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RESUMEN  

El objetivo de esta investigación es determinar la relación entre el trabajo en equipo 

y el desempeño laboral de los trabajadores de la Cooperativa Agraria Industrializada Cabana 

Limitada de la región de Puno, 2025. La presente investigación pertenece a un estudio de 

tipo básico, con un nivel correlacional, un diseño no experimental y un enfoque cuantitativo. 

La muestra de estudio está integrada por 23 trabajadores de la empresa. Para la obtención de 

la información, se aplicó un cuestionario que incluye 12 preguntas asociadas con el trabajo 

en equipo y otras 12 destinadas a medir el desempeño laboral. Los instrumentos empleados 

se ajustan a las pautas establecidas pertinentes para la validación de contenido. Asimismo, 

la confiabilidad se analizó por medio del coeficiente alfa de Cronbach, obteniéndose un valor 

de 0.840. Los hallazgos estadísticos manifiestan una relación de magnitud moderada entre 

las variables, de acuerdo con el estadístico de relación no paramétrico que es el Rho de 

Spearman, cuyo valor es 0.590 con un nivel de significancia de 0.000. En consecuencia, 

fortalecer el trabajo en equipo entre los colaboradores contribuye a mejorar la eficiencia del 

desempeño laboral. Por ello, se recomienda implementar estrategias organizacionales 

orientadas a optimizar el rendimiento del personal.  

 Palabras clave: trabajo en equipo, desempeño laboral, conocimientos, habilidades 
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ABSTRACT 

The objective of this research is to determine the association between coordination 

and the job fulfilment of employees at the Cabana Industrialized Agrarian Cooperative 

Limited in the Puno region, 2025. This investigation is fundamental, correlational in scope, 

employing a non-experimental framework and a measurable perspective. The study group 

consists of 23 staff members from the company, and data were gathered through a 

questionnaire of 12 items concerning the collaboration variable and further 12 items 

addressing job execution. The tools applied comply with relevant standards in terms of 

content verification. In addition, consistency outcomes, assessed across Cronbach's alpha 

quotient, produced a score of 0.840. The statistical findings reveal a restrained association 

amidst the variations, pursuant to hell non-compliance correlation index, Spearman's Rho, 

whoever produced a worth of 0.590 with a meaning threshold of 0.000. In essence, 

strengthening concert amongst workforce contributes to greater effectiveness in job 

performance. Consequently, the implementation of corporate strategies aimed at enhancing 

work execution is recommended. 

Keywords: teamwork, work execution, awareness, skills 
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INTRODUCCIÓN 

Hoy en día, conseguir y mantener el éxito en las empresas exige juntar las 

capacidades de distintos profesionales, en vez de apoyarse solo en una persona. Así que esta 

manera de trabajar, que se basa en la colaboración de un grupo donde cada uno aporta lo que 

sabe, formando un todo y compartiendo responsabilidades para obtener resultados en 

conjunto. Cuando se trabaja en equipo, se saca provecho de los talentos particulares de cada 

miembro y se perfeccionan sus esfuerzos, lo que recorta las horas que se invierte en las tareas 

y hace rendir al máximo los resultados obtenidos.  

Hay que señalar que una empresa consigue que sus metas funcionen bien cuando sus 

empleados son capaces y rinden de manera efectiva. El corazón del problema en esta 

investigación no son solo los frecuentes atrasos en la cocción de los alimentos del negocio 

gastronómico, sino igualmente en cómo se entregan los servicios. En resumen, al momento 

de medir el rendimiento de los empleados, conviene tener en cuenta múltiples factores que 

impulsen una mayor eficiencia en la faena diaria, con el fin de conseguir resultados más 

positivos. Así se puede fortalecer la colaboración entre los miembros del grupo, lo cual al 

mismo tiempo ayuda a resolver los problemas relacionados con las demoras en la 

Cooperativa Agraria Industrializada Cabana Limitada, una organización independiente que 

se dedica a prestar servicios y a exportar productos a base de quinua 

Capítulo I: Se presentan el problema, su planteamiento, la formulación 

correspondiente y, por último, la justificación del mismo. 

Capitulo II: Se establecen el objetivo general y los objetivos específicos, los que 

posibilitan precisar las metas que se pretende alcanzar. 
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Capítulo III: Contiene el marco teórico, dentro del cual se muestran los antecedentes 

que sirven de base para desarrollar y contrastar el presente trabajo con las cifras alcanzadas; 

además, se consideran las bases teóricas y el marco conceptual. 

Capitulo IV: Incluye las hipótesis formuladas en función de los objetivos y las 

variables, así como la respectiva operacionalización. 

El Capítulo V: Presenta los procedimientos metodológicos, donde se describen los 

métodos, el diseño, el nivel, el tipo y el enfoque del estudio. Asimismo, se especifican la 

población y la muestra determinada según la categoría de muestreo aplicado. De igual 

manera, se detallan las técnicas e instrumentos empleados en el trabajo de campo, junto con 

sus respectivos niveles de confiabilidad y validez. 

El Capítulo VI: En la sección de resultados y discusión se manifiestan los hallazgos 

logrados junto con su análisis en relación con los antecedentes expuestos en el capítulo III. 

Finalmente, se agregan los anexos, la matriz de consistencia, la información recopilada y el 

proceso de validación. 



 

 

 

 

 

CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. Planteamiento del problema  

Hay que señalar que, a nivel mundial, en Indonesia, las dificultades que trajo la 

pandemia del coronavirus forzaron a las compañías a trabajar a distancia. Sin embargo, hoy 

en día el trabajo a distancia afecta negativamente el rendimiento de los empleados por culpa 

de una mala supervisión, lo cual hace que les cueste comunicarse de forma efectiva, y eso 

termina traduciéndose en un rendimiento más bajo de los trabajadores (Susilo, 2020).  

Por culpa de la crisis sanitaria, hoy en día se ve que las compañías de cada rincón del 

mundo se han encontrado forzadas a implementar nuevos procedimientos para poder realizar 

sus tareas de fabricación y ventas sin riesgos. En ese marco, se efectuó un análisis en tiempos 

de COVID-19 en México, en una empresa conocida como DGS Profesional Graphics S.A., 

el cual muestra que el 66% de los colaboradores sufrió una atmósfera de trabajo poco 

favorable. Eso afectó negativamente el rendimiento del personal y, como consecuencia, 

terminó generando mermas económicas para la compañía (Rodríguez et al., 2019).  

Según un estudio que hizo Quevedo (2022), se encontró que el 42% de los educandos 

chilenos en edad de quince años mostraban una falta importante en sus capacidades para 

trabajar en equipo. Estos chicos no tenían suficientes oportunidades para mejorar esa 
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habilidad, lo que afectaba a la sociedad de distintas formas. Entre los jóvenes más 

vulnerables, un 62% presentaba problemas para colaborar con otros, mientras que, en los 

niveles socioeconómicos más altos, esa cifra bajaba al 22%  

En ese sentido, tal como lo reporta el diario RRHH Digital (2022), sobre la mitad de 

los empleados en territorio español tienen temor a quedarse sin su puesto si la actividad 

económica se contrae en el corto plazo. Como consecuencia, se sienten faltos de entusiasmo 

o descontentos con su labor, lo que deriva en una productividad menor. Sin embargo, el 46% 

del personal considera que su trabajo se ve perjudicado por procesos deficientes y 

actividades cíclicas, igualmente creen que esto ha dañado el intercambio de información 

tanto con sus compañeros como con los clientes. 

Por otro lado, en el Perú, como lo revela un documental de RPP (2021) se ha 

evidenciado cambios importantes en el ámbito del trabajo a causa de la crisis sanitaria. Se 

ve porque ese 10% de los trabajadores peruanos permanecieron sin trabajo, el 30% sufrió 

reducciones en sus haberes percibidos, y el 59% señaló que el teletrabajo ha afectado 

negativamente su rendimiento. De ahí que hoy se le dé cada vez más importancia a potenciar 

el diálogo y la valoración que los empleados necesitan para lograr un rendimiento óptimo en 

sus labores.  

Según un informe difundido en el diario Gestión (2021) un 55% de los trabajadores 

en Perú alberga desconfianza frente a la posibilidad de equivocarse en su trabajo. Esta 

inquietud nace principalmente de la presión constante que ejercen sus jefes, lo que termina 

generando una atmósfera de trabajo repleta de ansiedad y desgaste que complica el 

rendimiento de los empleados.  

En la geografía peruana se ha encontrado una falla relacionada con la poca eficacia 

laboral. En Jaén, un análisis desarrollado con 20 colaboradores reveló que el 65% poseía un 
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rendimiento incorrecto y el 35% apenas llegaba a regular. Esto, claramente, termina 

afectando a las empresas. Por otra parte, una consulta hecha desde Aptitus al personal del 

ámbito de Servicios Generales en Lima evidenció que al 81% de los colaboradores les 

importa considerable el ambiente laboral, y un 86% quedaría de acuerdo en abandonar el 

trabajo si el entorno resulta incómodo. Esta situación podría provocar una salida de personal 

valioso. Por su parte, el 19% restante no considera que el entorno laboral influya en su 

rendimiento (Cacho y Carrasco, 2020). 

En ese sentido, según Pilco de la Cruz (2022), “En el Perú, desde hace décadas, las 

cooperativas cumplen un rol relevante y han adoptado variadas formas, desde las que se 

orientan a ofrecer fuerza laboral hasta aquellas creadas para conjuntamente adquirir artículos 

así como prestaciones” (p. 39). Considerando el conjunto de negocios peruanos, tan solo el 

30% invierte en capacitar a sus trabajadores después de haber hecho una evaluación de su 

desempeño. Esto suele ocurrir porque buscan ahorrar gastos, pero no reparan en que en el 

fondo es una colocación de recursos que les ayudaría a obtener ganancias más favorables. 

La capacitación les da información valiosa a los empleados para que logren optimizar su 

rendimiento, les ofrece beneficios al empleado para perfeccionar su carrera profesional y, 

así, favorece al progreso de la empresa (Vásconez et al., 2019).  

