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RESUMEN

La investigacion planted como objetivo general: Establecer la propuesta de mejora
del trabajo en equipo y empowerment en la pequefia empresa La Casita de los Muebles
E.LRL. en la provincia de Huaraz, 2023; el tipo de investigacion fue cuantitativo, nivel
descriptivo, disefio no experimental de corte transversal, se trabajé con una poblacién
muestral de 12 trabajadores, para recoger la informacion se aplicd la técnica de la encuesta
teniendo como instrumento un cuestionario de 19 preguntas con alternativas de respuesta
en escala de Likert; se obtuvo como resultados: E1 41.67% de los trabajadores consideran
que nunca existe una buena comunicacion entre compaieros de trabajo, el 50% sefialaron
a veces hay reconocimiento por las tareas diarias, el 75% menciona que casi siempre es
importante la empatia, el 50% indica que casi nunca hay confianza en el lider, el 50%
indica que nunca se le brinda la potestad para realizar alguna tarea, el 91.67% manifiesta
que a veces identifican las necesidades en la empresa. Se concluye que pequeia empresa
no existe una buena comunicacién entre los trabajadores debido a la carencia de
habilidades sociales y empatia entre compafieros de trabajo, tampoco se reconoce el buen
desempefio por lo cual se siente poco motivados; ademas, el lider no tiene un vinculo de
confianza con los trabajadores, no les delega responsabilidades y mucho menos tienen la
libertad para comunicar sus opiniones sobre problemas que observan en su labor diaria;

todo ello demuestra un carente trabajo en equipo y empowerment.

Palabras clave: Empowerment, pequeia empresa, trabajo en equipo.




ABSTRACT

The general objective of the research was: Establish the proposal to improve
teamwork and empowerment in the small business La Casita de los Muebles E.LLRL. in
the province of Huaraz, 2023; The type of research was quantitative, descriptive level,
non-experimental cross-sectional design, we worked with a sample population of 12
workers, to collect the information the survey technique was applied having as an
instrument a questionnaire of 19 questions with alternative answers. on Likert scale; The
results were obtained: 41.67% of workers consider that there is never good
communication between co-workers, 50% indicate that sometimes there is recognition
for daily tasks, 75% mention that empathy is almost always important, 50 % indicate that
there is almost never trust in the leader, 50% indicate that they are never given the power
to perform a task, 91.67% state that they sometimes identify the needs in the company. It
is concluded that in a small company there is no good communication between workers
due to the lack of social skills and empathy among co-workers, nor is good performance
recognized, which is why they feel little motivated; Furthermore, the leader does not have
a bond of trust with the workers, he does not delegate responsibilities to them and much
less do they have the freedom to communicate their opinions on the problems they
observe in their daily work; All of this demonstrates a lack of teamwork and

empowerment.

Keywords: Empowerment, small business, teamwork.




I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Los cambios son cada vez mas constantes en la actualidad generado en gran parte
por las nuevas tecnologias, obligando a las empresas a afrontar desafios que requieren un
cambio estratégico y cultural; ademas, la pandemia que causo el COVID-19 afecto a la
economia mundial, causando que las empresas enfoquen su gestion teniendo como eje
principal a los colaboradores (Colina et al., 2021). Esta crisis mundial afecto aun mas a
las micro y pequefias empresas, quienes cesaron sus actividades por la pandemia, dejando
de suministrar productos y servicios a la poblacion, afectando sus ingresos y en muchos

casos se retiraron del mercado (J. Garcia, Tumbajulca, et al., 2021).

A nivel mundial las microempresas y las pequefias y medianas empresas
(MIPYME) representan el 90% de las empresas, generan entre el 60% y 70% de los
empleos, su presencia en el Producto bruto interno (PBI) mundial es del 50%,
convirtiéndose en la columna vertebral de muchos paises, al tener un notable aporte en
sus economias (Organizacion de las Naciones Unidas [ONU], 2023). La tasa de
crecimiento de estas empresas es inversamente proporcional a los desafios que enfrenta,
debido a que muchos de ellos no estan preparados para hacer frente a los cambios tan
drastico que plantea la era del conocimiento, incluso las grandes empresas tienen
problemas al adoptar las nuevas estrategias de gestion. Todas las empresas trabajan por
lograr un cambio cultural, donde el trabajo en equipo y el empoderamiento de los

colaboradores sea la base para mejorar los servicios y/o bienes que ofrecen.

