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RESUMEN 

La presente investigación tiene como objetivo general determinar el grado de relación 

entre trabajo en equipo y desempeño laboral del capital humano en la oficina de administración 

de la Gerencia Regional de Educación Cusco en el año 2021; para la variable 1, el trabajo en 

equipo se consideró las siguientes dimensiones: complementariedad, confianza, coordinación, 

comunicación y compromiso; y la variable 2, el desempeño laboral, está basado en tres tipos 

de conductas teniendo las siguientes dimensiones: desempeño de tarea, civismo y conductas 

contra productivas. El tipo de investigación es básica, con un enfoque cuantitativo, usando un 

diseño no experimental y de alcance correlacional, la población y muestra es igual a 35 

trabajadores, a los cuales se les aplico una encuesta. Los resultados obtenidos fueron que, existe 

una relación alta y positiva entre la variable de trabajo en equipo y desempeño laboral, de 

acuerdo al coeficiente de correlación Rho de Spearman = 0.710.  

 

Palabras clave: Trabajo en equipo, desempeño laboral, complementariedad, confianza, 

coordinación, comunicación, compromiso, desempeño de la tarea, civismo y conductas contra 

productivas.  
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ABSTRACT 

The general objective of this research is to determine the degree of relationship between 

teamwork and job performance of human capital in the administration office of the Regional 

Management of Education Cusco in the year 2021; For variable 1, teamwork considered the 

following dimensions: complementarity, trust, coordination, communication and commitment; 

and variable 2, job performance, is based on three types of behaviors having the following 

dimensions: task performance, civility and counterproductive behaviors. The type of research 

is basic, with a quantitative approach, using a non-experimental design and correlational scope, 

the population and sample is equal to 35 workers, to whom a survey was applied. The results 

obtained were that there is a high and positive relationship between the variable of teamwork 

and job performance, according to Spearman's Rho correlation coefficient = 0.710. 

 

Keywords: Teamwork, job performance, complementarity, trust, coordination, 

communication, commitment, task performance, civility, and counterproductive behaviors. 
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CAPÍTULO I 

INTRODUCCIÓN 

1.1 Planteamiento del problema  

Actualmente se vive en un mundo muy universalizado, donde cualquier 

organización de éxito tiene como prioridad a su capital humano, pues estos 

incrementan la competitividad de las organizaciones por más pequeñas que sean, es 

así que existe un punto muy importante, donde en todo momento el personal tiene que 

saber trabajar en equipo, logrando así mayores y mejores resultados, es por ello, que 

innumerables organizaciones invierten en capacitaciones y cursos dirigidos a la mejora 

del desempeño grupal de sus colaboradores, para de esta manera alcanzar mejores 

niveles de desempeño laboral y así consolidar  las metas establecidas.  

En nuestro país, las organizaciones tanto públicas como privadas vienen 

creando nuevas estrategias que ayuden al crecimiento y desarrollo de las mismas, pero 

existen muchos problemas en cuanto al manejo adecuado del departamento del talento 

humano ya que casi en la totalidad de organizaciones no se cuenta con una cultura de 

trabajo en equipo, muy por el contrario se trabaja en base a prácticas individualistas 

que buscan el beneficio personal del capital humano, lo que repercute en la realización 

de los objetivos de cada organización y el desarrollo institucional. 

Según Robbins y Judge  (2013) considera que: “En el pasado las 

organizaciones solo tomaban en cuenta la forma en la que el capital humano realizaba 

sus tareas, mas no evaluando los niveles de desempeño laboral que miden habilidades 

y competencias del capital humano” (p. 555). Lo que implica que; para obtener buenos 

niveles de desempeño laboral es necesario un buen trabajo en equipo coordinado con 

los integrantes de un organismo. 
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  La Gerencia Regional de Educación Cusco, es un órgano descentralizado que 

pertenece al Ministerio de Educación, cuya función es gestionar la educación pública 

de la niñez, juventud y la sociedad en general en el departamento de Cusco; en dicha 

organización se observan algunas deficiencias en cuanto al desempeño laboral del 

capital humano  debido a que probablemente existe individualismo y no cuentan con 

una cultura de trabajo en equipo presentando dificultades al momento de realizar sus 

funciones, tareas delegadas y utilización de sistemas de información afectando al 

cumplimiento de los objetivos.  

Con respecto al desempeño de tareas, en la oficina de Administración se 

observó que presentan niveles bajos   en el cumplimiento de las obligaciones ya que 

constantemente existe rotación de puestos provocando retrasos en la consolidación de 

un adecuado servicio, asi mismo no se llega a cumplir con los cronogramas 

establecidos, existen retrasos en los trámites de documentos generando que la 

organización no llegue a cumplir con las metas creando malas expectativas en los 

usuarios. 

En cuanto al civismo o desempeño contextual, en la oficina de Administración 

de la Gerencia Regional de Educación Cusco, se observó que hay un mínimo de 

acciones que ayuden al ambiente psicológico agradable, pues las relaciones 

interpersonales son muy bajas resaltando principalmente el individualismo a la hora 

de realizar las tareas; la dedicación para realizar actividades laborales muchas veces 

se ve afectada por falta de presupuesto para contratar personal de apoyo a los jefes 

inmediatos causando sobre carga laboral en ellos; otro punto es por retrasos en trámites 

de documentos, generando conflictos entre el capital humano y/o usuarios de la 

organización. 
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Con respecto  a las conductas contra productivas, se percibe discrepancias que 

perjudican a las diferentes oficinas de Administración (logística, contabilidad, 

remuneraciones y pensiones, recursos humanos, tesorería y centro de producción de 

materiales) y en general a la organización, ya que se observan algunas características 

no deseables de algunos colaboradores, como por ejemplo, el uso inadecuado del 

internet, realizar constantemente llamadas personales o faltar a reuniones por la sobre 

carga laboral, generando incumplimiento en la atención a los usuarios, retrasos en 

cuanto a la gestión documental. 

De seguir con esta situación y persistir con estos problemas–dificultades en 

cuanto al desempeño laboral del capital humano, la oficina de Administración de la 

Gerencia Regional de Educación Cusco, podría verse afectada en cuanto al desarrollo 

de sus actividades, para ello deben poner en práctica el trabajo en equipo y de esta 

manera mejorar el desempeño laboral en toda la organización.  

Por lo que; a partir de esta investigación tiene la intención de determinar el 

grado de relación que existe entre el trabajo en equipo y el desempeño laboral en la 

oficina de administración de la Gerencia Regional de Educación Cusco, para guiar de 

alguna manera a la organización. 

1.2 Formulación del problema  

1.2.1 Problema general 

P.G. ¿Cuál es el grado de relación que existe entre trabajo en equipo y 

desempeño laboral del capital humano en la oficina de administración 

de la Gerencia Regional de Educación Cusco - 2021? 
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1.2.2 Problema especifico 

P.E.1  ¿Cuál es el grado de relación que existe entre complementariedad y el 

desempeño laboral del capital humano en la oficina de administración de 

la Gerencia Regional de Educación Cusco – 2021? 

P.E.2 ¿Cuál es el grado de relación que existe entre la confianza y el 

desempeño laboral del capital humano en la oficina de administración de 

la Gerencia Regional de Educación Cusco – 2021? 

P.E.3 ¿Cuál es el grado de relación que existe entre coordinación y el 

desempeño laboral del capital humano en la oficina de administración de 

la Gerencia de Educación Cusco – 2021? 

P.E.4 ¿Cuál es el grado de relación que existe entre la comunicación y el 

desempeño laboral del capital humano en la oficina de administración de 

la Gerencia de Educación Cusco – 2021? 

P.E.5 ¿Cuál es el grado de relación que existe entre el compromiso y el 

desempeño laboral del capital humano en la oficina de administración de 

la Gerencia de Educación Cusco – 2021? 

1.3 Objetivos de investigación 

1.3.1 Objetivo general 

O.G.   Determinar cuál es el grado de relación que existe entre trabajo en 

equipo y el desempeño laboral del capital humano en la oficina de 

administración de la Gerencia regional de Educación Cusco - 2021. 

1.3.2 Objetivos específicos  

O.E.1 Determinar cuál es el grado de relación que existe entre 

complementariedad y el desempeño laboral del capital humano en la 
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oficina de administración de la Gerencia Regional de Educación 

Cusco – 2021. 

O.E.2 Determinar cuál es el grado de relación que existe entre la confianza 

y el desempeño laboral del capital humano en la oficina de 

administración de la Gerencia Regional de Educación Cusco – 2021. 

O.E.3 Determinar cuál es el grado de relación que existe entre coordinación 

y el desempeño laboral del capital humano en la oficina de 

administración de la Gerencia Regional de Educación Cusco – 2021. 

O.E.4 Determinar cuál es el grado de relación que existe entre la 

comunicación y el desempeño laboral del capital humano en la oficina 

de administración de la Gerencia Regional de Educación Cusco – 

2021. 

O.E.5 Determinar cuál es el grado de relación que existe entre el 

compromiso y el desempeño laboral del capital humano en la oficina 

de administración de la Gerencia Regional de Educación Cusco – 

2021. 

1.4 Justificación 

1.4.1 Relevancia social  

La obtención de los resultados de la presente investigación favoreció 

directamente a la oficina de administración, directivos, usuarios y al capital 

humano, logrando así cumplir con cada objetivo planteado y esta llegue a tener 

un efecto en el desempeño laboral por parte de cada miembro que labora en la 

oficina de administración de la Gerencia Regional de Educación Cusco. 
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1.4.2 Implicancias prácticas  

La investigación en cuanto a las implicancias prácticas, estuvo 

orientada en conocer la relación entre el trabajo en equipo y el desempeño 

laboral del capital humano en la oficina de administración de la Gerencia 

Regional de Educación Cusco; posteriormente los resultados obtenidos pueden 

ser empleados como referencia para resolver similares problemas en otros 

contextos.  

1.4.3 Valor teórico 

Esta investigación posee un valor teórico, ya que servirá como guía de 

consulta para próximas investigaciones; las recomendaciones, las estadísticas 

y conclusiones obtenidas servirán como base y referencia para futuros temas 

de investigación que tengan relación con las variables en estudio.  

1.4.4 Utilidad metodológica  

Esta investigación desde el punto de vista metodológico, donde se hizo 

uso de instrumentos, métodos y procedimientos, para la determinación de la 

relación entre las variables trabajo en equipo y desempeño laboral, donde se 

obtuvo resultados válidos y confiables, por medio de datos reales, los cuales 

servirán de apoyo para futuras investigaciones.  

1.4.5 Viabilidad o factibilidad   

La presente investigación es factible, ya que contamos con el permiso 

y acceso a la información, y también a la población de estudio disponiendo así 

de tiempo y recursos que se necesita para la presente investigación. 
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1.5 Delimitaciones de la investigación  

1.5.1 Delimitación espacial 

La presente investigación se realizó dentro de las instalaciones de la 

Gerencia Regional de Educación Cusco que está ubicada en la plazoleta Santa 

Catalina N° 235 en la ciudad del Cusco.  

1.5.2 Delimitación temporal 

La presente investigación se realizó durante el periodo del año 2021. 

1.5.3 Delimitación Conceptual  

La presente investigación se aplicará directamente en la oficina de 

administración con referencia al trabajo en equipo y desempeño laboral donde 

se buscará y recolectará información de libros, fuentes científicas, tesis 

referentes al tema y páginas web. 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1 Antecedentes de la investigación  

2.1.1 Antecedentes internacionales  

Antecedente 1 

Según Gruezo (2017), en la tesis titulada “Análisis del desempeño 

laboral de la Dirección de Gestión de Planificación y Proyectos del gobierno 

autónomo descentralizado municipal del Cantón Rioverde” proyecto de 

investigación previo a la obtención del título de magister en Administración de 

Empresas mención en planificación durante el año 2017, cuya investigación 

tiene como objetivo analizar el rendimiento laboral de los servidores públicos 

en la Municipalidad del Cantón Rioverde. La metodología fue del tipo básica, 

enfoque cualitativo, diseño no experimental y alcance descriptivo, quien 

concluye lo siguiente:  

1. Se logró identificar que los colaboradores presentan niveles bajos de 

cumplimiento y responsabilidad en misión, visión y objetivos 

institucionales, los colaboradores tienen dificultades para desarrollar 

sus actividades y funciones que son importantes para la organización 

y la sociedad.  

2. GADMCR (Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal Del 

Cantón Rioverde), le falta contratar personal que pueda cumplir con 

el perfil profesional que se necesita, que tenga destrezas, 

conocimiento y experiencias que permitan el desarrollo optimo de 

las actividades. A esta misma, le falta establecer estrategias que 
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fortalezcan el área laboral, como indicción y motivación al 

personal.  

3. Para finalizar se encontró que dentro de esta institución no cuentan 

con un manual que especifique las funciones y responsabilidades de 

cada área laboral, y esta falencia puede causar errores e 

incumplimiento de las responsabilidades de cada trabajador.   

Antecedente 2  

Según Quezada-Rodríguez et al. (2020), en la tesis titulada “Trabajo 

en Equipo, Comunicación y Desempeño laboral en las Organizaciones del 

sector público” Trabajo de titulación previo a la obtención del título de 

Psicólogo Industrial del 2018, cuya investigación tiene como objetivo general, 

o analizar el desempeño laboral en el Municipio de Girón a partir del Trabajo 

en Equipo y Comunicación, quien concluye lo siguiente: 

1. La implementación de los diferentes equipos de trabajo dentro de la 

municipalidad ayudará a que los servidores públicos estén 

mayormente comprometidos y se desempeñen de manera articulada 

para mejorar los procesos y alcanza los objetivos de la institución, 

lo cual nos conlleva a una mayor productividad en semejanza a la 

que se lograría individualmente.  

2. Trabajar en equipo puede ayudar a comprender las capacidades, 

restricciones y razonamientos de los miembros del equipo en 

diferentes situaciones, lo que nos da una ventaja cuando surgen 

problemas o cuando se trata de mejorar los procesos, porque cada 

miembro contribuye a los intereses de la organización con sus 

habilidades y destrezas. 
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3. Un factor importante a considerar al implementar los diferentes 

equipos es desarrollar un plan de comunicación interno basado en 

las necesidades de la organización, el mismo que debe ser difundido 

a través de los canales más idóneos para cubrir a todo el personal 

municipal. 

2.1.2 Antecedentes nacionales  

Antecedente 3 

Según Sotelo (2019) en la tesis titulada “Trabajo en equipo y 

desempeño laboral de los trabajadores de la gerencia regional de educación 

del Callao 2019” para obtener el título profesional de licenciado en 

administración en el año 2019, cuya investigación tiene como objetivo general 

determinar la relación entre el trabajo en equipo y el desempeño laboral en la 

Gerencia Regional de Educación del Callao quien concluye lo siguiente:  

1. Se determinó que, si existe una relación entre el trabajo en equipo y 

el desempeño laboral en los trabajadores de dicha institución. El 

valor de chi cuadrado es X2t= 16.919 con un 95% del nivel de 

confianza y 9 grados de libertad, donde se encuentra la relación entre 

ambas variables, concluyendo que si existe relación directa entre el 

trabajo en equipo y desempeño laboral. 

2. Se estableció que, hay relación entre la colaboración y la variable 

dependiente desempeño laboral de los trabajadores de dicha entidad. 

El valor de chi cuadrado calculando, es X2t = 41,256 con un nivel 

de confianza del 95% y 9 grados de libertad, entonces se efectúa la 

relación. en consecuencia, se concluye que existe relación directa 

entre trabajo en equipo y desempeño laboral. 
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3. Se estableció que, hay relación entre la dimensión colaboración y la 

variable dependiente desempeño laboral en los trabajadores en dicha 

institución. El valor de chi cuadrado calculando, es X2c = 30,940 

con un nivel de confianza 95% y 9 grados de libertad, entonces se 

efectúa la relación. En consecuencia, se concluye que existe relación 

directa entre la dimensión colaboración y la variable independiente 

desempeño laboral. 

4. Se estableció que, hay relación entre la dimensión coordinación y la 

variable dependiente desempeño laboral en los trabajadores en dicha 

institución. El valor de chi cuadrado calculando, es X2t = 16.919 con 

un nivel de confianza 95% y 9 grados de libertad. En consecuencia, 

se rechaza la hipótesis nula H0 y se acepta la hipótesis H1, se 

concluye que si existe relación directa entre la dimensión 

coordinación y la variable dependiente desempeño laboral. 

5. Se estableció que, hay relación entre la dimensión esfuerzo y la 

variable dependiente desempeño laboral en los trabajadores de dicha 

institución. El valor de chi cuadrado calculando, es X2c = 35,651 

con un nivel de confianza 95% y 9 grados de libertad. En 

consecuencia, se concluye que si existe relación directa entre la 

dimensión esfuerzo y la variable dependiente desempeño laboral.  

Antecedente 4 

Según Balladares (2020), en la tesis titulada “Relación entre las 

competencias gerenciales y el desempeño laboral de los trabajadores de la 

Ugel Ascope 2020” para optar el título profesional de licenciado en 

Administración del año 2020, cuya investigación tiene como objetivo general 
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determinar la relación existente entre las competencias gerenciales y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la UGEL Ascope 2020, quien 

concluye lo siguiente:   

1. En concordancia con el propósito general, se encontró que el valor 

Sig tiene una alta significación entre la capacidad de gestión y el 

desempeño laboral de los empleados de la UGEL ASCOPE 2020. El 

coeficiente de correlación de Spearman indica que exhibe una fuerte 

correlación positiva. 

2. Los resultados muestran que 14 empleados que son el 50% de la 

muestra tiene un alto nivel de desarrollo de habilidades gerenciales 

y el 50% tienen nivel medio en sus habilidades gerenciales y 

ninguno tiene un nivel bajo. Por otro lado, han desarrollado algunas 

de sus habilidades mejorando sus capacidades de comunicación y 

relaciones interpersonales e intrapersonales que se espera mejoren 

con el tiempo. Hay casos en que se capacita a algunos trabajadores 

entre 40 y 55 años para atender las necesidades de gestión de las 

TIC. 

3. El nivel de eficiencia de trabajo es del 100% es alto, que puede 

deberse a que durante el proceso de recopilación de datos los 

trabadores han mostrado mucho interés en la participación de la 

investigación; también mostraron empeño es sus tareas diarias y se 

puedo evidencias la empatía al mostrar sus habilidades en sus 

actividades.  

4. Finalmente, concluye que, de conformidad con la relevancia de las 

habilidades gerenciales, fue posible observar que los empleados 
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tienen buenos niveles en estas capacidades porque han sido 

capacitados para desenvolverse, desarrollarse, comunicarse y 

administrarse. La Ugel de ASCOPE es una organización constituida 

por maestros, docentes y académicos de todos los niveles de 

educación y es por ello que deben contar con buenas habilidades 

gerenciales para servir a su sociedad. 

2.1.3 Antecedentes locales 

Antecedente 5 

Según Pancorbo y Mendoza (2018) en la tesis titulada “Trabajo en 

equipo del personal administrativo en el hospital de Quillabamba, distrito de 

Santa Ana – Provincia de la convención – 2018” para optar el título 

profesional de licenciados en administración del año 2018, quien concluye:  

De acuerdo a los objetivos planteados en la presente investigación, se 

tiene las siguientes conclusiones: 

1. Al describir como es el trabajo en equipo en el hospital de 

Quillabamba se concluye que , este se desarrolla de manera poco 

adecuada con un promedio de 2.54, lo que muestra que en el 

hospital la mayoría del personal no realiza coordinaciones ni 

cooperan con sus compañeros para desempeñar de mejor manera 

sus funciones , siendo solo un 10.74% de personas encuestadas 

quienes consideran que es adecuado el trabajo en equipo y para el 

0.80% es muy adecuado, lo cual señala que el personal tiene que 

aprender nuevas técnicas y habilidades en cuanto a la 

complementariedad, la confianza, la coordinación, la 

comunicación y el compromiso, para poder desarrollar un trabajo 
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articulado y que pueda conllevar al logro de los objetivos comunes 

de la institución . 

2. Se concluye que la complementariedad se presenta de manera poco 

adecuada con un promedio de 2.61,lo cual muestra que la 

especialización del personal y la división de tareas en el hospital 

no es una prioridad, existiendo muy poca capacitación en la 

institución, motivo por el cual el conocimiento del personal, 

muestra que a veces las personas ponen toda su capacidad para 

realizar un trabajo eficiente , dejando de lado los activos 

intelectuales con los que cuenta , que son las personas con mayor 

experiencia. Asimismo, las capacitaciones no son aprovechadas en 

su totalidad, observándose también que el dominio de tareas no es 

el más adecuado, debido a que las personas no logran acabar su 

trabajo en el tiempo de la jornada laboral, teniendo que dejar 

pendientes de un día para otro, demorando así que muchas de las 

tareas programadas por la dirección, no logrando trabajar con 

sinergia pues no existe apoyo de manera mutua entre las personas 

del área administrativa. 