El incremento de la publicidad del grano originario de los Andes ha facilitado que se 

disemine el consumo de quinua a escala nacional e internacional, lo que ha aumentado su 

producción. El MINAGRI (2017) afirma que “las exportaciones de quinua en el Perú son 

muy ascendentes, recién comenzando por el 2006 se ven cifras de ventas al exterior 

superiores a las mil toneladas” (p.5). Gracias al reconocimiento de Perú en su condición de 

máximo productor a escala mundial de quinua, eso ha actuado como base económica para 

muchas familias que se dedican al cultivo de este grano. Pero a pesar de ese reconocimiento, 
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aún no se logra que en múltiples áreas del Perú sepan y estimen los beneficios de la quinua. 

Sumado a eso, el precio de la quinua fluctúa mucho, tanto a escala nacional como 

internacional. Los envíos de quinua al exterior en el año 2017 reflejan un pequeño ascenso 

en su precio (3.4%) luego de decrecer dos ejercicios consecutivos; ese aumento fue 

consecuencia de la alza de las tarifas. Una de las tácticas que se empleó para atenuar el daño 

por la baja de los precios de la quinua consistió en incrementar el flujo de divisas mediante 

exportaciones, para así compensar los ingresos más reducidos y lograr que los agricultores 

no dejaran de producir el grano. Con todo, esa maniobra no fue adecuada para quienes 

obtienen volúmenes reducidos de quinua (MINAGRI 2017). 

Hoy por hoy, el trabajo en equipo se ha vuelto fundamental para que cualquier 

organización tenga éxito. La mezcla de habilidades que se complementan, el pacto común, 

el buen diálogo, el empleo de técnicas y medios de colaboración, sumado a un notable nivel 

de seguridad, son rasgos centrales que ayudan a los grupos a conseguir sus propósitos de 

forma eficaz y con sobresalientes logros. Es clave señalar que el trabajo en equipo juega un 

papel fundamental no solo en el entorno laboral, sino también en el deporte y en proyectos 

colaborativos de todo tipo.  

Paralelamente, la efectividad en el puesto es una pieza central en el universo del 

trabajo. Según Beltrán y Téllez (2018) la eficacia en el rendimiento laboral depende de 

numerosos factores, entre ellos la labor en conjunto. Los mencionados referentes mencionan 

que, para desempeñarse bajo esta óptica, la empresa necesita manejar adecuadamente la 

comunicación y la obligación compartida, lo que a su vez posibilita reducir las tareas 

puramente operativas. Para alcanzar una productividad óptima, se requiere un mando firme 

que promueva la implicación y el crecimiento del personal. También es imprescindible 

garantizar un buen nivel en el trabajo, facilitando las herramientas indispensables y 
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instituyendo niveles de calidad junto con los propósitos posibles de cumplir. Al final, la 

responsabilidad de la firma es determinante a fin de que el equipo se perciba vinculado y 

comprometido con los ideales y finalidades de la entidad 

Hoy en día, el panorama del mercado internacional muestra cómo los sectores 

económicos del país ya no son suficientes para las empresas. Por ello aparece la exigencia 

de ingresar en mercados internacionales, y a raíz de eso, la exportación se ha constituido en 

un sostén monetario para gran parte de las naciones del planeta. Eso responde al flujo que 

las economías generan, dado que produce múltiples fuentes de trabajo y ganancias para un 

país. El comercio exterior se apoya en la enorme volumen de negocios que eligen ofrecer 

sus artículos a diversas naciones y que cuentan con los mecanismos para distribuirlos.  

Tomando en cuenta a la Cooperativa Agraria Industrializada Cabana Limitada, es 

una organización autónoma que se dedica al ofrecimiento de servicios y a la exportación de 

productos hechos a base de quinua. En resumen, su capital humano está formado por 

colaboradores, pero no todos participan de modo participativo en el lanzamiento de la cultura 

organizacional y, por tanto, eso perjudica el cumplimiento en el trabajo. En lo que respecta 

a la dificultad concreta de la institución, en particular sobre el comportamiento profesional 

de los colaboradores de la Casona Plaza Hotel Empresa Individual de Responsabilidad 

Limitada, se pudo observar una caída en el rendimiento porque los empleados no tienen 

claras las normas, los lineamientos ni las funciones de los miembros de cada área. De igual 

forma, se evidenció una cultura organizacional algo ambigua dentro del hotel, además de 

falta de dirección y falta de reconocimientos; estos factores contribuyen a que baje el 

desempeño laboral del personal. Bajo ese escenario, nace la inquietud de llevar a cabo un 

estudio acerca de la cultura organizacional y su vínculo con el rendimiento laboral en los 

empleados del hotel.  
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1.2. Delimitación de la investigación 

1.2.1. Delimitación espacial  

La siguiente investigación se realiza en la región de Puno en la Cooperativa Agraria 

Industrializada Cabana Limitada de la región de Puno, por lo cual permitió ver que la 

cooperativa tiene un territorio de casi un departamento de la zona sur del país de Perú, como 

se trata de la región de Puno y en específico el distrito de Cabana; quienes ya años atrás están 

exportando quinua orgánica a diferentes países como Holanda, Estados Unidos, Alemania, 

Francia y entre otros. 

1.2.2. Delimitación social 

La siguiente investigación se enfoca en los trabajadores de la Cooperativa Agraria 

Industrializada Cabana Limitada de la región de Puno donde se cuenta la cantidad de 

trabajadores y se da a conocer las variables de investigación y ver la relación entre ambas 

para un mejor desempeño laboral. 

1.2.3. Delimitación temporal 

La siguiente investigación analizara la asociación entre la labor conjunta y los 

resultados de los empleados de la Cooperativa Agraria Industrializada Cabana Limitada de 

la región de Puno, a lo largo del intervalo de enero a diciembre del ejercicio 2025. 

1.3. Formulación del problema 

1.3.1. Problema general 
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1.3.2. Problemas específicos 

 

 

 

1.4. Justificación del estudio  

1.4.1. Justificación teórica 

Esta investigación se cimenta en las teorías del diálogo, el impulso y la imparcialidad; 

asimismo, se verificó la asociación que se da entre el esfuerzo compartido y la productividad 

en el trabajo de la Cooperativa Agraria Industrializada Cabana Limitada de la región de 

Puno, por lo cual ayudó a reconocer las perspectivas y los aspectos clave del problema. 

1.4.2. Justificación practica  

En la justificación practica se visualizaron referente al trabajo en equipo por eso se 

pudo reconocer los distintos enfoques y aspectos del problema en los trabajadores, viéndose 

una baja en su rendimiento porque no tienen claras las normas, las directrices ni las funciones 

de los miembros de cada área. A su vez, se notó un desempeño laboral bastante indefinido 

dentro de la empresa, junto a falta de orientación y escasez de reconocimientos; todos estos 

aspectos provocan que el rendimiento del personal termine desplomándose. 
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1.4.3. Justificación metodológica  

Esta investigación aporta conocimientos sobre la relación que hay entre el trabajo en 

equipo y el desempeño laboral de los empleados. Además, hoy en día tiene una importancia 

clave por su carácter multidimensional, ya que no solo cubre el aspecto organizativo sino 

también el propio rendimiento. Se adoptó un procedimiento sistemático, considerando el 

esquema del estudio. De igual modo, se emplearon diferentes herramientas para poder 

evaluar a los empleados con el grado de fiabilidad requerido, con el fin de respaldar el 

desarrollo de futuros estudios en la Región de Puno.  
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CAPÍTULO II  

OBJETIVOS 

2.1. Objetivo general 

 

2.2. Objetivos específicos   
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CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

3.1. Antecedentes de la investigación 

3.1.1. Antecedentes a nivel internacional 

Quezada et al. (2020) en artículo se definió como propósito general medir el 

desempeño en el contexto laboral por medio del trabajo conjunto y el diálogo. El trabajo 

empleó una orientación metodológica de diseño sin experimentación, de corte descriptivo. 

La muestra estuvo formada por 78 trabajadores del ámbito estatal, a los cuales se les pasó 

un cuestionario por internet. Los hallazgos del estudio evidenciaron que un 93.6% del 

personal opina que se necesitan mejorar los grupos de faena al interior de la entidad. 

Asimismo, el 73.2% aprecia el valor de la colaboración grupal y lo elige como forma de 

trabajar. Sin embargo, un 26.9% no está de acuerdo debido a malas experiencias que tuvieron 

antes. Se obtuvo como conclusión de que mejorar el trabajo en equipo permite un 

entendimiento más profundo de las capacidades individuales de cada persona dentro del 

grupo, según las distintas situaciones que se presenten. Esto, a su vez, lleva a que los 

trabajadores se comprometan más, lo que se traduce para lograr un nivel de productividad 

más efectivo para alcanzar las metas y hacer frente a las necesidades de la institución. Como 

contribución del trabajo de campo en lo que concierne a las variables, y con la meta de afinar 
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un poco la productividad dentro de la empresa, se recomienda aplicar una evaluación de 

desempeño de 360 grados en la organización, que permita valorar de manera integral las 

capacidades y el rendimiento del personal.  

Moreno Pazmiño (2020) evaluó el impacto de la cultura organizacional en el 

rendimiento laboral de la empresa Grupo Empresarial Amseal durante el año 2019. Quito, 

Globalmente hablando, la manera de trabajar en las empresas conforme fue pasando el 

tiempo se ha convertido un recurso invisible importante dentro de las empresas, ya sea que 

les vaya bien o mal, porque es un reto para todos los trabajadores: de ellos depende generar 

valor adicional para su giro comercial. De allí que sea necesario reconocer qué tanto están 

involucrados y comprometidos los trabajadores dentro de las empresas, algo que tiene un 

reflejo directo en su productividad. En este trabajo de investigación se señala el mecanismo 

determinante por el que la cultura organizacional repercute en la productividad del personal 

de la firma Grupo Empresarial Amseal durante 2019, y lanza una iniciativa de flexibilidad 

de la cultura organizacional. Dado el peso que cotidianamente van tomando la manera de 

trabajar del equipo y los resultados laborales dentro de las empresas, esta investigación 

trabajará con esas variables para hacer una contribución distinto dentro del rubro más 

complicado para adaptar el clima empresarial en nuestra nación: el sector obrero. Hoy en día 

formo parte de la empresa Grupo Empresarial Amseal, lo que permite acceder mejor a los 

datos y tener la opción de recoger las sugerencias que puedan salir del estudio. El método 

aplicado en este trabajo es de clase observacional, ya que detalla el planteamiento del 

problema. Posee un corte cuantitativo al usar un instrumento como el cuestionario, y 

cualitativo al formular preguntas que brindan datos generales acerca de los empleados, 

procurando reconocer los elementos que detallan cómo la tradición de la empresa influye en 

el rendimiento laboral. Todo esto respaldado con la conceptualización de Stephen P. 
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Robbins, autor del libro Comportamiento Organizacional, al igual que la metodología de 

Hay Group y el instrumento W.E.N.S.  

