entre ambas variables para 

con los objetivos de los trabajadores de la Municipalidad. Investigación de diseño 

descriptivo y correlacional. Empleando como instrumento dos cuestionarios 

correspondientes a ambas variables aplicado a 20 trabajadores, donde se obtuvo 

como resultado una correlación muy fuerte y positiva (r=0.878), en donde se 

concluye que existe un efectivo trabajo en equipo, evidenciando en los resultados 

que el compromiso de los trabajadores está estrechamente ligado al trabajo en 

equipo para llevar a cabo las metas trazadas,  asimismo, sugiere que existe gran 

responsabilidad por parte de los directivos de reforzar ciertas habilidades que 

ayuden al crecimiento personal y laboral de cada individuo dentro de la 

organización. 

 

Así también, Montano (2018) en su tesis denominada: Trabajo en equipo 

y desempeño laboral en los colaboradores de una empresa privada, cuyo objetivo 

fue establecer la relación que se da entre el trabajo en equipo y el desempeño 

de los trabajadores. De tipo descriptiva correlacional; de corte transversal, el cual 

contó con una muestra de 50 personas. Obtuvo un resultado en una correlación 

Pearson al 0,675, en donde se concluyó que efectuando un trabajo en equipo se 

incrementa y mejora el desempeño de los trabajadores. Concluyó que, al 

reconocer el trabajo de cada integrante, permite aprovechar su capacidad 

individual que, sumado al esfuerzo de todo el equipo, genera un mayor 

rendimiento para beneficio de la organización y de los propios colaboradores. 

 

Por otro lado, Vizcarra (2017) en su tesis titulada: Liderazgo y trabajo en 

equipo de los colaboradores de un call center, en la que se estableció la relación 

entre liderazgo y el trabajo en equipo. Es una investigación de tipo no 
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experimental, transversal y diseño descriptivo correlacional. La población fue de 

70 colaboradores, obteniendo como resultado una alta correlación de Spearman 

de 0,824. Concluyó que, afianzando el liderazgo y trabajo en equipo entre el 

personal de una organización, se logran mayores y mejores resultados. Concluyó 

que, aplicando un correcto manejo del liderazgo, de la mano con la ejecución de 

las actividades personales y como equipo, los resultados siempre serán los 

óptimos, marcando la diferencia entre empresas de la competencia.  

 

Con respecto a los antecedentes internacionales podemos citar a: Mora 

(2020), cuyo título de su tesis desarrolla la relación existente entre la motivación 

y la productividad empresarial en los trabajadores objeto de estudio. El objetivo 

está direccionado a comprobar dicha relación después de poner en marcha un 

programa de mejora en la calidad en el puesto de trabajo.  La investigación fue 

descriptiva, de tipo no experimental y correlacional, donde se utilizó como 

instrumento la encuesta que fue aplicada a 60 trabajadores, arrojando como 

resultado que existe una correlación positiva media de 0,60 entre ambas 

variables, llegando a la conclusión que la motivación impartida por parte de los 

jefes no produce satisfacción total en los trabajadores. Concluyendo en la tarea 

pendiente por parte de los directivos para reforzar este factor y generar con ello 

una mayor eficiencia en el desarrollo de sus actividades laborales. 

 

Por su parte, Cadena (2019) en su tesis titulada la relación entre la 

motivación y el desempeño laboral en una empresa de Ecuador, cuyo objetivo 

fue analizar si existe una relación entre las variables correspondientes a la 

motivación y desempeño laboral en los trabajadores de una empresa dedicada al 

rubro de envases y tubos de cartón. La metodología de su investigación fue 

cuantitativa, de tipo no experimental de corte transversal y correlacional, para lo 

cual se administró cuestionarios a una población de cincuenta trabajadores, 
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donde el resultado arrojó que sí existe una relación entre estas dos variables, así 

mismo, el autor concluyó que el ejercicio de la motivación y despeño laboral 

poseen un vínculo que hace posible el alcance de los objetivos planteados por la 

organización. Concluyó en la necesidad e importancia que posee este factor en 

todos los trabajadores, ya que es el impulsor del rendimiento, creatividad, 

productividad y sentido de pertenencia que genera en él, beneficiando con ello a 

la organización donde labora. 

 

En el mismo sentido, Rodas (2017) en su tesis titulada: Comunicación 

efectiva y trabajo en equipo, se dispuso a determinar si existe relación entre 

ambas variables a un conjunto de trabajadores de una empresa privada. El 

diseño de investigación que se aplicó fue de tipo descriptivo, utilizando como 

instrumento un cuestionario dirigido a una muestra de 35 colaboradores, 

obteniendo como resultado una fuerte relación entre las dos variables, 

concluyendo así que una comunicación clara, precisa y breve impartida entre 

todos los miembros de la empresa, ya sea de manera vertical u horizontal 

conllevará a un adecuado desempeño laboral. Concluyó que una correcta 

comunicación es fundamental para favorecer un trabajo en equipo eficiente, 

logrando así alcanzar los objetivos trazados. 

 

Así mismo, Aguilar (2016) en su tesis que corresponde al Trabajo en 

equipo y clima organizacional, se tuvo por objetivo determinar el vínculo que 

existe entre estas dos variables a grupo de colaboradores de un hotel. La 

metodología que se empleó fue de tipo cuantitativo y diseño descriptivo, en donde 

se administraron cuestionarios a 30 colaboradores del hotel objeto de estudio, 

dando como resultado que el trabajo en equipo tiene una estrecha relación con 

el clima organizacional, por lo que el autor concluyó que los diferentes factores, 

aspectos y elementos como el ambiente laboral, las capacitaciones, las 
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relaciones interpersonales y el liderazgo, intervienen de manera positiva cuando 

los individuos trabajan en equipo, lo cual contribuye a crear un mejor clima en la 

organización. Así mismo es de suma importancia que el trabajo en equipo sea 

estimulado y repotenciado de forma constante en todas las organizaciones para 

un mejor desempeño y compromiso de los colaboradores con la organización. 

 

Finalmente, Mora, Vera y Melgarejo (2015), en su artículo denominado: 

Planificación estratégica y niveles de competitividad en las micro, pequeñas y 

medianas empresas, se tuvo como objetivo analizar la relación entre las variables 

ya mencionadas dentro del ámbito comercial, observando el efecto que puede 

generar en el desempeño de las empresas. La metodología que se empleó fue 

de tipo descriptivo, con diseño de campo transversal, utilizando como instrumento 

un cuestionario que se aplicó a 209 empresas, arrojando como resultado una 

relación significativa entre las dos variables, concluyendo así, que la planificación 

estratégica tiene un efecto relevante frente a otros factores generando una buena 

sintonía entre ellos, para el crecimiento y mayor competitividad de las empresas. 

Concluyó que el adecuado manejo y fomento de herramientas empresariales 

como es la planificación es de suma urgencia e importancia para generar un 

impacto positivo en las empresas frente otras del mercado nacional e 

internacional. 

 

2.2. BASES TEÓRICAS 

2.2.1 Variable 1: Trabajo en equipo 

 

Definiciones  

Existen muchas definiciones de trabajo en equipo como una competencia 

compleja de conseguir y sobre todo, ponerla en práctica en diferentes aspectos 
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de la vida de una persona (Olaz, 2016), definida también como una agrupación 

de personas que trabajan de manera armonizada, compartiendo objetivos y 

deberes (Fernández, 2016), conocido actualmente como trabajo colaborativo, el 

cual consiste primordialmente en fomentar la creatividad e innovación en los 

miembros de equipo para lograr el mismo objetivo (Argüelles et al., 2015), otra 

definición señaló que las bases de esta competencia radican en una actitud 

positiva y valores establecidos (Jiménez y Vallejos, 2008), es un factor 

indispensable en una sociedad actual compleja e interdependiente, donde la 

solución de problemas se logra gracias a la participación conjunta de diferentes 

habilidades y conocimientos (Ander, 2005), así también, es un gran aporte para 

el crecimiento y desarrollo de las organizaciones y los trabajadores dentro de una 

realidad cambiante (Sánchez, 2000), considerado como pieza fundamental en la 

resolución de conflictos y desarrollo de diferentes actividades encaminadas al 

éxito.  

 

Enfoques 

Esta competencia presentó diferentes enfoques como a) interpersonal: 

que se caracteriza por generar conciencia con respecto a la personalidad de cada 

miembro del equipo con el fin de lograr empatía y una comunicación más fluida 

entre ellos, b) roles: consiste en definir las expectativas que se espera de cada 

trabajador, respetando las normas y actuando como un equipo de trabajo 

cumpliendo con sus responsabilidades, c) valores: destaca la actitud y los 

valores, como lo más importante en cada miembro del equipo, así mismo la 

coincidencia de estos se verá reflejado en el alcance de los objetivos del equipo, 

de lo contrario se consideraría como un simple grupo de personas, d) tareas, en 

donde se resalta las habilidades de los miembros del equipo, la cooperación y el 

intercambio de información que se tiene entre ellos con el fin de lograr la tarea 

planteada o el objetivo en común como equipo. Cada uno de estos enfoques se 
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pueden adaptar a diversos equipos, primando que la participación de cada 

integrante se realice de manera eficaz y colaborativa (Sánchez, 2000). 

 

Características 

Las características que se encontraron, son a) cuando se trabaja en 

equipo, ambos niveles jerárquicos ya sean horizontales o verticales, se les da el 

mismo grado de importancia y protagonismo, b) cada miembro del equipo tiene 

que saber y aprender de las tareas que se ha establecido, c) los líderes se 

convierten en coach jugando un rol importante dentro del equipo, d) la 

comunicación clara que se maneja entre los integrantes se presenta también en 

la interacción con otras empresas que guardan relación, e) los años de trabajo 

de un individuo no son sinónimo de recompensa sino el desempeño y las 

habilidades de cada miembro o equipo, f) metas establecidas de manera eficiente 

y una producción mejor planificada, g) los miembros de equipo tienen mayor 

capacidad de solucionar problemas y los que acontezcan dentro de ella así como 

en la independencia de tomar decisiones, h) el área de trabajo consiste en 

diferentes tareas que son desarrolladas por el equipo, i) la atribución de un puesto 

de trabajo es hacia los equipos más no a los individuos, j) se fundamenta en la 

correlación, colaboración y persuasión entre los colaboradores (Sáenz, 2005). 

 

Tipos  

La tipología de equipos, comprende lo siguiente, a) solución de problemas: 

consiste en que los miembros del equipo comparten sus ideas y puntos de vista 

sobre las formas de trabajo que se debe realizar con el fin de ser más eficientes  

b) auto dirigidos: la principal función radica en la interdependencia de las tareas 

de cada miembro con el fin de obtener los resultados esperados; los 

conocimientos, objetivos claros y habilidades de cada integrante será clave para 

formar un equipo eficiente con la capacidad de auto conducirse, respetando los 
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acuerdos de gerencia y resaltando su mayor preocupación en el crecimiento 

profesional de los trabajadores,  c) interfuncionales: constituye un abordaje más 

amplio que compromete a diferentes áreas de una organización, con el objetivo 

de identificar las debilidades y solucionar los problemas que se presenten, 

teniendo los objetivos claros, las mismas perspectivas y valores para un resultado 

más optimo, un claro ejemplo de este tipo de quipo son las instituciones de salud 

(Vértice, 2008). 

 

Dimensiones 

Las dimensiones son: Dimensión 1: comunicación, su presencia es 

fundamental para que exista cohesión entre los miembros del equipo, Dimensión 

2: motivación, expresada de diferentes puntos de vista según autores, resaltando 

como un factor presente en el óptimo desarrollo de las actividades y 

desenvolvimiento dentro del equipo, Dimensión 3: creatividad, recurso clave en 

la solución de problemas, es posible que se presente de manera innata o no en 

los integrantes, lo cierto es que se desarrolla con la práctica y la constancia, 

Dimensión 4: planificación, capacidad de organizar las tareas trazadas 

procurando su correcto desarrollo y fin del objetivo, considerando dos elementos 

importantes como la iniciativa y proactividad, Dimensión 5: negociación, proceso 

en donde dos áreas con los mismos intereses se ponen de acuerdo para 

solucionar el conflicto o diferencias con la intención de obtener lo que desean, 

generando en ellos nuevas virtudes y cualidades, Dimensión 6: liderazgo, 

capacidad de un individuo de conducir responsablemente un equipo enfocado en 

su eficiente desarrollo (Olaz, 2016), así mismo, las diferentes dimensiones se 

encuentran estrechamente ligadas a las emociones que los trabajadores 

demuestran en las organizaciones, y que éstas tienen correlación con el trabajo 

que desarrollan (Bowling, 2010). 
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Importancia  

El trabajo en equipo es importante porque da mayor libertad a la parte 

gerencial para enfocarse a una administración más estratégica con mayor razón 

si se trata de equipos autodirigidos, estimula a los miembros de equipo el deseo 

de superación profesional y personal, haciendo posible la creación de un mejor 

clima laboral, resuelven los problemas de una manera más efectiva ya que 

comparten diversos conocimientos de cada miembro, origina mucha satisfacción 

a nivel personal, tanto en los valores como en las habilidades generando una 

mayor sinergia con el equipo y mejoras en la productividad (Carbajal y Suárez, 

2008), del mismo modo, cuando se trabaja de manera individual se podría llegar 

a hacer algo no extraordinario, por el contrario, si se cuenta con un equipo, la 

clave radica en aceptar que el trabajo en equipo es realmente importante en 

diferentes ámbitos de la vida y de la sociedad, generando así que los integrantes 

se esfuercen por ser mejores cada día (Maxwell, 2001). Así mismo, de acuerdo 

al nivel o grado de contribución profesional de los colaboradores, el trabajo en 

equipo puede llegar a ser mucho más competente en pro de la institución 

(Rydenfält y Odenrick, 2017).  