3. Al describir la confianza, se concluye que se practica a un nivel 

bajo con un promedio de 2.27, lo cual indica que la responsabilidad 

en la institución no es asumida por las personas de manera 

adecuada, debido a que no todos tienen la capacidad de responder 

y actuar frente a las complejidades que se presentan el día a día, 

teniendo otra limitante la libertad de expresión ya que las personas 

no logran opinar y expresar de manera abierta frente a sus 
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compañeros de trabajo las cosas que piensan y sienten sin temores 

por la diferencia de opiniones, así mismo el empowerment que es 

la tendencia de delegar facultades a los equipos y personas a fin de 

crear una cultura participativa, esta se ve relegada debido a que las 

personas no tienen la libertad de tomar decisiones y responder 

frente a las complejidades que se presentan en el trabajo, no 

poniendo empeño en cumplir las actividades y de esa manera 

alcanzar los objetivos trazados . 

4. Se concluye que la coordinación se realiza de manera poco 

adecuada con un promedio de 2.56, situación que muestra que las 

personas en la institución se involucran muy poco en las 

actividades que realizan, así como para solucionar ciertas 

disyuntivas que se presentan, observándose que el liderazgo se 

presenta de manera medianamente adecuada, pues los jefes no 

inspiran en el personal para poder dirigirlos hacia el logro de los 

objetivos y son muy pocas personas quienes consideran que tienen 

la capacidad para guiar e influir en sus compañeros en el trabajo, 

finalmente el trabajo armónico, que muestra que las funciones y 

actividades no están distribuidas de manera equitativa y 

equilibrada en la institución, no existiendo una labor de 

responsabilidad compartida entre el personal de la institución.  

5. En cuanto a la comunicación, se concluye que se desarrolla a un 

nivel regular con un promedio  de 2.75, situación que muestra que 

las personas no utilizan una comunicación asertiva, pues muchos 

se escudan tras la sinceridad para decir las cosas de manera más 
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cruda posiblemente lastimándose entre compañeros de trabajo, así 

mismo no practican una escucha activa, pues muchas veces se 

hacen juicios e interpretaciones prematuras antes de escuchar la 

idea completa de las cosas, siendo la honestidad no trabajada por 

todo el personal ya que hay información que solo es conocida y 

manejada por algunas personas y de manera muy recelosa, no 

existiendo motivación por parte de los jefes para lograr cambiar 

esta situación y la comunicación no verbal se muestra poco 

consiente, pues las personas cuando se comunican entre sí realizan 

gestos y movimientos que muchas veces dicen más de lo que se 

esperaba, teniendo malos entendidos entre las personas ya sean por 

entonación que se da al momento de hablar o por los gestos que 

realizan durante la comunicación. 

6. Finalmente, al analizar el compromiso, se concluye que se 

desarrolla a un nivel bajo con un promedio de 2.48, lo que pone en 

manifiesto que las actividades no siempre son realizadas con la 

participación de todas las personas, pues no comparten habilidades 

y conocimientos para el logro de los objetivos, existiendo una 

identificación muy baja de pertenencia al grupo con el que 

trabajan, y del vínculo activo permanente con el hospital, no 

existiendo acciones de lealtad que inclinen a formar vínculos 

emocionales tanto con el equipo de trabajo como con la institución, 

alejando ello de una actitud proactiva frente a situaciones 

inesperadas que se presentan, y a la presencia den distintas 
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oportunidades que les permitan experimentar nuevos retos y 

experiencias en el trabajo. 

Antecedente 6 

Según Huillca (2017) en la tesis titulada “Desempeño Laboral de los 

trabajadores en la Gerencia de Desarrollo humano de la municipalidad 

distrital de San Sebastián Cusco, 2017” para optar el Título Profesional de 

Licenciada en Administración, investigación que tiene como objetivo general 

detallar el desempeño laboral de los colaboradores de la Gerencia de 

Desarrollo Humano de la Municipalidad Distrital de San Sebastián Cusco 

2017quien concluye lo siguiente: 

En base a la información conseguida sobre el desempeño del Gerencia 

de Desarrollo Humano en la municipio de San Sebastián se ha identificado que 

un promedio de 2.66% de los encuestados cree que el desempeño laboral es 

regular; es decir, el equipo de trabajadores certifica que no están trabajando 

correctamente debido a la presión de la gerencia lo que no ayuda a un buen 

trabajo en equipo y una media de 2.53% encuestados indica que la 

comunicación en el área de trabajo es malo porque no hay habilidades de 

comunicación y les favorece a desarrollar sus funciones y actividades en el 

campo desarrollo humano. 

En cuanto al trabajo en equipo se encontró un promedio de 2.74 es 

regular y la coordinación un promedio de 2.92 es regular frecuentemente por 

la confusión en las responsabilidades y funciones del personal de la gerencia, 

también porque a causa del desorden laboral. 

Respecto a la capacidad, la media de 2.69 de los trabajadores demuestra 

que la capacidad es regular. Asimismo, en la resolución de problemas, el 
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promedio fue regular con 2.84 debido a que los colaboradores no poseen 

habilidades que les permita resolver los problemas que surgieron en las 

actividades que realizaban, tampoco interactuaban ni coordinaban para lograr 

las metas establecidas.  

Finalmente, respecto a la comunicación, observamos un promedio de 

2.53 de los encuestados señala que sus habilidades de comunicación son 

regulares; con un promedio de 2.61 señalan que su habilidad para escuchar es 

regular y respecto a la comprensión es regular con un promedio 2.45 debido a 

que las actividades asignadas por los jefes inmediatos no les proyectan 

seguridad a sus colaboradores.  

2.2 Bases legales 

Según Gerencia Regional de Educación Cusco (2016) en su portal web indica 

las siguientes bases legales: 

 Constitución política del Perú 1993. 

 D.L N°25762 Ley Orgánica del Ministerio de Educación modificado por la ley 

28329. 

 Ley N° 27876 Ley Orgánica de gobiernos regionales y su modificatoria ley 

N°27902 

 Ley N° 27444 Ley de procedimiento administrativo general 

 Ley N°28175 Ley Marco del Empleado Público. 

 Ley N°776 ley de bases de la carrera pública administrativa y de remuneraciones 

del sector público. 

 Resolución Ministerial N°0574-94-ED Reglamento de Control de Asistencia y 

permanencia del Personal. 
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 Decreto legislativo que regula el Régimen Especial de Contratación Administrativa 

de Servicios N°1057 

 Reglamento de la Ley del Servir Civil - N°30057 

  Decreto Legislativo N°276 – ley de bases de la carrera Administrativa y 

Remuneración del Sector Publico. 

2.3 Bases teóricas 

2.3.1 Administración. 

Según Alfaro & Pina (2021), “Es un proceso distintivo que consiste en 

la planeación, organización, ejecución y control, siendo ejecutados para 

determinar y lograr los objetivos, mediante el uso de la gente y recursos”. 

2.3.2 Funciones de la administración. 

Según Boland, et. al (2018),  considera las siguientes funciones: 

 La planificación: este es la primera función que se analiza 

anticipadamente en función a los objetivos, acciones, métodos y 

recursos que se necesitan para obtener favorables resultados. 

 La organización: Es la distribución de las responsabilidades 

equitativamente, asi mismo, es aprovechar los recursos disponibles. 

 La dirección: en esta función se refiere a la supervisión al capital 

humano sobre su trabajo diario e aspirarlos a alcanzar sus metas de 

la empresa. 

 El control: en esa se debe controlar las tareas de la organización en 

línea con las políticas y ovejitos en general de la organización. 

2.3.3 Departamento del talento humano. 

Según Alles (2012), “ hace referencia a la planeación, coordinación y 

orientación de técnicas sobre actividades de administración del capital humano 
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con un debido entrenamiento y formación en base de un trabajo en equipo 

coordinado en la organización. 

2.3.4 Concepto de trabajo 

 Según Chiavenato (2014), “es toda actividad humana dirigida a 

trasformar la naturaleza con el propósito de satisfacer una necesidad. Para los 

economistas es un factor de producción, así como la tierra y el capital” (p. 58). 

2.3.5 Concepto de equipo 

Según Alles (2012), un equipo está conformado por un grupo de 

individuos organizados, dentro del ámbito de una entidad, puede ser integrada 

desde la Gerencia o por iniciativa de sus miembros (o alguno de ellos). Con 

entusiasmo a llevar a cabo las tareas apoyándose entre sí, conformando de esa 

manera un equipo (p. 32). 

2.3.6 Trabajo en equipo 

Según Martínez et al. (2018), define el trabajo en equipo como: Una 

herramienta de utilización colectiva y coordinado donde los participantes 

comparten opiniones y experiencias, respetando sus roles y funciones de cada 

miembro, logrando cumplir los objetivos para alcanzar metas comunes y la 

efectividad de la organización y/o entidad mediante sinergias positivas (p. 

118). 

De acuerdo con Duran (2018), hace mención que es más que un 

colectivo de individuos. Es aquel grupo capaz de interactuar entre unas y otras, 

siendo conscientes de la personalidad de los otros y de sí mismo, con aspectos 

positivos y negativos como integrantes y participantes de una unidad. Viendo 

resultados con alta calidad y cantidad al que resultaría de simple adición del 

trabajo individual de sus integrantes; como también el trabajo en equipo puede 
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ser un grupo de individuos con destrezas que están enfocadas en cumplir los 

objetivos, rendimientos y procesos en común de los que son responsables (p. 7 

– 8). 

Según Hayes (2003), respecto al trabajo en equipo indica que la 

mayoría de las organizaciones estructura a su capital humano en grupos de 

personas que laboren juntas, pero en los que cada colaborador tiene su propia 

tarea. Constantemente se denomina a estos grupos “equipo”. Sin embargo, no 

es lo mismo conseguir que varias personas trabajen juntas que estar al frente 

de una organización en la que se labora en equipos. La esencia del trabajo en 

equipo es la delegación de habilidades y competencias. Que consiste en dirigir 

responsabilidades en los equipos de trabajo para que puedan concentrase en 

ello sin que tengan que apersonarse a niveles superiores dentro de la 

organización, esto supone darles a los equipos liderazgo necesario para tomar 

decisiones día a día sobre su labor y otorgarles liderazgo suficiente para que se 

aseguren de que las metas que realicen de manera exitosa (p. 2). 

2.3.6.1  Las 5c del trabajo en equipo 

a) Complementariedad. 

Según Martínez et al. (2018), indica que: es una 

herramienta donde cada participante del equipo debe poseer 

dominio de sus funciones específicas al servicio de toda una 

agrupación que deben complementarse para lograr el trabajo en 

adelante. La complementariedad tiene como características el 

conocimiento, dominio de tareas, especialización y la sinergia (p. 

32). 

De acuerdo al concepto se tiene:  
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 Conocimiento 

Según Cobarsi (2011), menciona que es una unión fluida 

de información contextualizada, experiencia asimilada y 

valores, calidad que nos brinda un marco para evaluar e 

incorporar nueva información y experiencias. Muchos lo 

señalan como un tema abstracto y surgen muchos conceptos 

sobre conocimiento, haciendo hincapié en el proceso por el 

cual una persona reúne información, experiencia y sabiduría a 

un tema relacionado (p. 7). 

 Dominio de tareas 

De acuerdo a Newstrom (2011), “es el conjunto de tareas 

o labores que deben realizarse en un tiempo limitado y que le 

permite al capital humano a identificarse y llevar a cabo una 

pieza de trabajo completa” (p. 258). 

 Especialización 

Según Porres (2018), indica que esta se da en resultado 

de la división de trabajo; cada área u órgano o cargo tiene 

tareas y funciones específicas y especializadas. Los autores 

neoclásicos adoptan estos criterios, y pasan a preocuparse por 

la especialización de los órganos que conforman la estructura 

organizacional. La especialización es muy importante para 

que de esta manera un individuo o empresa en un mercado 

competitivo pueda abarcar de mejor manera solo un sector y 
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poder dominarlo, centrarse en una actividad en concreto en vez 

de abarcar la totalidad de dichas actividades posibles (p.50). 

Por otro lado, Monterrey (2015), indica que. es la 

organización de la actividad económica de tal forma que cada 

factor de producción se dedique netamente a desarrollar una 

parte determinada del proceso productivo. Los tipos de 

especialización hacen referencia al funcionamiento de una 

ventaja comparativa. Dependiendo de la extensión del 

mercado el grado de especialización (p. 117). 

 Sinergia 

Según Rivas y Londoño (2017), “la sinergia se concibe 

como resultado de la administración de los negocios que 

operan conjuntamente luego de una adquisición surgiendo así 

de una administración conjunta a partir de la colaboración de 

todas las unidades de la entidad” (p. 154). 

Así mismo Chiavenato (2007), refiere respecto a la 

sinergia que: “Esta surge cuando dos o más causas actuando 

conjuntamente producen un efecto mayor que al actuar 

individualmente, esto se llama un trabajo conjunto generando 

así mayor valor económico del que produciría cada unidad 

particularmente” (p. 367). 

b) Confianza. 

Según Martínez et al. (2018), indica que cada participante 

naturalmente debe confiar en la óptima labor de sus compañeros, 

tomando en cuenta su responsabilidad a la hora de realizar su 
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tarea en la forma y tiempo establecido. Esta se tiene una 

peculiaridad por el cumplimiento de los acuerdos, 

autoconocimiento, empowermet y libertad de expresión (p. 32). 

                                 De acuerdo al concepto se tiene: 

 Cumplimiento de acuerdos 

Según Pancorbo y Mendoza (2019), quienes citaron a 

Alles, infiere que el cumplimiento de acuerdos es actuar con 

seriedad y rigor de acuerdo con una obligación, una orden o 

un compromiso. Significa actuar o llevar a cabo aquello que 

ha sido acordado previamente realizando la función que se 

delega. El cumplimiento de acuerdos hace referencia a 

efectuar a todas las obligaciones bajo tratados y contratos que 

se establecieron, cumpliendo cada termino y condición que se 

menciona en el cuerdo en relación a la organización; si no se 

realiza el acuerdo entonces se tiene efectos adversos (p. 19). 

 Autoconocimiento 

Según Dennett (2011), indica que el autoconocimiento 

es conocerse a sí mismo, saber nuestras actitudes positivas, 

negativas, defectos y flaquezas para poder mitigarlos, es 

importante tener conciencia de nuestros actos de esta manera 

poder reflexionar sobre ellos; mediante esta autobservación 

vamos reconociendo nuestros valores, capacidades, intereses 

y posibilidades (p. 4). 

 Empowermet 
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Según Alles (2005), indica que es brindar poder a los 

participantes del equipo de trabajo, empoderándolos. Hace 

referencia a fijar claramente los objetivos de desempeño con 

cada responsabilidad personal correspondiente. Proporciona 

gerencia y define responsabilidades aprovechando la 

diversidad de manera clara de cada miembro del equipo para 

lograr un valor agregado superior en el negocio. Combina 

perfectamente posición, tiempo y persona, estableciendo una 

integración eficaz con los participantes del equipo de trabajo 

buscando emprender acciones eficaces para mejorar el capital 

humano y las capacidades de los demás (p. 98). 

 Libertad de expresión 

Según Loreti y Lozano (2015), infiere que la libertad es 

un derecho fundamental de las personas; tomar la vos publica 

para hacer conocer a todos los que se piensa o la información 

que disponen. Es considerada un instrumento fundamental 

para el descubrimiento de la verdad. La libertad de diseminar 

información y opinión, así como la de reprender las 

posiciones de otros, es un factor clave para evitar 

concepciones equivocadas sobre los hechos y los valores (p. 

17).  

c) Coordinación. 

De acuerdo a Martínez (2018), “en el trabajo en equipo 

debe estar presente el liderazgo para coordinar e involucrar a los 

integrantes de dicha entidad organizando su función obteniendo 
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una rápida adaptabilidad por parte de los integrantes así generar 

un trabajo armónico” (pág. 32). 

De acuerdo al concepto se tiene: 

 Adaptabilidad  

Según Alles (2012), menciona al concepto de 

adaptabilidad como: la capacidad para apreciar y comprender 

perspectivas diferentes donde se cambia las conductas y 

convicciones a fin de conseguir una flexibilidad en forma 

rápida y eficiente a diversas situaciones, medios, contextos e 

individuos. Implica la realización de una revisión crítica de su 

propia actuación. Así mismo “Considera como una capacidad 

para comprender e identificar de manera rápida los cambios en 

el entorno de la organización, tanto internos como externos; 

transformar aquellas debilidades en fortalezas y potenciarlas a 

través de planes de acción logrando así las metas deseadas” (p. 

42). 

 Organización de funciones 

De acuerdo a Espinoza (2015), quien cito a Alles infiere 

que es la descripción de las tareas que se deben cumplir en un 

determinado orden, permite determinar las funciones 

específicas y responsabilidades de cada trabajador (p. 28). 

 Trabajo armónico 

Según Alles quien fue citado por Pancorbo y Mendoza 

(2019) indica respecto al trabajo armónico que: “es la 

integración equilibrada y equitativa de tareas y actividades 
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desarrolladas por los diferentes integrantes de una 

organización. Para efecto de ello, las tareas deben ser 

proporcionales entre sí, de modo que su implantación genere 

responsabilidades compartidas” (p. 21). 

d) Comunicación. 

Según Martínez et al. (2018), indica que es 

indispensable la utilización de este elemento para el 

funcionamiento de la organización ya que debe ser clara y 

precisa entre cada uno de los miembros; aprender a oír y realizar 

de manera eficiente ayuda a no generar malos entendidos, 

confusiones o un ambiente poco placentero. Para que la 

comunicación sea de manera eficaz y contribuya en el trabajo 

en equipo es necesario seguir con las siguientes funciones; 

control, motivación, expresión de emociones e información (p. 

32). 

 Control 

Según Chiavenato (2009), hace mención que la 

comunicación tiene un alto potencial del control en la 

conducta de la organización, equipos y los seres humanos. 

Cuando los integrantes siguen normas y procedimientos de 

trabajo o cuando comunican un problema laboral a su superior 

inmediato, provocan que la comunicación tenga una función 

de control. Se debe respetar la jerarquía, las normas formales, 

la comunicación sirve para comprobar si esto efectivamente 

ocurre. La comunicación informal también controla cuando el 
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comportamiento del grupo es hostigado o cuando alguien se 

queja porque un individuo produce más o menos que la media 

del equipo (p. 309). 

 Motivación 

Según Judge y Robbins (2009), es el efecto de la 

interacción de los individuos como la sucesión que inciden en 

la intensidad, gerencia y perseverancia del esfuerzo que realiza 

un individuo para el logro eficiente de un propósito. Si bien la 

motivación en general se refiere al esmero para lograr 

cualquier meta planteada por la organización y/o entidad (p. 

175). 

 Expresión de emociones 

De acuerdo a Francisco et al. (2005), es generar una 

emoción suficientemente clara para que no haya confusión en 

el oyente. En consecuencia, expresar nuestras emociones 

ayuda al procesamiento de nuestras experiencias para así 

contribuir a nuestro bien psicológico, si de alguna manera se 

reprime estas emociones se genera un dolor sentimental y 

reprimirlas contribuye al bajo desempeño y productividad de 

su vida laboral (p. 2). 

 Información  

Según Cobarsí (2011), infiere que es un recado entre un 

emisor y un receptor que reforma las expectativas o la 

capacidad del receptor con un asignado o una finalidad. Este 

mensaje está basado en datos que han sido procesados para 
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que la pesquisa tenga ese significado o finalidad para el 

receptor. Esto quiere decir que, según los intereses del 

receptor, la pesquisa que se brinda puede tener valores 

distintos según sea su utilidad; es así que muchos detonan que 

la información es poder y es la materia prima para el 

conocimiento (p. 7). 

e) Compromiso 

Alles (2012) refiere que el compromiso es: “capacidad 

para sentir como propios los objetivos de la organización y 

cumplir con las obligaciones profesionales, personales y 

organizacionales”. 

 Por otro lado, Martínez et al. (2018), infiere que 

“Significa que cada integrante del equipo está comprometido a 

dar lo mejor de sí mismo, demostrando proactividad, 

responsabilidad, cooperación y metas comunes; con eficiencia 

en el servicio público" (p. 32). 

De acuerdo al concepto se tiene: 

 Proactividad 

Según Alles (2008), “es la autonomía en el desarrollo 

de sus gestiones. Capacidad para reaccionar activamente en 

las diferentes situaciones en el que debe actuar, tendiendo a 

buscar y proponer nuevas alternativas” (p. 138). 

 Responsabilidad 

Según Ardila (2009), “se entiende como el deber del 

capital humano o colaboradores de rendir cuenta ante una 
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autoridad superior y ante el público por los fondos o bienes 

públicos y/o por una misión u objetivo encargado y 

aceptado”(p. 51).  