Zurita (2021) en la tesis se planteó la finalidad integral de esta indagación fue estudiar 

las causas que afectan el trabajo de los empleados de la posta médica en Guayaquil. El 

enfoque que se siguió fue el cuantitativo. El grupo de estudio se encontró integrado por 21 

profesionales, 11 empleados de administración y personal auxiliar, todos ellos se sumaron 

por propia voluntad. Como medio se usó una encuesta estructurada. Por tanto, con base en 

los datos presentados, la actividad tuvo lugar una iniciativa el cual contiene lineamientos 

imprescindibles a fin de potenciar el desarrollo de las tareas en el centro de salud donde se 

llevó a cabo el estudio. Estos hallazgos pueden servir a otros establecimientos similares que 

quieran mejorar su funcionamiento.  

Villegas y Bello (2021) dentro de su estudio se plantearon reconocer el efecto que 

tiene la forma de trabajar de la empresa en los resultados en el día a día de los especialistas 

del centro asistencial del IESS de la urbe de Portoviejo durante el periodo 2018-2019. Se 

empleó un enfoque de tipo descriptivo, con un diseño práctico que abarcó técnicas como la 

observación y la realización de cuestionarios al grupo de especialistas que laboran en el 

hospital. Se llegó a los siguientes hallazgos: la meta de la medición el reto consiste en evaluar 

el talento del personal de la empresa, perfeccionar el rendimiento, causar el crecimiento de 

la productividad, generar ocasiones de progreso, conseguir el involucramiento de todas los 

que trabajan y pertenecen a la institución y precisar el aporte de cada empleado. El efecto 

que genera la cultura organizacional en el rendimiento de los doctores, dentistas y auxiliares 

de enfermería de los puestos de salud se ha medido de forma objetiva, y gracias a eso se nota 

un aumento en los resultados de la revisión del rendimiento de estos especialistas, por 

consiguiente, ha influido de forma constructiva. Dicho esto, la cultura organizacional óptima 
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no se da el caso; esta se va edificando desde lo que cada compañía necesita para alcanzar sus 

metas estratégicas. Así que la cultura perfecta para una empresa puede ser muy distinta a la 

de otra, dependiendo de su rumbo.  

López (2020) efectuo su investigación el objetivo fue hacer un análisis de la forma 

de ser de la empresa y el rendimiento laboral en el caso de INSELMED. En este trabajo se 

adopta el procedimiento de estudio observacional, y las reflexiones finales obtenidas son: El 

equipo no ha logrado armar una manera propia de trabajar que predomine, pero globalmente 

se manifiesta un ambiente que más se destaca de modelo adhocrático y, como segunda, la 

cultura jerarquizada; tales culturas vienen a ser las situaciones que se dan con mayor 

frecuencia en cada elemento examinado dentro de INSELMED. O sea, los empleados 

valoran mucho el soporte al comprador y están enfocados con la innovación y la inventiva. 

Hay una distinción entre las campos directivos y las operativas. En las áreas técnicas, a veces 

se da una forma de trabajar de grupo unido, lo que puede tener que ver con la historia de la 

empresa, que ha crecido como una estructura vertical. Esto es, el personal de INSELMED 

ejecuta sus actividades fundamentándose en rasgos tales como la entrega y el trabajo 

conjunto. En otras palabras, los empleados de INSELMED desarrollan sus funciones a partir 

de aspectos como la dedicación y el esfuerzo en equipo. La forma de liderar, globalmente, 

sigue siendo adhocrática o de entorno comercial, con una estructura interna piramidal como 

la principal. Sin embargo, se observan discrepancias entre la parte administrativa, donde se 

impone un liderazgo más de clan, y el departamento de mantenimiento, donde se impone la 

cultura adhocrática. 

Solorzano (2021). evaluó la identidad corporativa y su incidencia en el rendimiento 

laboral en la firma Jiga Publicidad, Cantón Quinindé. Trabajo de Investigación, Universidad 

Estatal del Sur de Manabí, Jipijapa. Este sondeo de indagación se terminó haciendo en la 
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empresa Jiga Publicidad, lugar donde se realizó el estudio. Allí se evidenció que la empresa 

carece de cultura organizacional, pues no guardan una relación correcta entre los empleados 

que trabajan ahí, lo que da como resultado una falta de capacidad para dar una forma de trato 

correcto y causa incomodidad a los compradores que acuden a diario a este negocio. Puesto 

que, al carecer de personal comprometido, no se pueden ejecutar las labores de modo 

adecuada, y los empleados terminan teniendo una productividad baja, sin resultar efectivos 

ni rentables. Se propuso como meta general establecer cómo la cultura organizacional 

repercute en la empresa Jiga Publicidad, en el cantón Quinindé, para detectar sus ventajas y 

fallos. La metodología que se usó fue investigación aplicada, sobre el terreno y transversal, 

junto con métodos deductivo, analítico, bibliográfico y estadístico. Se emplearon 

herramientas como el diálogo con el director y sondeos a los 8 trabajadores. Tras efectuar 

una revisión interna en la empresa, se concluyó que la forma de trabajar no se encuentra bien 

alineada con sus normas y creencias, lo que frena los procedimientos de mejora para detectar 

sus fortalezas y áreas a mejorar. Adicionalmente, no se ha desarrollado ningún plan 

estratégico, pero si se quiere lograr las metas trazadas, se debe tomar en cuenta la implicación 

de los empleados con un soporte adecuado. Se aconseja que la compañía Jiga Publicidad 

adopte la Cultura de Enseñanza, haciendo mayor hincapié en el entrenamiento del trabajador. 

Al final, se propone establecer un plan de tipo estratégico para orientar en buena dirección 

el camino de la empresa, produciendo réditos que involucren a todos, para conseguir una 

administración que funcione bien y sin desperdiciar recursos. 

3.1.2. Antecedentes a nivel nacional 

Zevallos (2021) en este trabajo el objetivo fue establecer la asociación que se presenta 

entre la manera de gestionar la empresa y el rendimiento laboral de los asalariados 

administrativos de la UNU en el año 2020. La presente investigación es básica, con un 

enfoque positivista; también tiene un diseño sin experimentación, un modelo correlacional 
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descriptivo y un método cuantitativo. Se determinó para concluir lo que sigue: Los hallazgos 

globales nos indican que existe una conexión directa entre la cultura organizacional y los 

resultados ocupacionales del equipo administrativo de la Universidad Nacional de Ucayali 

en 2020, pues se alcanzó una correlación de Rho de Spearman = 0,771 y un p = 0,000 < 0,01. 

Díaz (2021) en su tesis realizada con el objetivo de identificar la relación presente 

entre la labor colectiva y la productividad en el mundo del trabajo dentro de la gestión de 

Qali Warma. La indagación se encuadró en un tipo básico, sin experimentación y 

correlacional. Para llevar a cabo la pesquisa, se recogieron datos por medio de un formulario 

respondido por una muestra de 57 trabajadores. Lo que se encontró usando la medida de 

relación de Spearman (r = 0,895; Sig. = 0,000) señaló una asociación positiva, elevada e 

importante entre el par de variables. Este dato nos llevó a la idea final de que al paso que 

mejoraba la ayuda mutua entre los colaboradores, igualmente mejoraban los resultados en el 

trabajo de forma directamente relacionada. Esto se volvió notorio al examinar el cambio del 

rendimiento, el cual reflejó un aumento del 45.3%. El aporte del presente trabajo consiste en 

aplicar una serie de medidas entre los trabajadores para promover una mayor cooperación y 

crear un sentimiento de arraigo hacia su ambiente de trabajo. Asimismo, se sugiere a los 

encargados de la gestión generar un espacio de trabajo más idóneo, mediante reformas en la 

estructura, con el fin de promover un clima organizacional más agradable para el personal. 

Esto facilitaría que los colaboradores logren perfeccionar sus competencias y emplear al 

máximo sus facultades para subir su rendimiento.  

Tapia (2023) tuvo la finalidad de precisar si la colaboración grupal influye en la 

forma de trabajar de la gente. La pesquisa es de tipo básica, con un enfoque cuantitativo, y 

siguió un nivel explicativo. Diseño fue sin experimentación. La muestra se integró por 32 

colaboradores, y se usó una encuesta junto con un cuestionario. De acuerdo con los 
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resultados que recogimos, se verificó que el par de variables poseen una correlación 

moderadamente positiva una con la otra, usando el método de Pearson nos dio (r= 0,673; 

Sig.= 0,00). También, las cifras confirmaron que la dimensión dedicación y la variable 

muestran una interrelación positiva moderada por medio de la medición de Pearson 

(coeficiente r = 0,505; p = 0,003). Del mismo modo, los hallazgos verificaron que la 

dimensión diálogo y la variable muestran una asociación positiva moderada según el test de 

Pearson (r = 0,414; Sig. = 0,017). Se llegó a la conclusión de que el trabajo colectivo provoca 

un efecto notable en los resultados de los trabajadores. El valor de esta investigación es 

demostrar que dos de nuestras áreas arrojan un efecto favorable moderado. También se 

recomiendan nuevas líneas de acción, como estimular la cooperación, respaldar a los 

colaboradores en su productividad y identificar los méritos conseguidos que van alcanzando.  

Montoya (2020) se definió la meta de medir el efecto del clima organizacional en el 

rendimiento laboral de los empleados de la Gerencia Administrativa de la empresa Sedalib 

S.A. – Trujillo. Para ello se usó un diseño sin experimentación de nivel correlacional; Las 

deducciones obtenidas manifestaron lo siguiente: evidencia un efecto positivo muy fuerte de 

0,691 entre el entorno corporativo y la productividad ocupacional. Los datos analizados 

consienten deducir que, se deben reforzar las alternativas de formación en el cargo; los 

líderes tienen la tarea de estimular al personal para que logren sentirse verdaderamente 

comprometidos. Se aconseja incrementar las posibilidades para todos los empleados 

mediante políticas de ingreso y avance dentro de cada área. Asimismo, es fundamental 

promover la solidaridad y el trabajo en equipo, pues esa es la clave de la motivación dentro 

de su línea profesional.  