En América Latina las micro y pequefias empresas (MYPE) son organizaciones
importantes, con su alta participacion en la generacion de empleos, pero se contradice con
su participacion en el PBI que es de tan solo el 25%, mientras que en paises de la Union

Europea alcanza en promedio el 56%, esto refleja la alta informalidad que existe y la

gestion empirica que aplican para mantenerse en el mercado (Dini y Stumpo, 2020). En




su mayoria estas empresas responden a necesidades individuales de autoempleo,
encontrandose en condicion de informalidad, ademas tienen dificultades para acceder a

financiamiento y trabajan con poco capital humano.

En Colombia las micro y pequefias empresas representan el 90% del sector
productivo, generan el 80% del empleo y son responsables del 35% del PBI, atin su papel
es fundamental en la economia del pais, presentan ciertos problemas que afectan su nivel
de competitividad y su permanencia en el mercado; entre ellas se puede mencionar la
carencia de un lider transformacional que empodere a los colaboradores y fomente el
trabajo en equipo, que son la base para mejorar las actividades e innovar en este entorno
tan cambiante, donde las expectativas de los compradores son cada vez mas dificiles de

satisfacer (Estrada et al., 2019).

De igual forma en Ecuador las microempresas representan el 90,78% del total de
empresas que se encuentran registradas, este tipo de empresas tienen una tarea dificil si
quieren mantenerse al presentar varios inconvenientes en el camino, tanto las pequefias y
medianas empresas estan en constante preocupacion de como volverse mas competitivas
frente a las grandes empresas, siendo una tarea cada vez mas dificil, pues la gestion
tradicional, el liderazgo y el acceso a la tecnologia reduce notablemente sus oportunidades
(Pérez, 2020). Es evidente que las MYPES no logran la transformacion empresarial que
necesitan para estos tiempos, los representantes de cada empresa no tienen la capacidad
de lider que ayude a fomentar en los colaboradores la importancia del trabajo en equipo
y les brindan la confianza que los empodere para desarrollar sus tareas con autonomia sin

miedo al fracaso.

A nivel nacional, en el Peru las pequeiias empresas juegan un rol fundamental en
el desarrollo sostenible, son una gran fuente de empleo y abren paso al desarrollo

econdmico nacional (Baldeos et al., 2020). De acuerdo con la Encuesta Nacional de
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Hogares (ENAHO) realizado en el 2019, las micro y pequefias empresas (MYPE)
representan el 95% de las empresas peruanas y dieron empleo a un 47,7% de la poblacion
econdmicamente activa, ya que estas empresas son fuentes de empleos directos e
indirectos, y sus ventas anuales corresponden al 19,3% del Producto Bruto Interno (PBI);
aunque tienen como principal problema la informalidad el 36,9% no se encuentra inscrita
en la SUNAT (Lavanda et al., 2021). Las MYPE generalmente inician sus actividades
comerciales sin formalizarse, a pesar de que la SUNAT y los gobiernos locales hacen
esfuerzos para fomentarlo, estas empresas consideran que el proceso de formalizacion es

complicado y costo.

Las MYPES en nuestro pais en estos tiempos de globalizacion afrontan muchos
desafios que obstaculizan su desarrollo y crecimiento, entre ellos el acceso a
financiamiento al no cumplir con los requisitos que exigen las entidades financieras, que
no se adapta a las necesidades y realidades de este tipo de empresas; otro factor es la falta
de acceso a tecnologia limita su competitividad y capacidad para adaptarse a las nuevas
exigencias del mercado; pero sobre el factor que mas los limita es la falta de formacion y
capacitacion, rezagandolos en términos de conocimiento, estrategias, gestion financiera

y otros aspectos claves para su desarrollo.