 Cooperación 

De acuerdo a Blas (2014) “consiste en el trabajo en 

común llevada a cabo por parte de un grupo de personas o 

entidades mayores hacia un objetivo compartido, 

generalmente usando métodos comunes en lugar de laborar 

de manera separada en competición” (p. 154). 

 Metas comunes 

Según Alles quien citado por Espinoza (2015), infiere 

que “las metas comunes son los objetivos cuantificados con 

un horizonte temporal definido, para lo cual se dispone de 

acciones u operaciones que buscan lograr finalidades. 

Cuando las metas son compartidas por dos o más individuos 

se dice que son comunes” (p. 26). 

2.3.6.2   Importancia del trabajo en equipo 

De acuerdo a Gonzales et al. (2019), la importancia del trabajo 

en equipo es ayudar a las organizaciones a tener una mejora continua, 

alcanzar la máxima calidad, tener productividad y adaptarse al cambio 

de culturas organizacionales para dar cumplimiento a la misión y 

visión que permite orientar el comportamiento de los individuos (p. 

2). 
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2.3.6.3 Objetivos del trabajo en equipo. 

Para Whettn et al. (2017) “El trabajo en equipo tiene seis 

principales objetivos que ayuda a la organización a trabajar 

efectivamente y lograr cumplir cada objetivo” (pág. 6). 

 

Nota. Tomado de Whettn et al.  (2017) 

2.3.6.4   Beneficios del trabajo en equipo 

  Según Martínez et al.  (2018) indica que: 

 Mayor producción; optimiza el rendimiento de cada componente 

del equipo al sentirse involucrado en los objetivos comunes. Ello 

también desenlaza en mayor satisfacción del cliente. 

 Mayor calidad; es aumento de la responsabilidad y colaboración 

que van unidos a una mejora de los frutos del esfuerzo realizado. 

Motivadore
s, atractivos 

que 
implican un 

desafío.

Indicadores 
de 

desempeño.

Objetivos 
del trabajo 
en equipo

Exigentes 
pero 
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Medios 
necesarios.

Establecer 
cronogram

a.

Fijar metas 
intermedias.

Figura 1 

Objetivos del trabajo en equipo 
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 Mejores soluciones; la diversidad del grupo suma la sabiduría, 

experiencia y creatividad de cada integrante para la resolución de 

problemas. 

 Reduce el tiempo de aplicación de decisiones; al colaborar en la 

toma de decisiones, se debe percatar sobre las ventajas de cada 

modificación y se siente que no es una imposición. 

 Aumenta la satisfacción personal de sus integrantes; al coincidir 

las metas individuales y colectivas mejora la moral y hace 

sentirse orgullosos a sus participantes del trabajo realizado, 

aportando una ventaja psicológica (p. 120). 

2.3.6.5   Ventajas del trabajo en equipo 

  De acuerdo a Martínez et al. (2018), menciona las siguientes ventajas: 

 Buen clima laboral: tratar de conseguir un ambiente de trabajo 

tranquilo, evitando el estrés. 

 Satisfacción de la persona: si tenemos un trabajo en equipo bien 

diseñado podemos lograr la motivación del capital humano, 

evitando un incómodo momento con lo cual aumenta la 

productividad en la organización. 

 Satisfacción del cliente: con esto se busca encontrar un método 

de trabajo en equipo efectivo, para lograr una satisfacción en los 

clientes en todas las perfectivas presentes (p. 30) 

2.3.6.6   Desventajas del trabajo en equipo 

  Según Martínez et al. (2018) indica que: 

 En primer lugar, aprender a trabajar en equipo consume más 

tiempo y esfuerzo, en especial para los coordinadores. Se 
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requiere tiempo para escuchar/expresar opiniones y reunir para 

compartir experiencias o establecer protocolos consensuados de 

cambio. 

 El trabajo en equipo favorece el conformismo y facilita la 

desaparición del pensamiento crítico de los miembros con 

actitudes aquiescentes (p. 120) 

2.3.6.7   Diferencias entre grupo y equipo 

Jaramillo (2012), hace mención lo siguiente:  

 Un grupo de trabajo: se compone de un cierto número de 

individuos, que tiene un líder que los represente que tiene 

independencia en el desempeño de las tareas a fin de alcanzar 

metas de la empresa 

 Un equipo de trabajo: se compone de un conjunto de individuos 

con habilidades complementarias y destrezas que tiene un 

compromiso con una finalidad en común, una serie de objetivos 

de desempeño de lo cual todos son recíprocamente responsables, 

los miembros trabajan juntos con apoyo mutuo, 

responsablemente sobre todo con una coordinación efectiva y 

utilizan sus habilidades para cumplir con el propósito en común 

(p. 8 – 10). 

 

 

Tabla 1 

 Diferencia entre grupo y equipo 

 GRUPO DE TRABAJO TRABAJO EN EQUIPO 
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Nota: tomado de Jaramillo (2012) 

2.3.7 Concepto de desempeño 

De acuerdo a Alles (2010), “es el concepto integrador de un conjunto 

de comportamientos de las personas y resultados obtenidos por el capital 

humano en un determinado periodo de tiempo” (p. 48). 

2.3.8 Concepto de labor 

“Es la accion y efecto de trabajar, actividades que realiza una persona 

a cambio de una remuneracion o una consideracion” (Real Academia 

Española, 2019). 

Objetivo 
Los miembros muestran 

interés común 

La meta es claramente definida y 

especificada 

Compromiso Relativo Nivel elevado 

Cultura Insuficiente cultura grupal Valores compartidos 

Tareas Distribución de manera igual 
Se contribuye según habilidades y 

destrezas 

Integración 
Tendencia: especialización, 

fragmentación y división 

Aprendizaje en el contexto global 

integrado 

Dependencia Individualismo en trabajo 
Interdependientes garantizando 

resultados 

Logros 
Se juzgan los logros de cada 

persona 
Se valora cada logro de todo el equipo 

Liderazgo 
Solo existe un líder y/o 

coordinador 
El liderazgo es compartido 

Conclusiones 

Más personales e 

individuales 

 

De carácter más colectivo 

Evaluaciones No se evalúa 
Práctica de la autoevaluación 

continuamente 

Responsabilidad Individual Tanto individual y colectiva 

Formación Ocurre a partir de la creación  Cada vez es un proceso de desarrollo 

Resultados 
Son vistos como suma de 

trabajo individual 

Observa y evalúa como producto del 

esfuerzo en equipo de los integrantes. 

conflictos 
Se resuelven por imposición 

o evasión. 

Se resuelve por medio de la 

confrontación productiva. 
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2.3.9 Desempeño laboral 

Según Robins y Judge (2013) indica que, en el pasado, las 

pluralidades de las organizaciones solo evaluaban la forma en la que 

los trabajadores realizaban las tareas que estaban incluidas la 

descripción de su puesto de trabajo; sin embargo, las compañías 

actuales, menos jerárquicas y más orientadas al servicio, requieren de 

más investigación; es así que los investigadores ahora reconocen tres 

tipos principales de conductas que contribuyen el desempeño laboral: 

desempeño de la tarea, civismo y falta de productividad (p. 555). 

Desde el punto de vista de Chiavenato (2017), manifiesta que el 

desempeño laboral es el comportamiento del capital humano, 

considerado como un desempeño situacional, variante en cada persona 

y depende de muchas circunstancias condicionales que influye mucho 

en ello (…) Se puede establecer la sublimidad del esfuerzo que una 

persona está apto a realizar es decir la búsqueda de los objetivos 

planteados con una adaptabilidad en el puesto de trabajo, este construye 

una estrategia individual para llegar a la efectividad de la organización 

(p. 210). 

Por otro lado Ibáñez (2011), menciona que depende de la 

relación de varias circunstancias críticas del capital humano y el 

compromiso de lealtad que se tienen a la organización, para un eficiente 

desempeño laboral es importante que el talento humano tenga muy 

claro cuáles son sus tareas o funciones específicas, las políticas que se 

deben respetar, los procedimientos que deben seguir y por último los 

objetivos que se deben cumplir (p. 125). 
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2.3.9.1  Tipos principales de conductas 

a) Desempeño de la tarea 

Según Robbins & Judge. (2013), “se refiere al cumplimiento, 

obligaciones y responsabilidades de un bien o un servicio. Para un 

adecuado desempeño de la tarea se debe tomar en cuenta los 

siguientes componentes: Tareas específicas de cada puesto, 

supervisión y liderazgo” (p. 555). 

De acuerdo al concepto se tiene los siguientes componentes del 

desempeño de la tarea: 

 Tareas especificas 

    De acuerdo a Robbins & Judge (2010), “se refiere a la designación 

o división de tareas en las que el capital humano está 

especializado y por consiguiente ser bien señalada, por lo que 

muchas veces la tarea puede ser repetitiva” (p. 25). 

 Supervisión  

De acuerdo con Lucero (2016), expresa que la supervisión se 

encarga inspeccionar el cumplimiento de una determinada 

actividad, verificando la eficiencia, eficacia y control interno 

mediante seguimientos de esta manera distingue si las 

acciones de cada nivel del transcurso conducen a los 

siguientes niveles previstos o si se requiere hacer una 

alteración, descubriendo los errores e irregularidades que no 

fueron detectados con las actividades de control, permitiendo 

realizar las correcciones y modificaciones necesarias (p. 4). 

 Liderazgo 
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  Según Alles (2008), “capacidad para promover la 

eficacia del equipo, delegar responsabilidades y controlarlas 

continuamente. Es la habilidad para transmitir al equipo los 

valores y visión del negocio, es el receptor de la confianza del 

grupo y es reconocido como líder y modelo a seguir por el 

grupo” (p. 103). 

b) Civismo 

Según Robbins y Judge (2013), menciona que también es 

llamado como desempeño contextual que hace referencia a las 

acciones que coadyuven al ambiente psicológico de la entidad, como 

tal brindar apoyo a los demás, aunque esta no se solicite respaldando 

los propósitos, tratar a cada miembro con cortesía y hacer referencias 

constructivas siendo positivos en el campo laboral. Cabe resaltar dos 

indicadores como las relaciones interpersonales y la otra dedicación 

al trabajo (p. 555). 

 Relaciones interpersonales  

Según Chiavenato (2009), infiere que relaciones del 

equipo para socializar, donde existe un elevado grado de respeto 

y confianza en diversas situaciones o circunstancias; 

estableciendo lazos de comunicación efectivos, creando así 

condiciones favorables para que una organización o entidad sea 

sólida y positiva (p. 128). 

 Dedicación al trabajo 

Según Guzmán y Mayta (2018), indican que es donde el 

capital humano debe mantenerse firme para poder lograr los 
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objetivos en el tiempo establecido, es desear algo que uno se 

propone llegar a cumplirlo con mucha perseverancia y llevando 

a una satisfacción de cumplirla. Una persona dedicada es 

aquella que en todo momento demuestra que es capaz, 

comprometida, motivada y dispuesta a persistir si sufre alguna 

caída aquella que considera el trabajo en equipo una pieza clave 

para alcanzar un objetivo exitoso. En conclusión, es la 

dedicación intensa hacia una actividad asignada y determinada, 

entregarse al cumplimiento del deber consigo mismo y con sus 

compañeros; por consiguiente, lograr las competencias 

establecidas (p. 51). 

c)  Conductas contraproductivas 

Según Robbins y Judge (2013), infieren que “también 

llamado falta de productividad, esto incluye el comportamiento que 

dañan de manera activa a la organización. Tales conductas que 

incluyen; conductas inadecuadas e irresponsabilidad laboral” (p. 

555). 

 Conductas inadecuadas  

Según Bontigui (2011), menciona que existe estudios 

recientes sobre este tipo de comportamiento que ha identificado 

características no deseables de los colaboradores, así como ya 

son las más frecuentes o fáciles de incurrir son: 

 El uso del correo electrónico para fines personales. 

 Sacar fotocopias de material personal en el trabajo. 
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 Uso del internet para fines personales y no relacionados con 

lo laboral. 

 Hacer comercios personales en tiempo de trabajo. 

 Tiempo excesivo utilizado en alimentos. 

 Discutir con un compañero de trabajo 

 Hacer llamadas personales, fingir una enfermedad o perder 

el tiempo en el trabajo (p. 302). 

 Irresponsabilidad laboral 

De acuerdo a la Universidad San José (2017), menciona 

que es una de las debilidades del desarrollo humano, es de las 

que más perjudica a las organizaciones y/o empresas. Puede 

procrear un perjuicio en el empleo y el mal funcionamiento de 

una empresa; entre ellos la impuntualidad, el uso de objetos 

indebido sin preliminar aviso, mostrar negatividad o no asistir a 

las reuniones, etc. (p. 1). 

2.3.9.2 Importancia del desempeño laboral. 

Según Werther y Guzman (2014), el papel del capital humano 

se ha convertido en un factor relevante en las organizaciones, ya que 

uno de los principales retos directivos es conocer el valor agregado que 

cada trabajador aporta a la empresa, así como el aseguramiento del 

logro de objetivos corporativos y su aportación a los resultados finales 

(p. 218). 

2.3.9.3 Evaluación del desempeño laboral 

De acuerdo con Chiang (2015), menciona que es un método de 

inspección y evaluación del desempeño laboral ya sea individualmente 
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o en equipo. Es un medio asistemático estructural que permite medir, 

evaluar e influir sobre los atributos, conducta y resultados relacionados 

con el trabajo tales como la falta de asistencia con el fin de medir el 

rendimiento y que tan productivo es el capital humano si señala mejoría 

en su rendimiento futuro. La evaluación del desempeño laboral en una 

organización es de mucha importancia, en su mayoría la evaluación del 

desempeño se centra en el capital humano de manera individual sin 

tomar énfasis causando una mala evaluación, perjudicando los logros, 

inicio de planes, metas y objetivos (p. 160). 

Según Robbins y Judge (2013), infiere que es un proceso muy 

intrincado que requiere la calificación de aquello que el capital humano 

realiza y que se les comunica tal información, se trata de dos procesos 

sociales del contexto donde los resultados de la evaluación tienen una 

variación drástica (p. 558). 

2.3.9.4 Métodos de evaluación de desempeño laboral 

Robbins y Judge  (2013), menciona que las técnicas específicas 

de la evaluación del desempeño son: 

 Ensayos escritos: redacta la descripción de las fortalezas, 

debilidades, desempeño anterior y el potencial del capital humano. 

 Incidentes críticos: el evaluador describe la acción del capital 

humano, hace una comparación de utilizar o no la eficacia. 

 Escalas gráficas de calificación: el evaluador examina un grupo 

de valores de desempeño tales como la calidad de trabajo, 

iniciativa, profundidad de los conocimientos colaboración y la 

asistencia. 
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 Escalas de calificación basadas en el comportamiento: 

combinación de elementos tales como incidentes críticos y de 

escala gráfica. 

 Comparaciones forzadas: método de evaluación con el cual se 

confronta el desempeño de un trabajador con el de otro. Asimismo, 

es una herramienta de medición relativa (p. 559). 

2.4 Marco Conceptual 

2.4.1 Actitud  

Según Chiavenato (2014), “es la conducta personal del administrador 

frente a situaciones en las que se enfrenta a diario. Esta provoca un estilo 

personal de acciones tal como dirigirse, motivar, comunicar y realizar las 

cosas; también involucra la determinación de innovar y de mejorar 

continuamente” (p. 3). 

2.4.2 Capital Humano 

Alles (2012), “experiencia, habilidades, conocimientos y competencias 

de las personas que integran la organización, considerados como un factor de 

suma importancia o valioso que integra el capital intelectual de la misma” (p. 

24). 

2.4.3 Capital intelectual  

Según Chiavenato (2014), “conocimiento que tiene valor para la 

organización. Está compuesto por el capital humano, capital estructural (o 

Financiera) y el capital de clientes. Esto también involucra al valor total de los 

negocios de la organización relacionado al valor de los clientes” (p. 473). 

2.4.4 Clima organizacional 

Según Pérez (2016), indica que es el conjunto de habilidades, 

cualidades o actividades respectivamente de un ambiente de trabajo preciso lo 
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cual es percibido, sentido y experimentado por el capital humano perteneciente 

a una organización que influye sobre su conducta. Se refiere directamente con 

la motivación que existe en el ambiente de la organización produciendo un 

grado de satisfacción y productividad (p. 24). 

2.4.5 Competencia 

De acuerdo a Alles (2010), “la competencia hace referencia a las 

cualidades, características de personalidad, devenidas de comportamientos, 

que esto genere un desempeño efectivo y exitoso en un puesto de trabajo” (p. 

18). 

2.4.6 Decisión 

Para Alles (2008), “es la capacidad para prever en todo y cada momento 

los problemas potenciales, evaluando alternativas de acción, tomando 

decisiones consistentes, ponderadas y viables. Es una habilidad para asumir en 

su totalidad las consecuencias de sus decisiones” (p. 103). 

2.4.7 División de trabajo 

Chiavenato (2014), indica que “consiste en la especialización de las 

tareas y de las personas a efecto de aumentar la eficiencia. Es la manera de 

descomponer un proceso complejo en una serie de las pequeñas tareas que lo 

constituyen” (p. 61). 

2.4.8 Eficacia 

Según Chiavenato (2014), “es la medida del logro de resultados, es 

decir, la capacidad para cumplir objetivos y alcanzar resultados. En términos 

globales, significa la capacidad de una organización para satisfacer 

necesidades del ambiente o el mercado. En conclusión, hace referencia a los 

fines deseados” (p. 135). 
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2.4.9 Eficiencia 

Según Chiavenato (2014), “es una medida normativa de la utilización 

de los recursos, optimizando el uso de los mismos, reduciendo tiempo y 

utilizando recursos en una mínima cantidad para lograr los objetivos 

propuestos” (p. 135). 

2.4.10 Grupo de trabajo 

Alles (2012), indica que “es el grupo de individuos organizados dentro 

del ámbito de una organización, usualmente se utiliza este término cuando se 

trabaja en equipo, con entusiasmo e iniciativa llevan a cabo sus tareas 

apoyándose entre sí” (p. 161). 

2.4.11 Planeación  

Para Chiavenato (2014), “es la función administrativa que determina 

anticipadamente los objetivos que se necesitan alcanzar y lo que se debe hacer 

para lograrlos. En estos tiempos modernos sustituye a la previsión en el 

proceso administrativo” (p. 70). 

2.4.12 Recursos  

De acuerdo a Real academia de la lengua Española (2019)“Conjunto 

de elementos disponibles para resolver una necesidad o llevar a cabo una 

empresa, normalmente estos son materiales o activos que sufren una 

transformación para producir un beneficio” (p. 32). 

2.4.13 Rotacion de puestos 

Según Chiavenato (2014), menciona que es el cambio constante del 

capital humano, de una tarea a otra, además agrega variedad a las tareas 

rutinarias. La rotación de puestos permite al capital humano adaptarse a los 

cambios y cubrir vacantes siempre y cuando se realice capacitaciones 
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constantes; esto también crea la dedicación de tiempo por parte de los 

supervisores quien tiene que responder preguntas y vigilar el trabajo (p. 218 – 

219). 

2.4.14 Toma de decisiones  

Según Amaya (2010), infiere que la toma de decisiones en un elemento 

crucial del cliclo de vida de las organizaciones, es un proceso por la cual se 

debe elegir entre varias alternativas generados durante la resolucion de los 

problemas presentados. Es una de las competencias clave para toda ejecucion, 

asi como lo es en un aspecto personal, pues los ejecutivos son los responsables 

de seleccionar una entre varias opciones en la empresa (p. 4). 

2.4.15 Ventaja competitiva 

Para Robbins y Coulter (2014), infieren que es aquello que distingue a 

una organización respecto a las demas, contar con un valor agregado. Este 

rasgo deriva de las competencias fundamentales de la entidad, las cuales le 

permiten hacer algo que el resto no puede realizar de mejor manera que los 

demas, tambien puede contar con un recurso que carecen sus competidores 

directos (p. 248). 

2.5 Marco Institucional  

2.5.1 Localización 

La Gerencia Regional de Educación del Cusco está ubicada en la 

plazoleta Santa Catalina N°235 – Cusco. 