Llancari & Alania (2020) determinaron la relación entre la cultura organizacional y 

el rendimiento de los profesores, según la opinión de los propios docentes de la UNCP. El 
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estudio fue descriptivo correlacional. Se comprobó, con un grado de significación de 0.05, 

que presenta una asociación (Ʈ=0.721) lineal y destacada (Z = 1.96) entre la cultura 

organizativa y el rendimiento académico del profesorado, conforme al punto de vista del 

cuerpo docente de la UNCP. Entonces, a mejor forma de trabajar en equipo, mejor lo que 

rinden los profesores, y recíprocamente. También, el 78.2% de los docentes de la UNCP 

observa una cultura organizacional mediocre; y el 77.26% señala que la labor de los 

profesores es buena. Se estableció, con un margen de error de 0.05, que existe una relación 

(Ʈ=0.788) directa y clara (Z = 10.84) entre el grado de involucramiento de la filosofía 

organizativa y las destrezas para enseñar por parte del docente. Esto quiere decir que, a más 

implicación, mejor se desarrollan las capacidades de enseñanza, y a la inversa. Sobre este 

punto, para el 73.86% del profesorado, el nivel de involucramiento en la UNCP resulta 

aceptable, en tanto que para el 71.58%, la capacidad docente de los maestros es buena. 

Torres (2022) en su tesis el propósito fue definir la asociación entre la administración 

ejecutiva y la productividad laboral de los asalariados de señalada universidad durante el 

2021. La metodología fue un estudio básico, sin experimentación, y a la vez detallista 

relacional, con un censo poblacional de 113. Los hallazgos mostraron un grado intermedio 

del manejo administrativo en un 47%, y un nivel aceptable en el desempeño laboral con un 

40%. Encontramos que evidencia una conexión importante entre la dirección ejecutiva y los 

logros de los colaboradores de la casa de estudios mencionada, con un índice de Spearman 

de 0,972 (relación positiva altísima) y un p valor de 0,000 (p-valor ≤ 0.01). 

Goicochea Tipismana, MK (2024). En su trabajo el fue fijar la relación que existe 

entre la gestión de la calidad de la atención y el rendimiento laboral en el área de terapia 

intensiva y UCI COVID (y sus dimensiones: productividad, compromiso, liderazgo y 

ambiente sano en los vínculos interpersonales) del Hospital Santa Rosa de Lima (MINSA) 
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en 2021. El procedimiento siguió un enfoque cuantitativo, buscando correlaciones y 

describir los datos, con un diseño sin experimentación y transversal. El universo estaba 

conformado por 80 empleados que desarrollan sus tareas en el sector de cuidados intensivos 

y UCI COVID (un grupo acotado). El grupo analizado estuvo compuesto por 73 especialistas 

de la asistencia médica (un recuento total). La forma de recolectar datos que se optó fue la 

encuesta. El medio constaba de 34 preguntas, el cual fue evaluado por 5 profesionales con 

experiencia, y fue valorado como útil por todos ellos. Los hallazgos de fiabilidad fueron de 

0.915 en la medida de consistencia de Cronbach para la variable “gestión de la calidad 

asistencial” y de 0.828 para la variable “rendimiento laboral”. Se comprobó que hay una 

correlación positiva moderada de 0,503 (p=0,000) entre los dos factores en la unidad de 

críticos y UCI COVID. 

3.1.3. Antecedentes a nivel regional  

Marcos, Laura (2022) son su tesis su objetivo fue establecer la asociación que se da 

entre la motivación y el rendimiento laboral del asalariado de un puesto de salud que estuvo 

en aislamiento debido a la pandemia en Juliaca durante el año 2021. Con tal fin empezamos 

por hacer una exploración inicial, de nivel correlacional y con un diseño de tipo 

observacional – transversal. Se dispuso de un censo compuesto por 47 trabajadores, 

localizado en el departamento de Puno, en plena cuarentena por COVID-19. Las 

herramientas empleadas consistieron en el Cuestionario de impulso laboral y el de 

percepción del rendimiento laboral. Se estableció que, respecto al objetivo principal, con un 

valor – p = 0,003, el cual resulta inferior al umbral de significación (0,05 > 0,003), se deduce 

que coexiste un vínculo directo entre el impulso y el cumplimiento funcional del personal 

de un establecimiento sanitario en cuarentena por COVID-19. 
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Sosa (2023) en su trabajo su objetivo principal fue reconocer la correlación existente 

entre la dirección del personal y el rendimiento ocupacional en el Hotel Cantuta. El enfoque 

de la investigación es numérico, de nivel correlacional, y es sin experimentación de tipo 

transversal. Los resultados obtenidos son estos: En cuanto a la finalidad primaria descubrir 

la asociación que se presenta entre el manejo de los empleados y el rendimiento en el trabajo 

en el Hotel Cantuta, durante el 2021, este planteamiento se fundamenta gracias a los propios 

hallazgos presentados. El dato logrado de Rho Spearman fue 0.834, y su grado de 

significación resultó 0.000, el cual es inferior al límite de equivocación estimado de 0.05. 

Así, una correcta administración y la ejecución adecuada del proceso del personal, por medio 

de sus variadas dimensiones, favorecen un rendimiento laboral beneficioso.  

Parisaca (2021) en su trabajo el propósito fue fijar el vínculo que existe entre el clima 

organizacional y el rendimiento laboral del equipo de serenazgo. El trabajo es de carácter 

descriptivo correlacional, con un diseño de tipo transversal. Las conclusiones alcanzadas 

son: se establece de que hay un vínculo muy destacado entre variables estudiadas, debido a 

que se observó que, cuando el clima es regular, el rendimiento también lo es, como lo indica 

el 59.3% de los participantes de los participantes. Esto confirma que el entorno es un aspecto 

clave para mantener un rendimiento en el trabajo superior en los agentes de serenazgo de la 

Municipalidad Provincial de San Román, encontrándose una asociación directa e importante 

entre ambas variables. 

Aguilar & Marca (2021) en su trabajo determinaron los elementos del rendimiento 

profesional del personal en relación con el nivel de atención en los hoteles de cuatro estrellas 

de la ciudad de Puno (p. 18). El método utilizado en el trabajo está cimentado en un enfoque 

numérico de tipo descriptivo correlacional, y los hallazgos finales alcanzadas son: 

PRIMERO, los aspectos de los resultados profesionales son claves para el agrado de los 
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huéspedes. De ahí que, las estrategias de formación son fundamentales para el buen nivel de 

la atención, actuando como un factor impulsor del talento humano. SEGUNDO, las aptitudes 

del equipo humano afectan la entrega de un servicio distinguido en los hoteles. Esto se 

evidencia desde la medición de los trabajadores con un modelo de remuneración sustentable 

que beneficia al mismo equipo humano, a la par de un refuerzo incesante de sus 

competencias técnicas y competitivas, que a la postre son el fundamento del rendimiento de 

los hoteles. Así, los gerentes afirman que el 80% efectúa mediciones de manera continua 

con el propósito de obtener perfeccionamientos sostenidos, y en caso de presentarse 

equivocaciones, hacen realimentaciones en cada departamento para acortar las distancias.  

La Torre (2022) en su trabajo la finalidad fue precisar el nivel de correlación entre el 

clima organizacional y el rendimiento laboral de los profesores. Es un trabajo cuantitativo, 

de tipo descriptivo correlacional, y la conclusión alcanzada es la que sigue: PRIMERA: El 

valor de vinculación entre el clima de la organización y la productividad de los docentes es 

una relación inversa de -0,103. El grado de significancia alcanza 0,516, valor que se 

encuentra por encima de 0,05, por lo tanto, hay una escasa relación entre los dos factores. 

SEGUNDA: En cuanto a la actitud de los profesores, el 65% son calificados como 

conflictivos y el 35% como de actitud positiva dentro de la institución educativa. 

3.2. Bases teóricas  

3.2.1. Trabajo en equipo  

El esfuerzo colectivo es un procedimiento que está en continua evolución, donde un 

grupo de personas comparte una misma meta y se apoyan entre sí valiéndose de sus saberes, 

destrezas y formas de actuar. Esto se consigue a través de la organización y el mando, con 

el finalidad de potenciar los resultados del equipo.  
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En ese sentido, Huerta y Rodríguez (2014) sostienen ya que el término de 

colaboración grupal comprende las diversas tácticas, perspectivas y procedimientos que un 

conjunto de individuos emplea para cumplir los retos que se han fijado. Un grupo reducido, 

con destrezas que se articulan mutuamente, una responsabilidad compartida hacia un 

objetivo común, un diálogo eficaz y una organización colectiva, eso es lo que 

verdaderamente forma un equipo.  

Según López (2022), la colaboración grupal se basa en el quehacer particular de 

diversas personas que cooperan para alcanzar una meta compartida, lo que conlleva 

beneficios y ayuda a tener una visión más completa al tomar en cuenta los insumos de todos 

los participantes, mostrando así la colaboración compartida del grupo. Por su parte, Ayoví 

(2019) señala que el trabajo conjunto se puede entender como la ayuda mutua, el contacto y 

la transmisión de conocimientos entre las personas que pertenecen a una misma 

organización. También implica ayudarse mutuamente en las tareas, fomentar un ambiente 

de compañerismo y reconocerse unos a otros dentro del equipo.  

Según Alvarado (2017) la colaboración grupal conlleva que unos trabajadores actúan 

en modo colectivo con el propósito de conseguir un fin puntual, generando una dinámica 

favorable, cargando con responsabilidades individuales y colectivas, y complementando sus 

destrezas y capacidades entre sí. Asimismo, McEwan y colaboradores (2017) afirma que el 

concepto de colaboración en equipo habla de la energía conjunta que está presente entre los 

componentes de un equipo específico, los cuales cumplen actividades interconectadas y 

dinámicas a fin de transformar los aportes de cada uno en hallazgos visibles, como un mejor 

rendimiento junto con bienestar.  

Además, según los estudios de Robbins y Judge (2009), los conjuntos laborales se 

entienden como conjuntos donde sus miembros cooperan con modalidad intensa para 
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conseguir un objetivo puntual y compartido. En esa dinámica, aplican su impulso 

constructivo, sostienen una obligación tanto particular como del equipo, y ponen en juego 

sus habilidadess que se complementan entre sí.  