Por otro lado, al tratar de adecuarse a las nuevas estrategias, no pueden capacitar
y desarrollar las habilidades de sus colaboradores necesarias para el trabajo en equipo y
el empowerment, sumando a ello no cuentan con sistemas formales de reconocimiento y
recompensas que ayude a motivar a sus colaboradores, teniendo como consecuencia una
falta de compromiso; en el peor de los casos estas empresas tienen una cultura muy
arraigada donde los colaboradores estan acostumbrados a seguir ordenes sin cuestionar y

no proponen sus ideas, convirtiéndose en un obstaculo para el empowerment donde ellos

deben tomar decisiones y asumir sus responsabilidad, pero esto solo funciona en




organizaciones donde existe una comunicacion efectiva y alta confianza, de lo cual

también carecen estas empresas.

A nivel local en la pequefia empresa “La Casita de los Muebles E.I.LR.L” ubicada
en la ciudad de Huaraz, al existir una organizacion jerarquica definida, los trabajadores
esperan recibir 6érdenes para realizar sus actividades, no hay trabajo en equipo porque
consideran que cada uno tiene la obligacion de desarrollar su labor y no se involucran en
la tarea del otro, ademas no sienten la confianza de expresar sus ideas en mejora de las
actividades de la empresa. Toda esta situacion se debe a que la empresa aln realiza sus
actividades basadas en una gestion tradicional, el gerente de la empresa no adopta una
posicion de lider que fomente el trabajo en equipo y les brinde la confianza a los
colaboradores de realizar sus tareas, asumiendo nuevas responsabilidades al sentirse

empoderados.

La situacion descrita deriva a la siguiente pregunta de investigacion: ;Cual es la
propuesta de mejora del trabajo en equipo y empowerment en la pequefia empresa La
Casita de los Muebles E.LR.L. en la provincia de Huaraz, 2023?; para resolver el
problema se plantearon los siguientes problemas especificos: (Cudles son las
caracteristicas de las competencias comunicativas en la pequefia empresa La Casita de los
Muebles E.I.R.L. en la provincia de Huaraz, 2023?; ;Cuales son las caracteristicas de la
accion motivacional en la pequena empresa La Casita de los Muebles E.LR.L. en la
provincia de Huaraz, 2023?; ;Cudles son las caracteristicas de la inteligencia emocional
en la pequeiia empresa La Casita de los Muebles E.ILR.L. en la provincia de Huaraz,
20237?; ;Cudles son las caracteristicas de la designacion de poder en la pequefia empresa
La Casita de los Muebles E.LLR.L. en la provincia de Huaraz, 2023?; ;Cuales son las

caracteristicas de las decisiones en la pequefia empresa La Casita de los Muebles E.I.R.L.

en la provincia de Huaraz, 2023? y ;Cuadl es la propuesta de un plan de mejora del trabajo




en equipo y empowerment en la pequefia empresa La Casita de los Muebles E.ILR.L. en

la provincia de Huaraz, 2023?

La investigacion se justifica en el aspecto tedrico, porque se realizé una busqueda
exhaustiva de trabajos previos y teorias existentes sobre el trabajo en equipo y el
empowerment, esta informacion es fundamental para dar sustento a la investigacion.
Ademas, con la investigacion se contribuye a ampliar los conocimientos sobre las
variables de estudio aplicadas a las pequefias empresas, identificindose los diferentes
problemas que afrontan en estos temas. Por ultimo, el estudio al terminar de desarrollarse
pasa a formar parte del acervo bibliografico de la universidad y servird de antecedente a

futuros estudios que abarquen el mismo tema de estudio.

En la parte préctica, se justifica en este aspecto porque se establecieron las
caracteristicas fundamentales del trabajo en equipo y el empowerment en la pequefia
empresa La Casita de los Muebles E.I.LR.L., identificindose en tal sentido la situacion de
la empresa en estos dos temas. Asimismo, los resultados y conclusiones a las que se
derivaron al finalizar el estudio sirven para tomar alternativas de solucion a la situacion

identificada.