2.5.2 Misión 

“Es liderar la gestión educativa regional bajo los enfoques de la gestión 

intercultural participativa inclusivo y por resultados para una educación de toda 

la vida” (Gerencia Regional de Educacion Cusco, 2016). 
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2.5.3 Visión  

La Gerencia Regional de Educación Cusco (2016), en su portal web 

indica que al 2021 las personas de la región Cusco participaran de una 

educación intercultural y equitativa de la afirmación cultural andino amazónica 

y sus lenguas originarias estructura de ciudadanía y democracia impulsadora 

de un desempeño integral respetuoso de la diversidad y basado en el 

compromiso de una sociedad educadora.  
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2.5.4 Organigrama funcional 

Nota: (Gerencia Regional de Educacion Cusco, 2016) 

Figura 2 

Organigrama Funcional de la Gerencia Regional de Educación del Cusco 
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2.5.5 Oficina de administración 

Representado por el director Administrativo; depende del director 

regional de Educación, es el órgano de apoyo encargado de supervisar y 

administrar a las siguientes áreas: logística, contabilidad, remuneraciones y 

pensiones, recursos humanos, tesorería y centro de producción de materiales.  

2.5.6 Funciones de la oficina de administración 

Según Gerencia Regional de Educación Cusco (2016), menciona que: 

 Planificar, coordinar y evaluar las actividades que realizan las unidades 

funcionales a su cargo. 

 Coordinar con la gerencia de gestión institucional en la formulación de 

presupuesto institucional. 

 Coordinar diversas acciones administrativas con las diferentes Ugeles. 

 Revisar y firmar documentos por la secretaria de DOA. 

 Revisar y visar convenios institucionales. 

 Verificar los expedientes, clasificados, revisados por los especialistas 

 Participar en el comité de adquisiciones y contrataciones con el estado. 

 Revisar y firmar el plan anual de contrataciones, ordenes de servicio, 

órdenes de compra, acta de buena pro. 

 Revisar y firmar los inventarios de bienes muebles e inmuebles y 

suministros diversos con el área control patrimonial. 

 Revisar y firmar inventarios de almacenes. 
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2.5.7 Logo 

 

Nota: (Gerencia Regional de Educacion Cusco, 2016) 

2.6 Hipótesis 

2.6.1 Hipótesis general 

 H.G. Existe una relación directa entre el trabajo en equipo y el desempeño 

laboral del capital humano en la oficina de administración de la Gerencia 

Regional de Educación Cusco – 2021. 

2.6.2 Hipótesis especifica  

H.E.1. Existe una relación directa entre la complementariedad y el desempeño 

laboral del capital humano en la oficina de administración de la 

Gerencia Regional de Educación Cusco – 2021. 

H.E.2. Existe una relación directa entre confianza y el desempeño laboral del 

capital humano en la oficina de administración de la Gerencia Regional 

de Educación Cusco – 2021.  

Figura 3  

Logo de la Gerencia Regional de Educación Cusco 
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H.E.3. Existe una relación directa entre la coordinación y el desempeño laboral 

del capital humano en la oficina de administración de la Gerencia 

Regional de Educación Cusco – 2021. 

H.E.4. Existe una relación directa entre la comunicación y el desempeño 

laboral del capital humano en la oficina de administración de la 

Gerencia Regional de Educación Cusco – 2021. 

H.E.5. Existe una relación directa entre el compromiso y el desempeño laboral 

del capital humano en la oficina de administración de la Gerencia 

Regional de Educación Cusco – 2021.  

2.7 Variable e indicadores 

2.7.1 Identificación de Variables 

 Variable de estudio 1: Trabajo en equipo 

 Variable de estudio 2: Desempeño laboral 

2.7.2 Conceptualización de la variable   

Tabla 2 

 Conceptualización de la variable 

VARIABLES DIMENSIONES 

TRABAJO EN EQUIPO: 

“Se define como un método 

colectivo y coordinado donde 

los participantes comparten 

opiniones, experiencias, 

respetando sus roles y 

funciones de cada miembro, 

logrando cumplir los 

objetivos   para alcanzar 

metas comunes y la 

efectividad de la organización 

y/o entidad mediante 

sinergias positivas” 

(Martinez, Exposito, 

Quesada, & Lopez, 2018, 

pág. 118). 

Complementariedad: “Es una herramienta donde cada 

participante del equipo debe poseer dominio de sus 

funciones específicas al servicio de toda una agrupación 

que deben complementarse para lograr el trabajo en 

adelante. La complementariedad tiene como 

características el conocimiento, dominio de tareas, 

especialización y la sinergia” (Martinez, Exposito, 

Quesada, & Lopez, 2018, pág. 32).  

Confianza: “Cada participante naturalmente debe 

confiar en la óptima labor de sus compañeros, tomando 

en cuenta su responsabilidad a la hora de realizar su tarea 

en la forma y tiempo establecido. La confianza se 

caracteriza por el cumplimiento de los acuerdos, 

autoconocimiento, Empowermet y libertad de 

expresión” (Martinez, Exposito, Quesada, & Lopez, 

2018, pág. 32). 
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Nota. Elaboración Propia  

  

Coordinación: “En el trabajo en equipo debe estar 

presente el liderazgo, para coordinar e involucrar a los 

integrantes de dicha entidad organizando sus funciones 

obteniendo una rápida adaptabilidad por parte de los 

integrantes así generar un trabajo armónico” (Martinez, 

Exposito, Quesada, & Lopez, 2018, pág. 32). 

Comunicación: “Es indispensable la utilización de este 

elemento para el funcionamiento de la organización ya 

que debe ser clara y precisa entre todos los integrantes; 

aprender a escuchar y hacerlo efectivamente ayuda a no 

generar malos entendidos, confusiones o un ambiente 

poco grato. Para que la comunicación sea de manera 

efectiva y aporte en el trabajo en equipo es necesario 

seguir las siguientes funciones como control, 

motivación, expresión de emociones e información” 

(Martinez, Exposito, Quesada, & Lopez, 2018, pág. 32). 

Compromiso: “Significa que cada integrante del equipo 

está comprometido a dar lo mejor de sí mismo, 

demostrando proactividad, responsabilidad, cooperación 

y metas comunes; con eficiencia en el servicio público” 

(Martinez, Exposito, Quesada, & Lopez, 2018, pág. 32) 

DESEMPEÑO LABORAL: 

“En el pasado, la mayoría de 

las organizaciones solo 

evaluaban la forma en la que 

el capital humano realizaban 

las tareas incluidas en una 

descripción de puestos de 

trabajo; sin embargo, las 

compañías actuales, menos 

jerárquicas y más orientadas 

al servicio, requieren de más 

información. Hoy se reconoce 

tres tipos principales de 

conductas que contribuyen el 

desempeño laboral: 

desempeño de la tarea, 

civismo y conductas 

contraproductivas” (Robbins 

& Judge, 2013, pág. 555). 

Desempeño de la tarea: “Se refiere al cumplimiento de 

las obligaciones y responsabilidades que contribuyen a 

la producción de un bien o un servicio. Para un adecuado 

desempeño de la tarea se debe tomar en cuenta los 

siguientes componentes: Tareas específicas de cada 

puesto, supervisión y liderazgo” (Robbins & Judge, 

2013). 

Civismo: “También llamado desempeño contextual que 

hace referencia a las acciones que contribuyen al 

ambiente psicológico de la organización, como tal 

brindar ayuda a los demás, aunque esta no solicite 

respaldar los objetivos, tratar a cada miembro con 

respeto y hacer referencias constructivas siendo 

positivos en el campo laboral. Cabe citar 2 indicadores 

como las relaciones interpersonales y la otra dedicación 

al trabajo” (Robbins & Judge, 2013). 

Conductas contraproductivas: “También llamado 

falta de productividad, esto incluye el comportamiento 

que dañan de manera activa a la organización, tales 

sanciones que incluyen: conductas inadecuadas e 

irresponsabilidad laboral” (Robbins & Judge, 2013).  
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2.7.3  Operacionalizacion de la variable 

 

Tabla 3 

 Operacionalización de la variable 

 

Nota. Elaboración propia 

 

 

 

  

VARIABLE DIMENSIÓN INDICADOR 

TRABAJO EN 

EQUIPO 

 

COMPLEMENTARIEDAD 

 Conocimiento 

 Dominio de tareas 

 Especialización 

 Sinergia  

CONFIANZA 

 Cumplimiento de acuerdo 

 Autoconocimiento 

 Empowermet  

 Libertad de expresión  

COORDINACIÓN 

 Adaptabilidad 

 Organización de funciones 

 Trabajo armónico  

COMUNICACIÓN  

 Control 

 Motivación 

 Expresión de emociones 

 Información  

COMPROMISO 

 Proactividad 

 Responsabilidad 

 Cooperación 

 Metas comunes 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

DESEMPEÑO DE LA TAREA 

 Tareas especificas  

 Supervisión 

 Liderazgo 

CIVISMO 
 Relaciones interpersonales  

 Dedicación al trabajo   

CONDUCTAS 

CONTRAPRODUCTIVAS 

 Conductas inadecuadas 

 Irresponsabilidad laboral 
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CAPITULO III 

METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN  

3.1 Tipo de investigación  

La presente investigación es de tipo básica, ya que para Carrasco (2015),  “este 

tipo de investigación solo busca adentrarse en el abundante concepto científico que 

existe acerca de la realidad, sin propósitos aplicativos inmediatos, y de esta manera 

profundizas sobre estas variables” (p. 60). 

3.2 Alcance del estudio 

La presente investigación tiene un alcance correlacional; ya que para 

Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) afirma que este tipo de investigación tiene un 

alcance correlacional, la finalidad es conocer la relación o asociación de variables, 

conceptos, fenómenos y hechos, así mismo miden las variables y su relación en 

términos estadísticos (p. 93). 

3.3 Enfoque de la investigación  

La presente investigación es de enfoque cuantitativo. Según Hernandez-

Sampieri y Mendoza (2018), afirma que es importante no eludir pasos, como el orden 

es austero. Parte de una idea que poco a poco va acomodándose y una vez establecida 

se originan preguntas y objetivos de investigación. Se establecen hipótesis y 

determinan variables con un diseño establecido, midiendo estas en un determinado 

entorno; utilizamos métodos estadísticos para las mediciones finalizando una serie de 

conclusiones respecto a la hipótesis (p. 4). 

3.4 Diseño de la investigación 

De acuerdo a Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), la presente 

investigación corresponde al diseño de investigación no experimental, se realizan 

estudios en donde no se manipula la variable, en las cuales solo se observan los 
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fenómenos en su ámbito general para que de esa manera se pueda examinarlos (p. 

152).  

3.5 Población y muestra de la investigación  

3.5.1 Población  

Según Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), “la población es la 

totalidad del fenómeno de estudio, aquí se encuentra todos los datos que 

concuerdan con las especificaciones establecidas en la población de estudio” 

(p. 198). 

El total de la población para la presente investigación es de 35 

colaboradores en la oficina de administración de la Gerencia Regional de 

Educación Cusco.  

3.5.2 Muestra  

Para Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), “la muestra es el 

subconjunto de una población; del cual se recogen los datos, además de que 

debe ser la representación de la población, para así lograr generalizar los 

resultados” (p. 196). 

La muestra de la presente investigación es de tipo censal, pues se tomó 

el 100 por ciento de la población examinada entre los encuestados se tuvo la 

participación de:  

 22 capitales humanos contratados. 

 13 capitales humanos nombrados. 

Al ser una cantidad manejable de sujeto de estudio. Teniendo como una 

totalidad de muestra los 35 colaboradores de la oficina de administración de la 

Gerencia Regional de Educación Cusco.  
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3.6 Técnica e instrumento de la recolección de datos 

3.6.1 Técnica 

Para la recolección de datos e información en la oficina de 

Administración de la Gerencia Regional de Educación Cusco - 2021; la técnica 

que se utilizo fue la encuesta. 

3.6.2 Instrumento 

Para la recolección de datos en la oficina de Administración de la 

Gerencia Regional de Educación Cusco; se utilizó el instrumento de 

cuestionario. 

3.6.3 Procesamiento de datos  

Para el procesamiento de datos de la investigación se efectuó el 

programa SPSS V.22 y Excel, software utilizado la para análisis e 

interpretación de datos. 

3.7 Validez y confiabilidad de los instrumentos 

Para evaluar la fiabilidad interna del cuestionario que mide el grado de relación 

que existe entre trabajo en equipo y el desempeño laboral del capital humano en la 

oficina de administración de la Gerencia Regional de Educación Cusco – 2021, se 

aplicó la técnica estadística índice de consistencia interna Alpha de Cronbach, para lo 

cual se considera lo siguiente: 

 Si el coeficiente Alfa de Cronbach es mayor o igual a 0.8. Entonces, el 

instrumento es fiable, por lo tanto, las mediciones son estables y consistentes. 

 Si el coeficiente Alfa de Cronbach es menor a 0.8. Entonces, el instrumento no 

es fiable, por lo tanto, las mediciones presentan variabilidad heterogénea.  

Para obtener el coeficiente de Alfa de Cronbach, se utilizó el software SPSS, 

cuyo resultado fue el siguiente: 
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Tabla 4 

 Estadísticas de fiabilidad 

 Alfa de Cronbach 
Nº de 

elementos 

Trabajo en equipo 0.905 19 

Desempeño laboral 0.884 11 

Nota: Elaboración propia. 

Como se observa, el Alfa de Cronbach tiene un valor de 0.905 para los ítems 

considerados en la variable trabajo en equipo y 0.884 para los ítems de la variable 

desempleo laboral, por lo que se establece que el instrumento es fiable para el 

procesamiento de datos. 

3.8 Plan de análisis de datos 

Primeramente, se elaboró los instrumentos necesarios, para luego aplicarlos a 

la población y obtener los datos requeridos, para luego codificarlos y realizar un 

análisis por medio del sistema SPSS y así generar tablas y figuras para luego 

interpretarlos mediante el coeficiente no paramétrico Rho de Spearman.   
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CAPITULO IV 

RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 

4.1 Presentación y fiabilidad del instrumento aplicado 

4.1.1 Presentación del instrumento 

Para determinar grado de relación que existe entre trabajo en equipo y 

desempeño laboral del capital humano en la oficina de administración de la 

Gerencia Regional de Educación Cusco – 2021, se aplicó un cuestionario a 35 

colaboradores, en el que se considera 30 ítems distribuidos de la siguiente 

manera: 

Tabla 5 

Distribución de los ítems del cuestionario 

VARIABLE DIMENSIÓN INDICADOR ÍTEMS 

TRABAJO 

EN EQUIPO 

COMPLEMENTARIEDAD 

⮚ Conocimiento 1 

⮚ Dominio de tareas 2 

⮚ Especialización 3 

⮚ Sinergia  4 

CONFIANZA 

⮚ Cumplimiento de     

acuerdo 5 

⮚ Autoconocimiento 6 

⮚ Empowermet  7 

⮚ Libertad de expresión  8 

COORDINACIÓN 

⮚ Adaptabilidad 9 

⮚ Organización de    

funciones 10 

⮚ Trabajo armónico  11 

COMUNICACIÓN  

⮚ Control 12 

⮚ Motivación 13 

⮚ Expresión de emociones 14 

⮚ Información  15 

COMPROMISO 

⮚ Proactividad 16 

⮚ Responsabilidad 17 

⮚ Cooperación 18 

⮚ Metas comunes 19 

Nota: Elaboración propia 

Para las interpretaciones de las tablas y figuras estadísticas se utilizó la 

siguiente escala de interpretación: 
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Tabla 6  

Descripción de la Baremación y escala de interpretación 

 
Promedio 

Interpretación de a variable  

Trabajo en equipo Desempeño laboral 

Nunca 1,00 – 1,80 Inadecuado  Muy malo 

Casi nunca 1,81 – 2,60 Poco adecuado Malo 

A veces 2,61 – 3,40 Regular Regular 

Casi siempre 3,41 – 4,20 Moderadamente 

adecuado 

Bueno 

Siempre 4,21 – 5,00 Adecuado  Muy bueno 

Nota: Elaboración propia 

 

Tabla 7  

Interpretación de coeficiente correlación de Spearman 

VALOR DE (Rho) SIGNIFICADO 

-1 Correlación negativa grande y perfecta 

-0.9 a -0.99 Correlación negativa muy alta 

-0.7 a -0.89 Correlación negativa alta 

-0.4 a -0.69 Correlación negativa moderada 

-0.2 a -0.39 Correlación negativa baja 

-0.01 a -0.19 Correlación negativa muy baja 

0 Correlación nula 

0.01 a 0.19 Correlación positiva muy baja 

0.2 a 0.39 Correlación positiva baja 

0.4 a 0.69 Correlación positiva moderada 

0.7 a 0.89 Correlación positiva alta 

0.9 a 0.99 Correlación positiva muy alta 

1 Correlación positiva grande y perfecta 

Nota: (Mendoza, 2016) 
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4.2 Trabajo en equipo 

4.2.1 Resultados de las dimensiones de la variable trabajo en equipo 

Para describir como es el trabajo en equipo en la oficina de 

administración de la Gerencia Regional de Educación Cusco – 2021. Se 

consideró las dimensiones de: complementariedad, confianza, coordinación, 

comunicación y compromiso. Los resultados se presentan a continuación: 

A) Complementariedad 

Tabla 8  

Dimensión complementariedad  

 

 

 

 

 

                        Nota. Elaboración propia. 

 

Nota: Elaboración propia 

  f % 

Inadecuado 0 0 

Poco adecuado 5 14.3 

Regular 13 37.1 

Moderadamente 

adecuado 
14 40.0 

Adecuado 3 8.6 

Total 35 100.0 

Figura 4  

Dimensión complementariedad 
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Interpretación y análisis: 

De acuerdo a la figura Nº 4, se puede observar que el 40% de los 

encuestados indica que existe un nivel moderadamente adecuado en 

complementariedad, mientras que el 37.1% manifiesta que es regular, el 14.3% 

expone que el nivel es poco adecuado; sin embargo, el 8.6% indica que la 

complementariedad se encuentra en un nivel adecuado. Esto es ocasionado 

porque los trabajadores en ocasiones no cumplen con la suficiente experiencia 

para cumplir con los objetivos, tareas y labores asignadas de la organización. 

Así mismo, el centro laboral tiene un nivel medio de incentivos para mejorar 

la productividad diaria de sus trabajados. Al considerar estos motivos la 

complementariedad en promedio se encuentra a nivel moderadamente 

adecuado según la encuesta realizada a los trabajadores.  

B) Confianza 

Tabla 9 

Dimensión confianza 

     

 

 

 

  

                             

              Nota: Elaboración propia  

  f % 

Inadecuado 0 0 

Poco adecuado 6 17.1 

Regular 13 37.1 

Moderadamente 

adecuado 
12 34.3 

Adecuado 4 11.4 

Total 35 100.0 
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Figura 5  

Dimensión confianza 

 

   Nota: Elaboración propia 
 

Interpretación y análisis: 

En la figura Nº 9, se evidencia que el 37.1% de los participantes, 

manifiesta que la confianza que se mantiene dentro de su área de trabajo es 

regular, mientras que el 34.3% expone que el nivel de confianza es 

moderadamente adecuado; sin embargo, el 17.1% indica que es poco 

adecuada, por otro lado, se tiene que el 11.4%, indica que el nivel de 

confianza es adecuado. Esto se evidencia, debido a que los compañeros de 

trabajo tienen actitudes positivas de conciencia y reconocen sus defectos. Así 

mismo, el nivel de seriedad con respecto a las actividades es muy frecuente 

y las personas con un cargo superior brindan una confianza al momento de 

delegar labores diarias, ya que tienen una dimensión regular en la confianza 

entre los empleados. Sin embargo, los trabajadores opinan que tienen recato 

al expresar sus opiniones. Por lo que, el nivel de confianza en promedio se 

encuentra a un nivel regular. 
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C) Coordinación 

Tabla 10  

Dimensión coordinación 

  f % 

Inadecuado 1 2.9 

Poco adecuado 4 11.4 

Regular 13 37.1 

Moderadamente 

adecuado 

10 28.6 

Adecuado 7 20.0 

Adecuado 35 100.0 

Nota: Elaboración propia 

Figura 6 

Dimensión coordinación 

                          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                        Nota: Elaboración propia  

 

Interpretación y análisis:  

Según la figura Nº 6 se videncia que el 37.1% de los encuestados, 

manifiesta que la coordinación que se mantiene dentro de área de trabajo es 

regular, sin embargo, el 28.6% infiere que la coordinación que se mantiene es 

moderadamente adecuada, así como el 20% indica que es adecuada, por otro 

lado, se tiene que 11.4% manifiesta que es poco adecuado, mientras que el 

2.9% expone que es inadecuado. Se evidencia que en promedio el nivel de 

coordinación es regular, debido a que los superiores delegan funciones 
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específicas a la hora de trabajar en equipo. Por parte de los trabajadores, 

consideran que existe una dificultad al momento de adaptarse a las nuevas 

exigencias.  