La labor compartida es un modelo colaborativo donde una cuadrilla de personas 

combina sus destrezas, conocimientos y entrega para lograr fines comunes. Esto supone 

diálogo y responsabilidad para conseguir logros de forma eficiente. La cooperación le es 

posible optar por diferentes formas, desde conjuntos reducidos e iniciativas específicas hasta 

empresas completas que funcionan de manera integrada. Su vínculo respecto a la medición 

de la productividad es fundamental y puede influir bastante con el fin de cumplir los fines y 

en la efectividad de la organización.  

Según Huerta y Rodríguez (2014) el trabajo conjunto se concibe como la totalidad 

de maniobras, sistemas y abordajes que usa un grupo de personas para satisfacer las 

finalidades que se han fijado. Este concepto nos lleva a asumir que el esfuerzo colectivo 

emerge a partir de las destrezas que los trabajadores tienen en relación con sus tareas, lo que 

incluye aspectos concretos como las capacidades complementarias, una comunicación 

eficiente, y el compromiso compartido hacia una meta laboral. Según su planteamiento, la 

colaboración grupal se sustenta en las siguientes dimensiones: 

3.2.1.1. Complementariedad  

El complemento mutuo es un elemento distintivo en el que cada individuo al 

interior de una iniciativa dispone de capacidades y saberes concretos que se articulan 

unos con otros. Cada integrante del grupo posee su propio campo de especialización 

y dominio, lo cual les facilita contribuir de forma singular y eficaz a la labor 

colectiva. Se entiende que cada individuo cuenta con aptitudes y limitaciones 
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singulares, y que al integrar y explotar esas disparidades, resulta posible conseguir 

una productividad más plena y estable (Huerta y Rodríguez, 2014).  

Por otra parte, Hancco y Layme (2022) sostienen que la complementariedad 

cumple una función primordial como medio esencial al interior de un equipo. Cada 

persona del equipo debe contar con una comprensión clara de sus tareas para aportar 

al conjunto, lo que se refleja a través de una cooperación eficiente que facilita el 

desarrollo del trabajo. Los atributos fundamentales del complemento mutuo son el 

aprendizaje y la sinergia.  

Este aspecto se evalúa considerando aquellos puntos de referencia que 

mencionamos. 

• En cuanto al conocimiento, es la capacidad del personal para 

comprender la tarea que están por realizar. Es importante señalar 

que el aprendizaje deriva del entendimiento que se ha ido 

adquiriendo. 

• En cuanto a la sinergia, es la cooperación permanente de los 

empleados que cohabitan un determinado ámbito con el propósito 

de alcanzar la meta trazada. Para que los grupos se consoliden, 

resulta importante que los empleados se apoyen entre sí; así, la 

integración de trabajos terminará generando desenlaces 

satisfactorios. 

3.2.1.2. Compromiso  

El compromiso se entiende como una actitud y voluntad donde cada persona 

asume entregar su máximo empeño y dedicación para conseguir resultados positivos 
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en el trabajo. Ello conlleva evidenciar cumplimiento, firmeza y una fuerte 

determinación al realizar las tareas que se le asignan, manifestando un alto nivel de 

dedicación (Huerta y Rodríguez, 2014).  

Por lo que al compromiso se refiere, se concibe como un tipo de trato los 

cuales un individuo define con otras frente a una situación concreta. En el entorno de 

trabajo, cada integrante de la empresa adquiere el acuerdo de poner lo máximo de sus 

destrezas y empeños; en otras palabras, se trata de consagrarse por completo para 

cumplir su tarea de modo correcto (Ayoví, 2019).  

Este aspecto se evalúa considerando los siguientes indicadores. 

• En cuanto al deber, es la medida cuando cada uno de los colaboradores 

ejecutan con sus deberes laborales, aportando así a forjar seguridad 

tanto en el conjunto como en la organización.  

• En cuanto es enfocada en la colaboración mutua, conlleva el trabajo 

conjunto entre los empleados, con la intención de optimizar la 

rivalidad y también promover la invención en las labores que se están 

realizando 

3.2.1.3. Comunicación  

La colaboración grupal demanda que la totalidad los miembros se 

comuniquen de forma abierta, algo esencial para sincronizar los movimientos de cada 

uno. El equipo se comporta como un mecanismo con múltiples piezas; todas deben 

funcionar de modo preciso, pero si un miembro se equivoca, el grupo no consigue su 

meta (Huerta y Rodríguez, 2014).  



38 

 

 
 

Por otra parte, la comunicación se concibe como la herramienta por medio de 

la cual se exponen ciertos conceptos con la intención de alcanzar un buen rendimiento 

del conjunto operativo. Con el objeto de que esto ocurra, se basa en la devolución y 

en el compromiso de guiar apropiadamente el contenido (Ayoví, 2019).  

Similarmente, López (2022) indica que el diálogo fluido es imprescindible 

para el operativo de una organización, considerando que la acción conjunta resulta 

esencial para el avance apropiado de todo conjunto, y careciendo de la misma sería 

casi imposible lograrlo. Este aspecto se evalúa considerando los siguientes 

indicadores.   

• En cuanto a la interacción humana, ya que los colaboradores están 

configurados para conectar con otros, necesitan tener la habilidad de 

comunicarse con ellos. Ello se debe a que cuando dos sujetos intercambian, sus 

reacciones y actitudes tienden a influirse mutuamente. 

• En cuanto a la entrega, cada componente del conjunto es imprescindible porque 

puede compartir su experiencia en las actividades asignadas por la empresa. 

Además, como cada integrante aporta distintas experiencias, trabajar juntos 

termina dando como hallazgo un rendimiento positivo para todo el equipo. 

3.2.2. Desempeño laboral 

Para esta dimensión se emplea como punto de partida a Chiavenato (2000), quien la 

define como “los comportamientos o reacciones observables en los colaboradores que son 

importantes para el cumplimiento de los fines institucionales” (p. 359). Partiendo de esto, se 

puede añadir que el rendimiento es el modo en que un trabajador ejecuta sus labores, roles y 

compromisos en su puesto laboral, dentro de su sector en particular. Asimismo, un trabajo 



39 

 

 
 

bien hecho se manifiesta en la competencia y rendimiento con que unos colaboradores llevan 

a cabo sus quehaceres profesionales, esto suma directamente al alcance de las finalidades de 

la institución. Según Quimí (2022) para esta variable se emplea a Chiavenato (2000) como 

base, quien sostiene que “es necesario que los colaboradores se sientan impulsados por la 

labor que desempeñan y que haya el espacio apropiado para escoger al recurso humano con 

la capacidad de lograr las finalidades de la firma". De igual modo, desde el enfoque de 

Allauca (2022) la eficiencia profesional se describe como: el comportamiento, la intención 

y la habilidad que el colaborador aporta para satisfacer las metas empresariales, así como las 

aproximaciones personales que diseña y ejecuta en cada una de sus labores y actividades 

principales asignadas, consiguiendo demostrar su favorable predisposición. Estas 

consecuencias se verán reflejadas en el progreso o en el retroceso de la empresa.  

En esta variable se adopta como apoyo a Chiavenato (2000), quien manifiesta que, 

del mismo modo, Flores et al. (2020) afirman que “se trata del avance de destrezas y 

conocimientos que posibilita a los trabajadores ser más eficaces y provechosos, y en 

consecuencia llegar a un grado de eficiencia elevado” (p. 34). Así, cada colaborador es una 

parte fundamental para el triunfo de su empresa, ya que son sus destrezas, compromiso junto 

con colaboraciones las cuales motivan su progreso. Dentro del desempeño ocupacional se 

toma l grado de alcance de bienestar del trabajador, el clima interno de la organización, 

también la eficiencia con que los colaboradores ejecutan sus funciones y qué tan capaces son 

de ajustarse a su sector y al contexto de la empresa por medio de la comunicación y la 

interacción interpersonal con otros. (Pashanasi et al., 2021, p. 164)  

Conforme a lo señalado, el desempeño ocupacional al interior del universo hotelero 

conlleva analizar y valorar cómo los colaboradores de las diferentes zonas vitales para el 

operativo del negocio tales como recibimiento, atención de cuartos y aseo favorecen el éxito 

integral del hotel. Allí, las pautas fundamentales que se pueden usar para medir el logro de 
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la empresa relacionado con la productividad son la buena atención brindada, esto es, cuál es 

la forma en que los colaboradores se desenvuelven y hacen equipo con los visitantes, 

forjando experiencias inolvidables y positivas. Por eso Ortiz et al. (2020) señalan que la 

productividad en el rubro de hospedaje es clave, dado que cuando los visitantes llegan tienen 

muchas expectativas de descanso; debido a eso, destacar el fortalecimiento de las 

interacciones humanas hace que estas sean eficaces.  

En el sector de hospedaje, el rendimiento profesional se muestra en el ambiente de 

trabajo de cada persona, y también toma considerando qué tanto los empleados pueden 

desarrollar sus labores y acomodarse a su campo y al contexto organizacional por medio de 

las relaciones personales (Quimí, 2022).  

Según Díaz (2019) “Lo que persigue el rendimiento laboral es elevar la productividad 

de los empleados, a través de parámetros que la propia organización define”. Así, las cifras 

contribuyen a detectar y a evaluar la competencia entre los colaboradores, sea mediante sus 

falencias o sus virtudes; lo más preciado de la compañía son las personas que la integran, 

pues ellos cuentan con todo el saber y las destrezas necesarias para desarrollar una labor 

comercial; por esa razón, el rendimiento del recurso humano impacta de tal forma que define 

la conducta y la dirección de la organización (Reinoso y Pérez, 2019).  

Su manejo, tanto interno como externo, está compuesto por diversos aspectos que 

intentan que las metas así como de las compañías como de sus colaboradores se ejecuten y 

evolucionen de manera continua, pues la labor es práctica, es un proceso seguido de eventos 

comportamentales visibles que produce un individuo 

3.2.2.1. Calidad de trabajo  

Chiavenato (2019) lo describe como la medida de complacencia asociada a 

las labores efectuadas en el espacio laboral. Un quehacer de primera es cuando se 

desarrolla a conciencia para que se obtengan los fines planteados, por lo cual su 
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medición resulta relevante dado que impacta de forma directa en la eficiencia. O sea, 

la eficiencia y la excelencia de la tarea van de la mano; las los emprendimientos 

prósperos representan un trabajo bien desarrollado que aprovecha la escasez de 

recursos al máximo. Este aspecto se evalúa considerando los siguientes indicadores.  