En la parte metodologica, se justifica porque se siguid un conjunto de pasos
establecidos por el método de investigacion que se utilizd, se aplico de la misma forma
técnicas e instrumentos para recolectar la informacidon necesario para obtener los
resultados del estudio, los instrumentos que se elaboraron pasaron por la prueba de
validez por juicio de expertos y la prueba de confiabilidad por coeficiente de Alfa de

Cronbach, teniendo plena confianza de que al ser aplicados la informacion se refleje la

situacion real.




En el estudio se planteo el siguiente objetivo general: Establecer la propuesta de
mejora del trabajo en equipo y empowerment en la pequefia empresa La Casita de los
Muebles E.ILR.L. en la provincia de Huaraz, 2023; y como objetivos especificos:
Describir las caracteristicas de las competencias comunicativas en la pequefia empresa La
Casita de los Muebles E.LLR.L. en la provincia de Huaraz, 2023; Describir las
caracteristicas de la accion motivacional en la pequefia empresa La Casita de los Muebles
E.LR.L. en la provincia de Huaraz, 2023; Describir las caracteristicas de la inteligencia
emocional en la pequena empresa La Casita de los Muebles E.ILR.L. en la provincia de
Huaraz, 2023; Describir las caracteristicas de la designacion de poder en la pequefia
empresa La Casita de los Muebles E.I.LR.L. en la provincia de Huaraz, 2023; Describir las
caracteristicas de las decisiones en la pequefia empresa La Casita de los Muebles E.I.R.L.
en la provincia de Huaraz, 2023 y Elaborar una propuesta de un plan de mejora del trabajo

en equipo y empowerment en la pequefia empresa La Casita de los Muebles E.ILR.L. en

la provincia de Huaraz, 2023.




II. MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes

Internacionales
Variable 1: Trabajo en equipo

Castafieda y Erazo (2020) en la tesis de licenciatura de la Universidad de
Guayaquil en Ecuador. Denominado: Plan de negocios para la creacion en entorno de
trabajo colaborativo entre Pymes. El objetivo fue describir las caracteristicas del plan de
negocios para la creacion de trabajo colaborativo entre Pymes. La metodologia fue
descriptiva con enfoque cuantitativo y disefio no experimental con una poblacion 187
individuos y una muestra de 73 personas a quienes se les suministré una encuesta
mediante el cuestionario de 13 interrogantes. Dando como resultado que el 40% tiene
edad de 26 a 30 afios, el 53% son de sexo femenino, el 59% pertenecen a Samborondon,
el 26% son consultores, el 46% tiene trabajo a tiempo completo, el 68% esta totalmente
de acuerdo con emprender un negocio, el 92% si conoce de coworking, el 68% esta
interesado en alquilar un entorno coworking, el 100% afirma que existe beneficios de
coworking, el 100% afirma que nunca se ha mantenido fluidez comunicacional en el
entorno laboral, el 100% sostiene asesorarse para el desarrollo de un negocio, el 52%
considera pagas de 450 a 550 doélares por el entorno coworking y el 93% sostienen que
un lugar adecuado para realizar su negocio seria Samborondon. Concluyeron que existe
alto nivel de emprendimiento, sobre todo porque considerando el trabajo colaborativo
como pieza clave para su crecimiento empresarial, pero la falta de apoyo de los entornos
gubernamentales de vuelve un punto negativo.

Garcia (2019) en la tesis de maestria de la Universidad Autonoma de Querétaro

en México. Denominado: Identificacion de la relacion entre liderazgo y desemperio en