D) Comunicación 

Tabla 11 

Dimensión comunicación 

  f % 

Inadecuado 0 0 

Poco adecuado 8 22.9 

Regular 15 42.9 

Moderadament

e adecuado 

9 25.7 

Adecuado 3 8.6 

Total 35 100.0 

                        Nota: Elaboración propia 

Figura 7  

Dimensión comunicación 

 

                   

   

Nota: Elaboración propia  
 

Interpretación y análisis: 

En la figura N° 7, se observa que el 42.9% de los participantes de la 

encuesta expone que la comunicación que se mantiene entre todos es regular, 

mientras que el 25.7% considera que es moderadamente adecuado, por otro 
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lado, el 22.9% expone que es poco adecuado; sin embargo, el 8.6% manifiesta 

que la comunicación que se tiene es de manera adecuada. En la organización 

no se comunica de manera inmediata los problemas laborales a los superiores, 

la mayoría de los colaboradores no se esfuerzan por lograr la meta planteada 

por la organización y los mensajes emitidos con frecuencia no son del todo 

claras para trabajar las obligaciones diarias, asi mismo los trabajadores no 

sienten la libertad de poder expresar sus emociones con el fin de incrementar 

su productividad. 

E) Compromiso 

Tabla 12 

Dimensión compromiso 

                        

 

 

                                                     

   Nota: Elaboración propia 

Figura 8 

Dimensión compromiso 

 

                              

 

 

 

 

 

 

 

 

                           Nota: Elaboración propia 

  f % 

Inadecuado 0 0 

Poco adecuado 6 17.1 

Regular 12 34.3 

Moderadamente 

adecuado 
13 37.1 

Adecuado 4 11.4 

Total 35 100.0 
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Interpretación y análisis  

En la figura N° 8, se evidencia que, del total de los encuestados, el 

37.1% manifestó que el compromiso se da moderadamente adecuado, mientras 

que el 34.3% infiere que es regular, por otro lado, se tiene que el 17.1% expuso 

que es poco adecuado, sin embargo, el 11.4% manifestó que el compromiso se 

da de manera adecuada. Esto indica que las metas son compartidas entre ellos, 

por otro lado, los colaboradores tienen la oportunidad de proponer nuevas 

alternativas frente a dificultades que se presentan diariamente y en la 

organización se trabaja de acuerdo a los objetivos compartidos en beneficio de 

esta. 

4.2.2 Comparación promedio de las dimensiones de la variable trabajo en equipo: 

Tabla 13  

Comparación promedio de las dimensiones de la variable trabajo en equipo 

  Promedio Interpretación 

Complementariedad 3.42 Moderadamente adecuado 

Confianza 3.33 Regular 

Coordinación 3.39 Regular 

Comunicación 3.16 Regular 

Compromiso 3.45 Moderadamente adecuado  

TRABAJO EN EQUIPO 3.35 Regular 

            Nota: Elaboración propia. 
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Figura 9  

Comparación promedio de las dimensiones de la variable trabajo en equipo 

            Nota: Elaboración propia. 

Interpretación y análisis: 

De acuerdo a lo que se expone en la figura Nº 9, se puede observar la 

comparación de los promedios de las dimensiones de Trabajo en Equipo, en la 

que se evidencia que el compromiso cuenta con un índice mayor de 3.45, por 

lo que se considera como moderadamente adecuado; así mismo, la 

complementariedad que muestra un índice de 3.42, lo cual se encuentra 

moderadamente adecuado; mientras que las dimensiones de coordinación, 

confianza y comunicación presentan un índice de 3.39, 3.33, y 3.16 

respectivamente, lo que demuestra que se encuentra dentro de un nivel regular. 

Respecto a la dimensión comunicación es el que tiene el promedio más 

bajo, ya que los trabajadores mencionan que en muchas ocasiones no se sienten 

motivados pues a veces no reconocen su esfuerzo y les es difícil expresar sus 

emociones. 
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4.2.3 Resultados de la variable trabajo en equipo 

 Tabla 14  

Trabajo en equipo 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia. 

Figura 10  

Trabajo en equipo 

 

             

 

Nota: Elaboración propia. 

Interpretación y análisis: 

De acuerdo a la figura Nº 10, se evidencia que el 45.7% de los 

encuestados, manifiesta que el trabajo en equipo es regular, mientras que el 

34.3%, indica que el trabajo en equipo es moderadamente adecuado, por otro 

lado, se tiene que el 11.4% expone que es poco adecuado, sin embargo, el 8.6% 

manifiesta que el trabajo en equipo es adecuado. Señalando que en la oficina 

de administración de la Gerencia Regional de Educación Cusco el trabajo en 

  f % 

Inadecuado 0 0 

Poco adecuado 4 11.4 

Regular 16 45.7 

Moderadamente 

adecuado 

12 34.3 

Adecuado 3 8.6 

Total 35 100.0 
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equipo del capital humano es de manera regular; debido a que no se promueve 

el trabajo en equipo, ya que a veces el capital humano viene laborando 

individualmente buscando su beneficio personal. 

4.3 Desempeño laboral 

4.3.1 Resultados de las dimensiones de la variable Desempeño laboral 

Para dar a conocer el desempeño laboral del capital humano la oficina 

de Administración de la Gerencia Regional de Educación Cusco – 2021. Se 

tomó en cuenta las dimensiones de: Desempeño de tareas, Civismo, Falta de 

productividad. Los resultados se presentan a continuación: 

A) Desempeño de tareas 

Tabla 15 

Dimensión desempeño de tareas 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Elaboración propia.  

  f % 

Muy malo 0 0 

Malo 4 11.4 

Regular 13 37.1 

Bueno 17 48.6 

Muy bueno 1 2.9 

Total 35 100.0 
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Figura 11 

Desempeño de tareas 
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Interpretación y análisis: 

La figura Nª 11, evidencia que, del total de los encuestados del área de 

administración de la gerencia regional de educación Cusco, el 48.6% expuso 

que el desempeño de tareas es bueno, mientras que 37.1% manifiesta que es 

regular, mientras que el 11.4% indica que es malo; sin embargo, el 2.9% 

evidencia que muy buena. Existe una demora al identificar los errores; 

asimismo, la oficina de administración realiza inspecciones eficientes muy 

frecuentemente; por lo que, el nivel de desempeño de tareas en promedio es 

bueno.  

B) Civismo 

Tabla 16  

Dimensión civismo 

 

 

 

 

 

                      Nota: Elaboración propia  

Figura 12  

Dimensión civismo 

                       Nota: Elaboración propia 

  F % 

Muy malo 0 0 

Malo 4 11.4 

Regular 15 42.9 

Bueno 13 37.1 

Muy bueno 3 8.6 

Total 35 100.0 
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Interpretación y análisis: 

De acuerdo a la figura Nº 12, el 42.9% de los trabajadores del área de 

administración de la gerencia de regional de educación Cusco, indica que el 

civismo es regular, mientras que el 37.1% manifiesta que es bueno, pero el 

11.4% infiere que es malo, mientras que el 8.6% expone que es muy bueno. En 

la organización existe un nivel de confianza que incentiva tener un respeto 

mutuo entre compañeros; así mismo, el capital humano demuestra una 

dedicación para concluir con los objetivos trazados. Sin embargo, el civismo 

disminuye al momento de realizar las tareas dentro de tiempo establecido; ya 

que la perseverancia es un factor para determinar que el civismo se encuentra 

en un nivel regular.  

C) Conducta contra productivas 

Tabla 17 

Conductas contra productivas 

  f % 

Muy malo 0 0 

Malo 0 0.0 

Regular 23 65.7 

Bueno 8 22.9 

Muy bueno 4 11.4 

Total 35 100.0 

            Nota: Elaboración propia 
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Figura 13  

Dimensión conductas contra productivas 

           Nota: Elaboración propia. 

Interpretación y análisis: 

De acuerdo a la figura Nº 13, del total de los colaboradores del área de 

administración de la gerencia regional de educación Cusco, el 65.7% 

manifiesta que las conductas contraproductivas es regular, mientras que el 

22.9% indica que es bueno, así como el 11.4% expone que es muy bueno. Esta 

dimensión se ve afectada por el uso del celular o internet inadecuado dentro 

del horario laboral, asi mismo el capital humano manifiesta negatividad ante 

un acuerdo que afecta el cumplimiento de las responsabilidades dentro de la 

institución.  

4.3.2 Comparación promedio de las dimensiones de la variable desempeño laboral 

Tabla 18 

Comparación promedio de las dimensiones de la variable desempeño laboral 

 

 

 

 

                        Nota: Elaboración propia 

  Promedio Interpretación 

Desempeño de tareas 3.42 Bueno 

Civismo 3.30 Regular 

Conductas contra productivas 3.39 Regular 

DESEMPEÑO LABORAL        3.37 Regular 
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Figura 14 

Comparación promedio de las dimensiones de la variable desempeño laboral. 

                     Nota: Elaboración propia. 

Interpretación y análisis: 

Según la figura Nº 14, que presenta una comparación de los promedios de 

las dimensiones de desempeño laboral, evidencia que el desempeño de tareas 

cuenta con un índice de 3.42%, lo que significa que es bueno mostrando que casi 

siempre cumplen las obligaciones y responsabilidades designadas, mientras que 

las conductas contraproductivas cuentan con promedio de 3.39%, lo que se 

traduce como regular ya que a veces el capital humano muestra 

comportamientos negativos que afectan el funcionamiento de la organización, 

para finalizar la dimensión de civismo muestra un promedio de 3.3%, lo que 

significa que también es regular ya que a veces demuestra un bajo grado de 

confianza y respeto en diversas situaciones o acciones que contribuyen al 

ambiente psicológico, teniendo asi el desempeño laboral con un promedio de 

3.37% de acuerdo a la tabla de Baremación indica que es regular. 
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4.3.1 Resultados de la variable desempeño laboral 

Tabla 19 

Desempeño laboral 

  f % 

Muy malo 0 0 

Malo 1 2.9 

Regular 23 65.7 

Bueno 10 28.6 

Muy bueno 1 2.9 

Total 35 100 

Nota: Elaboración propia 

Figura 15 

 Desempeño laboral 

  Nota: Elaboración propia 

Interpretación y análisis: 

De acuerdo a la figura Nº 15, se evidencia que del total de los 

colaboradores del área de administración de la gerencia regional de educación 

Cusco; el 65.7% manifiesta que el desempeño laboral es regular, mientras que 

el 28.6% indica que es bueno, mientras que el 2.9% indica que es muy bueno, 

otro porcentaje similar indica que es malo. El desempeño laboral en promedio 

se encuentra a nivel regular, debido a que el capital humano afirman que existe 

un buen desempeño de tarea y actividades dentro del horario de trabajo. Así 
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mismo, el nivel de civismo, se evidencia un clima de confianza y respeto mutuo 

entre compañeros.  

 Prueba de normalidad  

Tabla 20 

Prueba de normalidad 

  

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Trabajo en equipo  0.839 16 0.009 

Desempeño laboral 0.875 16 0.032 

 

De acuerdo a la tabla 20, se muestra la prueba de normalidad de Shapiro Wilk, 

que es para muestras menores a 50 unidades. Según esta prueba que sirve para 

corroborar si las variables cumplen con seguir la curva de normalidad. De 

acuerdo al valor de significancia menor a 0.05; se puede afirmar con suficiente 

certeza estadística que los datos no siguen una curva paramétrica. Por lo que, 

el coeficiente más acorde para evaluar la relación entre las variables trabajo en 

quepo y desempeño laboral es el Rho de Spearman.  

4.4 Pruebas de hipótesis 

Para determinar el grado de conexión que hay entre trabajo en equipo y el 

desempeño laboral del capital humano en la oficina de Administración de la Gerencia 

Regional de Educación Cusco – 2021, se utilizó la prueba estadística Chi cuadrado. 

Para la toma de decisiones se considera: 

● Si el valor obtenido en la prueba estadística Chi cuadrado (valor P) > 0.05 se 

acepta la hipótesis nula. 

● Si el valor obtenido en la prueba estadística Chi cuadrado (valor P) < 0.05 se 

rechaza la hipótesis nula. 
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Asimismo, para determinar grado de relación de las dimensiones de la variable 

trabajo en equipo con la variable desempeño laboral, se utilizó coeficiente de 

correlación de Spearman el cual tiene una variación de −1 𝑎 1. 

4.4.1 Resultados para la relación entre las dimensiones de la variable trabajo en 

equipo y la variable desempeño laboral 

A) Complementariedad y desempeño laboral 

Hipótesis nula: La complementariedad no se relaciona con el 

desempeño laboral del capital humano en la oficina de Administración de 

la Gerencia Regional de Educación Cusco – 2021. 

Hipótesis alterna:  La complementariedad se relaciona con el 

desempeño laboral del capital humano en la oficina de administración de 

la Gerencia Regional de Educación Cusco – 2021. 

Tabla 21 

Complementariedad y desempeño laboral 

Complemen

tariedad 

Desempeño laboral Total 

Malo Regular Bueno 
Muy 

bueno 
 

f % f % f % f % f % 

Poco 1 2.9% 4 11.4% 0 0.0% 0 0.0% 5 14.3% 

Regular 0 0.0% 8 22.9% 5 14.3% 0 0.0% 13 37.1% 

Bastante 0 0.0% 
1

0 
28.6% 4 11.4% 0 0.0% 14 40.0% 

Suficiente 0 0.0% 1 2.9% 1 2.9% 1 2.9% 3 8.6% 

Total 1 3% 
2

3 
66% 

1

0 
29% 1 3% 35 100% 

Prueba Chi cuadrado X = 19.302 p = 0.023 

Correlación de Spearman = 0.474 p = 0.004 
   Nota: Elaboración propia 

Si p < 0.05 se rechaza Ho y se acepta Ha 

Si p > 0.05 se acepta Ho y se rechaza Ha 
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Interpretación y análisis:  

Del total de los colaboradores encuestados, se obtuvo que el 14.3% afirman 

tener una poca complementariedad de trabajo en equipo, de los cuales el 2,9% 

presentan un mal desempeño laboral y solo el 11.4% tienen un regular desempeño 

laboral. Asimismo, se obtuvo que el 37.1% del total presentan una regular 

complementariedad, generando que el 22.9% presentan un regular desempeño 

laboral y solo el 14.3% presentan un buen desempeño laboral.  Así mismo el 40% 

manifiesta tener bastante complementariedad, de quienes el 28.6% infiere que 

cuentan con un desempeño regular, mientras que solo el 11.4% indica que cuenta 

con un desempeño laboral bueno. Por otro lado, se tiene que solo el 8.6% de los 

encuestados asegura que su complementariedad es suficiente, de quienes el 3% 

manifiesta que su desempeño laboral es malo, mientras que el 2.9% indica que es 

regular, así como el 2.9% indica que es bueno y para finalizar el otro 2.9% manifiesta 

que es muy bueno. 

Como 𝑝 = 0.023 < 0.05, en la prueba Chi – cuadrado, se confirma la 

confiabilidad de los datos y la independencia; así mismo la correlación de Spearman 

es del 0.474; lo que implica una relación positiva y moderada. Esto se traduce la 

existencia de una relación de la complementariedad con el desempeño laboral, la cual 

no es tan fuerte, lo que implica que, si el capital humano no cumplen con los 

requisitos, tendrá un moderado efecto en el desempeño laboral; por lo que, se aprueba 

la hipótesis alterna. 

B) Confianza y desempeño laboral 

Hipótesis nula: La confianza no se relaciona con el desempeño laboral 

del capital humano en la oficina de Administración de la Gerencia Regional de 

Educación Cusco – 2021. 
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Hipótesis alterna: La confianza se relaciona con el desempeño laboral 

del capital humano en la oficina de Administración de la Gerencia Regional de 

Educación Cusco – 2021. 

Tabla 22  

Confianza y desempeño laboral 

Confianza 

Desempeño laboral Total 

Malo Regular Bueno 
Muy 

bueno 
 

f % f % f % f % f % 

Poco 0 0.0% 6 17.1% 0 0.0% 0 0.0% 6 17.1% 

Regular 1 2.9% 10 28.6% 2 5.7% 0 0.0% 13 37.1% 

Bastante 0 0.0% 5 14.3% 6 17.1% 1 2.9% 12 34.3% 

Suficiente 0 0.0% 2 5.7% 2 5.7% 0 0.0% 4 11.4% 

Total 1 3% 23 66% 10 29% 1 3% 35 100% 

Prueba Chi cuadrado X = 11.214 p = 0.003 

Correlación de Spearman = 0.600 p = 0.000 
Nota: Elaboración propia 

Interpretación y análisis: 

De los colaboradores encuestados se tiene que el 17.1% indico que su 

confianza es poco, quienes también manifestaron que su desempeño laboral es regular; 

así mismo se tiene que el 37.1% expone que la confianza es regular, de los cuales el 

2.9% indica que su desempeño laboral es malo, mientras que el 28.6% infiere que es 

regular, el 5.7% indica que es bueno; por otro lado, se tiene que el 34.3% califico que 

la confianza es bastante, de quienes el 14.3% manifestó que el desempeño laboral es 

regular, mientras que el 17.1% indicó que es bueno, así como el 2.9% manifestó que 

es muy bueno; para finalizar que el 11.4% indica que la confianza es suficiente, de los 

cuales el 5.7% expuso que el desempeño laboral es regular, mientras que el 5.7% 

indico que es bueno. 

Como 𝑝 = 0.003 < 0.05, en la prueba Chi – cuadrado, se confirma la 

confiabilidad de los datos, así mismo la correlación de Spearman es de 0.600, lo que 
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significa una correlación positiva moderada, lo cual implica que, si los colaboradores 

realizan sus actividades con la confianza en sus compañeros, el efecto que se produzca 

en el desempeño laboral será moderado; por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna.  

C) Coordinación y desempeño laboral 

Hipótesis nula: La coordinación no se relaciona con el desempeño 

laboral del capital humano en la oficina de Administración de la Gerencia 

Regional de Educación Cusco – 2021. 

Hipótesis alterna: La coordinación se relaciona con el desempeño 

laboral del capital humano en la oficina de Administración de la Gerencia 

Regional de Educación Cusco – 2021. 

Tabla 23 

Coordinación y desempeño laboral 

   Nota: Elaboración propia 

Interpretación y análisis: 

Del total de los colaboradores encuestados, se tiene que el 2.9% indico que la 

coordinación es muy poca, así también indicaron que el desempeño laboral es regular; 

mientras que el 11.4% indicó que la coordinación es poca, de los cuales el 2.9% 

manifestó que el desempeño laboral es malo, así como el 8.6% indicó que es regular; 

Coordinación 

Desempeño laboral 
Total 

Malo Regular Bueno Muy bueno 

f % F % f % f % f % 

Muy poco 0 0.0% 1 2.9% 0 0.0% 0 0.0% 1 2.9% 

Poco 1 2.9% 3 8.6% 0 0.0% 0 0.0% 4 11.4% 

Regular 0 0.0% 9 25.7% 4 11.4% 0 0.0% 13 37.1% 

Bastante 0 0.0% 7 20.0% 3 8.6% 0 0.0% 10 28.6% 

Suficiente 0 0.0% 3 8.6% 3 8.6% 1 2.9% 7 20.0% 

Total 1 2.9% 23 65.7% 10 28.6% 1 2.9% 35 100.0% 

Prueba Chi cuadrado X = 14.548 p = 0.004 

Correlación de Spearman = 0.576 p = 0.000 
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mientras que el 37.1% indicó que la coordinación es regular, de quienes el 25.7% 

indicó que su desempeño laboral es regular, mientras que el 11.4% indico que es 

bueno; por otro lado se tiene que el 28.6% manifestó que la coordinación es bastante, 

de quienes el 20% expuso que el desempeño laboral es regular, mientras que el 8.6% 

indicó que es bueno; para culminar se tiene que el 20% infiere que la coordinación es 

suficiente, de quienes el 8.6% indicó que el desempeño laboral es regular, así como el 

8.6% indicó que es buena y el 2.9% expuso que es muy buena. 

Así mismo, como 𝑝 = 0.001 < 0.05, en la prueba Chi – cuadrado, se confirma 

la confiabilidad de los datos, así también la correlación de Spearman es de 0.576, lo 

que significa que existe una relación positiva moderada, lo que implica que, si el 

capital humano actúa de forma coordinada o no, esto repercutirá en el desempeño 

laboral de forma moderada, por lo tanto, se aprueba la hipótesis alterna. 

D) Comunicación y desempeño laboral 

Hipótesis nula: La comunicación no se relaciona con el desempeño 

laboral del capital humano en la oficina de administración de la Gerencia 

Regional de Educación Cusco – 2021. 

Hipótesis alterna: La comunicación se relaciona con el desempeño 

laboral del capital humano en la oficina de administración de la Gerencia 

Regional de Educación Cusco – 2021. 