 

La motivación y trabajo en equipo 

La motivación en el trabajo es la reacción frente a diversos estímulos que 

recibe el trabajador para la ejecución de sus tareas y que genera una actitud 

positiva en las personas mentalizándolas a lograr sus objetivos. Desde el punto 

de vista de una institución pública, lo que se desea obtener es alcanzar un mejor 

desempeño y que por consecuencia se desarrolle una gestión efectiva que 

obtenga beneficios para la institución, siempre enfocada en el ciudadano. 

 

Barrios et al (2019) evidenciaron que el recibir un buen sueldo, contar con 

jefes que reconocen el trabajo, tener un alto nivel de colaboración de los 
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compañeros, influyen en gran medida sobre la motivación de los trabajadores, y 

que, de no ser atendidos oportunamente podrían ser contraproducentes y 

mermar el rendimiento a nivel individual y de equipo, en perjuicio de la institución. 

 

Clima laboral y el trabajo en equipo 

El clima laboral es una percepción colectiva, que determina las maneras o 

formas de cómo se desarrollan las tareas dentro de una institución y al mismo 

tiempo evidencia la conducta de los trabajadores. En los últimos años, el trabajo 

en equipo y el clima laboral, se han convertido en factores fundamentales en el 

desarrollo de todas las empresas, tanto públicas como privadas, en donde se 

tiene como pieza clave al talento humano o trabajador, pues es quien a través de 

su trabajo genera productividad, riqueza y por sobre todo establece ventaja 

competitiva sobre la competencia. 

 

Al estar ambas variables estrechamente ligadas al comportamiento y al 

desempeño, debe considerarse que el capital humano es el principal y 

fundamental recurso de una institución con el que se pretende alcanzar el éxito 

deseado. Siendo así, las empresas tienen la tarea de trabajar en el 

fortalecimiento del control interno, incentivar el liderazgo a todo nivel 

enfocándose en el logro de resultados, desarrollar un adecuado, claro y efectivo 

sistema de comunicación, promover el compromiso de los miembros del equipo 

y buscar objetivos en común. 

 

2.2.2 Variable 2: Compromiso organizacional 

 

Definiciones 

       En lo referente al compromiso organizacional es la acción de entender 

determinado problema ampliamente estudiado, de determinado asunto 
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(Coronado et al, 2020), se describe también como el medio directo que mide la 

fidelización y adhesión entre trabajador y empresa (Peña et al 2016), así mismo 

se define como el engranaje que usan las oficinas de recursos humanos de las 

organizaciones para interpretar la lealtad y vinculación de los trabajadores 

(Chiang, Gómez y  Wackerling, 2016), se manifiesta que es a través del recurso 

humano que las organizaciones logran el vínculo y lealtad necesario para 

alcanzar sus objetivos y metas (Peña et al,2016), asimismo, es el vínculo que 

existen entre trabajadores y empleador, reconociendo el impacto diario en el 

desarrollo de sus tareas respetando determinado planeamiento (Soberanes y de 

la Fuente, 2009), es una condición psicológica propia de la conexión entre 

trabajador y empleador que motiva la voluntad de continuar siendo o no, miembro 

de la organización (Meyer y Allen, 1991), es la herramienta más importante que 

tienen las organizaciones para lograr la eficiencia y potencial para alcanzar el 

éxito (Arias et al, 2003),en esa línea, lo definimos como el conjunto de 

procedimientos capaces de identificar y establecer el comportamiento del 

trabajador, como de la propia organización. 

 

Enfoques  

El compromiso organizacional es la motivación con la que un sujeto logra 

identificarse con una organización y se plantea enfoques como a) enfoque 

afectivo-actitudinal: descubre la capacidad del individuo para con las metas que 

se propone la organización, llegando hacer suyos lo valores institucionales, todo 

ello desde el punto de vista emocional, b) enfoque normativo: estudia a las 

organizaciones comprendiendo su cultura y a los individuos a través de acciones 

de motivación, c) enfoque instrumental: analiza el compromiso y la permanencia 

del individuo, dependiendo de las mejoras y beneficios que pueda recibir dentro 

de la organización, d) enfoque sociológico: el compromiso se da en la medida 

que los trabajadores distinguen la autoridad que ejerce el empleador sobre ellos, 
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e) enfoque comportamental: contempla que es el vínculo que se evidencia, 

mediante actitudes o comportamientos, comprometiendo a los individuos en 

proporción de sus actos (Lima, 2016). 

 

Características 

Se identificó las siguientes características: identificación: reconocimiento 

de los objetivos, cultura y metas trazadas por la organización; membresía: anhelo 

de ser parte activa y duradera dentro y para la organización y, lealtad: deferencia 

y fidelidad para con la organización mediante una actitud responsable y 

profesional (Claure y Böhrt, 2004). 

 

Tipos  

Los diferentes tipos de variables relacionados con el compromiso 

organizacional son a) formación y desarrollo, se destaca la importancia del 

conocimiento y la inteligencia emocional, b) satisfacción en el trabajo, vinculado 

con el bienestar que siente el colaborador en su puesto de trabajo, c) satisfacción 

por la vida, comprende la parte emocional personal y laboral d) bienestar 

psicológico, condiciones adecuadas que ofrece el centro laboral, e) liderazgo, su 

eficiente papel recae en la satisfacción de todos los empleados, f) confianza, 

impartida tanto del jefe a empleado y viceversa, g) promoción de personal, como 

reconocimiento al esfuerzo y crecimiento personal y profesional, h) cultura 

organizacional, los valores de la empresa tienen mayor impacto que los 

individuales, i) clima organizacional, factor relevante en el desenvolvimiento de 

los trabajadores, j) oportunismo, elemento negativo con posibilidad de romper 

cualquier vínculo con el compromiso a la organización, k) dependencia, 

percepción del empleado de permanecer un largo tiempo como parte de la 

empresa, l) empoderamiento, ejercer control sobre sus actividades (Coronado et 

al, 2020). 
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Dimensiones  

La variable compromiso organizacional cuenta con las siguientes 

dimensiones, a) afectivo: vínculo emocional alcanzado por el individuo, 

evidenciando la afinidad y orgullo para con su organización, b) continuidad: es la 

relación entre el individuo generada por el peculio y dedicación durante el tiempo 

de permanencia en la organización y c) normativo: relativa a la simpatía y afecto 

para con la organización, no solo por el aspecto económico sino también por los 

espacios para el desarrollo profesional y personal (Meyer y Allen, 1991). 

 

Importancia 

         El compromiso organizacional es importante porque que coadyuva a 

conseguir el efecto deseado de manera eficaz en el trabajador, alcanzando 

coincidencias entre metas institucionales e intereses individuales (Coronado et 

al, 2020), además por ser una de las mejores opciones para la obtención de las 

metas de la organización, así como, por trascender sobre el desarrollo personal 

de sus miembros (Omar y Florencia, 2008), posee relevante importancia ya que 

tiene efecto directo sobre el comportamiento y la disposición del trabajador, en el 

reconocimiento de una cultura organizacional y cumplimiento de metas y en 

minimizar el ausentismo (Betanzos y Paz, 2007), es uno de los contenidos más 

conocidos dentro de la materia de Administración, puesto que las organizaciones 

requieren de personas que estén realmente comprometidas para desarrollar una 

óptima competencia frente a las economías del mundo. (Bakan, Buyukbese y 

Ersahan, 2012).  

 

Cultura organizacional y compromiso organizacional 

La cultura organizacional está ligada a los valores y al comportamiento 

ético de cada trabajador, marcando una clara diferencia frente a otras 

organizaciones, donde su importancia radica en el desarrollo personal y 
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profesional del trabajador y de toda la organización; impactando de manera 

positiva en el compromiso organizacional, ya sea por voluntad propia del 

empleado o por los esfuerzos de los directivos que invierten para con ellos.  

Lo ya mencionado tiene fundamento en el trabajo de investigación, donde 

según Romero (2017) indica que existe una relación alta y significativa entre la 

cultura y compromiso organizacional, sobre todo en las personas que tienen 

mayor edad y tiempo laboral. 

2.3. MARCO CONCEPTUAL 

Trabajo en equipo: Conjunto de personas que trabajan coordinadamente para 

el logro de un objetivo en común, siendo el equipo el responsable del resultado 

final (De la Cruz, 2014).  

 

Compromiso organizacional: El éxito de una organización dependerá del 

compromiso que tengan los colaboradores, de acuerdo a la lealtad y el grado de 

vinculación con la organización (Anchelia et al, 2021). 

 

Compromiso normativo: Se gestiona mediante cultura organizacional, grado 

académico, tiempo de servicio (Dordevic, 2004). 

 

Desempeño: Actividades y/o conductas consecuentes que permiten alcanzar los 

objetivos institucionales (Campbell y Wise, 1990). 

 

Satisfacción: Según el grado de satisfacción que exista en los trabajadores, 

mientras más alta sea este factor mayor serán los niveles en cuanto a 

productividad, calidad, eficiencia en el servicio que se brinda al cliente y la 

capacidad para responder de manera rápida frente algún cambio, dificultad o reto 

(Kirmanen y Salanova, 2010). 
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Equipos autodirigidos: Conjunto de personas con características y 

capacidades apropiadas, que toman sus propias decisiones, manejan diferentes 

procesos y comparten roles específicos sin necesidad de un supervisor (Mantilla 

y García, 2010). 

Sinergia: Es la combinación de dos partes cuyo resultado es mayor que la suma 

de ambas de forma independiente, ejemplificándolo así “2+2=5” (Arce, 2008). 

 

Interdependencia de tareas: Es la suma de tareas de las que dependen un 

trabajador del otro y así mismo de todas las tareas que tiene el equipo para 

cumplir con mayor eficiencia el objetivo en común (Rangel, Lugo y Calderón, 

2018). 

 

Eficiencia: Utilizar los recursos de manera óptima para lograr el objetivo 

planteado (Rojas, Jaimes y Valencia, 2018). 

 

Cultura organizacional: Es un sistema que se caracteriza por una serie de 

valores, costumbres y normas que guían la conducta del trabajador (Reinoso y 

Uribe, 2009). 

 

Comunicación: Es el intercambio de información a través de diferentes medios, 

el cual debe ser clara y precisa para un mejor entendimiento y rendimiento de las 

actividades (Arenas, 2016). 

 

Gestionar el compromiso: Se refiere a la reciprocidad por parte del empleado 

a la organización y viceversa, desarrollando diferentes aspectos en el individuo 

de manera positiva, impactando en el éxito de la empresa (Cuesta, 2016). 
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Aplicación de estrategias: Se refiere a la ejecución de determinadas estrategias 

en una empresa, las cuales tienen que ir de la mano con los objetivos de la 

misma, donde el personal debe poseer la capacidad de adaptarse al cambio y su 

aplicación no termine en fracaso (Contreras, 2013). 

 

Desarrollo de confianza: Pilar fundamental de la comunicación y para el 

desarrollo económico de las organizaciones (Lockward, 2011). 

 

Generación de apego: Modo en que los individuos generan estrecho vínculo de 

afinidad con otros individuos o grupos de individuos (Marrone, 2001). 

 

Retroalimentación: Es la devolución de información, posterior de la emisión de 

un estímulo (Antezana, 2011). 

 

Ética laboral: Actuar racional de la persona (Ruíz, Silva y Vanga, 2008). 

 

Sentido de permanencia: Posibilidad de un individuo para seguir laborando para 

una empresa luego de un plazo de tiempo de servicio (Esparza y Segovia, 2019). 

 

Productividad: Indicador fundamental para ponderar el desempeño institucional 

y su progreso en relación a los objetivos de la organización (Yang y Su, 2012). 

 

2.4. HIPÓTESIS  

2.4.1 GENERAL 

El trabajo en equipo se relaciona significativamente con el compromiso 

organizacional de la Municipalidad de San Isidro, 2021. 
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2.4.2 ESPECÍFICAS 

HE1. La comunicación se relaciona significativamente con el compromiso 

organizacional de la Municipalidad de San Isidro, 2021. 