equipos con brechas generacionales. El objetivo fue establecer la asociacion del




liderazgo y desempeiio en equipos con brechas generacionales. La metodologia fue de
enfoque cuantitativo con alcance descriptivo-correlacional y disefio no experimental, con
una poblacion de 50 individuos y una muestra de 25 personas a quienes se les suministrd
la técnica de encuesta mediante el cuestionario 14 interrogantes. Dando como resultado
que el 70% siempre se tiene la identificacion de los lideres, el 47% mencionan que nunca
se ha tenido una comunicacion adecuada en las tareas asignadas, 50% frecuentemente
consideran que los lideres son accesibles, el 45% frecuentemente trabajan con pasion y
optimismo en beneficio de la mision de la organizacion, el 42% mencionan con frecuencia
se impulsa la creatividad, el 50% con frecuencia se tiene un entorno de poco respeto en
el horario laboral, el 40% afirma que se tiene una adecuada delegacion de tareas, el 45%
con frecuencia sostiene que se han informado de metas organizacionales, el 45% afirma
que los colaboradores tiene centrados su metas individuales para propdsito empresariales,
el 63% considera que las labores se realizan de forma adecuada con sus compaiieros, el
45% se autoevaltian con las tareas que realizan, el 40% afirman que sus compafieros
realizan actividades diarias, el 65% afirman que la entidad trabaja en equipos
multidisciplinarios, y el 42% afirman tener confianza con frecuencia en la peticion de
apoyo. Concluyo que se tiene una asociatividad de 0,71 entre el liderazgo y el desempefio
colaborativo en el entorno generacional de los Baby Boomers.

Jacome y Lucero (2023) en la tesis de licenciatura de la Universidad Técnica de
CotoPaxi en Ecuador. Denominado: Incidencia de la cultura organizacional en el trabajo
en equipo en el ministerio de inclusion economica y social en el sector distrital de
Latacunga, 2023. El objetivo fue analizar la asociatividad de la cultura organizacion con
el trabajo en equipo en MIES. La metodologia fue enfoque cuantitativo con nivel

correlacional-descriptivo y una poblacion de 360 talentos humanos con un grupo muestral

de 172 colaboradores a quienes se les suministrd una encuesta mediante el cuestionario




de 9 interrogantes cerradas. Dando como resultado que el 53,1% siempre han enfocado
su liderazgo al cumplimiento de metas bajo la designacion participativa de los
colaboradores, el 84% han mantenido un comportamiento paciente bajo circunstancias
estresantes, el 61,2% siempre han tenido reconocimiento el buen desempeno, el 38,8%
siempre se han centrado en actividades motivacionales, el 50,0% siempre han manejado
y resuelto conflictos, el 58,7% mantiene un espiritu colaborativo y el 68% siempre han
mantenido cohesion, el 55,2% presenta una frecuente participacion activa y el 68%
siempre han evidenciado aceptacion a las diversas opiniones. Concluyeron que el
fortalecimiento cultural y trabajo en equipo son elementos de relevancia, es decir a mayor
crecimiento organizacional desde la culturalidad, también genera un mayor trabajo
colaborativo que genera mayor eficiencia en las actividades que desempefian.
Variable 2: Empowerment

Pinto (2022) en la tesis de maestria de la Universidad César Vallejo en Ecuador.
Titulado: El empowerment y el trabajo en equipo del personal administrativo en una
entidad educativa de Ecuador, 2020. El proposito fue identificar la asociatividad del
empowerment con el trabajo en equipo en una entidad educacional. La metodologia fue
de caracter cuantitativa con alcance transeccional con un grupo poblacional y muestral de
20 trabajadores a quienes se les encuestaron mediante un cuestionario de 7 interrogantes.
Dando como resultado que el 45% presentan un grado medio en la designacion de poder,
el 55,2% presenta un grado bajo en la perspectiva motivacional, el 40,2% evidencia un
adecuado entorno laboral, el 50% indica una habilidad comunicativa media, el 45,1%
mantiene un grado bajo sobre las capacidades comunicativas, el 55,4% también baja
expresion emotiva y el 55,2% sostiene una deficiente percepcion del lider. Concluyé que

el empowerment presenta una positiva asociatividad y de significancia con el trabajo en

equipo.