Tabla 24  

Comunicación y desempeño laboral 

Comunicación 

Desempeño laboral Total 

Malo Regular Bueno Muy bueno  

f % f % f % f % f % 

Poco 1 2.9% 5 14.3% 2 5.7% 0 0.0% 8 22.9% 

Regular 0 0.0% 15.0 42.9% 0 0.0% 0 0.0% 15 42.9% 

Bastante 0 0.0% 3 8.6% 6 17.1% 0 0.0% 9 25.7% 

Suficiente 0 0.0% 0 0.0% 2 5.7% 1 2.9% 3 8.6% 
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Total 1 3% 23 66% 10 29% 1 3% 35 100% 

Prueba Chi cuadrado X = 30.562 p = 0.000 

Correlación de Spearman = 0.672 p = 0.000 

Nota: Elaboración propia 

Interpretación y análisis: 

De los colaboradores que fueron encuestados, se tiene que el 22.9% manifestó 

que la comunicación es poca, de quienes el 2.9% indicó que el desempeño laboral es 

malo, así también el 14.3% indico que es regular, mientras que 5.7% expuso que es 

bueno; por otro lado, se tiene que el 42.9% evidenció que la comunicación es regular 

así como también el desempeño laboral; sin embargo 25.7% infiere que la 

comunicación es bastante, de quienes el 8.6% indicó que el desempeño laboral es 

regular y el 17.1% expone que es bueno; mientras que el 8.6% manifestó que la 

comunicación es suficiente, de quienes el 5.7% indicó que el desempeño laboral es 

bueno, así como el 2.9% infiere que es muy buena. 

También se puede observar que 𝑝 = 0.000 < 0.05, en la prueba Chi – 

cuadrado, lo cual confirma la confiabilidad de los datos, mientras que la correlación 

de Spearman es igual a 0.672, lo que significa que existe una relación positiva 

moderada de comunicación con desempeño laboral, lo cual se traduce que la 

comunicación solo afecta moderadamente en el desempeño laboral, por lo que se 

acepta la hipótesis alterna. 

E) Compromiso y desempeño laboral 

Hipótesis nula: El compromiso no se relaciona con el desempeño laboral del 

capital humano en la oficina de Administración de la Gerencia Regional de Educación 

Cusco – 2021. 

Hipótesis alterna: El compromiso se relaciona con el desempeño laboral del 

capital humano en la oficina de Administración de la Gerencia Regional de Educación 

Cusco – 2021. 
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Tabla 25 

Compromiso y desempeño laboral 

  Nota: Elaboración propia 

Interpretación y análisis: 

Del total de los colaboradores que fueron encuestados se tiene que el 17.1% 

manifestó que el compromiso es poco, de quienes el 2.9% indicó que el desempeño 

laboral es malo, mientras que el 14.3% expuso que es regular; mientras que el 34.3% 

expuso que el compromiso es regular, de los cuales el 28.6% infiere que el desempeño 

laboral es regular, y solo el 5.7% indica que es bueno; así también el 37.1% indica que 

el compromiso es bastante, de quienes el 17.1%, manifiesta que el desempeño laboral 

es regular y el 20.00 infiere que es buena; sin embargo se tiene que el 11.4% de los 

colaboradores manifiesta que el compromiso es bastante; de los cuales el 5.7% indica 

que el desempeño laboral es regular, así mismo el 2.9% expone que es buena y el 2.9% 

indica que es muy buena. 

De acuerdo a 𝑝 = 0.021 < 0.05, en la prueba Chi – cuadrado, se confirma la 

confiabilidad de los datos, así también de acuerdo a la correlación de Spearman que 

dio como resultado 0.620, lo que significa que existe una relación positiva moderada 

del compromiso con el desempeño laboral, lo que implica que, si las tareas son 

realizadas con el compromiso debido, entones el desempeño laboral mejorara de forma 

moderada, por lo que se aprueba la hipótesis alterna. 

Compromiso 

Desempeño laboral Total 

Malo Regular Bueno Muy bueno  

f % f % f % f % f % 

Poco 1 2.9% 5 14.3% 0 0.0% 0 0.0% 6 17.1% 

Regular 0 0.0% 
10.

0 
28.6% 2 5.7% 0 0.0% 12 34.3% 

Bastante 0 0.0% 6 17.1% 7 
20.0

% 
0 0.0% 13 37.1% 

Suficiente 0 0.0% 2 5.7% 1 2.9% 1 2.9% 4 11.4% 

Total 1 3% 23 66% 10 29% 1 3% 35 100% 

Prueba Chi cuadrado X = 19.575 p =0.021 

Correlación de Spearman = 0.620 p = 0.000 
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4.4.2 Resultados para la relación entre la variable trabajo en equipo y la variable 

desempeño laboral 

Hipótesis nula: El trabajo en equipo no se relaciona con el desempeño 

laboral del capital humano en la oficina de administración de la Gerencia 

Regional de Educación Cusco – 2021. 

Hipótesis alterna: El trabajo en equipo se relaciona con el desempeño 

laboral del capital humano en la oficina de administración de la Gerencia 

Regional de Educación Cusco – 2021. 

Tabla 26 

Trabajo en equipo y desempeño laboral  

Trabajo en 

equipo 

Desempeño laboral Total 

Malo Regular Bueno 
Muy 

bueno 
 

F % f % f % f % F % 

Poco 1 2.9% 3 8.6% 0 0.0% 0 0.0% 4 11.4% 

Regular 0 0.0% 13 37.1% 3 8.6% 0 0.0% 16 45.7% 

Bastante 0 0.0% 7 20.0% 5 14.3% 0 0.0% 12 34.3% 

Suficiente 0 0.0% 0 0.0% 2 5.7% 1 2.9% 3 8.6% 

Total 1 3% 23 66% 10 29% 1 3% 35 100% 

Prueba Chi cuadrado X = 25.055 p = 0.003 

Correlación de Spearman = 0.710 p = 0.000 
Nota: Elaboración propia 

Interpretación y análisis: 

Del total de los colaboradores a quienes se les aplico la encuesta, se tiene que 

el 11.4% manifestó que el trabajo en equipo es poco, de los cuales el 2.9% infiere que 

el desempeño laboral es malo, así también el 8.6% indica que es regular; mientras que 

el 45.7% expuso que el trabajo en equipo es regular, de quienes el 37.1% indicó que 

el desempeño laboral es regular, mientras que solo el 8.6% infiere que es bueno; por 

otro lado se tiene que el 34.3% de los encuestados indica que el trabajo en equipo es 

bastante, de los cuales el 20% manifiesta que el desempeño laboral es regular, mientras 

que el 14.3% expuso que es bueno; para culminar, solo el 8.6% expuso que el trabajo 
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en equipo es suficiente, de quienes el 5.7% infiere que el desempeño laboral es bueno 

y el 2.9% indica que es muy bueno. 

También se puede observar como 𝑝 = 0.000 < 0.05, en la prueba de Chi 

cuadrado, por lo que se confirma la confiabilidad de los datos, así mismo la  

correlación de Spearman es igual a 0.710, lo que significa que existe una relación 

positiva alta del trabajo en equipo con el desempeño laboral, por lo tanto si se 

desarrolla mejor el trabajo en equipo complementando las habilidades e incentivando 

la confianza con una coordinación que involucra a cada integrante de la entidad para 

que de esta manera la comunicación se fortalezca desarrollando el compromiso entre 

el capital humano, entonces será mayor el desempeño laboral, por lo tanto se aprueba 

la hipótesis alterna. 
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CAPITULO V  

DISCUSIÓN 

5.1 Descripción de los hallazgos más significativos 

En base a los resultados obtenidos en la presente investigación por medio de 

la aplicación del cuestionario a los colaboradores de la oficina de administración de la 

Gerencia Regional de Educación de Cusco; se pudo evidenciar los siguientes 

hallazgos:  

Con respecto al objetivo general, se muestra que el trabajo en equipo si cuenta 

con una relación positiva alta con el desempeño laboral, lo que significa que, a un 

menor trabajo en equipo, el desempeño laboral se verá afectado de una forma negativa, 

lo cual conlleva que no lleguen a cumplir con los objetivos institucionales. Por lo que, 

un factor clave para incrementar el desempeño laboral es mejorar las actividades de 

trabajo en equipo. 

En cuanto a los objetivos específicos se tiene que, la complementariedad 

cuenta con una relación positiva moderada, lo cual se traduce como que no causa un 

gran impacto en el desempeño laboral, ya que su correlación de Spearman es de 0.474. 

La complementariedad es un factor importante pero no determinante para mejorar el 

desempeño laboral. Así mismo, se tiene que para el segundo objetivo la correlación de 

Spearman fue de 0.600 lo cual significa la existencia de una relación positiva 

moderada, lo que conlleva que la confianza si tiene una relación con el desempeño 

laboral, sin embargo, al ser moderada, no causa un gran impacto. En cuanto al tercer 

objetivo, la coordinación tiene una relación positiva moderada con el desempeño 

laboral, al obtener la correlación de Spearman = 0.576, en otras palabras, indica que 

la coordinación afecta en el desempeño laboral de una forma módica, no causando un 

impacto relevante. 
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 Además, se tiene que la comunicación cuenta con una relación positiva 

moderada, esto de acuerdo al resultado de correlación de Spearman = 0.672, lo que se 

traduce que, si existe dicha relación, sin embargo, no es muy fuerte, es decir que la 

comunicación por sí sola, no genera un impacto fuerte en el desempeño laboral. 

Finalmente se tiene que el compromiso si cuenta con una relación positiva moderada 

con el desempeño laboral, esto debido a que la correlación de Spearman tuvo un 

resultado de 0.620, lo cual conlleva a que si bien el compromiso sea bueno o malo por 

parte de los colaboradores este no será de gran importancia en el desempeño laboral 

de los mismos. 

Por lo que se ha podido observar que, si bien cada dimensión de forma 

individual solo genera un efecto moderado en el desempeño laboral, la sumatoria de 

todos en conjunto, si causa un efecto alto, ocasionando que el desempeño laboral sea 

deficiente y este a su vez afecte en el cumplimiento de las metas institucionales. 

5.2 Limitaciones de estudio 

La investigación se presentó tres limitaciones, de las cuales se puede 

mencionar las siguiente: 

 La pandemia Covid 19 afecto crucialmente a la ciudad del Cusco, no ajeno a 

esto, los colaboradores de la Gerencia Regional de Educación Cusco se 

desempeñaban por medio del teletrabajo, por lo que se tuvo demora al momento 

de la recolección de datos y conllevo mucho tiempo. Esto significó un retraso 

para la presente investigación.  

 El cambio de nombre institucional de nuestra unidad de análisis, ya que 

anteriormente era denominada Dirección Regional de Educación Cusco y 

posteriormente fue cambiado a Gerencia Regional de Educación Cusco. Esto 

generó una serie de trámites administrativos en la universidad para el cambio 
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de título, puesto que ya contaba con un Dictamen apto, provocando retrasos en 

cuanto al tiempo de ejecución de la presente investigación. 

 Se encontró contratiempo con la muestra de estudio, debido a que varios 

trabajadores de la Gerencia Regional de Educación Cusco se demoraban mucho 

en aceptar a responder y participar de los cuestionarios entregados, debido a la 

carga laboral. Lo cual conllevo a la demora de la recolección de datos.  

5.3 Comparación critica de la literatura existente 

El objetivo general de la presente investigación fue determinar cuál es el grado 

de relación que existe entre trabajo en equipo y el desempeño laboral del capital 

humano en la oficina de Administración de la Gerencia Regional de Educación Cusco 

– 2021. Es así que, tras la aplicación del cuestionario a 35 colaboradores se puedo 

observar que p=0.000<0.05, en la prueba de Chi cuadrado, confirmando la 

confiabilidad de los datos. Asimismo, la correlación de Spearman es igual a 0.710, lo 

que significa que existe una relación positiva alta entre el trabajo en equipo con el 

desempeño laboral. Por otro lado, en estudios precedentes realizado por Sotelo (2019) 

arrojaron como resultado que la relación entre el trabajo en equipo y el desempeño 

laboral es directa; puesto que el valor de chi cuadrado es X2t= 16.919. Es decir, los 

resultados de la presente investigación y la realizada por Sotelo (2019) se asemejan 

con el estudio presente.  

En cuanto al primer objetivo específico que busca determinar cuál es el grado 

de relación que existe entre complementariedad y el desempeño laboral del capital 

humano en la oficina de administración de la Gerencia Regional de Educación Cusco 

– 2021, se tuvo que p=0.023<0.05 en la prueba Chi – cuadrado, confirmando la 

confiabilidad de los datos y la independencia. Asimismo, la correlación de Spearman 

es del 0.474, lo que implica una relación positiva y moderada. El resultado que se 

obtuvo respecto a la dimensión de complementariedad en la investigación efectuada 
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por Pancorbo y Mendoza (2018) fue que la complementariedad se presenta de manera 

poco adecuada con un promedio de 2.61, demostrando que la especialización del 

personal y la división de tareas en el hospital no es una prioridad. Este resultado se 

relaciona con la presente investigación pues el capital humano realizan sus funciones 

designadas dominando sus tareas de manera adecuada en el ámbito laboral. 

En tanto al segundo objetivo específico que es determinar cuál es el grado de 

relación que existe entre la confianza y el desempeño laboral del capital humano en la 

oficina de administración de la Gerencia Regional de Educación Cusco, se tuvo que 

como p=0.003<0.05, en la prueba Chi – cuadrado, y se confirmó la confiabilidad de 

los datos. Asimismo, la correlación de Spearman fue de 0.600, lo que significa una 

correlación positiva moderada. En contraste con los resultados respecto a la confianza 

que obtuvo Pancorbo y Mendoza (2018) en su investigación señalaron que existe un 

nivel bajo de confianza con un promedio de 2.27 evidenciando que la responsabilidad 

en la institución no se asume por parte del personal de manera adecuada debido a que 

los trabajadores no logran opinar y expresar de manera abierta sus ideas a sus 

compañeros de trabajo. Este resultado se relaciona con la presente investigación pues 

el capital humano que realizan sus actividades con confianza en sus compañeros se 

desempeñan moderadamente en el ámbito laboral. 

Respecto al tercer objetivo específico que trata de determinar cuál es el grado 

de relación que existe entre coordinación y el desempeño laboral del capital humano de la 

oficina de Administración de la Gerencia Regional de Educación Cusco – 2021, se obtuvo 

como resultado p=0.001<0.05, en la prueba Chi – cuadrado, por lo que se confirmó la 

confiabilidad de los datos. Y la correlación de Spearman fue de 0.576, lo que significó 

que existe una relación positiva moderada, lo que implicó que, si el capital humano 

actúa de forma coordinada o no, esto repercutirá en el desempeño laboral de forma 



87 

 

moderada. Respecto a la coordinación Pancorbo y Mendoza (2018) en su investigación 

refirieron que la coordinación se desarrolla de forma poco adecuada con un con un 

promedio de 2.56, ello se evidencia cuando las personas en la institución se involucran 

muy poco en las actividades. Estos resultados que tienen similitud con el presente 

estudio, demuestran que, si el capital humano actúan de forma coordinada o no, ello 

repercutirá moderadamente en el desempeño laboral. situación que muestra muy poco 

en las actividades de la institución.  

En cuanto al cuarto objetivo específico que se planteó determinar cuál es el 

grado de relación que existe entre la comunicación y el desempeño laboral del capital 

humano, se pudo observar que p=0.000 <0.05, en la prueba Chi – cuadrado, lo cual 

confirmó la confiabilidad de los datos, mientras que la correlación de Spearman fue 

igual a 0.672, lo que significó que, existe una relación positiva moderada de 

comunicación con desempeño laboral. En cuanto a la comunicación, el resultado de la 

investigación realizada por Pancorbo & Mendoza (2018), fue que la comunicación se 

desarrolla a un nivel regular, con un promedio de 2.75, situación que muestra que las 

personas no utilizan una comunicación asertiva, pues muchos se escudan tras la 

sinceridad para decir las cosas de manera más cruda posiblemente lastimándose entre 

compañeros de trabajo. Resultado que puede considerarse similar al del presente 

estudio, ya que, por los resultados obtenidos, se traduce que la comunicación afecta 

moderadamente en el desempeño laboral, porque difícilmente el capital humano 

expresan sus emociones o información personal y no son claras causando confusión 

en el ambiente laboral, asi mismo no sienten la motivación por parte de los superiores. 

Por último,  el quinto objetivo específico se propuso determinar cuál es el 

grado de relación que existe entre el compromiso y el desempeño laboral del capital 

humano en la oficina de Administración de la Gerencia Regional de Educación Cusco 
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– 2021, se obtuvo que a p=0.021 <0.05, en la prueba Chi – cuadrado, confirmando la 

confiabilidad de los datos; y la correlación de Spearman que fue de  0.620 lo que indica 

que existe una relación positiva moderada entre el compromiso y el desempeño 

laboral; es decir,  si las tareas son realizadas con el compromiso debido, entonces el 

desempeño laboral mejorará de forma moderada. Respecto al compromiso en el 

estudio realizado por Pancorbo y Mendoza (2018) sus resultados arrojaron que el 

compromiso del personal administrativo en el hospital de Quillabamba presenta nivel 

bajo, con un promedio de 2.48, lo que supone que las actividades no siempre son 

realizadas con la participación de todos los colaboradores, existiendo una 

identificación muy baja de pertenencia al grupo con el que trabajan.  Este resultado se 

relaciona con el presente trabajo de investigación en cuanto al compromiso de alguna 

manera ambos resultados indican que el compromiso no afecta de manera significativa 

al ser relaciona moderadamente con el desempeño laboral. 

5.4 Implicancias de estudio 

Esta investigación fue realizada utilizando y aplicando el cuestionario 

totalmente trasparente para identificar la relación entre la variable trabajo en equipo y 

la variable desempeño laboral de la Gerencia Regional de Educación Cusco.  

Así mismo, el estudio presentó una relación entre ambas variables, dando 

como resultado un valor de rho de Spearman = 0.710, lo que implica una relación 

positiva y alta. Por tanto, con el fin de aportar a más teorías y conocimientos se puede 

dar a conocer que la implementación del trabajo en equipo logrará influenciar de 

manera positiva en la mejora del desempeño laboral. Los resultados obtenidos serán 

de utilidad para dar solución al problema que afecta a la institución. 
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CONCLUSIONES 

De acuerdo a los resultados obtenidos y después de analizar la presente investigación 

sobre el trabajo en equipo y desempeño laboral del capital humano de la oficina de 

Administración de la Gerencia Regional de Educación Cusco, se obtuvo las siguientes 

conclusiones: 

Primera: Dentro del estudio de investigación se pudo afirmar que existe una relación 

positiva y alta entre el trabajo en equipo y desempeño laboral, de acuerdo al coeficiente de 

correlación Rho de Spearman igual a 0.710 y el valor P-value = 0.00 menor a 0.05. Esto indica 

que el trabajo en equipo del capital humano se realiza de forma positiva o se incrementa, en 

el mismo sentido, el desempeño laboral se incrementara directamente. 

Segunda: Para el primer objetivo específico planteado, se concluye que existe una 

relación positiva y moderada entre la dimensión de complementariedad y desempeño laboral, 

mediante el valor del coeficiente Rho de Spearman = 0.474 y el valor de P_value = 0.00. Esto 

indica que la relación entre la complementariedad y el desempeño laboral no es fuerte, si los 

colaboradores no cumplen con todos los requisitos tendrá una moderada variación del 

desempeño laboral.  

Tercera: Para el segundo objetivo, se concluyó que existe una relación moderada y 

positiva entre la confianza y el desempeño laboral, de acuerdo al coeficiente de correlación 

Rho de Spearman igual a 0.600 y el valor de significancia menor a 0.05; indica que existe una 

relación no tan fuerte; es decir, ante una variación del nivel de confianza, en la misma 

dirección el desempeño laboral varia, pero con menor intensidad.  

Cuarta: De acuerdo al tercer objetivo planteado, se concluye que existe una relación 

positiva y moderada entre la coordinación y el desempeño laboral, mediante el valor del 

coeficiente Rho de Spearman = 0.576, por lo que, ante un incremento del nivel de 

coordinación, en el mismo sentido el desempeño laboral se incrementara. 
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Quinta: Para el objetivo planteado, se concluye que existe una relación positiva y 

moderada entre la comunicación y el desempeño laboral, de acuerdo al coeficiente de 

correlación de Spearman igual a 0.672; por lo que, si el capital humano tiene una adecuada 

comunicación o no, el desempeño laboral en el mismo sentido va a cambiar y en menor 

intensidad.  

Sexta: Para el último objetivo, se concluye que existe una relación positiva y 

moderada entre el compromiso y el desempeño laboral, mediante la correlación Rho de 

Spearman = 0.620, lo que indica, ante un incremento del compromiso del capital humano al 

realizar sus funciones, el desempeño laboral, en la misma dirección va incrementar.  
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RECOMENDACIONES 

Como anteriormente pudimos ver las conclusiones de la investigación y de acuerdo a 

esta podemos proponer las siguientes recomendaciones a la oficina de Administración de la 

Gerencia Regional de Educación Cusco: 

Primera: Se recomienda a la oficina de administración de la Gerencia Regional de 

Educación Cusco, que, respecto a trabajo en equipo, se incorporen políticas y estrategias que 

permitan desarrollar y mejorar el trabajo en equipo. Así, por ejemplo, talleres participativos 

semanales, reuniones de confraternidad en los que se pueda poner en práctica de manera 

informal pequeñas actividades de trabajo en equipo, para que luego pueda ser aplicado en 

ámbito laboral.  