• En cuanto a la actitud positiva hacia el aprendizaje, esta conduce a actitudes 

favorables; en concreto, el entusiasmo puede transmitirse entre los colegas de 

trabajo, optimizar el desempeño, los vínculos entre las personas además de la 

plenitud dentro del trabajo, además en bajar los niveles de inquietud por miedo 

al fracaso.  

• En cuanto al aprovechamiento sensato de los insumos: aunque los equipos 

pueden dar buenos resultados si los recursos se emplean con cuidado, también 

necesitan acompañamiento de la organización para terminar sus tareas con éxito. 

Con ese fin, precisan información reciente, personal bastante y aliciente. 

3.2.2.2. Compromiso laboral  

El compromiso laboral, según las ideas de Chiavenato (2019), remite el 

vínculo afectivo que un colaborador tiene con la organización y sus finalidades, con 

la razón transcendental de mantenerse y continuar desempeñándose. Ese deber 

asumido es muy importante, pues altera de manera positiva en la eficiencia del 

personal, desarrollando escenarios adecuadas para la organización. Tiene que ver con 

la involucración y la competencia para innovar. Este aspecto se evalúa considerando 

los siguientes indicadores.  

• En cuanto a la implicación, supone que todo el grupo labora de forma unida en 

el cumplimiento de sus tareas, uniendo objetivos en común con la finalidad de 

perfeccionar los flujos de trabajo y estimular la implicación activa del personal. 
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• En cuanto a la facultad de innovación, es la aptitud de crear y fabricar mercancías 

y prestaciones originales que destaquen a la organización frente a los otros y 

aporten a su capacidad de competir en el entorno de los negocios. Alude a las 

competencias y el bagaje de los colaboradores de la empresa, al igual que de toda 

su fuerza de trabajo. 

3.2.2.3. Clima laboral  

Chiavenato (2019) señala que el ambiente de trabajo se entiende como el 

espacio interior de una empresa que posee repercusión en los comportamientos de 

los empleados, al igual que en su rendimiento y en la eficiencia total del negocio. 

Bajo esa mirada, Robbins y Judge (2009) señalan que el clima laboral es un espacio 

integrado desde los organismos y agentes externos que posee la facultad de impactar 

en su dinámica interna. Este aspecto se evalúa considerando los siguientes 

indicadores. 

• En cuanto a la comodidad en el entorno profesional, guarda relación con la 

percepción de comodidad de los colaboradores en su contexto diario. Consiste 

en generar circunstancias que originen un espacio grato tanto en lo físico como 

en lo emocional.  

• En cuanto a la paridad de opciones, implica edificar una cultura organizativa que 

respete además reconozca la variedad, además del desempeño. Un ámbito de 

trabajo que incentive la paridad de oportunidades potencia la creación de un 

entorno más eficaz, beneficioso y resistente para todos los presentes en la 

empresa.  
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3.3. Marco conceptual  

Desempeño Laboral: "Es la efectividad de los empleados que laboran al interior de 

las empresas, desempeñándose el individuo con un gran trabajo y conformidad con 

lo que hace." (Chagray et al., 2020, p. 21) 

Cultura Organizacional: " Se busca establecer una norma de desempeño basado en 

ofrecer una asistencia apropiado y preciso para el confort de la gente." (Morejón, 

2019, p. 46).  

Comunicación: " Se sustenta en los canales de contacto que operan al interior de la 

compañía, así como en la capacidad que disponen los colaboradores para lograr que 

sus reclamos sean atendidos por la dirección." (Ramos, 2020, p. 23).  

Productividad: “La productividad es el vínculo entre lo que aspira la organización 

y las herramientas que esta precisa; esto es, el desempeño va a aumentar cuando crece 

el vínculo entre lo producido y los medios utilizados: logro mejores o mayores frutos 

con los mismos insumos” (Belcher, 1991).  

Eficiencia: "Son los procedimientos, estrategias y herramientas para conseguir los 

efectos previstos; además, representan las competencias, así como rasgos claves de 

la compañía, con la intención de cumplir las metas trazadas, incluso si estas parecen 

complicadas de desarrollar." (Achahui & Condori, 2021, p. 16). 
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CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS Y VARIABLES  

4.1. Hipótesis general  

 

4.2. Hipótesis especificas  

 

 

 

4.3. Variables 

4.3.1. Variable trabajo en equipo 

Dimensiones: 

• Complementariedad  

• Compromiso  
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• Comunicación  

4.3.2.  Variable desempeño laboral 

Dimensiones: 

• Calidad de trabajo 

• Compromiso laboral  

• Clima laboral  

4.4. Operacionalización de variables  

Tabla 1 

Operacionalización de variables 

   
 

Variable 1: 

Trabajo en 

equipo  

Huerta y 

Rodríguez 

(2014) 

1.1.Complementariedad    

1.1.1. Conocimiento  

1.1.2. Sinergia    

 

1.2.Compromiso    

1.2.1. Responsabilidad  

1.2.2. Cooperación  

1.3.Comunicación   

1.3.1. Relaciones 

interpersonales 

1.3.2. Contribución  

Variable 2: 

Desempeño 

laboral 

Chiavenato 

(2000) 

2.1.Calidad de trabajo   

2.1.1. Predisposición al 

aprendizaje 

2.1.2. Uso racional de los 

recursos 

 

2.2.Compromiso 

laboral  

2.2.1. Participación  

2.2.2.  Capacidad de 

innovación  

2.3.Clima laboral   

2.3.1.   Confort  

2.3.2.   Igualdad de   

  oportunidades 

Nota: Elaboración propia 
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CAPÍTULO V  

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1. Enfoque de la investigación  

 

5.2.Métodos de la investigación  

El procedimiento que se usó en la pesquisa fue el hipotético deductiva, el cual queda 

precisado (2018) como “el proceso que se emplea a modo de realizar la actividad científica, 

por medio de la contemplación del suceso que se quiere estudiar y el planteamiento de la 

hipótesis para explicar esos fenómenos”. 

5.3.Tipo de la investigación  

La investigación fue del tipo básico. Según Hernández (2018), “están orientadas a 

confirmar o desmentir teorías y afirmaciones centrales de un campo de la ciencia”. 

5.4.Nivel de investigación  
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5.5.  Diseño de investigación  

El estudio investigativo correspondió al diseño no experimental, de corte transversal, 

según Hernández (2018), “son las que se efectúan sin modificar intencionalmente las 

variables; consiste en contemplar los acontecimientos tal como se presentan en su contexto 

habitual para poder examinarlos”. 

5.6.  Población y muestra  

5.6.1. Población 

Está formada por un conjunto de elementos. Según Hernández (2018), “remite al 

compendio de todas las posibles visualizaciones que caracterizan al tema de estudio”. En ese 

sentido, en la investigación la población fue formada por 23 trabajadores del ámbito no 

estatal.  

5.6.2. Muestra  

La clase de muestreo resultó censal. Sánchez (2019) explica que “ocurre cuando el 

grupo estudiado equivale a la totalidad gracias a un número reducido” (p. 76). El muestreo 

censal se refiere a todas las partes de la indagación y se entienden como grupo representativo. 

5.7.Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

5.7.1. Técnica 

El instante para recopilar la información será a través de las encuestas. Según el autor 

(2018) alude: “La técnica es el protocolo ordenado y establecido para conseguir registros 

que faciliten evaluar una o múltiples variables” (p.28). 

Encuesta  
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5.7.2.  Instrumento 

Es una herramienta que contiene preguntas organizadas sobre el par de variables del 

estudio, que son cultura organizacional y desempeño laboral. “Posibilitará reunir los datos 

indispensables y concretar los objetivos fijadas en nuestro estudio” (Hernández, 2018, p. 

145). En las dos variables se empleó la escala Likert. 

5.8.Confiabilidad y validez del instrumento 

El alfa de Cronbach permitió establecer la fiabilidad de la herramienta aplicada. Con 

el fin de validar el instrumento se tomó en cuenta la siguiente medición sugerida por (George 

& Mallery, 2003). 

Fueron revisados por conocedores, quienes entregaron como veredicto su viabilidad; 

posteriormente, se evaluó el índice de fiabilidad que evaluó la consistencia con los cuales 

fueron diseñados dichos cuestionarios (Valderrama y Jaimes,2019) 

Tabla 2 

medición de fiabilidad  

 

5.9.  Procedimientos de tratamiento de datos 

El análisis estadístico se hará mediante el Rho de Spearman y se usará el programa 

SPSS STATA V26, donde conseguiremos introducir todos los datos recolectados y 

procesarlos para luego derivar descubrimientos y un mejor análisis del panorama para 

futuras investigaciones. Así se logrará apreciar el cuadro real de la empresa. 

5.10. Contrastación de hipótesis 

La verificación de hipótesis se realizó con el estadístico tau b de Kendall, el cual es 

una cifra estadística no paramétrica que valora la relación entre el par variables. 
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5.10.1. Contrastación de hipótesis general 

La colaboración grupal se vincula notablemente con el rendimiento profesional en 

los trabajadores de la Cooperativa Agraria Industrializada Cabana Limitada de la región de 

Puno, 2025 

 Planteamiento de hipótesis  

Ho: El trabajo en equipo no se relaciona significativamente con el desempeño 

laboral en los trabajadores de la Cooperativa Agraria Industrializada Cabana 

Limitada de la región de Puno, 2025  

 

Nivel de significancia  

 

Estadístico de prueba 

 

Cálculo de p valor  

Tabla 3 

trabajo en equipo y desempeño laboral 
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Decisión  

De acuerdo con la verificación de hipótesis efectuada empleando la contrastación tau 

b de Kendall, se consiguió una significancia p de 0.000 (0.0%), el cual resulta inferior a 

∝=0.05, esto que manifiesta que la relación es significativa. En consecuencia, esta evidencia 

facilita excluir la H0 y deducir que se presenta una correlación sustancial entre la labor 

conjunta y la productividad ocupacional de los colaboradores de la Cooperativa Agraria 

Industrializada Cabana Limitada de la región de Puno, 2025. 