Guarochico y Marca (2023) en la tesis de licenciatura de la Universidad Técnica
de CotoPaxi - Ecuador, denominado: Empowerment en el rendimiento laboral en la
cooperativa de ahorro y crédito Sumak Kawsay de Canton la Manda, 2023. El proposito
fue evaluar el rendimiento de los colaboradores a través del uso del empowerment como
herramienta estratégica. La metodologia fue de tipo cuantitativa con alcance descriptivo
y disefio no experimental con un grupo de poblacion y muestra de 20 trabajadores a
quienes se les encuesto mediante un cuestionario de 13 preguntas cerradas. Dando como
resultado que el 35,1% casi siempre han percibido respeto por la opinion de cada uno por
parte de la entidad, el 45,1% a veces han practicado sus valores y comportamientos éticos,
el 35,0% casi siempre se realiza la promocion e inclusividad en el entorno laboral, el 35%
casi siempre practican lineamientos de empoderamiento, el 35% ha sido designado para
la direccion dentro de un equipo colaborativo, el 45% casi siempre evaltian que colaborar
y trabajar colaborativamente son elementos de relevancia, el 50% evidencia que el lider
empoderado genera un impacto positivo, el 67% siempre evidenciaron tener autonomia
en las funciones que desempefian, el 45% considera que ser autbnomos les brinda mejores
decisiones, el 45% a veces considera que la orientacion y fortalecimiento de capacidades
son relevantes, el 40% considera relevante el desenvolvimiento de habilidades, el 40%
afirma siempre tener una comunicacion con efectividad y el 35% sostiene comunicacion
efectiva en algunos departamentos deficientes. Concluyeron que la aplicabilidad del
empowerment dentro de la entidad fortalecer las deficiencias encontradas de los
colaboradores sobre sus competencias y rendimientos en cuando a las funciones que
desarrollan.

Barajas (2022) en la tesis de licenciatura de Unidades Tecnologicas de Santander-

Colombia. Titulado: Empowerment e intencion a la rotacion en los restaurantes de

comida rapida de la comuna 12 del sector Bucaramanga. La finalidad fue evaluar el




empowerment con la intencionalidad de la rotacién en los restaurantes de comida. La
metodologia fue de tipo cuantitativo con nivel descriptivo, disefio no experimental y una
poblacion y muestra 51 colaboradores de los diversos restaurantes, a quienes se les aplico
la encuesta mediante un cuestionario de 11 interrogantes. Dando como resultado que el
28% casi nunca se han sentido llenos de energia laboral, el 24% raramente ubica el sentido
y finalidad de su labor, el 32% considera casi nunca el tiempo se pasa con rapidez cuando
labora, el 36% nunca se han sentido con vigorosidad, el 30% nunca han sentido estar
felices con su labor, el 26% nunca le ha inspirado su trabajo, el 40% no presentan actitud
de querer continuar trabajando, el 40% nunca han presentado felicidad por el trabajo
intenso, el 40% no presenta algin entusiasmo sobre su trabajo, el 32,8% consideran es
facil desprenderse de su labor y el 28% no ha perseverado cuando las tareas no van de
forma planificada. Concluyo6 que la estrategia de empowerment propiciara mejora en las
tareas que desarrollan los colaboradores, de forma que propicie autonomia al colaborador
manteniendo la efectividad.
Nacionales
Variable 1: Trabajo en equipo

Gomez (2021) en la tesis de licenciatura de la Universidad Catélica los Angeles
de Chimbote- Pert. Denominado: Trabajo en equipo en las micro y pequerias empresas
del rubro recreos campestres: caso recreo el Tambo del Arriero, distrito de Ayacucho,
2021. El objetivo es establecer los rasgos caracteristicos del trabajo en equipo en las micro
y pequefias empresas y recreo el Tambo del Arriero. El método pertenece a la rama
aplicada, con nivel descriptivo y disefio no experimental, mediante una poblacion y
muestra de 5 colaboradores a quienes se les encuesto con 15 interrogantes. En los

resultados se tiene que el 60% siempre han mantenido una accién comunicativa asertiva,

el 89% sostienen que a veces se ha tenido un comportamiento paciente dentro de sus




actividades diarias con respecto a la atencion al cliente , el 100% siempre han practicado
respetar a su entorno de compaiierismo, el 60% a veces consideran de una adecuada
habilidad negociaria en la entidad, el 80% a veces consideran que fueron orientados en el
desempefio de la entidad, el 100% afirma que no han tenido reconocimiento, el 100%
nunca han sido valorados por su buena labor, el 80% casi siempre han logrado las metas
propuestas, el 60% siempre han tenido responsabilidad por las funciones designadas, el
45% a veces ha sido capacitado en sus funciones dentro del entorno laboral, el 100%
siempre han establecido la empatia como una virtud comunicativa, el 80% siempre han
mantenido una actitud optimista en la entidad, el 80% a veces manifiesta haber logrado
metas en conjunto, el 60% siempre han considerado la iniciativa del lider de forma
adecuada, el 100% siempre han mantenido la solidaridad en el trabajo colaborativo. Se
lleg6 a la conclusion que existe deficiencias en el trabajo en equipo, siendo necesario la
falta de herramientas estratégicas de los directivos.