HE2. La motivación se relaciona significativamente con el compromiso 

organizacional de la Municipalidad de San Isidro, 2021. 

HE3. La creatividad se relaciona significativamente con el compromiso 

organizacional de la Municipalidad de San Isidro, 2021. 

HE4. La planificación se relaciona significativamente con el compromiso 

organizacional de la Municipalidad de San Isidro, 2021. 

HE5. La negociación se relaciona significativamente con el compromiso 

organizacional de la Municipalidad de San Isidro, 2021. 

HE6. El liderazgo se relaciona significativamente con el compromiso 

organizacional de la Municipalidad de San Isidro, 2021. 

2.5 VARIABLES 

Variable 1: Trabajo en equipo 

Variable 2: Compromiso organizacional 

2.6 DEFINICIÓN OPERACIONAL DE TÉRMINOS 

Nivel de comunicación:  

La comunicación es una herramienta de apoyo dentro de una organización, 

puesto que, da pase al escuchar, la atención e interés por las necesidades del 

empleado y se subdivide en los siguientes niveles: intrapersonal, interpersonal, 

grupal, organizacional, intermedia y masiva. 

 

Nivel de motivación: 

Aspecto importante en las organizaciones, donde su correcta aplicación generará 

mayor productividad y rendimiento en las tareas asignadas, garantizando con ello 

el éxito de toda la organización, y se dividen en extrínseca e intrínseca. 
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Desarrollo de la Creatividad: 

Es una habilidad que consiste en elaborar ideas singulares frente algún problema 

o inconveniente; el impulso a su desarrollo por parte de la organización donde 

laboran, proporcionará en ellos estímulos positivos, hacia una mayor motivación, 

compromiso, participación activa y mayor nivel de competitividad, en beneficio de 

ellos y de la organización. 

 

Nivel de planificación: 

Con una adecuada aplicación de la planificación, los trabajadores podrán tener 

más claro, cuáles son los objetivos de la organización y cómo lograrlos de una 

manera más  

eficiente, rápida y ordenada, evitando así la confusión y el caos en el desarrollo 

de sus actividades; para lo cual existen tres niveles de planificación: estratégica, 

táctica y operativa. 

 

 

 Proceso de negociación: 

Consiste en pasar por varias fases hasta resolver favorablemente un conflicto 

entre dos o más personas, saliendo beneficiados ambas partes, por medio del 

convencimiento y no por exigencia. 

 

Desarrollo de liderazgo: 

Su importancia radica en reforzar a los profesionales, sus habilidades, 

conocimientos y capacidades, para volverlo en un líder más competente, con la 

finalidad de apoyar tanto a los trabajadores como directivos a alcanzar su 

potencial, y de esa manera lograr con mayor efectividad los objetivos trazados 

por la organización.  
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Nivel de Compromiso afectivo: 

Consiste en el vínculo de apego que existe entre el empleado y la organización, 

ya que se sienten tratados justamente, creando en ellos un sentimiento de 

permanencia e identidad.  

 

Nivel de Compromiso de continuidad: 

Se refiere a la necesidad del empleado por permanecer en la organización, 

debido a la inversión realizada en ella o por la pequeña posibilidad de conseguir 

un empleo con el sueldo y/o beneficios similares. 

 

Nivel de Compromiso normativo: 

Se relaciona con la lealtad o deber moral que siente el empleado de permanecer 

en la organización por la inversión puesta en él.  



 

 

 

28 

 

 

CAPÍTULO III: METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

3.1 DISEÑO METODOLÓGICO    

3.1.1 TIPO DE INVESTIGACIÓN  

La investigación fue de tipo básico conocido también como investigación 

pura o teórica, la misma que se caracterizó por su limitación específica en la 

aplicación de fundamentos teóricos y no prácticos., todo ello con la finalidad de 

generar nuevas nociones o criterios teóricos sobre los que ya existen (Escudero 

y Cortez, 2018). 

 

Corte de la presente investigación fue de tipo transversal ya que los 

datos se tomaron en un único momento, con el fin de observar la influencia de 

las variables establecidas en un período de tiempo (Hernández-Sampieri y 

Mendoza, 2018). 

 

Este modelo de investigación, por única oportunidad recogió datos, con la 

intención de explicar las variables y aprender de su repercusión en determinado 

momento o circunstancia (Cabezas, Andrade y Torres, 2018). 

 

3.1.2 NIVEL DE INVESTIGACIÓN 

Fue una investigación descriptiva porque buscó definir las particularidades 

o cualidades del hecho que se investigó, esto significó recoger datos y someterlos 

a medidas, aclarando y comprendiendo lo que está pasando en un determinado 

momento (Cabezas, Andrade y Torres, 2018). 

 

Fue una investigación correlacional porque buscó determinar el impacto o 

comportamiento que tiene una variable con la otra (Cabezas, Andrade y Torres, 

2018). 
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La investigación descriptiva tuvo por finalidad estudiar, valorar y explicar 

los tipos de concordancia existentes entre los conceptos o variables que 

conforman un fenómeno, en un marco específico. Por supuesto, la base de un 

estudio correlacional debe ser uno descriptivo, porque es el que determina las 

variables que aquél relaciona (Campos, 2017). 

3.1.3 DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 

El diseño fue no experimental porque la recolección de información se dio 

a través de los mismos sujetos sin alterar ninguna variable y fue correlacional 

porque estableció el grado de vínculo de una variable con la otra (Arias, 2016). 

 

El diseño no experimental tuvo por finalidad observar los eventos tal cual 

se manifestaron en su entorno natural, para su posterior análisis, sin la alteración 

de sus variables (Cabezas, Andrade y Torres, 2018). 

 

Diseño correlacional  

 

 

 

 

 

M: Colaboradores 

V1: Trabajo en equipo 

V2: Compromiso organizacional  

R:  Relación entre ambas variables  

 

Enfoque de la investigación 

El enfoque cuantitativo pretendió dar argumentos a los diversos 

fenómenos mediante el uso de herramientas numéricas sustentadas en las 
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matemáticas y estadística como base científica. A su vez, este enfoque se 

desarrolló con estructuras metodológicas que por lo general son inflexibles, 

desde plantear el problema hasta los resultados propiamente (Fuentes-Doria et 

al, 2020). 

 

Método de investigación 

El método hipotético – deductivo se utilizó puesto que se obtuvieron datos 

científicos, en donde se realizó una serie de pasos importantes, como fue la 

observación del hecho que se estudió, la formulación de la hipótesis para explicar 

el hecho que se estudió, el resultado de las consecuencias y la validación de los 

enunciados comparándolos con el experimento (Cabezas, Andrade y Torres, 

2018). 

 

El método hipotético deductivo partió de una teoría, quien investiga realiza 

la recolección de datos con el objeto de comprobar que la realidad mantiene la 

conducta según lo precisado en su análisis teórico. Desde un marco conceptual 

se enuncia una hipótesis, identificamos la realidad, recolectamos datos y 

finalmente se consolida o no la hipótesis (Del Cid, Méndez y Sandoval, 2011). 

 

3.2 POBLACIÓN Y MUESTRA  

Población  

La población es un cúmulo limitado o ilimitado de componentes, con 

similares cualidades comunes las que se prolongarán hasta la elaboración de las 

conclusiones de la investigación (Gallardo, 2017). 

Estuvo conformada por 90 trabajadores de la Municipalidad de San Isidro. 

 

Muestra 
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La muestra es un grupo de situaciones o sujetos obtenidos de una 

población mediante determinado proceso o sistema de muestreo probabilístico o 

no probabilístico (Sánchez, Reyes y Mejía, 2018). 

 

Se utilizó la muestra no probabilística porque el investigador en base a su 

propósito designó las unidades a analizar (Carbonel, Esquivel, Irrazábal, 2011). 

La muestra fue de 60 trabajadores de la Municipalidad de San Isidro. 

 

Muestreo 

El muestreo es el plan que tiene como intención hacerse de información 

relativa a un grupo o muestra de personajes, como también relacionado a la 

opinión de éstos sobre un asunto particular (Cabezas, Andrade y Torres, 2018). 

Se aplicó el tipo por conveniencia ya que el sujeto que investiga es quien 

elige la muestra que más le conviene (Del Cid, Méndez y Sandoval, 2011). 

 

Criterios de inclusión:  

Trabajadores de la Gerencia de Rentas de la Municipalidad de San Isidro. 

 

Criterios de exclusión:  

Trabajadores de otras áreas de la Municipalidad de San Isidro. 

 

3.3 TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Técnica: Encuesta  

Se empleó la encuesta considerada como una técnica de investigación colectiva 

en el ámbito de la Sociología, de mayor aplicación que ha logrado superar el 

terreno de la investigación científica, convirtiéndose en un quehacer rutinario en 

el que participamos o participaremos en algún momento (López y Fachelli, 2015). 
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Instrumento: Cuestionario  

Se utilizó el cuestionario como herramienta que permite la recolección de datos 

medible y la manera de cómo llevar a cabo las preguntas que puedan aplicarse 

a la población o muestra, a través de la aplicación de una entrevista, la que 

generalmente es de carácter anónima (López y Fachelli, 2015). 

Los cuestionarios que se empleó son de Trabajo en equipo y compromiso 

organizacional. 

 

Ficha técnica 1 

Designación: Trabajo en equipo 

Autor: Carhuancho (2019) 

Adaptación: Tapia y Odiaga (2021) 

Ámbito de aplicación: Municipalidad de San Isidro 

Duración:   40 minutos 

Forma de administración: Colectivo 

Dimensiones: Comunicación, ítems (1,2,3,4), motivación, ítems (5,6,7,8), 

creatividad, (9,10,11), planificación (12,13,14), negociación (15,16,17) y liderazgo 

(18,19,20). 

Escalas: Siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2), nunca (1). 

Niveles y rangos: 

Malo (20-46) 

Regular (47-73) 

Bueno (74-100) 

 

Ficha técnica 2 

Designación: Compromiso organizacional  

Autor: Meyer y Allen (1991) 

Ámbito de aplicación:  Municipalidad de San Isidro  
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Duración:   40 minutos 

Forma de administración: Colectivo 

Dimensiones: Compromiso afectivo, ítems (1,2,3,4,5,6,7), compromiso de 

continuidad, ítems (8,9,10,11,12,13,14,15) y compromiso normativo, ítems 

(16,17,18,19,20,21)  

Escalas: Siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2), nunca (1). 

Niveles y rangos: 

Bajo (21 – 48) 

Medio (49 - 76) 

Alto (77-105) 

 

Validez  

Certificados por expertos quienes dieron como consecuencia su 

aplicación. 

Tabla 1 

Calificación del instrumento de la validez de contenido a través de juicio de 

expertos. 

N° Experto Especialista 
Calificación  
instrumento 

Cantidad 

Experto 1 Dra. Francis Ibarguen Cueva Metodóloga Aplicable 1 

Experto 2 Mg. Luis Alberto Medina Sarmiento 
Administrador de 

empresas 
Aplicable 1 

Experto 3 Lic. José Luis Cárdenas Flores 
Administrador de 

empresas 
Aplicable 1 

 

Confiabilidad 

Se desarrolló con el Alfa de Cronbach por emplearse varias escalas de 

tipo ordinal, como se aprecia en la siguiente tabla, las dos variables tienen una 

alta fiabilidad para ser aplicados a la muestra de estudio. 
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Tabla 2 

Análisis de confiabilidad 

Trabajo en equipo Compromiso organizacional 

Alfa de Cronbach N° de elementos Alfa de Cronbach N° de elementos 

,925 20 ,845 21 

 

3.4 DISEÑO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

El procesamiento para el estudio de datos, se efectuó a través de un 

análisis estadístico descriptivo por medio de tablas y figuras para los cuales se 

empleó el SPSS 25; se efectuó a través de un análisis estadístico descriptivo e 

inferencial para un mayor entendimiento de la información. Acorde al diseño 

correlacional, el coeficiente adecuado es el Rho de Spearman que nos permitió 

establecer la relación entre variables. 

 

3.5 PROCESAMIENTO Y ANÁLISIS DE DATOS 

Se peticionó la autorización pertinente a los funcionarios de la 

Municipalidad de San Isidro, comunicando los propósitos académicos del estudio, 

así como también, mantener el anonimato de los trabajadores comprendidos en 

el mismo.  

 

Se inició desarrollando una prueba piloto considerándose a  20 

trabajadores, para luego recolectar la información requerida, donde se descubrió 

la confiabilidad de los instrumentos, arrojando resultados altos y fiables para su 

aplicación al total de la muestra, posterior a ello se acopió la información 

obtenida, procesándolo en una base de datos Excel, finalizando en el análisis 

estadístico tanto descriptivo como inferencial en el software SPSS 25 con el 
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objetivo de obtener resultados que nos permita brindar alternativas de solución a 

la problemática de la investigación. 