Segunda: Se recomienda al jefe de la oficina de administración, que fomente la 

complementariedad por medio de pequeños grupos, en la que cada participante tenga 

conocimiento de sus habilidades, de esta forma puedan evidenciar los problemas que existan 

o puedan evidenciarse dentro de la institución y qué pueden proponer para dar solución.  

Tercera: Se recomienda al jefe de la oficina de administración, generar espacios de 

autoconocimiento y mejora, con la ayuda de un especialista, esto con la finalidad optimizar 

sus niveles de seguridad, respeto, empatía, responsabilidad y compromiso, por lo que su 

desempeño laboral mejorará de manera constante. 

Cuarta: Se recomienda al jefe de la oficina de administración que se organice y se 

lleve a cabo talleres de capacitación con respecto al (MOF, CAP, RIP, TUPA, MEF, ROF, 

ETC), en si aquellos reglamentos que se encuentren vigentes, todo ello con el fin de la 

coordinación se mejore y no haya malos entendidos en la aplicación de dichas normativas, lo 

que generara que su desempeño mejore.  

Quinta: Se recomienda al jefe de la Gerencia Regional de Educación Cusco, realizar 

talleres en el que se puedan interactuar, así, por ejemplo, por medio de pequeñas 
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conversaciones respecto a determinadores temas para fortalecer los canales de comunicación 

dentro de las distintas áreas y oficinas, así mismo añadir un buzón de sugerencias anónima  

para de esta manera no dejar pasar opiniones valiosas por el hecho de que el capital humano 

sea tímido o aun no tenga la confianza necesaria; es importante escucharlos, planificar e 

integrar estrategias de comunicación interna a las acciones de la organización, como por 

ejemplo crear un manual de bienvenida para que de esta manera el capital humano se sienta 

mas en confianza y relajado de esta manera se rompa el hielo. 

Sexta: Se recomienda al jefe de la oficina de administración que se genere ciertos 

incentivos a aquellos trabajadores o equipos que mejor realicen sus funciones, con la finalidad 

de que se fomente el compromiso a realizar las tareas de forma eficiente y adecuada, dichos 

incentivos puede ser el reconocimiento como el empleado del mes, una pequeña 

remuneración, bonos, entre otros. Ya que de esta manera el desempeño laboral por parte del 

capital humano mejorará y por ende los objetivos que fueron establecidos por la entidad serán 

cumplidos al 100%. 
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ANEXO 1 

MATRIZ DE CONSISTENCIA DE LA INVESTIGACIÓN 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES 
MÉTODO DE 

INVESTIGACIÓN 

PROBLEMA GENERAL 

¿Cuál es el grado de relación que 

existe entre trabajo en equipo y 

desempeño laboral del capital 

humano en la oficina de 

administración de la Gerencia 

Regional de Educación Cusco – 

2021? 

OBJETIVO GENERAL 

Determinar cuál es el grado de 

relación que existe entre trabajo en 

equipo y el desempeño laboral del 

capital humano en la oficina de 

Administración de la Gerencia 

Regional de Educación Cusco – 

2021. 

HIPÓTESIS GENERAL 

El trabajo en equipo se relaciona 

con el desempeño laboral del 

capital humano en la oficina de 

Administración de la Gerencia 

Regional de Educación Cusco – 

2021. 

VARIABLE DE 

ESTUDIO 1 

Trabajo en Equipo  

  

Dimensiones: 

 Complementariedad 

 Confianza 

 Coordinación 

 Comunicación 

 Compromiso  

 

VARIABLE DE 

ESTUDIO 2 

Desempeño Laboral 

 

Dimensiones: 

 Desempeño de tareas 

 Civismo 

 Falta de Productividad 

Tipo de investigación 

 Básica  

Enfoque de 

investigación 

 Cuantitativo  

Diseño de la 

investigación 

 No Experimental 

Alcance de la 

investigación 

 Correlacional 

Población y muestra 

de la investigación 

35 colaboradores de la 

oficina de 

Administración de la 

Gerencia Regional de 

Educación Cusco. 

Técnica e 

instrumento de 

investigación  

 Encuesta  

 cuestionario  

PROBLEMAS ESPECÍFICO 

P.E.1 ¿Cuál es el grado de 

relación que existe entre 

complementariedad y el 

desempeño laboral del capital 

humano en la oficina de 

Administración de la 

Gerencia de Educación 

Cusco – 2021?  

P.E.2 ¿Cuál es el grado de 

relación que existe entre la 

confianza y el desempeño 

laboral del capital humano en 

la oficina de Administración 

de la Gerencia Regional de 

Educación Cusco – 2021? 

P.E.3 ¿Cuál es el grado de 

relación entre coordinación y 

el desempeño laboral del 

capital humano en la oficina 

de Administración de la 

OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

O.E.1 Determinar cuál es el grado 

de relación que existe entre la 

complementariedad y 

desempeño laboral del capital 

humano de la Gerencia 

Regional de Educación 

Cusco – 2021. 

O.E.2 Determinar cuál es el grado 

de relación que existe entre la 

confianza y el desempeño 

laboral del capital humano en 

la oficina de Administración 

de la Gerencia Regional de 

Educación Cusco – 2021. 

O.E.3 Determinar cuál es el grado 

de relación que existe entre 

coordinación y el desempeño 

laboral del capital humano de 

la oficina de Administración 

de la Gerencia Regional de 

Educación Cusco – 2021. 

HIPÓTESIS ESPECÍFICOS 

H.E.1. La 

complementariedad se 

relaciona con el desempeño 

laboral del capital humano 

en la oficina de 

Administración de la 

Gerencia Regional de 

Educación Cusco – 2021. 

H.E.2. La confianza se 

relaciona con el desempeño 

laboral del capital humano 

en la oficina de 

Administración de la 

Gerencia Regional de 

Educación Cusco – 2021. 

H.E.3. La coordinación 

se relaciona con el 

desempeño laboral del 

capital humano en la oficina 

de Administración de la 
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Gerencia Regional de 

Educación Cusco – 2021? 

P.E.4 ¿Cuál es la relación entre 

la comunicación y el 

desempeño laboral del capital 

humano en la oficina de 

Administración de la 

Gerencia Regional de 

Educación Cusco – 2021? 

P.E.5 ¿Cuál es el grado de 

relación que existe entre el 

compromiso y el desempeño 

laboral del capital humano en 

la oficina de Administración 

de la Gerencia Regional de 

Cusco – 2021? 

O.E.4 Determinar cuál es la relación 

entre la comunicación y el 

desempeño laboral del capital 

humano en la oficina de 

Administración de la 

Gerencia Regional de 

Educación Cusco – 2021. 

O.E.5 Determinar cuál es el grado 

de relación que existe entre el 

compromiso y el desempeño 

laboral del capital humano en 

la oficina de Administración 

de la Gerencia Regional de 

Educación Cusco – 2021. 

Gerencia Regional de 

Educación Cusco – 2021. 

H.E.4. La 

comunicación se relaciona 

con el desempeño laboral del 

capital humano en la oficina 

de Administración de la 

Gerencia Regional de 

Educación Cusco – 2021. 

H.E.5. El compromiso 

se relaciona con el 

desempeño laboral del 

capital humano en la oficina 

de Administración de la 

Gerencia Regional de 

Educación Cusco – 2021. 

Procesamiento para 

el análisis de datos 

SPSS Y Excel  
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ANEXO 2 

MATRIZ DE INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCIÓN DE DATOS EN LA OFICINA DE ADMINISTRACIÓN DE LA 

GERENCIA REGIONAL DE EDUCACIÓN CUSCO – 2021 

VARIABLE DIMENSIÓN INDICADORES ÍTEMS PESO 
N° DE 

ÍTEMS 

CRITERIO DE 

EVALUACIÓN 

TRABAJO EN 

EQUIPO 

“Es un método 

colectivo donde 
los participantes 

compartes 

opiniones, 
experiencias, 

respetando sus 

roles y funciones 
de cada miembro, 

logrando cumplir 

los objetivos para 
alcanzar metas 

comunes y la 

efectividad de la 

organización y/o 

entidad mediante 
sinergias 

positivas” 

(Martinez, 
Exposito, 

Quesada, & 

Lopez, 2018, pág. 
118). 

COMPLEMENTARIEDAD 

“Es una herramienta donde cada 

participante del equipo debe 

poseer dominio de funciones 
específicas al servicio de toda una 

agrupación que deben 

complementarse para lograr el 
trabajo en adelante. Tiene como 

características el conocimiento , 

dominio de tareas, especialización 
y la sinergia” (Martinez, Exposito, 

Quesada, & Lopez, 2018, pág. 32). 

Conocimiento: “Es una combinación fluida de experiencia asimilada, valores e 

información contextualizada, calidad que proporciona un marco para evaluar e 

incorporar nueva experiencias e información. Muchos lo señalan como un tema 

abstracto y surgen muchos conceptos sobre conocimiento haciendo hincapié en el 
proceso por el cual una persona reúne información, experiencia y sabiduría a un 

tema relacionado” (Cobarsí, 2011, pág. 7). 

1. Considera usted que sus compañeros 

cuentan con la experiencia para 

cumplir con los objetivos de la 

organización. 
 

2.8% 4 

Nunca 

Casi nunca 

A veces 

Casi Siempre 
Siempre 

Dominio de tareas: “Es el conjunto de tareas o labores que debe realizarse en un 
tiempo limitado y que le permite al capital humano a identificarse y llevar a cabo 

una pieza de trabajo completa” (Newstrom, 2011, pág. 258). 

2.Considera usted que sus compañeros 
cumplen con sus tareas o labores en el 

tiempo que se establece para 

desarrollarlos. 

Especialización: “Es consecuencia de la división de trabajo; cada órgano tiene 
funciones y tareas específicas y especializadas. Los autores neoclásicos adoptan 

estos criterios y pasan a preocuparse por la especialización de los órganos que 

conforman la estructura organizacional. Es muy importante para que de esta 

manera un individuo o una empresa de un mercado competitivo pueda abarcar de 

mejor manera solo un sector y pueda dominarlo, centrarse en una actividad en 
concreto en vez de abarcar la totalidad de dichas actividades posibles” (Porres, 

2018, pág. 50) 

3, Sus compañeros tienen dominio de 
sus tareas centrándose netamente en 

una actividad en concreto. 

Sinergia “Se concibe como resultado de la administración de negocios que 

operan conjuntamente luego de una adquisición surgiendo asi de una 
administración conjunta a partir de la colaboración de toda la unidad de la 

entidad” (Rivas & Londoño, 2017, pág. 154). 

4.Considera usted que en su centro de 

trabajo se unen esfuerzos para realizar 
las labores diarias. 

CONFIANZA 

“Cada participante naturalmente 
debe confiar en la óptima labor de 

sus compañeros, tomando en 

cuenta su responsabilidad a la hora 

de realizar su tarea en la forma y 

tiempo establecido. La confianza 

se caracteriza por el cumplimiento 
de los acuerdos, autonocimiento, 

empowerment y libertad de 

expresión” (Martinez, Exposito, 
Quesada, & Lopez, 2018, pág. 32). 

Cumplimiento de acuerdos: “Actuar con seriedad y rigor de acuerdo con una 

obligación, una orden o un compromiso. Significa actuar o llevar a cabo aquello 
que ha sido acordado previamente realizando la función que se delega” (Pancorbo 

& Mendoza, 2019, pág. 19) 

5.Considera usted que sus compañeros 

de trabajo laboran con seriedad 
respecto a las actividades según lo 

acordado. 

2.8% 4 

Nunca 

Casi nunca 
A veces 

Casi Siempre 

Siempre 
Autoconocimiento: “Es conocerse a sí mismo, comprender nuestras actitudes 

positivas, negativas, defectos y flaquezas para poder mitigarlos; es importante 
tener conciencia de nuestros actos de esa manera poder reflexionar sobre ellos, 

mediante la autobservación vamos reconociendo nuestros valores, capacidades, 

intereses y posibilidades” (Dennett, 2011, pág. 4). 

6.Considera usted que sus compañeros 

de trabajo tienen actitudes positivas de 
conciencia   que reconocen sus 

defectos.  

Empowerment: “Dar poder al equipo de trabajo y potenciándolo. Hacer 

referencia a fijar claramente los objetivos de desempeño con dad responsabilidad 

personal correspondiente. Proporciona Gerencia y define responsabilidad 
aprovechando la diversidad de manera clara de cada miembro del equipo para 

lograr un valor agregado superior en el negocio. Combina perfectamente 

7.Considera usted que sus superiores 

confían en sus colaboradores a la hora 

de delegar labores diarias. 
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situación, tiempo y persona, estableciendo una integridad eficaz en el equipo de 

trabajo buscando emprender acciones eficaces para mejorar el capital humano y 
las capacidades de los demás” (Alles M. A., 2005, pág. 98) 

Libertad de expresión: “Es el derecho fundamental de las personas; tomar la voz 

publica para hacer conocer a todos lo que se piensa o la información que se 

dispone. Es considerada un instrumento fundamental para el descubrimiento de 
la verdad. La libertad es diseminar la información y opinión asi como la de 

reprender las posiciones de otros, es un factor clave para evitar concepciones 

equivocadas sobre los hechos y los valores” (Loreti & Lozano, 2015, pág. 17). 

8.Considera usted que en su 

centro de trabajo se tiene la libertad de 

expresar opiniones tanto personales 
como laborales. 

COORDINACIÓN 

“En el trabajo en equipo debe 

sestar presente el liderazgo para 

coordinar e involucrar a los 

integrantes de dicha entidad 

organizando sus funciones 
obteniendo una rápida 

adaptabilidad por parte de los 

integrantes asi generar un trabajo 
armónico” (Martinez, Exposito, 

Quesada, & Lopez, 2018, pág. 32). 

Adaptabilidad: “Es la capacidad para apreciar y comprender perspectivas 

diferentes donde se cambia las conductas y convicciones a fin de conseguir una 

flexibilidad en forma rápida y eficiente a diversas situaciones, medios, contextos 

e individuos. Implica la realización de una revisión crítica de su propia actuación” 

(Alles M. A., 2012, pág. 42). 

9.Sus compañeros se adaptan 

rápidamente a las exigencias por parte 

de sus superiores. 

1.6% 3 

Nunca 

Casi nunca 

A veces 

Casi Siempre 

Siempre 

Organización de funciones: “Es la descripción de las tareas que se deben 

cumplir en un determinado orden, permite determinar las funciones específicas y 
responsabilidades de cada trabajador” (Espinoza, 2015, pág. 28) 

10. Considera usted que sus superiores 

delegan funciones específicas a la hora 
de trabajar en equipo. 

Trabajo armónico: “Esa la integración equilibrada y equitativa de tareas y 
actividades desarrolladas por los diferentes integrantes de una organización. Para 

efecto de ello, las tareas deben ser proporcionales entre sí, de modo que su 

implantación genere responsabilidades compartidas” (Pancorbo & Mendoza, 
2019, pág. 21). 

11. Considera usted que en su centro de 
trabajo se designan responsabilidades 

de manera equitativa. 

COMUNICACIÓN 

“Es indispensable la utilización de 
este elemento para el 

funcionamiento de la organización 

ya que debe ser claro y preciso 
entre todos los integrantes. 

Aprender a escuchar y hacerlo 

efectivamente ayuda a no generar 
malos entendidos, confusiones o 

un ambiente poco grato. Para que 
la comunicación sea de manera 

efectiva y aporte al trabajo en 

equipo el necesario seguir las 
siguientes funciones: control, 

motivación. Expresión de 

emociones e información” 
(Martinez, Exposito, Quesada, & 

Lopez, 2018, pág. 32). 

Control: “La comunicación tiene un alto potencial de control en el 

comportamiento de la organización, grupos y personas. Cuando los integrantes 
siguen normas y procedimientos de trabajo o cuando comunican un problema 

laboral a su superior inmediato, provocan que la comunicación tenga una función 

de control. Se debe respetar la jerarquía, las normar formales; sirve para 
comprobar si esto efectivamente ocurre. La comunicación informal también 

controla cuando el comportamiento del grupo es hostigado o cuando alguien se 

queja porque un individuo produce más o menos que la media del equipo” 
(Chiavenato I. , 2009, pág. 309). 

12.Considera usted que sus 

compañeros comunican de manera 
inmediata un problema laboral a sus 

superiores. 

2.8% 4 

Nunca 

Casi nunca 
A veces 

Casi Siempre 

Siempre 

Motivación: “Es el resultado de la interacción de los individuos como los 

procesos que inciden en la entidad, Gerencia u persistencia del esfuerzo que 

realiza un individuo para el logro eficiente de un objetivo. Si bien la motivación 
en general se refiere al esfuerzo para lograr cualquier meta planteada por la 

organización y/o entidad” (Judge & Robbins, 2009, pág. 175). 

13. Sus compañeros de trabajo se 

esfuerzan para lograr cualquier meta 

planteada por la organización. 

Expresión de emociones: “Es generar una emoción asertiva y suficientemente 
clara para que no haya confusión en el oyente, en consecuencia expresar nuestras 

emociones ayuda al procesamiento de nuestras experiencias para así contribuir a 

nuestro bien psicológico, si de alguna manera se reprime estas emociones se 
genera un dolor sentimental y reprimirlas contribuyen al bajo desempeño y 

productividad de su vida laboral” (Francisco, Gervas, & Hervas, 2005, pág. 2) 

14. Sus compañeros de trabajo 
expresen emociones que contribuyan a 

la productividad de la organización. 
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Información: “Es un mensaje entre un emisor y un recepto que modifica las 

expectativas o la disposición del receptor con un asignado o un propósito. Este 
mensaje está basado en datos que han sido procesados para que la información 

tenga ese significado o propósito para el receptor. Esto quiere decir que, según 

los intereses del receptor, la información que se brinda puede tener valores 
distintos según sea su utilidad; es así que muchos detonan que la información es 

poder y es la materia prima para el conocimiento” (Cobarsí, 2011, pág. 7). 

15. considera usted que los mensajes 

emitidos por sus superiores son de 
manera clara para realizar sus 

obligaciones diarias. 

COMPROMISO 

“Significa que cada integrante del 
equipo está comprometido a dar lo 

mejor de sí mismo, demostrando 

proactividad, responsabilidad, 

cooperación y metas comunes con 

eficiencia en el servicio público” 

(Martinez, Exposito, Quesada, & 
Lopez, 2018, pág. 32). 

Proactividad: “Es la autonomía en el desarrollo de sus gestiones. Capacidad para 

reaccionar activamente en las diferentes situaciones en el que debe actuar, 
tendiendo a buscar y proponer nuevas alternativas” (Alles M. , 2008, pág. 138) 

16.Considera usted que sus 

compañeros de trabajos proponen 
nuevas alternativas frente a 

dificultades que se presentas 

diariamente en la organización. 

2.8% 4 

Nunca 

Casi nunca 
A veces 

Casi Siempre 

Siempre 

Responsabilidad: “Se entiende como el deber del capital humano o 

colaboradores de rendir cuenta ante una autoridad superior y ante el público por 

los fondos o bienes públicos y/o por una misión u objetivo encargado y aceptado” 
(Ardila, 2009, pág. 51) 

17.Sus compañeros rinden cuenta ante 

sus superiores por los fondos o bienes 

de la organización. 

Cooperación: “Consiste en el trabajo en común llevada a cabo por parte del 

grupo de trabajo o entidades mayores hacia un objetivo compartido, generalmente 

usando métodos comunes en lugar de laborar de manera separada en 
competición” (Blas, 2014, pág. 154) 

18.Considera usted que en la 

organización se trabaja de acuerdo a 

los objetivos compartidos en beneficio 
de esta.  

Metas comunes: “Son los objetivos cuantitativos con un horizonte temporal 

definido, para lo cual se dispone de acciones u operaciones que buscan lograr 
finalidades. Cuando las metas son compartidas por dos o más individuos se dice 

que son comunes” (Espinoza, 2015, pág. 23). 

19. Considera usted que las metas son 

compartidas por dos o más 
compañeros de trabajo.  