5.10.2. Contrastación de hipótesis específica 1 

La complementariedad se relaciona significativamente con el desempeño laboral de 

los trabajadores de la Cooperativa Agraria Industrializada Cabana Limitada de la región de 

Puno, 2025  

Planteamiento de hipótesis  

 

 

Nivel de significancia  

 

Estadístico de prueba 

 

Cálculo de p valor  
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Tabla 4 

 complementariedad y desempeño laboral 

 

Decisión  

En concordancia con la verificación de hipótesis desarrollada usando la medición tau 

b de Kendall, se logró un valor p de 0.001 (0.0%) el que constituye inferior que ∝=0.05, lo 

que muestra que la relación es significativa. En consecuencia, esta evidencia posibilita 

invalidar la H0 y deducir que se presenta correlación importante entre la complementariedad 

y la productividad ocupacional de los asalariados de la Cooperativa Agraria Industrializada 

Cabana Limitada de la región de Puno, 2025 

5.10.3. Contrastación de hipótesis específica 2  

El compromiso se vincula de forma importante con el rendimiento laboral de los 

colaboradores de la Cooperativa Agraria Industrializada Cabana Limitada de la región 

de Puno, 2025 

Planteamiento de hipótesis   

 

 

Nivel de significancia  
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Estadístico de prueba 

 

Cálculo de p valor  

Tabla 5 

compromiso y desempeño laboral 

 

 

Decisión  

Conforme con la demostración de conjeturas ejecutada mediante el test estadístico 

de hipótesis de tau b kendall se logró como hallazgo un p valor de 0.001 (0.0%), este dato 

está por debajo de  ∝= 0.05 lo que manifiesta que la relación es significativa. En 

consecuencia, esta evidencia posibilita invalidar la H0 y sostener que demuestra un vínculo 

significativa entre el compromiso y el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Cooperativa Agraria Industrializada Cabana Limitada de la región de Puno. 

5.10.4. Contrastación de hipótesis específica 3 

 La comunicación está vinculada de manera importante con el rendimiento laboral de 

los asalariados de la Cooperativa Agraria Industrializada Cabana Limitada de la región de 

Puno, 2025 

Planteamiento de hipótesis  
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Nivel de significancia  

 

Estadístico de prueba 

 

Cálculo de p valor 

 

Tabla 6  

comunicación y desempeño laboral 

 
 

Decisión  

Según la comprobación de hipótesis desarrollada usando la medición tau b de 

Kendall, se evidenció un valor p de 0.001 (0.0%), el que constituye inferior que ∝=0.05, lo 

que muestra que la asociación posee importancia. En consecuencia, este hallazgo posibilita 

descartar la H0 y deducir que se presenta una correspondencia importante entre la 

comunicación y el desempeño laboral de los trabajadores de la Cooperativa Agraria 

Industrializada Cabana Limitada de la región de Puno. 
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CAPÍTULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

6.1.  Presentación  

Prueba de normalidad  

En esta investigación resultó determinante en la medición de normalidad a las 

variables y dimensiones que se involucran en las verificaciones de hipótesis, pues con esa 

medición podemos seleccionar qué medición aplicar en el procesamiento inferencial de las 

cifras. Puede ser una prueba paramétrica o no paramétrica, dependiendo de si los valores son 

normales o no normales, correspondientemente. Para que una medición sea considerada 

normal, el p-valor hallado en la prueba de hipótesis debe ser superior a 0.05; y se estiman 

como no normales cuando el p-valor es más bajo que 0.05. En la prueba de normalidad, los 

datos se clasifican dependiendo el tamaño de la muestra: si son más de 50, usaremos la test 

de Kolmogorov-Smirnov; si quedan por debajo, la de Shapiro-Wilk. Luego, se muestran los 

descubrimientos logrados empleando el sistema informático estadístico SPSS. 
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• Cuarto paso: criterio de decisión  

Si p<0.05, rechazamos la Ho y aceptamos la Ha 

Si p>0.05, no rechazamos la Ho  

Tabla 7 

Prueba de normalidad 

 

Como nuestra muestra es de 23 trabajadores, se usó la matriz de Kolmogórov-

Smirnov, en la cual se ve que la cifra es p < 0.05. Esto posibilita descartar la H0 y afirmar 

que los datos no se ajustan a una distribución normal. 

Entonces usaremos la estadística no paramétrica (Rho de Spearman) para analizar la 

relación entre las variables del estudio. 

Bajo esta perspectiva, se observan los rangos de interpretación con relación al índice 

de Rho de Spearman. 

6.1.1. Análisis del trabajo en equipo y desempeño laboral  

Objetivo general 

Determinar la relación entre el trabajo en equipo y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Cooperativa Agraria Industrializada Cabana Limitada de la región de 

Puno, 2025 
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Tabla 8 

correlación entre trabajo en equipo y desempeño laboral 

 
** Significancia de correlación al 0.01 

Nota: Recopilación de cifras logradas por la investigadora por la investigadora. 

Conclusiones 

Una vez aplicada la estadística, los datos logrados sobre la asociación entre 

la actividad conjunta y la productividad laboral muestran un Sig.=0.000, inferior a 

0.05. Esta evidencia permite descartar la H0 y optar por aceptar la Ha. 

Así, la colaboración grupal y el rendimiento laboral evidencian un vínculo 

positivo moderado (Rho = 0.590). Por lo tanto, a medida que los colaboradores 

superen el enfoque individual y trabajen unidos para alcanzar logros positivos, ocurre 

una mejora importante en su productividad.  

6.1.2. Análisis de complementariedad y desempeño laboral  

Objetivo específico 1 

Determinar la relación entre la complementariedad y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Cooperativa Agraria Industrializada Cabana Limitada de la región de 

Puno, 2025 
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Tabla 9 

correlación entre complementariedad y desempeño laboral 

 
** Significancia de correlación al 0.01 

Nota: Recopilación de cifras logradas por la investigadora por la investigadora.. 

Conclusiones 

Ejecutado el análisis estadístico, los hallazgos derivados de la asociación entre la 

complementariedad y el rendimiento profesional, resulta factible encontrar un Sig.=0,002, 

por debajo de 0.05. De modo que, en definitiva, se desestima la H0 y se toma por cierta la 

Ha. De esta forma, la complementariedad y el desempeño laboral muestran un vínculo 

moderadamente positivo (Rho = 0,505) de los trabajadores de la Cooperativa Agraria 

Industrializada Cabana Limitada de la región de Puno. Por tanto, si los empleados integran 

al máximo sus capacidades en la labor, lograrán un avance en su rendimiento. 

6.1.3. Análisis de compromiso y desempeño laboral 

Objetivo específico 2 

Establecer la relación entre el la compromiso y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Cooperativa Agraria Industrializada Cabana Limitada de la región de 

Puno, 2025 
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Tabla 10 

correlación entre compromiso y desempeño laboral 

 
** Significancia de correlación al 0.01 

Nota: Recopilación de cifras logradas por la investigadora por la investigadora.. 

Conclusiones 

Aplicada los datos estadísticos reflejan los hallazgos de la relación entre la 

dedicación y el desempeño laboral. Se observa un valor de significación de 0.001, inferior a 

0.05. Así, se descarta la H0 y se admite Ha. Dicho de otro modo, la entrega está vinculada al 

rendimiento laboral de los colaboradores de la Cooperativa Agraria Industrializada Cabana 

Limitada de la región de Puno, mostrando una relación moderadamente positiva (Rho = 

0.520). Así pues, conforme los colaboradores se responsabilicen a demostrar su óptima 

capacidad, vale decir, al aprovechar todas sus destrezas y constancia en la precisa 

culminación de sus quehaceres, evidenciarán una subida en su rendimiento en las diferentes 

labores periódicas. 

6.1.4. Análisis de comunicación y desempeño laboral 

Objetivo específico 3 

Identificar la relación entre y la comunicación y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Cooperativa Agraria Industrializada Cabana Limitada de la región de 

Puno, 2025 
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Tabla 11 

correlación entre comunicación y desempeño laboral 

 
** Significancia de correlación al 0.01 

Nota: Recopilación de cifras logradas por la investigadora. 

Conclusiones 

Tras emplear la evaluación estadística, los resultados indicaron esto: muestran un 

vínculo entre la interacción y la productividad laboral. Se aprecia un grado de significancia 

de 0.001, inferior a 0.05. Esto lleva a descartar la H0 y a admitir la Ha. Así, la comunicación 

y el rendimiento laboral exhiben un vínculo positivo intermedio (Rho = 0,522) entre los 

colaboradores de la Cooperativa Agraria Industrializada Cabana Limitada de la región de 

Puno. Por lo tanto, en la proporción en que los colaboradores puedan intercambiar ideas y 

dialogar con transparencia entre ellos para efectuar sus labores, el aumento de su desempeño 

será notoria.  

6.2.  Discusión de resultados 

Según el resultado los trabajadores de la Cooperativa Agraria Industrializada Cabana 

Limitada de la región de Puno, 2025, El propósito de esta investigación es determinar el 

vínculo entre la colaboración grupal y el rendimiento laboral de los asalariados de la 

Cooperativa Agraria Industrializada Cabana Limitada de la región de Puno, 2025. A lo largo 

de un análisis minucioso, se hallaron carencias en los factores del estudio. Para cumplir con 

los objetivos, se aplicaron dos encuestas a fin de reunir datos, mismas que fueron sometidas 



60 

 

 
 

a estrictos niveles de elevada precisión y seguridad, arrojando hallazgos de gran confianza. 

En relación con el primer instrumento, pensado con el fin de evaluar la colaboración grupal, 

se logró un índice alfa de Cronbach de 0.840.  

En cuanto hacia los hallazgos alcanzados del objetivo general, se comprueba que la 

labor colectiva se asocia con el desempeño laboral, tal como lo muestra la medida de 

dependencia Rho de Spearman, que mostró un número de 0.590 con una escala de 

significación de 0,000, lo que indica una relación moderadamente positiva entre ambas 

variables. Los hallazgos se asemejan a los de Díaz (2021) en su tesis, evidencio que ambas 

variables arrojan un vínculo positivo alto, con un Rho de Spearman de 0.896 y un nivel de 

significación de 0.000. en su tesis 'Estos hallazgos confirman lo que señalan Huerta y 

Rodríguez (2014) y Chiavenato (2019): cuando los empleados se comprometen de forma 

decidida y socializan sus triunfos con sus pares de equipo, perfeccionan factores esenciales 

como la interacción y la responsabilidad, lo que amplía su perspectiva sobre las labores 

asignadas y, por ende, eleva su rendimiento dentro de la compañía.  