  

3.6 ASPECTOS ÉTICOS 

La presente investigación se desarrolló respetando la autoría de la 

información bibliográfica obtenida de libros electrónicos, tesis y artículos 

científicos, así mismo, se trabajó conforme a las normas APA (7ma Edición), bajo 

la estructura y reglamentos de la universidad, utilizando el programa de anti 

plagio Urkund.  

 

Por otro lado, teniendo en cuenta la responsabilidad que conllevó la 

presente investigación, se dio estricto cumplimiento del Código de Ética y 

Conducta del Funcionario y Servidor Público de la Municipalidad de San Isidro, 

manteniendo en todo momento la reserva de datos personales de los 

trabajadores encuestados, ya que solo se utilizó las respuestas brindadas por 

cada uno de ellos para el desarrollo de la investigación, así mismo, evitando 

realizar las encuestas de manera presencial en las instalaciones de la 

Municipalidad de San Isidro con la finalidad de no interrumpir las labores diarias 

de los trabajadores, preparando y distribuyendo en su lugar encuestas en formato 

digital a través del WhatsApp utilizando una estructura de cuestionario obtenido 

del Google Forms, procurando que estas sean enviadas y respondidas fuera del 

horario de trabajo, respetando en todo momento la autorización brindada por la 

institución. 
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CAPÍTULO IV: ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 

4.1 RESULTADOS 

Resultados descriptivos 
 
Tabla 3 

Niveles de la variable trabajo en Equipo 

 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Malo 0 0,0 

Regular 11 18,3 

Bueno 
 

Total 

49 
 

60 

81,7 
 

100,0 

 

 

Figura 1 

Niveles de percepción de la variable trabajo en equipo 
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De los resultados que se observan de acuerdo a los niveles de trabajo en equipo 

en los trabajadores de la Municipalidad de San Isidro, se tiene que el nivel regular 

con un 18,3% tiene el menor porcentaje en comparación al nivel bueno que 

presenta el 81,7% de la muestra, en cuanto al nivel malo este es nulo lo cual nos 

refleja que existe una correcta manera de trabajar en equipo por parte de los 

trabajadores. 

 

Tabla 4 

Distribución de frecuencias de dimensiones del trabajo en equipo 

Dimensiones Niveles 
       Frecuencia 

(fi) 
Porcentaje válido 

(%) 

Comunicación 

Malo       0  0,0% 

Regular        20 33.3% 

Bueno        40 66.7% 

Motivación 

Malo        1 1.7% 

Regular        21 35.0% 

Bueno        38 63.3% 

Creatividad 

Malo        1 1.7% 

Regular        25 41.7% 

Bueno        34 56.7% 

Planificación 

Malo        0 0.0% 

Regular        20 33.3% 

Bueno        40 66.7% 

Negociación 

Malo        2 3.3% 

Regular        18 30.0% 

Bueno        40 66.7% 

Liderazgo 

Malo        0 0.0% 

Regular        12 20.0% 

Bueno       
48 80.0% 
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Figura 2 

Niveles de trabajo en equipo por dimensiones 

Interpretación: 
 
Con relación a la tabla 2 y a la figura 2, el 0,0% comprende un nivel malo en la 

dimensión comunicación; el 33,3% un nivel regular y el 66,7% un nivel bueno, 

siendo éste último nivel el preponderante en esta dimensión; el 1,7% comprenden 

un nivel malo en la dimensión motivación, el 35,0% un nivel regular y el 63,3% un 

nivel bueno, siendo éste último nivel el preponderante en esta dimensión; el 1,7% 

comprenden un nivel malo en la dimensión creatividad, el 41,7% un nivel regular 

y finalmente el 56,7% un nivel bueno; el 0,0% comprende un nivel malo en la 

dimensión planificación, el 33,3% un nivel regular y finalmente el 66,7% un nivel 

bueno; el 3,3% comprenden el nivel malo en la dimensión negociación, el 30,0% 

un nivel regular y para finalizar en el 66,7% del nivel bueno. Por último, para la 

dimensión liderazgo se tiene el 0,0% de nivel malo, el 20,0% en el nivel regular y 

se finaliza en el 80,0% del nivel bueno. 
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Tabla 5 

Niveles de la variable compromiso organizacional 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Bajo 0 0,0 

Medio 27 45,0 

Alto 33 55,0 

Total  60 100,0  

 
 
Figura 3 

Niveles de percepción de la variable compromiso organizacional  

 

De los resultados que se observan de acuerdo a los niveles de compromiso 

organizacional de los trabajadores de la Municipalidad de San Isidro, se tiene que 

el nivel alto representa el 55,0% el cual tiene un porcentaje alto con una mínima 

diferencia a comparación del nivel medio con un 45,0%, en cuanto al nivel bajo 

arroja nulo. 
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Tabla 6 

Distribución de frecuencias de dimensiones del compromiso organizacional 

Dimensiones Niveles  
Frecuencia 

(fi) 
Porcentaje válido 

(%) 

Compromiso afectivo 

Bajo  1 1,7% 

Medio  14 23,3% 

Alto  45 75,0% 

Compromiso de 
continuidad 

Bajo  1 1,7% 

Medio  30 50,0% 

Alto  29 48,3% 

Compromiso normativo 

Bajo  12 20,0% 

Medio  28 46,7% 

Alto  20 33,3% 

 

Figura 4 

Niveles del compromiso organizacional por dimensiones 
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Interpretación: 

Con relación a la tabla 4 y a la figura 4, el 1,7% comprenden un nivel bajo en la 

dimensión compromiso afectivo, el 23,3% un nivel medio y el 75,0% un nivel alto, 

siendo este último nivel el preponderante para ésta dimensión; el 1,7% 

comprenden un nivel bajo en la dimensión de continuidad, el 50,0% un nivel 

medio y 48,3% un nivel alto, siendo el nivel medio el preponderante para esta 

dimensión; para finalizar, el 20,0% comprenden un nivel bajo en la dimensión 

compromiso normativo, el 46,7% un nivel medio y el 33,3% un nivel alto, siendo 

el nivel medio el preponderante para ésta dimensión. 

 

Resultados correlacionales 

Prueba de Normalidad 

Para la presente investigación se vio como necesidad realizar la prueba de 

normalidad a las variables y dimensiones implicadas en las pruebas de hipótesis 

ya que gracias a la prueba de normalidad podemos definir que prueba utilizar 

para la parte inferencial de la estadística. La prueba por emplear puede ser 

paramétrica o no paramétrica, esto va a depender si los datos son normales o no 

son normales respectivamente. Para que los datos sean normales el p-valor 

obtenido en la prueba de hipótesis debe ser mayor que 0.05 y si son no normales 

el p-valor es menor que 0.05. En la prueba de normalidad los datos son tratados 

según el tamaño de la muestra, esto es si son mayores que 50 tomaremos en 

cuenta al cuadro de Kolmogorov -Smirnov y si son menores las de Shapiro Wilk. 

A continuación, se presentan los resultados obtenidos mediante el software 

estadístico SPSS. 
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Tabla 7 

Prueba de normalidad 

 

Pruebas de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Trabajo en equipo 
,497 60 ,000 ,471 60 ,000 

Comunicación 
,425 60 ,000 ,595 60 ,000 

Motivación 
,401 60 ,000 ,651 60 ,000 

Creatividad 
,367 60 ,000 ,676 60 ,000 

Planificación 
,425 60 ,000 ,595 60 ,000 

Negociación 
,414 60 ,000 ,644 60 ,000 

Liderazgo 
,490 60 ,000 ,490 60 ,000 

Compromiso 

organizacional ,365 60 ,000 ,633 60 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

Como nuestra muestra es mayor que 50 se tomó en cuenta la tabla de 

Kolmogórov-Smirnov en donde se aprecia que tanto la primera variable y sus 

dimensiones como la segunda variable presentan una significancia (p-valor) 

menor a 0,05 por lo que los datos procesados son de tipo no-normal por lo que 

para la prueba de hipótesis debemos escoger una prueba no paramétrica, siendo 

específicos se empleó la prueba de Rho de Spearman para la prueba de 

hipótesis. 
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Resultados inferenciales 

Hipótesis general 

 

Ho. El trabajo en equipo no se relaciona significativamente con el compromiso 

organizacional de la Municipalidad de San Isidro, 2021. 

 

Hi. El trabajo en equipo se relaciona significativamente con el compromiso 

organizacional de la Municipalidad de San Isidro, 2021. 

 

Tabla 8 

Correlación del trabajo en equipo y el compromiso organizacional 

      
Trabajo en 

equipo 
Compromiso 

organizacional 

Rho de 
Spearman 

Trabajo en equipo 

Coeficiente de correlación 1,000   ,351** 

Sig. (bilateral) 
- ,006 

N 
60 60 

    

Compromiso 
organizacional 

Coeficiente de correlación 
,351** 1,000 

Sig. (bilateral) ,006 - 

N 
60 60 

**. La correlación es significativa al 0,01 (bilateral) 

 

La tabla 5, demuestra un coeficiente de correlación según el Rho de Spearman 

de 0.351, así como un p=0.006 <0.05, por lo que hay una aceptación de la 

hipótesis alterna y rechazo de la hipótesis nula. En consecuencia, se refleja que 

existe una relación positiva media entre las variables de trabajo en equipo y el 

compromiso organizacional. 
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Hipótesis específica 1 

 

Ho. La comunicación no se relaciona significativamente con el compromiso 

organizacional de la Municipalidad de San Isidro, 2021. 

 

Hi. La comunicación se relaciona significativamente con el compromiso 

organizacional de la Municipalidad de San Isidro, 2021. 

 

Tabla 9 

Correlación de la dimensión comunicación y la variable compromiso 

organizacional 

    
 

Dimensión 
comunicación 

Compromiso 
organizacional 

Rho de 
Spearman 

Dimensión 
comunicación 

Coeficiente de correlación 1,000   ,284** 

Sig. (bilateral) - ,028 

N 60 60 

    

Compromiso 
organizacional 

Coeficiente de correlación ,284** 1,000 

Sig. (bilateral) ,028 - 

N 60 60 

**. La correlación es significativa al 0,01 (bilateral) 

 

La tabla 6, demuestra un coeficiente de correlación según el Rho de Spearman 

de 0.284, así como un p=0.028 <0.05, por lo que hay una aceptación de la 

hipótesis alterna y rechazo de la hipótesis nula. En consecuencia, se refleja que 

existe una relación positiva media entre la dimensión comunicación y la variable 

compromiso organizacional. 
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Hipótesis específica 2 

 

Ho. La motivación no se relaciona significativamente con el compromiso 

organizacional de la Municipalidad de San Isidro, 2021. 

 

Hi. La motivación se relaciona significativamente con el compromiso 

organizacional de la Municipalidad de San Isidro, 2021. 

 

Tabla 10 

Correlación de la dimensión motivación y la variable compromiso organizacional 

    
 

Dimensión 
motivación 

Compromiso 
organizacional 

Rho de 
Spearman 

Dimensión 
motivación 

Coeficiente de correlación 1,000   ,225** 

Sig. (bilateral) - ,084 

N 60 60 

    

Compromiso 
organizacional 

Coeficiente de correlación ,225** 1,000 

Sig. (bilateral) ,084 - 

N 60 60 

**. La correlación es significativa al 0,01 (bilateral) 

 

La tabla 7, demuestra un coeficiente de correlación según el Rho de Spearman 

de 0.225, así como un p=0.084 >0.05, por lo que hay una aceptación de la 

hipótesis nula y rechazo de la hipótesis alterna. En consecuencia, se refleja que 

no existe una correlación entre la dimensión motivación y la variable compromiso 

organizacional. 
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Hipótesis específica 3 

 

Ho. La creatividad no se relaciona significativamente con el compromiso 

organizacional de la Municipalidad de San Isidro, 2021. 

 

Hi. La creatividad se relaciona significativamente con el compromiso 

organizacional de la Municipalidad de San Isidro, 2021. 

 

Tabla 11 

Correlación de la dimensión creatividad y la variable compromiso organizacional 

    
 

Dimensión 
creatividad 

Compromiso 
organizacional 

Rho de 
Spearman 

Dimensión 
creatividad 

Coeficiente de correlación 1,000   ,366** 

Sig. (bilateral) - ,004 

N 60 60 

    

Compromiso 
organizacional 

Coeficiente de correlación ,366** 1,000 

Sig. (bilateral) 
,004 - 

N 60 60 

**. La correlación es significativa al 0,01 (bilateral) 

 

La tabla 8, demuestra un coeficiente de correlación según el Rho de Spearman 

de 0.366, así como un p=0.004 <0.05, por lo que hay una aceptación de la 

hipótesis alterna y rechazo de la hipótesis nula. En consecuencia, se refleja que 

existe una relación positiva media entre la dimensión creatividad y la variable 

compromiso organizacional. 
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Hipótesis específica 4 

 

Ho. La planificación no se relaciona significativamente con el compromiso 

organizacional de la Municipalidad de San Isidro, 2021. 