DESEMPEÑO 

LABORAL 

“En el pasado, la 

mayoría de las 
organizaciones 

solo evaluaban la 

forma en que el 
capital humano 

realizan las tareas 

incluidas en la 
descripción del 

puesto de trabajo; 

sin embargo, con 
los integrantes 

actuales y más 

orientadas al 
servicio, requieren 

de más 

información. Los 
investigadores 

ahora reconocen 

tres tipos de 
conductas que 

DESEMPEÑO DE LA TAREA 

“Se refiere al cumplimiento, 

obligaciones y responsabilidades 

de un bien o un servicio. Para un 
adecuado desempeño de la tarea se 

debe tomar en cuenta los 

siguientes componentes: tareas 
específicas de cada puesto, 

supervisión” (Robbins & Judge, 

2013, pág. 555) 

Tareas específicas: “Se refiere a la designación o división de tareas en las que el 

capital humano está especializado y por consiguiente ser bien señalada, por lo que 

muchas veces la tarea puede ser repetitiva” (Robbins & Coulter, 2010, pág. 25) 

20.En su centro de trabajo la 

designación de tareas son de manera 

específica. 

2.8% 

 
4 

Nunca 

Casi nunca 

A veces 

Casi Siempre 
Siempre Supervisión: “Se encarga de la inspección del cumplimiento de una determinada 

actividad, verificando la eficiencia, eficacia y control interno mediante 

seguimientos de esta manera identifica si las acciones de cada nivel del proceso 
conducen a los siguientes niveles previstos o si es necesario hacer cambios, 

descubriendo los errores e irregularidades que no fueron detectados con las 

actividades de control, permitiendo realizar las correcciones y modificaciones 
necesarias” (Lucero M, 2016, pág. 4). 

21. Considera usted que en las oficinas 

de administración se realizan 

inspecciones eficientes en beneficio de 
esta. 

22. Considera usted que en las oficinas 

de administración se detectan a tiempo 
los errores para en una próxima 

corregirlos.  

Liderazgo: “Capacidad para promover la eficacia del equipo, delegar 

responsabilidades y controlarlas continuamente. Habilidad para transmitir al 
equipo los valores y visión del negocio y ser el receptor de la confianza del grupo. 

Ser reconocido como un líder y modelo a seguir por el grupo” (Alles M., 2008, 

pág. 103). 

23. Considera usted que sus superiores 

son un modelo a seguir que incentive 
el trabajo en equipo. 

 

CIVISMO 

“También llamado desempeño 

contextual que hace referencia a 
las acciones que contribuyen al 

ambiente psicológico de la 

organización, como tal brindar 
ayuda a los demás, aunque esta no 

Relaciones interpersonales: “Son aquellas relaciones en equipos o grupos para 

socializar, donde existe un alto grado de confianza y respeto en diversas 

situaciones o circunstancias; estableciendo lazos de comunicación efectivos, 
creando asi condiciones favorables para que una organización sea sólida y 

positiva” (Chiavenato I. , 2009, pág. 128) 

24. Considera usted que en su centro de 

trabajo incentivan las relaciones para 

socializar entre compañeros. 
25. Considera usted que en su centro de 

trabajo existe la confianza que 

incentiva tener un respeto mutuo entre 
compañeros. 

2.8% 

 
4s 

Nunca 

Casi nunca 

A veces 
Casi Siempre 

Siempre 
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contribuye el 

desempeño 
laboral: 

desempeño de la 

tarea, civismo y 
falta de 

productividad” 

(Robbins & Judge, 
2013, pág. 555). 

se solicite, respaldar los objetivos, 

tratar a cada miembro con respeto. 
Hacer referencias constructivas 

siendo positivos en el campo 

laboral. Cabe resaltar dos 
indicadores como las relaciones 

interpersonales y la otra 

dedicación al trabajo” (Robbins & 
Judge, 2013, pág. 555). 

Dedicación al trabajo: “Es donde el capital humano debe mantenerse firme para 

poder lograr los objetivos en el tiempo establecido, es desear algo que uno se 
propone llegar a cumplirlo con mucha perseverancia y llevando a una satisfacción 

de cumplirla. Una persona dedicada es aquella que en todo momento demuestra 

que es capaz, comprometida, motivada y dispuesta a persistir si sufre alguna 
caída, aquella que considere el trabajo en equipo una pieza clave para lograr un 

objetivo exitoso. En conclusión, es la dedicación intensa hacia una actividad 

asignada y determinada, entregarse al cumplimiento del deber consigo mismo y 
con sus compañeros, por consiguiente lograr las competencias establecidas” 

(Guzmán & Mayta, 2018, pág. 51). 

26. Considera usted sus compañeros de 

trabajo demuestran dedicación con el 
debido compromiso para lograr un 

objetivo exitoso.  

27. Sus compañeros de trabajo realizan 
sus tareas con mucha perseverancia 

para lograr los objetivos en el tiempo 

establecido. 

CONDUCTAS 

CONTRAPRODUCTIVAS 

“También llamado falta de 

productividad, esto incluye el 

comportamiento que dañan de 
manera activa a la organización. 

Tales conductas que incluyen; 

conductas inadecuadas e 
irresponsabilidad laboral” 

(Robbins & Judge, 2013, pág. 

555). 

Conductas inadecuadas: “Existe estudios recientes sobre este tipo de 

comportamiento que ha pretendido identificar características no deseables de los 

colaboradores, por ejemplo: uso de internet para fines no relacionados con el 

trabajo, discusión con un compañero de trabajo, hacer llamadas personales, fingir 

una enfermedad” (Bontigui, 2011, pág. 302). 

28 Sus compañeros presentan 

conductas inadecuadas (uso de celular, 

uso de internet, discusión con un 

compañero) no relacionados con el 

trabajo. 

1.6% 3 

Nunca 

Casi nunca 

A veces 

Casi Siempre 

Siempre 

Irresponsabilidad laboral: “Es una de las debilidades del desarrollo humano, es 

de las que más afecta a empresas o instituciones. Puede generar la pérdida de 

empleo y el mal funcionamiento de una empresa; entre ellos la impuntualidad, el 
uso de objetos indebidos sin previo aviso, demostrar negatividad o faltar a 

reuniones, etc.” (Universidad San José, 2017, pág. 1). 

29. Considera usted que sus 

compañeros cumplen con 

responsabilidad los horarios de trabajo. 
30. Considera usted que sus 

compañeros muestran negatividad ante 

un acuerdo que se toman en las 
reuniones laborales . 

TOTAL 00% 30 
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ANEXO 3: INSTRUMENTO 

UNIVERSIDAD ANDINA DEL CUSCO 

FACULTAD DE CIENCIAS ECONÓMICAS, ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES 

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 

CUESTIONARIO APLICADO AL CAPITAL HUMANO EN LA OFICINA DE 

ADMINISTRACIÓN DE LA GERENCIA REGIONAL DE EDUCACIÓN CUSCO 

DATOS GENERALES 

GENERO:    MASCULINO                                 FEMENINO 

EDAD:         20 a 30 años          30 a 40 años         40 a 50 años            50 a mas  

CONDICIÓN LABORAL: NOMBRADO           CONTRATADO 

ENCUESTA N°                                                     FECHA: 

El presente cuestionario tiene como objetivo  determinar la relación entre trabajo en equipo y el 

desempeño laboral del capital humano en la oficina de administración de la Gerencia regional 

de Educación Cusco , para lo cual se le pide que lea detenidamente y cuidadosamente cada uno 

de los siguientes enunciados y marque “x” la alternativa que considere conveniente, el presente 

cuestionario es de carácter estrictamente confidencial de la veracidad de su respuesta dependen 

el éxito de la investigación. 

ENUNCIADO 

ESCALA DE VALORACIÓN  

Nunca Casi 

nunca 

A 

veces  

Casi 

siempre 

Siempre 

COMPLEMENTARIEDAD 

1. Considera usted que sus compañeros 

cuentan con la experiencia para cumplir 

con los objetivos de la organización. 

1

1 

2

2 

3

3 4 5 

2. Considera usted que sus compañeros 

cumplen con sus tareas o labores en el 

tiempo que se establece para desarrollarlos. 

1

1 

2

2 

3

3 4 5 

3. Sus compañeros dominan sus tareas y se 

centran netamente en una actividad en 

concreto. 

1

1 

2

2 

3

3 4 5 

4. Considera usted que en su centro de trabajo 

se unen esfuerzos para realizar las labores 

diarias. 

1

1 

2

2 

3

3 4 5 

CONFIANZA 

5. Considera usted que sus compañeros de 

trabajo laboran con seriedad respecto a las 

actividades según lo acordado. 

1

1 

2

2 

3

3 4 5 

6. Considera usted que sus compañeros de 

trabajo tienen actitudes positivas de 

conciencia   que reconocen sus defectos. 

1

1 

2

2 

3

3 4 5 

7. Considera usted que sus superiores confían 

en sus colaboradores a la hora de delegar 

labores diarias. 

1

1 

2

2 

3

3 4 5 

8. Considera usted que su centro de trabajo se 

tiene libertad de expresar opiniones tanto 

personales como laborales. 

1

1 

2

2 

3

3 4 5 
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COORDINACIÓN 

9. Sus compañeros de trabajo se adaptan 

rápidamente a las exigencias por parte de 

sus superiores. 

1

1 

2

2 

3

3 4 5 

10. Considera usted que sus superiores delegan 

funciones específicas a la hora de trabajar 

en equipo. 

1

1 

2

2 

3

3 4 5 

11. Considera usted que en su centro de trabajo 

se designan responsabilidades de manera 

equitativa. 

1

1 

2

2 

3

3 4 5 

COMUNICACIÓN 

12. Considera usted que sus compañeros 

comunican de manera inmediata un 

problema laboral a sus superiores. 

1

1 

2

2 

3

3 4 5 

13. Sus compañeros se esfuerzan para lograr 

cualquier meta planteada por la 

organización. 

1

1 

2

2 

3

3 4 5 

14. Sus compañeros de trabajo expresan 

emociones que contribuyan a la 

productividad de la organización.  

1

1 

2

2 

3

3 4 5 

15. Considera usted que los mensajes emitidos 

por sus superiores son de manera clara útil 

para realizar sus obligaciones diarias. 

1

1 

2

2 

3

3 4 5 

COMPROMISO 

16. Considera usted que sus compañeros de 

trabajo proponen nuevas alternativas frente 

a dificultades que se presenta diariamente 

en la organización. 

1

1 

2

2 

3

3 
4 5 

17. Sus compañeros rinden cuenta ante sus 

superiores por fondos y bienes de la 

organización. 

1

1 

2

2 

3

3 4 5 

18. Considera usted que en la organización se 

trabaja de acuerdo a los objetivos 

compartidos en beneficio de esta. 

1

1 

2

2 

3

3 4 5 

19. Considera usted que las metas son 

compartidas por dos o más compañeros. 

1

1 

2

2 

3

3 4 5 

DESEMPEÑO DE LA TAREA 

20. En su centro de trabajo la designación de 

tareas son de manera específica. 

1

1 

2

2 

3

3 
4 5 

21. Considera usted que en las oficinas de 

administración se realizan inspecciones 

eficientes en beneficio de esta. 

1

1 

2

2 

3

3 4 5 
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22. Considera usted que en las oficinas de 

administración se detectan a tiempo los 

errores para en una próxima corregirlos. 

1

1 

2

2 

3

3 4 5 

23. Considera usted que sus superiores son un 

modelo a seguir que incentiva el trabajo 

ene quipo. 

1

1 

2

2 

3

3 4 5 

CIVISMO 

24. Considera usted que en su centro de trabajo 

incentivan las relaciones para socializar 

entre compañeros. 

1

1 

2

2 

3

3 4 5 

25. Considera usted que en su centro de trabajo 

existe la confianza que incentiva tener un 

respeto mutuo entre compañeros. 

1

1 

2

2 

3

3 4 5 

26. Considera usted sus compañeros de trabajo 

demuestran dedicación con el debido 

compromiso para lograr un objetivo 

exitoso. 

1

1 

2

2 

3

3 4 5 

27. Considera usted que sus compañeros de 

trabajo realizan sus tareas con mucha 

perseverancia para lograr los objetivos en 

el tiempo establecido. 

1

1 

2

2 

3

3 
4 5 

CONDUCTAS CONTRAPRODUCTIVAS 

28. Sus compañeros presentan conductas 

inadecuadas(uso de celular, uso de 

internet, discusión con un compañero) no 

relacionados con el trabajo. 

1

1 

2

2 

3

3 
4 5 

29. Considera usted que sus compañeros 

cumplen con responsabilidad los horarios 

de trabajo. 

1

1 

2

2 

3

3 4 5 

30. Considera usted que sus compañeros 

muestran negatividad ante un acuerdo que 

se toman en las reuniones laborales. 

1

1 

2

2  

3

3 4 5 

 

¡GRACIAS! 
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Anexo 4: Procedimiento de la Baremación 

La presente investigación utilizo la escala de medida para medir cada uno de los ítems: 

Escala de medida Valor  

Nunca 1 

Casi nunca 2 

A veces 3 

Casi siempre 4 

Siempre 5 

 

Promedio máximo de los ítems del instrumento:  𝑋𝑚𝑎𝑥 = 5 

Promedio mínimo de los ítems instrumento:   𝑋𝑚𝑖𝑛 = 1 

Rango:   𝑅 = 𝑋𝑚𝑎𝑥 − 𝑋𝑚𝑖𝑛 = 4 

Amplitud:  𝐴 =
𝑅𝑎𝑛𝑔𝑜

𝑁𝑢𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑒𝑠𝑐𝑎𝑙𝑎𝑠 𝑑𝑒 𝑖𝑛𝑡𝑒𝑟𝑝𝑟𝑒𝑡𝑎𝑐𝑖ó𝑛 
=

4

5
= 0.80 

 

Construcción de la Baremación:  

 

Promedio 

Interpretación de a variable 

Trabajo en equipo Desempeño laboral 

Nunca 1,00 – 1,80 Inadecuado Muy malo 

Casi nunca 1,81 – 2,60 Poco adecuado Malo 

A veces 2,61 – 3,40 Regular Regular 

Casi siempre 3,41 – 4,20 
Moderadamente 

adecuado 
Bueno 

Siempre 4,21 – 5,00 Adecuado Muy bueno 
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Tablas Descriptivas 

Variable 1. Trabajo en equipo 

  
Nunca 

Casi 

nunca 
A veces Casi siempre Siempre 

f % f % f % f % f % 

COMPLEMENTARIEDAD           

P1: Considera usted que sus 

compañeros cuentan con la 

experiencia para cumplir con 

los objetivos de la 

organización. 

0 0.0% 6 17.1% 16 45.7% 8 22.9% 5 14.3% 

P2: Considera usted que sus 

compañeros cumplen con sus 

tareas o labores en el tiempo 

que se establece para 

desarrollarlos. 

1 2.9% 5 14.3% 14 40.0% 14 40.0% 1 2.9% 

P3: Sus compañeros tienen 

dominio de sus tareas 

centrándose netamente en 

una actividad en concreto. 

0 0.0% 6 17.1% 11 31.4% 16 45.7% 2 5.7% 

P4: Considera usted que en 

su centro de trabajo se unen 

esfuerzos para realizar las 

labores diarias. 

1 2.9% 5 14.3% 16 45.7% 11 31.4% 2 5.7% 

CONFIANZA           

P5: Considera usted que sus 

compañeros de trabajo 

laboran con seriedad respecto 

a las actividades según lo 

acordado. 

2 5.7% 6 17.1% 10 28.6% 13 37.1% 4 11.4% 

P6: Considera usted que sus 

compañeros de trabajo tienen 

actitudes positivas de 

conciencia   que reconocen 

sus defectos. 

2 5.7% 8 22.9% 15 42.9% 8 22.9% 2 5.7% 

P7: Considera usted que sus 

superiores confían en sus 

colaboradores a la hora de 

delegar labores diarias. 

0 0.0% 5 14.3% 13 37.1% 11 31.4% 6 17.1% 

P8: Considera usted que en 

su centro de trabajo se tiene 

la libertad de expresar 

opiniones tanto personales 

como laborales. 

1 2.9% 4 11.4% 11 31.4% 12 34.3% 7 20.0% 

COORDINACIÓN           

P9: Sus compañeros se 

adaptan rápidamente a las 

exigencias por parte de sus 

superiores. 

1 2.9% 5 14.3% 12 34.3% 12 34.3% 5 14.3% 

P10: Considera usted que sus 

superiores delegan funciones 

específicas a la hora de 

trabajar en equipo. 

0 0.0% 8 22.9% 5 14.3% 18 51.4% 4 11.4% 

P11: Considera usted que en 

su centro de trabajo se 
1 2.9% 9 25.7% 9 25.7% 13 37.1% 3 8.6% 
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designan responsabilidades 

de manera equitativa. 

COMUNICACIÓN 

P12: Considera usted que sus 

compañeros comunican de 

manera inmediata un 

problema laboral a sus 

superiores.  

0 0.0% 9 25.7% 11 31.4% 15 42.9% 0 0.0% 

P13: Sus compañeros de 

trabajo se esfuerzan para 

lograr cualquier meta 

planteada por la 

organización. 

2 5.7% 5 14.3% 17 48.6% 9 25.7% 2 5.7% 

P14: Sus compañeros de 

trabajo expresen emociones 

que contribuyan a la 

productividad de la 

organización. 

1 2.9% 9 25.7% 16 45.7% 9 25.7% 0 0.0% 

P15: Considera usted que los 

mensajes emitidos por sus 

superiores son de manera 

clara para realizar sus 

obligaciones diarias. 

0 0.0% 7 20.0% 15 42.9% 9 25.7% 4 11.4% 

COMPROMISO           

P16: Considera usted que sus 

compañeros de trabajos 

proponen nuevas alternativas 

frente a dificultades que se 

presentas diariamente en la 

organización. 

3 8.6% 6 17.1% 13 37.1% 11 31.4% 2 5.7% 

P17: Sus compañeros rinden 

cuenta ante sus superiores 

por los fondos o bienes de la 

organización. 

0 0.0% 10 28.6% 8 22.9% 13 37.1% 4 11.4% 

P18: Considera usted que en 

la organización se trabaja de 

acuerdo a los objetivos 

compartidos en beneficio de 

esta. 

0 0.0% 4 11.4% 14 40.0% 13 37.1% 4 11.4% 

P19: Considera usted que las 

metas son compartidas por 

dos o más compañeros de 

trabajo. 

0 0.0% 5 14.3% 13 37.1% 14 40.0% 3 8.6% 

 

  



112 

 

Variable 2. Desempeño laboral 

  
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

f % f % f % f % f % 

DESEMPEÑO DE LA TAREA           

P20: En su centro de trabajo la 

designación de tareas son de 

manera específica. 

0 0.0% 4 11.4% 11 31.4% 17 48.6% 3 8.6% 

P21: Considera usted que en las 

oficinas de administración se 

realizan inspecciones eficientes 

en beneficio de esta. 

0 0.0% 7 20.0% 18 51.4% 10 28.6% 0 0.0% 

P22: Considera usted que en las 

oficinas de administración se 

detectan a tiempo los errores 

para en una próxima corregirlos. 

3 8.6% 8 22.9% 11 31.4% 12 34.3% 1 2.9% 

P23: Considera usted que sus 

superiores son un modelo a 

seguir que incentive el trabajo en 

equipo. 

0 0.0% 5 14.3% 8 22.9% 14 40.0% 8 22.9% 

CIVISMO           

P24: Considera usted que en su 

centro de trabajo incentivan las 

relaciones para socializar entre 

compañeros. 

1 2.9% 6 17.1% 12 34.3% 12 34.3% 4 11.4% 

P25: Considera usted que en su 

centro de trabajo existe la 

confianza que incentiva tener un 

respeto mutuo entre compañeros. 

0 0.0% 4 11.4% 10 28.6% 17 48.6% 4 11.4% 

P26: Considera usted sus 

compañeros de trabajo 

demuestran dedicación con el 

debido compromiso para lograr 

un objetivo exitoso. 

0 0.0% 8 22.9% 17 48.6% 8 22.9% 2 5.7% 

P27: Sus compañeros de trabajo 

realizan sus tareas con mucha 

perseverancia para lograr los 

objetivos en el tiempo 

establecido. 

0 0.0% 11 31.4% 12 34.3% 11 31.4% 1 2.9% 

CONDUCTAS 

CONTRAPRODUCTIVAS  
          

P28: Sus compañeros presentan 

conductas inadecuadas (uso de 

celular, uso de internet, 

discusión con un compañero) no 

relacionados con el trabajo. 

2 5.7% 11 31.4% 10 28.6% 9 25.7% 3 8.6% 

P29: Considera usted que sus 

compañeros cumplen con 

responsabilidad los horarios de 

trabajo. 

0 0.0% 6 17.1% 8 22.9% 17 48.6% 4 11.4% 

P30: Considera usted que sus 

compañeros muestran 

negatividad ante un acuerdo que 

se toman en las reuniones 

laborales . 

0 0.0% 6 17.1% 7 20.0% 15 42.9% 7 20.0% 
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