Según Beltrán y Téllez (2018), la productividad ocupacional incluye la labor 

conjunta. Para ponerlo en práctica, es fundamental de que la organización preserve una 

comunicación firme y grados convenientes de compromiso. En lo concerniente a los 

hallazgos de la primera hipótesis concreta, se alcanzó un índice de correlación de Spearman 

de 0.505, junto con un nivel de significancia de 0.002. Estos hallazgos aseguran que existe 

un vínculo favorable moderado entre la complementariedad y el rendimiento profesional. 

Estos hallazgos obtenidos se comparan con el estudio de Hancco y Layme (2022) en su tesis 

los hallazgos del coeficiente Rho de Spearman muestran un valor de 0.474, a la par de un 

índice de significancia de 0.004, identificando una correlación positiva moderada entre la 

complementariedad y el rendimiento laboral. Estos hallazgos confirman lo que señalan 

Huerta y Rodríguez (2014): cuando los colaboradores trabajan juntos dedicando sus 
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destrezas y saberes para resolver proyectos concretos o suplir las carencias de la empresa, 

ciertamente, esto dirige a un avance en su desempeño.  

Según Rodríguez y su equipo (2019) quienes indican que una de las habilidades 

fundamentales para los trabajadores es la aptitud de colaborar en grupo, dado que esto facilita 

la ejecución de labores conjuntas. En lo concerniente a los hallazgos de la segunda hipótesis 

específica, se alcanzó un coeficiente de correlación de Spearman de 0.520, además de un 

grado de significación de 0.001, lo que refleja una correlación moderada y positiva entre la 

dedicación y el rendimiento laboral. Los datos concuerdan con el trabajo de Tapia (2023) en 

su tesis el coeficiente R de Pearson de 0,506 y un nivel de significación de 0,003. Los 

hallazgos coinciden con el estudio realizado por Tapia (2023) en su tesis 'Estos hallazgos 

sostienen lo que señalan Huerta y Rodríguez (2014): cuando los empleados se involucran 

con una postura comprometida y colaborativa, consiguen sostener un nivel apropiado de 

satisfacción, algo que claramente genera un avance en su desempeño al interior de la entidad. 

Adicionalmente, Chiavenato (2019) destaca la importancia del compromiso y sostiene que 

un trabajador comprometido no solo optimiza su rendimiento, sino que asimismo refleja una 

más elevada adhesión hacia la organización.  

Respecto a los hallazgos de la tercera hipótesis particular, se alcanzó un coeficiente 

de correlación de Spearman de 0.522, acompañado de una escala de importancia de 0.001, 

lo que ratifica una asociación constructiva moderada entre el diálogo y el rendimiento 

laboral. Estos hallazgos logrados se asemejan a la investigación de Tapia (2023) en su tesis 

donde presenta un resultado de R de Pearson de (r=0,414; Sig. 0,017). dichos hallazgos 

confirman lo que Chiavenato (2019) indica: el diálogo desempeña un rol esencial al brindar 

información que facilita a los trabajadores ejecutar sus labores de forma eficaz. Igualmente, 

Ayoví (2019) afirma que la interacción se respalda en la realimentación y en la tarea de guiar 

los mensajes de forma apropiada. 
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  CONCLUSIONES 

PRIMERA: En cuanto al objetivo general, se determinó que existe una relación positiva 

considerable entre el trabajo en equipo y el desempeño laboral de los 

colaboradores de la Cooperativa Agraria Industrializada Cabana Limitada de 

la región de Puno, 2025, debido a que se evidencio un valor de correlación de 

0.590 y una medida de significancia de p = 0.000 < 0.05. Por lo tanto, se 

descarta la H0 y se consiente la Ha, concluyendo que a mayor fortalecimiento 

del trabajo en equipo, mejor será el desempeño laboral de los trabajadores. 

SEGUNDA: En cuanto al objetivo específico 1: Determinar la relación entre la 

complementariedad y el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Cooperativa Agraria Industrializada Cabana Limitada de la región de Puno, 

2025, este resultado se logró mediante un coeficiente de correlación de p – 

valor (0,505 > 0.05). Por consiguiente, a proporción que la firma valore las 

capacidades de su personal y les ofrezca formación, favorecerá el 

afianzamiento y la fidelidad de sus empleados en su rendimiento. 

TERCERA: En cuanto al objetivo específico 2: Establecer la relación entre el la 

compromiso y el desempeño laboral de los colaboradores de la Cooperativa 

Agraria Industrializada Cabana Limitada de la región de Puno, 2025, Este 

resultado se consiguió por medio de un parámetro de correlación de p - valor 

(0,520 > 0.05). Así pues, cuando la organización adopta una alta dosis de 

dedicación, los empleados consiguen mejores frutos y responden a sus 

obligaciones, lo que al mismo tiempo deriva en una mejora del rendimiento 

laboral.  



63 

 

 
 

CUARTA:  En cuanto al objetivo específico 3: Identificar la relación entre y la 

comunicación y el desempeño laboral de los trabajadores de la Cooperativa 

Agraria Industrializada Cabana Limitada de la región de Puno, 2025, este 

resultado se logró mediante un coeficiente de correlación de p - valor (0,522 > 

0.05). En consecuencia, al instaurar una adecuada comunicación en las 

organizaciones, se fomentan vínculos más fluidas y un mejor ambiente laboral 

interacciones recíprocas más sólidas y un trabajo en equipo más eficiente, lo 

que a su vez mejora el desempeño laboral y se refleja en una mayor relación 

entre los trabajadores y la empresa. 
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA: Se recomienda al gerente de la Cooperativa Agraria Industrializada Cabana 

Limitada de la región de Puno, emplear como táctica, la instrucción y el 

desarrollo laboral constituyen una buena instrumento para reforzar la 

colaboración grupal y elevar la productividad. Resulta relevante señalar que el 

crecimiento en la trayectoria profesional puede ayudar a aumentar la 

conformidad en el trabajo y, a la vez, reducir el índice de cambio de personal. 

Luego de implementar esta táctica, resulta fundamental realizar un análisis para 

detectar posibles avances o correcciones necesarias. Esto no solo ayuda a que 

los empleados mejoren sus capacidades y conocimientos, sino que además 

robustece la cultura de desarrollo dentro de la organización. 

SEGUNDA: Se recomienda al gerente de la Cooperativa Agraria Industrializada Cabana 

Limitada de la región de Puno, en relación con el vínculo entre la 

complementariedad y el rendimiento laboral, se sugiere al director y al 

administrador implementar la táctica de mover funciones y planes, porque eso 

mismo fortalecerá la trayectoria y las capacidades de los trabajadores, esto que 

aportará a un óptimo rendimiento general. Estas mediciones deben ser un 

espacio para reconocer fortalezas y aspectos de avance, así como también para 

destacar el trabajo bien ejecutado. 

TERCERA: Se recomienda al gerente de la Cooperativa Agraria Industrializada Cabana 

Limitada de la región de Puno en relación con el vínculo entre la dedicación y 

el rendimiento laboral, se propone al jefe general y al encargado emplear la 

táctica de festejar los éxitos y reconocer a los colaboradores de manera regular. 

Entre ello se puede considerar reconocimientos abiertos, recompensas, primas 
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o motivadores. La distinción es un medio muy poderoso para potenciar la 

seguridad personal, lo que provoca un mayor compromiso y tesón en la 

ocupación.   

CUARTA: Se recomienda al gerente de la Cooperativa Agraria Industrializada Cabana 

Limitada de la región de Puno en relación con el vínculo entre la comunicación 

y el desempeño laboral, se recomienda al gerente y al administrador usar 

distintas herramientas y canales de comunicación para asegurar que los avisos 

se emitan de modo preciso. Esto mejorará notablemente la interacción interna, 

lo que se traducirá en un equipo más sólido, una más alta efectividad y una 

vivencia global más positiva tanto para los trabajadores como para los clientes. 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 

Título: TRABAJO EN EQUIPO Y DESEMPEÑO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA COOPERATIVA AGRARIA 

INDUSTRIALIZADA CABANA LIMITADA DE LA REGIÓN DE PUNO, 2025 

 

 



72 

 

 
 

Anexo 2: Matriz de datos 

N P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P1O P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 

1 2 1 2 3 2 1 2 2 3 4 5 1 1 2 2 3 2 2 2 1 

2 3 2 3 2 4 2 2 2 2 3 4 2 2 2 2 1 2 2 3 2 

3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 1 3 2 2 2 2 1 3 2 3 2 

4 3 2 2 3 2 3 3 3 3 1 4 3 3 3 3 2 3 3 3 2 

5 3 3 4 2 3 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 3 3 

6 2 2 3 3 5 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 4 2 2 2 

7 2 2 2 4 5 2 2 2 2 3 2 1 2 2 2 3 3 2 2 2 

8 1 3 1 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 1 3 

9 2 3 1 3 4 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 

10 3 4 2 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 4 

11 4 1 2 5 3 2 2 2 2 3 2 4 2 2 2 2 2 2 4 1 

12 5 4 1 1 2 3 3 3 3 1 1 4 3 3 3 1 3 3 5 4 

13 1 5 2 3 3 5 3 5 4 2 1 1 1 2 2 2 2 2 1 5 

14 1 2 1 2 3 2 1 2 2 3 4 5 1 1 2 2 3 2 1 2 

15 1 3 2 3 2 4 2 2 2 2 3 4 2 2 2 2 1 2 1 3 

16 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 1 3 2 2 2 2 1 3 2 3 

17 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 1 4 3 3 3 3 2 3 2 3 

18 2 3 3 4 2 3 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 3 

19 2 2 2 3 3 5 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 4 2 2 

20 2 2 2 2 4 5 2 2 2 2 3 2 1 2 2 2 3 3 2 2 

21 2 1 3 1 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 1 

22 3 2 3 1 3 4 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 

23 3 3 4 2 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 



 

 

Anexo 3: Instrumento(s) de investigación 

Título: TRABAJO EN EQUIPO Y DESEMPEÑO LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA 

COOPERATIVA AGRARIA INDUSTRIALIZADA CABANA LIMITADA DE LA REGIÓN DE 

PUNO, 2025 

Instrucciones: Marque con una X la alternativa que considere de acuerdo al ítem en los 

siguientes casilleros. 

Escala de medición 

 

 

 

 



 

 

 

Anexo 3: Validación de instrumento 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN Y MARKETING 

 

  



 

 

  



 

 

  



 

 

  



 

 

  



 

 

 