 

Hi. La planificación se relaciona significativamente con el compromiso 

organizacional de la Municipalidad de San Isidro, 2021. 

 

Tabla 12 

Correlación de la dimensión planificación y la variable compromiso 

organizacional 

    
 

Dimensión 
planificación 

Compromiso 
organizacional 

Rho de 
Spearman 

Dimensión 
planificación 

Coeficiente de correlación 
1,000   ,142** 

Sig. (bilateral) 
- ,279 

N 
60 60 

    

Compromiso 
organizacional 

Coeficiente de correlación ,142** 1,000 

Sig. (bilateral) ,279 - 

N 60 60 

**. La correlación es significativa al 0,01 (bilateral) 

 

La tabla 9, demuestra un coeficiente de correlación según el Rho de Spearman 

de 0.142, así como un p=0.279 >0.05, por lo que hay una aceptación de la 

hipótesis nula y rechazo de la hipótesis alterna. En consecuencia, se refleja que 

no existe una correlación entre la dimensión planificación y la variable 

compromiso organizacional. 
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Hipótesis específica 5 

 

Ho. La negociación no se relaciona significativamente con el compromiso 

organizacional de la Municipalidad de San Isidro, 2021. 

 

Hi. La negociación se relaciona significativamente con el compromiso 

organizacional de la Municipalidad de San Isidro, 2021. 

 

Tabla 13 

Correlación de la dimensión negociación y la variable compromiso 

organizacional 

    
 

Dimensión 
negociación 

Compromiso 
organizacional 

Rho de 
Spearman 

Dimensión 
negociación 

Coeficiente de correlación 
1,000 ,299** 

Sig. (bilateral) 
- ,020 

N 
60 60 

    

Compromiso 
organizacional 

Coeficiente de correlación 
,299** 1,000 

Sig. (bilateral) ,020 - 

N 60 60 

**. La correlación es significativa al 0,01 (bilateral) 

 

La tabla 10, demuestra un coeficiente de correlación según el Rho de Spearman 

de 0.299, así como un p=0.020 <0.05, por lo que hay una aceptación de la 

hipótesis alterna y rechazo de la hipótesis nula. En consecuencia, se refleja que 

existe una relación positiva media entre la dimensión negociación y la variable 

compromiso organizacional. 
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Hipótesis específica 6 

 

Ho. El liderazgo no se relaciona significativamente con el compromiso 

organizacional de la Municipalidad de San Isidro, 2021. 

 

Hi. El liderazgo se relaciona significativamente con el compromiso organizacional 

de la Municipalidad de San Isidro, 2021. 

  

 

Tabla 14 

Correlación de la dimensión liderazgo y la variable compromiso organizacional 

    
 

Dimensión 
liderazgo 

Compromiso 
organizacional 

Rho de 
Spearman 

Dimensión 
liderazgo 

Coeficiente de correlación 
1,000 ,302** 

Sig. (bilateral) 
- ,019 

N 
60 60 

    

Compromiso 
organizacional 

Coeficiente de correlación 
302** 1,00 

Sig. (bilateral) 

,019 - 

N 
60 60 

**. La correlación es significativa al 0,01 (bilateral) 

 

La tabla 11, demuestra un coeficiente de correlación según el Rho de Spearman 

de 0.302, así como un p=0.019 <0.05, por lo que hay una aceptación de la 

hipótesis alterna y rechazo de la hipótesis nula. En consecuencia, se refleja que 

existe una relación positiva media entre la dimensión liderazgo y la variable 

compromiso organizacional. 
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4.2 DISCUSIÓN 

En cuanto a la hipótesis general: El trabajo en equipo se relaciona con el 

compromiso organizacional, con un nivel de correlación positiva media (Rho 

0,351 y p-valor 0,006). Estos resultados se diferencian a los de Montano (2018) 

quien indicó que hay una correlación positiva considerable porque predomina un 

liderazgo efectivo, cohesión y comunicación asertiva entre los colaboradores del 

área de despacho de concentrados de la empresa, sin embargo, Rojas (2018) 

precisó una correlación muy fuerte y positiva, porque los trabajadores poseen 

habilidades, propósitos en común y normas internas que permiten un mejor 

desarrollo del trabajo en equipo generando con ello un mayor compromiso; los 

resultados mencionados fueron distintos a los conseguidos porque los 

trabajadores mantienen una comunicación fluida, creatividad, capacidad de 

negociación y liderazgo, pero con limitaciones en el sentido de motivación y 

planificación, para asegurar el cumplimiento de metas. Se sustentó teóricamente 

en Fernández (2016) al definir el trabajo en equipo como una agrupación de 

personas que trabajan de manera armonizada, compartiendo objetivos y 

deberes, y también en Meyer y Allen (1991) considerando que el compromiso 

organizacional es el vínculo entre colaborador y empleador que motiva el deseo 

de permanencia o no de este en la organización. 

 

En cuanto a la hipótesis específica 1: La dimensión comunicación se 

relaciona con la variable compromiso organizacional, con un nivel de correlación 

positiva media (Rho 0,284 y p-valor 0,028). Los resultados arrojados se 

diferencian a los de Rodas (2017) quien señaló que existe una relación 

sobresaliente porque los jefes transmiten información clara y precisa logrando el 

entendimiento de sus colaboradores, por otro lado, Paredes (2021) puntualizó 

una correlación positiva baja, porque existe desinterés en los colaboradores para 

realizar una coordinación interna y externa de sus actividades por falta de canales 
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y/o medios de comunicación, los resultados mencionados fueron distintos a los 

obtenidos porque los trabajadores manejan un dialogo aceptable de manera 

individual como colectiva, sin embargo no representa un mayor compromiso con 

la organización. Se sustentó teóricamente en Olaz (2016) quien precisó que la 

comunicación es importante para que exista cohesión entre los miembros del 

equipo. 

En cuanto a la hipótesis específica 2: La dimensión motivación no se 

relaciona con la variable compromiso organizacional, debido a que posee un p-

valor mayor a 0,05 (0,084). Estos resultados se diferencian a los de Tejada (2020) 

quien indicó una correlación positiva moderada porque sus colaboradores 

disfrutan de su trabajo y por ello le ponen mucho esfuerzo y dedicación al 

realizarlo, por otro lado, Mora (2020) precisó una correlación positiva media 

porque sus colaboradores no se sienten satisfechos con la remuneración que 

perciben respecto al trabajo y productividad que generan; los resultados 

mencionados fueron distintos a los obtenidos porque los trabajadores solo 

vinculan su motivación cuando trabajan en equipo pero no tiene ningún efecto 

con el compromiso hacia la institución. Se sustentó teóricamente en Olaz (2016) 

quien consideró a la motivación como eje fundamental para el óptimo 

desenvolvimiento de los trabajadores en sus actividades dentro de la institución. 

 

En cuanto a la hipótesis específica 3: La dimensión creatividad se 

relaciona con la variable compromiso organizacional, con un nivel de correlación 

positiva media (Rho 0,366 y p-valor 0,004). Estos resultados difieren a los de 

Vizcarra (2017) quien mencionó una relación significativa fuerte porque los 

líderes propician ambientes de originalidad e ingenio, incentivando la 

cooperación constante de todos los integrantes de la organización, alineados al 

cumplimiento de las metas trazadas, en otro sentido, Montano (2018) señaló una 

correlación muy débil porque no se aplica una correcta y equitativa asignación de 
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tareas a los colaboradores de acuerdo a su función y especialidad, lo que evita 

el desarrollo creativo de cada uno de ellos, provocando un ineficiente trabajo en 

equipo y desempeño laboral, los resultados citados fueron incongruentes a los 

obtenidos porque los trabajadores programan sus actividades diarias y plantean 

procedimientos para mejoras de resultados, sin embargo carecen de un correcto 

diseño de procesos para la ejecución de sus tareas. Se sustentó teóricamente en 

Olaz (2016) quien puntualizó que la creatividad es un recurso esencial para la 

solución de problemas en las organizaciones. 

 

En cuanto a la hipótesis específica 4: La dimensión planificación no se 

relaciona con la variable compromiso organizacional, esto es debido a que posee 

un p-valor mayor a 0,05 (0,279). Estos resultados se diferencian a los de Cadena 

(2019) quien señaló una correlación positiva porque los trabajadores programan 

plazos para la ejecución de tareas y ordenan su área de trabajo, por otro lado, 

Mora, Vera y Melgarejo (2015) señalan una correlación significativa y positiva 

porque se emplean tácticas basadas en las experiencias para que la empresa 

tenga una mayor competitividad en el mercado. Los resultados mencionados 

fueron distintos a los obtenidos porque los trabajadores desarrollan planes de 

trabajo con un pensamiento individual y/o colectivo donde no involucran a la 

organización descartando así algún vínculo de compromiso. Se sustentó 

teóricamente en Olaz (2016) quien manifestó que la planificación es la capacidad 

de organizar las tareas trazadas procurando su correcto desarrollo y fin del 

objetivo. 

 

En cuanto a la hipótesis específica 5: La dimensión negociación se 

relaciona con la variable compromiso organizacional, con un nivel de correlación 

positiva media (Rho 0,299 y p-valor 0,020). Estos resultados son distintos a los 

de Rojas (2018) quien indicó una fuerte correlación positiva porque los 
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trabajadores resuelven los problemas laborales sin llevarlo al ámbito personal, 

por otro lado, Paredes (2021) quien expresa una relación positiva baja, porque 

los colaboradores son indiferentes cuando se trata de realizar acuerdos 

concernientes a las tareas de su propio ámbito de trabajo y con otras áreas de 

actividad; los resultados citados son incongruentes a los conseguidos, porque los 

trabajadores coordinan con diferentes dependencias de la institución y 

promueven alternativas de solución ante los conflictos suscitados, pero en 

algunas oportunidades las diferencias de opinión llegan a tomarse de manera 

personal. Se sustentó teóricamente en Olaz (2016) quien precisó que la 

negociación es el proceso por la cual dos áreas con los mismos intereses se 

ponen de acuerdo para solucionar el conflicto o diferencias con la intención de 

obtener lo que desean. 

 

En cuanto a la hipótesis específica 6: La dimensión liderazgo se relaciona 

con la variable compromiso organizacional, con un nivel de correlación positiva 

media (Rho 0,302 y p-valor 0,019). Estos resultados se diferencian a los de 

Vizcarra (2017) quien precisó una correlación significativa fuerte porque los 

líderes estimulan, motivan e influye en sus trabajadores para lograr un eficiente 

desempeño laboral, que conlleva a una mejor productividad en beneficio de la 

organización, desde otra perspectiva, Aguilar (2016) señaló una relación 

considerable porque en la mayoría de las veces los superiores resuelven las 

dificultades que se puedan generar en sus colaboradores de manera conjunta 

garantizando un correcto desempeño. Los resultados mencionados fueron 

distintos a los obtenidos porque los líderes generan ambientes agradables de 

trabajo e implementan mejora en los procesos de manera colectiva pero no 

impulsan de manera eficaz el compromiso por el equipo y por la institución. Se 

sustentó teóricamente en Olaz (2016) quien señaló que el liderazgo es la 
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capacidad de un individuo de conducir responsablemente un equipo enfocado en 

su eficiente desarrollo. 
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CAPÍTULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

5.1 CONCLUSIONES 

 

Primera:  Se concluye que la variable trabajo en equipo se relaciona con el 

compromiso organizacional, con un nivel de correlación positiva 

media (Rho 0,351 y p-valor 0,006).  

 

Segunda:   Se concluye que la dimensión comunicación se relaciona con la 

variable compromiso organizacional, con un nivel de correlación 

positiva media (Rho 0,284 y p-valor 0,028). 

 

Tercera:   Se concluye que la dimensión motivación no se relaciona con la 

variable compromiso organizacional, esto es debido a que posee un 

p-valor mayor a 0,05 (0,084). 

 

Cuarta:   Se concluye que la dimensión creatividad se relaciona con la 

variable compromiso organizacional, con un nivel de correlación 

positiva media (Rho 0,366 y p-valor 0,004). 

 

Quinta:   Se concluye que la dimensión planificación no se relaciona con la 

variable compromiso organizacional, esto es debido a que posee un 

p-valor mayor a 0,05 (0,279). 

 

Sexta:   Se concluye que la dimensión negociación se relaciona con la 

variable compromiso organizacional, con un nivel de correlación 

positiva media (Rho 0,299 y p-valor 0,020). 
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Séptima:   Se concluye que la dimensión liderazgo se relaciona con la variable 

compromiso organizacional, con un nivel de correlación positiva 

media (Rho 0,302 y p-valor 0,019). 

5.2 RECOMENDACIONES 

 

Primera:  Desarrollar actividades de fortalecimiento interpersonal entre los 

trabajadores, fomentando la comunicación constante entre ellos, 

compartir su éxito y adoptar una actitud positiva, con la intención de 

promover y afianzar el compromiso organizacional en la 

Municipalidad de San Isidro, bajo la responsabilidad de los 

coordinadores de cada área. 

 

Segunda:  Poner en práctica conversatorios semanales entre los trabajadores, 

estableciendo un día de la semana donde todos los miembros del 

equipo participen en un diálogo abierto y reciproco donde se traten 

las tareas desarrolladas y por desarrollar, de acuerdo a los objetivos 

establecidos por la institución, con la intención de generar un alto 

grado de compromiso organizacional; la implementación del mismo 

estará a cargo del gerente y sub gerentes de la Municipalidad de 

San Isidro. 

 

Tercera:   Delegar responsabilidades, asignando tareas diferenciadas o 

especializadas a los trabajadores, como oportunidad de crecimiento 

personal y profesional, generando de esta manera un impacto 

positivo en la relación entre la motivación y el compromiso 

organizacional con la Municipalidad de San Isidro, la misma que 

estará a cargo de los líderes de cada equipo de trabajo.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         
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Cuarta:   Implementar por parte de los funcionarios, mesas de diálogo 

reuniendo a los equipos de trabajo, con la finalidad que cada uno 

manifieste, proponga y desarrolle nuevas ideas o aportes para 

mejorar los procesos y procedimientos en cada área de trabajo, 

apoyando y dando valor a su creatividad, con la intención de 

generar un alto grado de compromiso con la Municipalidad de San 

Isidro. 

 

Quinta:   Establecer un plan de reconocimiento al desempeño laboral y 

cumplimiento de objetivos de los trabajadores, difundiendo 

mediante correo e intranet institucional y murales de reconocimiento 

al trabajador más destacado del mes por dependencia, y/o 

ofreciendo oportunidades de desarrollo académico, con la finalidad 

de reforzar en los trabajadores la importancia de la planificación, 

repercutiendo de manera significativa en el compromiso con la 

Municipalidad de San Isidro, que estará a cargo de los funcionarios 

responsables. 

 

Sexta:   Gestionar la contratación de sesiones de coaching una vez cada 

tres meses, a cargo del gerente general en coordinación con el 

gerente de rentas, con la finalidad de desarrollar un diálogo efectivo, 

claro y sincero, aceptando la opinión de los demás, con el objetivo 

de evitar conflictos entre compañeros de trabajo, y a su vez 

fortalecer el sentido de negociación entre ellos y con diferentes 

áreas de trabajo, generando con ello un alto grado de compromiso 

con la Municipalidad de San Isidro. 
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Séptima:   Implementar un plan de capacitaciones semestral que descubra, 

desarrolle y fortalezca las competencias de un liderazgo efectivo en 

los trabajadores, el cual se desarrollará dentro de los horarios de 

labores. Dicha implementación estará a cargo del gerente general 

en coordinación con el gerente de rentas, fortaleciendo el 

compromiso con la Municipalidad de San Isidro. 
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Anexo 1. Matriz de Consistencia 

Título:  Trabajo en equipo y el compromiso organizacional de La Municipalidad de San Isidro, 2021 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 

  Problema general 
 
¿Cuál es la relación que existe 
entre el trabajo en equipo y el 
compromiso organizacional de 
la Municipalidad de San Isidro, 
2021? 
 
Problemas específicos 
 
 ¿Cuál es la relación que 
existe entre la comunicación y 
el compromiso organizacional 
de la Municipalidad de San 
Isidro, 2021? 
 
¿Cuál es la relación que existe 
entre la motivación y el 
compromiso organizacional de 
la Municipalidad de San Isidro, 
2021? 
 
¿Cuál es la relación que existe 
entre la creatividad y el 
compromiso organizacional de 
la Municipalidad de San Isidro, 
2021? 
 
¿Cuál es la relación que existe 
entre la planificación y el 
compromiso organizacional de 
la Municipalidad de San Isidro, 
2021? 
 
 

Objetivo general 
 
Determinar la relación que 
existe entre el trabajo en 
equipo y el compromiso 
organizacional de la 
Municipalidad de San 
Isidro, 2021 
 
Objetivos específicos: 
 
Determinar la relación que 
existe entre la 
comunicación y el 
compromiso organizacional 
de la Municipalidad de San 
Isidro, 2021 
 
Determinar la relación que 
existe entre la motivación y 
el compromiso 
organizacional de la 
Municipalidad de San 
Isidro, 2021 
 
Determinar la relación que 
existe entre la creatividad y 
el compromiso 
organizacional de la 
Municipalidad de San 
Isidro, 2021 
 
Determinar la relación que 
existe entre la planificación 
y el compromiso 
organizacional de la 
Municipalidad de San 
Isidro, 2021 
 

Hipótesis general 
 
El trabajo en equipo se relaciona 
significativamente con el 
compromiso organizacional de 
la Municipalidad de San Isidro, 
2021. 
 
Hipótesis específicas 
 
La comunicación se relaciona 
significativamente con el 
compromiso organizacional de 
la Municipalidad de San Isidro, 
2021 
 
La motivación se relaciona 
significativamente con el 
compromiso organizacional de 
la Municipalidad de San Isidro, 
2021 
 
La creatividad se relaciona 
significativamente con el 
compromiso organizacional de 
la Municipalidad de San Isidro, 
2021 
 
La planificación se relaciona 
significativamente con el 
compromiso organizacional de 
la Municipalidad de San Isidro, 
2021 
 

Variable I:   Trabajo en equipo (Olaz Capitán, 2016)  

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escalas  
valores 

Niveles o rangos 

 
Comunicación 

 
 
 
 

Motivación 
 

 
 

 
Creatividad 

 
 
 
 

Planificación 
 

 
 

Negociación 
 
 

 
Liderazgo 

Comunicación 

Relación individual y colectiva 

 

 

Sentimiento de pertenencia 

Reconocimiento personal y 

profesional 

 

 

Diseñar procedimientos 

Organizar las tareas 

 

 

Aplicación de estrategias 

Promover y generar cambios 

 

 

Resolución de conflictos 

Concretar alternativas 

 

 

Gestionar el compromiso 

Planificación de funciones 

 

1 al 4 
 
 
 
 

5 al 8 
 
 
 
 

9 al 11 
 
 
 
 

12 al 14 
 
 
 
 

15 al 17 
 
 
 

 
18 al 20 

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

Malo (20-46) 
 
Regular (47-73) 
 
Bueno (74-100) 
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¿Cuál es la relación que 
existe entre la negociación y 
el compromiso 
organizacional de la 
Municipalidad de San Isidro, 
2021? 
 
¿Cuál es la relación que 
existe entre el liderazgo y el 
compromiso organizacional 
de la Municipalidad de San 
Isidro, 2021? 
 

 

 

 

  

  

 

 

 

Determinar la relación 
que existe entre la 
negociación y el 
compromiso 
organizacional de la 
Municipalidad de San 
Isidro, 2021 
 
Determinar la relación 

que existe entre el 

liderazgo y el 

compromiso 

organizacional de la 

Municipalidad de San 

Isidro, 2021 

 

La negociación se relaciona 
significativamente con el 
compromiso organizacional de la 
Municipalidad de San Isidro, 
2021 
 
El liderazgo se relaciona 

significativamente con el 

compromiso organizacional de la 

Municipalidad de San Isidro, 

2021 

 

 

Variable D: Compromiso Organizacional – Meyer y Allen (1991) 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escalas  

valores 

Niveles o rangos 

 

Compromiso 

afectivo 

 

 

Compromiso de 

continuidad 

 

 

Compromiso 

normativo 

 

 

  

 
 

Desarrollo de confianza 
Generación de apego 

 
 
 
 

Retroalimentación 
Oportunidades laborales 

 
 
 
 
 

Ética laboral 
Sentido de permanencia 

 

 
 
 

1 al 7 
 
 
 
 
 

8 al 15 
 
 
 
 
 
 

16 al 21 

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

 

Bajo (21-48) 
 

Medio (49-76) 
 

Alto (77-105) 
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TIPO Y DISEÑO DE 
INVESTIGACIÓN 

POBLACIÓN Y 
MUESTRA 

TÉCNICAS E 
INSTRUMENTOS 

ESTADÍSTICA DESCRIPTIVA E INFERENCIAL 

ENFOQUE: Cuantitativo 

MÉTODO. Hipotético-deductivo 

TIPO: Básica 

NIVEL: Correlacional 

DISEÑO:  
         No experimental -  

                Transversal 
 

 
Población: 
 
Conformada por 90 
trabajadores 
 
Muestra: 
 
Conformada por 60 
trabajadores 
 
Muestreo: 
No Probabilístico por 
conveniencia 
 

 
Técnica: Encuesta  
 Instrumentos: 
 
Cuestionario de Trabajo en 
equipo. 
 
Cuestionario de Compromiso 
organizacional. 

 
DESCRIPTIVA:    - Tablas de frecuencia 

- Figuras estadísticas  

 

INFERENCIAL:  Para la prueba de Hipótesis se realizarán los cálculos estadísticos necesarios mediante las fórmulas de 

Correlación de Spearman: 

                            
 

 
 

 
Dónde:  

            𝑟𝑠 = Coeficiente de correlación por rangos de Spearman 

            d   = Diferencia entre los rangos (X menos Y) 

             n = Número de datos 
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Anexo 2. Operacionalización de las variables 

 
 
Tabla 15   

Operacionalización de la variable 1: Trabajo en equipo 

 

 

 

Variable de estudio Definición conceptual Definición 

operacional  
Dimensión Indicador Ítems 

Escala y  

Valores 

Niveles y  

Rangos 

 

 

 

 

 

 

Trabajo en equipo 

Es la suma de una 

secuencia de 

competencias 

indispensables en cada 

individuo como es 

ejercer una 

comunicación efectiva, 

utilizar la creatividad en 

diversas tareas, 

estimular la motivación, 

practicar un liderazgo 

correcto, brindar la 

importancia que requiere 

la negociación y el 

correcto desarrollo en la 

planificación de las 

tareas (Olaz, 2016) 

Se operacionalizó de 

acuerdo al cuestionario 

de Carhuancho (2019) 

ajustado por el 

investigador compuesto 

de 20 ítems con una 

escala de Likert que 

comprende cinco 

opciones de respuesta, 

así mismo el nivel y 

rango. 

Comunicación 
 
 
 
 

Motivación 
 
 
 

Creatividad 
 
 
 

Planificación 

 

 

Negociación 

 

 

Liderazgo 

Comunicación 
Relación individual y colectiva 
 
 
Sentimiento de pertenencia 
Reconocimiento personal y 
profesional 
 
 
Diseñar procedimientos 
Organizar las tareas 
 
 
Aplicación de estrategias 
Promover y generar cambios 
 
 
Resolución de conflictos 
Concretar alternativas 
 
 
Gestionar el compromiso 
Planificación de funciones 

1 al 4 
 
 

 
5 al 8 

 
 
 
 

   9 al 11 
 
 
 

   12 al 14 
 

 
 

    15 al 17 

 

 

    18 al 20 

 

 

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

 

Malo (20-46) 
 

         Regular (47-73) 
 

           Bueno (74-100) 
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Tabla 16  

Operacionalización de la variable 2: Compromiso organizacional 

 

 
 
 
 

Variable de 
estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional  

Dimensiones Indicadores  ítems Escala y valores Niveles y 
rangos 

 
 
 
 

Compromiso 
organizacional 

Es la situación mental 

o anímica que 

identifica la relación 

existente entre 

trabajador y 

empleador, que 

determina la 

continuidad o no del 

trabajador en la 

organización (Meyer y 

Allen, 1991). 

Se operacionalizó de 

acuerdo al 

cuestionario de Meyer 

y Allen, (1991) 

compuesto de 21 

ítems con una escala 

de Likert de cinco 

opciones de 

respuesta, así mismo 

el nivel y rango 

Compromiso afectivo 
 
 
 
 
 
Compromiso de 
continuidad 

 
 
 
 
 
 

Compromiso 
normativo 
 

 

 

 

Desarrollo de confianza 
Generación de apego 
 
 
 
 
Retroalimentación 
Oportunidades laborales 
 
 
 
 
 
Ética laboral  
Sentido de permanencia 

1 al 7 
 
 
 
 
 

8 al 15 
 
 
 
 
 
 

16 al 21 
 

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

Bajo (21-48) 
 

Medio (49-76) 
 

Alto (77-105) 
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Anexo 3. Instrumentos de recolección de datos 

TRABAJO EN EQUIPO Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL DE LA 

MUNICIPALIDAD DE SAN ISIDRO, 2021 

 

CUESTIONARIO DE TRABAJO EN EQUIPO 

Instrucciones: Estimado trabajador, a continuación, tienes 20 preguntas sobre el Trabajo 

en equipo, para lo cual debes marcar con el número de la tabla la opción que consideras 

correcta. 

 

Trabajadores 
 

N° ITEMS    1 2 3 4 5 

 Comunicación      

1 Plantea estrategias para una comunicación más eficiente.      

 

2 

Mantiene una comunicación asertiva con sus compañeros de 
trabajo.  

     

 

3 

Ayuda y motiva desinteresadamente a sus compañeros a un 
mejor desempeño laboral.  

     

4 
Desarrolla una correcta relación colectiva entre compañeros y 
superiores. 

     

 Motivación      

5 Siente satisfacción de pertenecer al área donde trabaja.       

6 Genera vínculos de identidad con sus compañeros de trabajo.      

7 
Reconoce el esfuerzo personal que realizan sus compañeros 
dentro del equipo de trabajo.  

     

8 Recibe reconocimiento profesional en el área donde labora.      

 Creatividad      

9 
Diseña mejoras en los procesos para un adecuado desarrollo de 
las actividades entre compañeros. 

     

10 
Plantea procedimientos en base a sus habilidades para obtener 
mejores resultados. 

     

11 Programa las actividades que realizará en el día.      

 Planificación      

12 
Desarrolla planes estratégicos de trabajo en base a sus 
conocimientos. 

     

13 
Presenta indicadores para verificar el cumplimiento de sus 
objetivos. 

     

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
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14 
Acepta los cambios y la opinión de todos los integrantes del 
equipo. 

     

 Negociación      

15 
Coordina con diferentes áreas de la institución para cumplir con 
sus actividades. 

     

16 
Soluciona las diferencias en temas de trabajo, enfocándose en 
los puntos de vista, más no, en las personas. 

     

17 
Promueve alternativas de solución con la ayuda de sus 
compañeros ante los conflictos presentados. 

     

 Liderazgo      

18 Impulsa el compromiso por el equipo y por la institución.      

19 
Genera un ambiente laboral agradable sin olvidar los objetivos 
individuales y las metas de equipo. 

   
 

  

20 
Implementa mejoras en los procesos con la participación del 
equipo para realizar un trabajo más eficiente. 

     

 
 

CUESTIONARIO SOBRE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

 

Instrucciones: Estimado trabajador, a continuación, tienes 21 preguntas sobre el 

Compromiso organizacional, para lo cual debes marcar con el número de la tabla la opción 

que consideras correcta. 

 

Trabajadores 
 

N° ITEMS 1 2 3 4 5 

 COMPROMISO AFECTIVO 
     

1 
Los valores que rigen en la institución me dan seguridad como 
trabajador. 

     

 

2 
Me he integrado plenamente con la institución. 

     

 

3 

Tengo voluntad por dar mayor esfuerzo de lo normal para el 
éxito de la institución. 

     

4 Ésta institución tiene un gran significado para mí. 
     

5 
Estoy convencido que la institución satisface mis 
necesidades. 

     

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
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6 Manifiesto orgullo de pertenecer a esta institución. 
     

7 Siento apego emocional a la institución.      

 COMPROMISO DE CONTINUIDAD      

8 Cuento con diversas opciones de trabajo.      

9 
He analizado las ventajas y desventajas de pertenecer o no a 
esta institución. 

     

10 Poseo capacidades y aptitudes para encontrar otro empleo. 
     

11 
Aceptaría cualquier tipo de asignación de labores para poder 
seguir trabajando en esta institución. 

     

12 
Si no hubiera dado tanto de mí mismo en la institución, podría 
haber considerado otra opción de trabajo. 

     

13 Otras personas dependen de mis ingresos de esta institución.      

14 
Sería duro para mi dejar esta institución, inclusive si lo 
quisiera. 

     

15 
Hoy, permanecer en esta institución, es una cuestión de 
necesidad como de deseo. 

     

 COMPROMISO NORMATIVO 
     

16 
Existen circunstancias que estrechen fuertemente mi relación 
laboral con la institución. 

     

17 
He recibido algún tipo de apoyo especial de parte de la 
institución. 

     

18 
Tendría sentimiento de culpabilidad si dejara la institución en 
estos momentos. 

     

19 Tengo una sensación de deuda con la institución. 
     

20 Soy leal a la institución. 
     

21 Tengo la obligación de permanecer en la institución. 
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Anexo 4. Certificados de validación de los instrumentos 

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL TRABAJO EN EQUIPO 

Nº Dimensiones / ítems 
Pertinencia 

1 

Relevancia 

2 

Claridad 

3 
Sugerencias 

 Comunicación Si No Si No Si No  

1 Plantea estrategias para una comunicación más eficiente.        

2 Mantiene una comunicación asertiva con sus compañeros de trabajo.         

3 Ayuda y motiva desinteresadamente a sus compañeros a un mejor desempeño laboral.        

4 Desarrolla una correcta relación colectiva entre compañeros y superiores.        

 Motivación        

5 Siente satisfacción de pertenecer al área donde trabaja.         

6 Genera vínculos de identidad con sus compañeros de trabajo.        

7 
Reconoce el esfuerzo personal que realizan sus compañeros dentro del equipo de 

trabajo. 
Si No Si No Si No  

8 Recibe reconocimiento profesional en el área donde labora.        

 Creatividad        

9 
Diseña mejoras en los procesos para un adecuado desarrollo de las actividades entre 

compañeros.        

10 Plantea procedimientos en base a sus habilidades para obtener mejores resultados.        

11 Programa las actividades que realizará en el día.        

 Planificación        

12 Desarrolla planes estratégicos de trabajo en base a sus conocimientos.        

13 Presenta indicadores para verificar el cumplimiento de sus objetivos.        

14 Acepta los cambios y la opinión de todos los integrantes del equipo. Si No Si No Si No  

 Negociación        

15 Coordina con diferentes áreas de la institución para cumplir con sus actividades.        

16 
Soluciona las diferencias en temas de trabajo, enfocándose en los puntos de vista, 

más no, en las personas.        

17 
Promueve alternativas de solución con la ayuda de sus compañeros ante los conflictos 
presentados.        

 Liderazgo        

18 Impulsa el compromiso por el equipo y por la institución.        

19 
Genera un ambiente laboral agradable sin olvidar los objetivos individuales y las metas 
de equipo.        

20 
Implementa mejoras en los procesos con la participación del equipo para realizar un 

trabajo más eficiente.        

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ X ]       Aplicable después de corregir  [   ]       No aplicable [   ] 
Fecha: 20 de setiembre de 2021 
Apellidos y nombres del juez evaluador: Francis Esmeralda Ibarguen Cueva  DNI: 09637865 
Especialidad del evaluador: Dra. Ciencias de la Educación – Metodología de la investigación Científica 

 
 

 
 
 

Firma del experto 
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

Nº Dimensiones / ítems Pertinencia 1 Relevancia 
2 

Claridad 
3 

Sugerencias 

 Compromiso afectivo Si No Si No Si No  

1 
Los valores que rigen en la institución me dan seguridad 
como trabajador.        

2 Me he integrado plenamente con la institución.        

3 
Tengo voluntad por dar mayor esfuerzo de lo normal para el 

éxito de la institución.        

4 Ésta institución tiene un gran significado para mí.        

5 
Estoy convencido que la institución satisface mis 

necesidades.        

6 Manifiesto orgullo de pertenecer a esta institución.        

7 Siento apego emocional a la institución.        

 Compromiso de continuidad Si No Si No Si No  

8 Cuento con diversas opciones de trabajo.        

9 
He analizado las ventajas y desventajas de pertenecer o no 

a esta institución.        

10 Poseo capacidades y aptitudes para encontrar otro empleo.        

11 
Aceptaría cualquier tipo de asignación de labores para poder 

seguir trabajando en esta institución.        

12 
Si no hubiera dado tanto de mí mismo en la institución, 

podría haber considerado otra opción de trabajo.        

13 Otras personas dependen de mis ingresos de esta institución.        

14 
Sería duro para mi dejar esta institución, inclusive si lo 
quisiera.        

15 
Hoy, permanecer en esta institución, es una cuestión de 

necesidad como de deseo.        

 Compromiso normativo Si No Si No Si No  

16 
Existen circunstancias que estrechen fuertemente mi 
relación laboral con la institución.        

17 
He recibido algún tipo de apoyo especial de parte de la 
institución.        

18 
Tendría sentimiento de culpabilidad si dejara la institución 

en estos momentos.        

19 Tengo una sensación de deuda con la institución.        

20 Soy leal a la institución.        

21 Tengo la obligación de permanecer en la institución.        

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ X ]       Aplicable después de corregir  [   ]       No aplicable [   ] 
Fecha: 20 de setiembre de 2021 
Apellidos y nombres del juez evaluador: Francis Esmeralda Ibarguen Cueva  DNI: 09637865 
Especialidad del evaluador: Dra. Ciencias de la Educación – Metodología de la investigación Científica 

 
 
 
                                              
                                                                               
                                                                                 Firma del experto 
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL TRABAJO EN EQUIPO 

Nº Dimensiones / ítems  Pertinencia    1 Relevancia 
2 

Claridad 
3 

Sugerencias 

 Comunicación Si No Si No Si No  

1 Plantea estrategias para una comunicación más eficiente.        

2 Mantiene una comunicación asertiva con sus compañeros de trabajo.         

3 
Ayuda y motiva desinteresadamente a sus compañeros a un mejor 

desempeño laboral.        

4 Desarrolla una correcta relación colectiva entre compañeros y superiores.        

 Motivación        

5 Siente satisfacción de pertenecer al área donde trabaja.         

6 Genera vínculos de identidad con sus compañeros de trabajo.        

7 
Reconoce el esfuerzo personal que realizan sus compañeros dentro del 

equipo de trabajo. 
Si No Si No Si No  

8 Recibe reconocimiento profesional en el área donde labora.        

 Creatividad        

9 
Diseña mejoras en los procesos para un adecuado desarrollo de las 

actividades entre compañeros.        

10 
Plantea procedimientos en base a sus habilidades para obtener mejores 

resultados.        

11 Programa las actividades que realizará en el día.        

 Planificación        

12 Desarrolla planes estratégicos de trabajo en base a sus conocimientos.        

13 Presenta indicadores para verificar el cumplimiento de sus objetivos.        

14 Acepta los cambios y la opinión de todos los integrantes del equipo. Si No Si No Si No  

 Negociación        

15 
Coordina con diferentes áreas de la institución para cumplir con sus 
actividades.        

16 
Soluciona las diferencias en temas de trabajo, enfocándose en los 
puntos de vista, más no, en las personas.        

17 
Promueve alternativas de solución con la ayuda de sus compañeros ante 

los conflictos presentados.        

 Liderazgo        

18 Impulsa el compromiso por el equipo y por la institución.        

19 
Genera un ambiente laboral agradable sin olvidar los objetivos 

individuales y las metas de equipo.        

20 
Implementa mejoras en los procesos con la participación del equipo para 
realizar un trabajo más eficiente.        

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ X ]       Aplicable después de corregir  [   ]       No aplicable [   ] 
Fecha: 20 de setiembre de 2021 
Apellidos y nombres del juez evaluador:  Luis Alberto Medina Sarmiento         DNI: 40035566 
Especialidad del evaluador: Magister en Administración de Empresas 

 
 
 
 
 
 

Firma del experto 
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

Nº Dimensiones / ítems 
Pertinencia     

1 

Relevancia 
2 

Claridad 
3 

Sugerencias 

 Compromiso afectivo Si No Si No Si No  

1 
Los valores que rigen en la institución me dan seguridad 
como trabajador.        

2 Me he integrado plenamente con la institución.        

3 
Tengo voluntad por dar mayor esfuerzo de lo normal para el 

éxito de la institución.        

4 Ésta institución tiene un gran significado para mí.        

5 
Estoy convencido que la institución satisface mis 

necesidades.        

6 Manifiesto orgullo de pertenecer a esta institución.        

7 Siento apego emocional a la institución.        

 Compromiso de continuidad Si No Si No Si No  

8 Cuento con diversas opciones de trabajo.        

9 
He analizado las ventajas y desventajas de pertenecer o no 

a esta institución.        

10 Poseo capacidades y aptitudes para encontrar otro empleo.        

11 
Aceptaría cualquier tipo de asignación de labores para poder 

seguir trabajando en esta institución.        

12 
Si no hubiera dado tanto de mí mismo en la institución, 

podría haber considerado otra opción de trabajo.        

13 Otras personas dependen de mis ingresos de esta institución.        

14 
Sería duro para mi dejar esta institución, inclusive si lo 
quisiera.        

15 
Hoy, permanecer en esta institución, es una cuestión de 

necesidad como de deseo.        

 Compromiso normativo Si No Si No Si No  

16 
Existen circunstancias que estrechen fuertemente mi 
relación laboral con la institución.        

17 
He recibido algún tipo de apoyo especial de parte de la 
institución.        

18 
Tendría sentimiento de culpabilidad si dejara la institución 

en estos momentos.        

19 Tengo una sensación de deuda con la institución.        

20 Soy leal a la institución.        

21 Tengo la obligación de permanecer en la institución.        

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ X ]       Aplicable después de corregir  [   ]       No aplicable [   ] 
Fecha: 20 de setiembre de 2021  
Apellidos y nombres del juez evaluador: Luis Alberto Medina Sarmiento    DNI: 40035566 
Especialidad del evaluador: Magister en Administración de Empresas 

 
 

 
 
 
 

Firma del experto 
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL TRABAJO EN EQUIPO 

Nº Dimensiones / ítems 
Pertinencia 

1 

Relevancia 
2 

Claridad 
3 

Sugerencias 

 Comunicación Si No Si No Si No  

1 Plantea estrategias para una comunicación más eficiente.        

2 Mantiene una comunicación asertiva con sus compañeros de trabajo.         

3 
Ayuda y motiva desinteresadamente a sus compañeros a un mejor 

desempeño laboral.        

4 
Desarrolla una correcta relación colectiva entre compañeros y 
superiores.        

 Motivación        

5 Siente satisfacción de pertenecer al área donde trabaja.         

6 Genera vínculos de identidad con sus compañeros de trabajo.        

7 
Reconoce el esfuerzo personal que realizan sus compañeros dentro 

del equipo de trabajo. 
Si No Si No Si No  

8 Recibe reconocimiento profesional en el área donde labora.        

 Creatividad        

9 
Diseña mejoras en los procesos para un adecuado desarrollo de las 

actividades entre compañeros.        

10 
Plantea procedimientos en base a sus habilidades para obtener 

mejores resultados.        

11 Programa las actividades que realizará en el día.        

 Planificación        

12 
Desarrolla planes estratégicos de trabajo en base a sus 
conocimientos.        

13 Presenta indicadores para verificar el cumplimiento de sus objetivos.        

14 Acepta los cambios y la opinión de todos los integrantes del equipo. Si No Si No Si No  

 Negociación        

15 
Coordina con diferentes áreas de la institución para cumplir con sus 
actividades.        

16 
Soluciona las diferencias en temas de trabajo, enfocándose en los 

puntos de vista, más no, en las personas.        

17 
Promueve alternativas de solución con la ayuda de sus compañeros 
ante los conflictos presentados.        

 Liderazgo        

18 Impulsa el compromiso por el equipo y por la institución.        

19 
Genera un ambiente laboral agradable sin olvidar los objetivos 

individuales y las metas de equipo.        

20 
Implementa mejoras en los procesos con la participación del equipo 

para realizar un trabajo más eficiente.        

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ X ]       Aplicable después de corregir  [   ]       No aplicable [   ] 
Fecha: 20 de setiembre de 2021 
Apellidos y nombres del juez evaluador:  José Luis Cárdenas Flores         DNI: 06671346 
Especialidad del evaluador: Licenciado en Administración de Empresas 
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL 

Nº Dimensiones / ítems Pertinencia1 
Relevancia 

2 
Claridad 

3 
Sugerencias 

 Compromiso afectivo Si No Si No Si No  

1 
Los valores que rigen en la institución me dan seguridad 
como trabajador.        

2 Me he integrado plenamente con la institución.        

3 
Tengo voluntad por dar mayor esfuerzo de lo normal para 

el éxito de la institución.        

4 Ésta institución tiene un gran significado para mí.        

5 
Estoy convencido que la institución satisface mis 

necesidades.        

6 Manifiesto orgullo de pertenecer a esta institución.        

7 Siento apego emocional a la institución.        

 Compromiso de continuidad Si No Si No Si No  

8 Cuento con diversas opciones de trabajo.        

9 
He analizado las ventajas y desventajas de pertenecer o 

no a esta institución.        

10 
Poseo capacidades y aptitudes para encontrar otro 

empleo.        

11 
Aceptaría cualquier tipo de asignación de labores para 

poder seguir trabajando en esta institución.        

12 
Si no hubiera dado tanto de mí mismo en la institución, 

podría haber considerado otra opción de trabajo.        

13 
Otras personas dependen de mis ingresos de esta 
institución.        

14 
Sería duro para mi dejar esta institución, inclusive si lo 
quisiera.        

15 
Hoy, permanecer en esta institución, es una cuestión de 

necesidad como de deseo.        

 Compromiso normativo Si No Si No Si No  

16 
Existen circunstancias que estrechen fuertemente mi 

relación laboral con la institución.        

17 
He recibido algún tipo de apoyo especial de parte de la 
institución.        

18 
Tendría sentimiento de culpabilidad si dejara la institución 
en estos momentos.        

19 Tengo una sensación de deuda con la institución.        

20 Soy leal a la institución.        

21 Tengo la obligación de permanecer en la institución.        

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ X ]       Aplicable después de corregir  [   ]       No aplicable [   ] 
Fecha: 20 de setiembre de 2021 
Apellidos y nombres del juez evaluador: José Luis Cárdenas Flores    DNI: 06671346 
Especialidad del evaluador: Licenciado en Administración de Empresas 
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Anexo 5. Constancia de haber aplicado el instrumento 
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Anexo 6. Confiabilidad de los instrumentos 

INSTRUMENTO DE TRABAJO EN EQUIPO 
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INSTRUMENTO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
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Anexo 7. Base de datos 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20

1 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

2 3 4 4 3 3 3 3 2 3 3 5 3 2 3 4 4 4 3 4 3

3 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4

5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5

6 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

7 3 4 5 3 5 3 5 3 3 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5

8 4 4 4 4 2 4 3 3 4 5 5 4 4 5 5 3 4 2 3 4

9 4 5 5 5 5 4 5 4 4 3 5 3 3 4 5 3 5 5 3 4

10 4 5 4 4 5 4 4 2 3 3 4 4 3 5 5 5 4 4 4 4

11 3 4 4 4 4 4 5 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4

12 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 2 4 4 3 4 3 4 3

13 3 4 3 4 4 4 5 4 3 3 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4

14 3 4 4 4 5 5 4 3 3 3 5 4 4 4 5 3 3 3 4 4

15 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4

16 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

17 3 4 4 4 3 3 4 2 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3

18 5 5 4 4 3 4 5 2 3 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4

19 3 3 4 4 3 3 5 3 5 5 3 5 5 5 4 5 5 5 5 4

20 4 4 5 4 3 4 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

21 5 5 5 5 4 5 4 1 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 4

22 4 4 4 4 5 4 5 3 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4

23 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4

24 3 3 4 4 5 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3

25 4 4 4 4 4 4 5 3 3 2 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4

26 3 4 4 3 4 4 4 3 5 5 4 5 3 4 4 4 3 4 5 4

27 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5

28 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

29 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

30 3 4 5 3 5 5 4 3 3 4 4 3 3 3 3 5 3 4 5 3

31 4 4 4 4 5 4 5 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 5 5

32 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5

33 5 4 5 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5

34 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4

35 4 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4

36 2 5 3 5 4 4 5 2 2 5 4 3 3 5 2 2 2 4 5 4

37 3 4 3 3 4 4 5 1 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 5

38 4 5 5 4 5 4 5 2 3 4 4 4 3 5 4 4 5 3 4 2

39 3 4 4 5 5 4 4 3 2 3 5 2 5 5 3 4 4 5 4 5

40 3 3 4 4 4 4 3 2 3 2 3 3 3 3 4 3 4 3 4 4

41 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

42 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 3 5 5 5

43 3 5 5 5 5 5 5 4 4 4 3 4 5 3 3 4 4 5 5 4

44 3 4 5 5 5 4 5 3 4 5 4 4 3 3 3 3 4 5 3 5

45 4 4 5 5 3 4 5 3 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5

46 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4

47 5 5 5 5 5 5 4 1 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 5 5

48 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

49 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5

50 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 2 5 4 4 4

51 3 4 4 5 5 5 5 4 3 3 2 3 3 5 5 5 5 5 5 5

52 3 4 3 4 5 4 4 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4

53 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4

54 4 3 3 4 2 2 3 1 3 3 4 4 4 4 5 3 3 2 4 4

55 3 3 4 4 5 2 3 2 3 3 3 2 2 4 3 3 3 4 4 2

56 3 4 5 5 5 5 5 3 3 4 5 4 3 4 4 2 3 5 5 5

57 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5

58 5 5 5 4 4 3 5 3 4 4 5 5 4 5 5 3 5 4 5 4

59 2 4 5 5 5 5 4 5 1 1 4 2 4 5 1 3 3 5 4 2

60 5 5 5 4 5 4 5 3 3 3 4 3 3 5 4 4 4 5 4 4

N°

Trabajo en equipo

Comunicación Motivación Creatividad Planif icación Negociación Liderazgo
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P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21

1 4 5 5 5 4 5 5 3 5 5 1 4 3 5 5 4 3 4 1 5 1

2 3 3 5 3 3 3 3 3 3 4 2 4 4 2 3 2 2 3 3 5 2

3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 1 5 5 5

4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 2 4 3 3 2 2 4 2

5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 1 5 2 3 3 5 5

6 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 3 1 1 1 1 1 1 5 1

7 4 3 4 4 4 5 3 2 2 5 3 2 5 2 5 2 2 1 1 5 1

8 4 4 3 2 2 3 1 4 4 5 2 4 5 3 2 1 2 2 1 4 1

9 3 4 5 5 3 4 3 4 3 4 2 2 4 4 3 3 3 2 2 5 2

10 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 5 3 3 3 2 1 1 5 3

11 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 1 5 4 4 4 3 3 2 5 4

12 3 3 3 3 3 3 2 3 4 4 2 4 5 3 3 2 3 1 1 3 1

13 5 5 4 4 4 4 1 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 2 2 5 2

14 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 2 2 3 4 5

15 2 3 4 3 4 3 3 3 4 4 2 3 4 3 4 3 2 4 3 4 4

16 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 3 1 5 4

17 2 3 4 4 2 3 3 3 3 4 3 3 5 3 3 4 3 2 2 5 3

18 4 5 4 4 5 5 4 3 5 4 4 4 5 4 4 3 1 2 1 5 5

19 3 5 4 5 4 5 4 3 5 5 5 5 5 3 5 4 3 3 2 5 2

20 3 4 5 3 3 3 3 4 4 5 5 5 5 2 2 2 2 1 1 5 1

21 4 4 5 3 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 3 3 4 5 4

22 4 5 5 5 5 5 5 3 5 5 3 2 5 5 5 5 3 4 5 5 1

23 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 3 4 2 5 3

24 3 3 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 3 5 5 5 4

25 4 4 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 2 2 5 5

26 3 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5

27 4 5 5 5 5 5 5 3 3 4 3 3 5 3 4 5 1 1 1 5 1

28 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 1 4 5 4

29 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

30 4 4 4 4 3 5 3 3 4 5 1 1 1 1 2 2 3 1 1 5 1

31 5 5 5 5 5 5 5 3 5 4 3 2 5 4 3 3 3 3 3 5 3

32 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 2 5 3 2 1 1 2 1 5 2

33 4 5 5 5 3 5 3 3 4 5 5 3 5 5 4 3 3 4 3 5 5

34 3 5 5 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 3 1 5 3

35 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 3 3 5 3 3 4 4 3 1 5 3

36 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 2 3 5 3 4 4 1 1 1 5 1

37 3 4 5 5 4 5 3 3 3 3 2 4 5 3 4 3 1 2 2 4 3

38 4 5 4 4 3 4 5 4 4 4 5 4 4 3 4 3 1 1 1 5 1

39 3 4 4 4 4 5 5 4 2 3 3 2 5 3 5 3 2 3 2 5 5

40 2 4 4 4 4 5 3 2 5 4 3 3 4 3 5 2 1 1 2 5 1

41 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 1 5 5 5 5 4 5 5 5 5

42 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 1 1 5 5 4 2 5 4 5 3

43 3 4 5 3 3 3 2 3 3 5 2 3 5 2 3 2 2 2 1 5 1

44 4 5 5 5 4 5 4 3 2 5 5 3 5 5 2 5 3 1 2 5 5

45 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 2

46 4 5 4 5 4 5 5 3 2 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 5 4

47 5 3 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5

48 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5

49 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4

50 4 5 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 5 3 3 3 3 1 1 5 1

51 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 1 5 4

52 5 5 4 5 3 5 5 3 3 3 3 3 4 4 3 4 2 3 3 4 4

53 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 1 3 5 4 4 4 3 4 2 4 3

54 2 2 2 1 1 1 1 3 4 5 2 4 5 1 3 2 1 1 5 1 3

55 3 3 4 5 4 5 4 3 3 4 3 3 5 3 4 4 3 5 3 5 4

56 4 5 5 5 4 5 4 3 4 4 3 4 5 5 4 4 3 5 5 5 3

57 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 1 5 5 4 5 4 3 1 5 5

58 2 4 5 5 3 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 2 1 1 5 1

59 4 5 5 5 5 5 4 1 1 4 3 2 2 4 2 1 1 3 3 5 4

60 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 4 3 5 3 5 5 5 5

Compromiso de continuidad Compromiso normativo
N°

Compromiso organizacional

Compromiso afectivo
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Anexo 8. Reporte de originalidad URKUND 

 

 