Cancho (2019) en la tesis de licenciatura de la Universidad Catolica los Angeles
de Chimbote - Perl. Denominado: Trabajo en equipo en las micro y pequernias empresas
rubro heladerias: caso Empresa Via Via, distrito Ayacucho, 2019. El objetivo fue
caracterizar el trabajo en equipo en las micro y pequefias empresas y la empresa Via Via.
El método fue de disefio en la rama de los no experimentales con un alcance descriptivo
y una poblacion muestral de 15 colaboradores a quienes se les suministr6 14 interrogantes
cerradas. Dando como resultado que el 43% afirmaron que casi nunca han sido
involucrado en tematicas de aprendizaje sobre la capacidad de negociar con el cliente, el
57% siempre han mantenido seguro su labor, el 57% siempre han cumplido con su
funcion, el 57% casi siempre han generado amistades con su entorno, el 43% casi nunca

tuvieron un acto de reconocimiento por sus lideres, el 45% casi siempre han mantenido

el respeto con sus compaiieros colaboradores, el 57% siempre presentan comprensibilidad




al puiblico objetivo, el 57% casi siempre mantiene una actitud paciente al cliente, el 43%
casi siempre son tolerables a situaciones y el 57% siempre existe tolerancia a los clientes.
Concluyo que la empresa en estudio presenta desconocimiento sobre fortalecimiento
organizacional, tampoco evaluan la actividad e impacto que se tiene de un buen liderazgo.

Flores (2021) en la tesis de licenciatura de la Universidad Catélica los Angeles de
Chimbote- Peru. Titulado: Trabajo en equipo en las micro y pequerias empresas del rubro
cafeteria restaurante menu. caso café restaurante Andre’E, distrito Ayacucho 2021. El
objetivo fue realizar la descripcion del trabajo en equipo de las micro y pequefias
empresas y café restaurante Andre’E. El método fue de caracter cuantitativo con un
alcance descriptivo y disefio en la rama de los no experimentales con un grupo
poblacional muestral de 6 colaboradores a quienes se les suministrd 13 interrogantes
cerradas. Dando como resultado que el 50% a veces existe colaboracion del entorno de
trabajo, el 50% siempre aporta con sus competencias para la funcionalidad colaborativa,
el 50% casi siempre presenta un aporte al trabajo, el 67% siempre han sido capacitados
para concretar una venta con el cliente, el 67% casi siempre se tiene reconocimiento por
el desenvolvimiento que realizan, el 50% casi siempre se han logrado metas propuestas,
el 50% casi siempre contribuye con sus habilidades sociales para que el equipo funcione
mejor, el 67% casi siempre mantiene la habilidad comunicativa abierta, el 50% presenta
comunicabilidad entre las diversas areas, el 50% siempre han mantenido una adecuada
relacion de amistad entre compaieros, el 50% siempre se ha tenido integracion facil de
los nuevos integrantes, el 50% casi siempre presenta responsabilidad en las actividades
que desarrollan y el 34% siempre han mantenido la visién, mision y metas. Concluyé que
el trabajo colaborativo se mantiene en relevancia donde el apoyo mutuo es el facto

resaltante en la entidad.

Variable 2: Empowerment




Quispe (2020) en la tesis de licenciatura de la Universidad Catolica los Angeles
de Chimbote - Pert. Titulado: Empowerment en las micro y pequenias empresas del rubro
pollerias: caso polleria el Mostrito S.A.C. del distrito San Juan Bautista, Ayacucho, 2020.
El objetivo fue caracterizar el empowerment en las micro y pequefias empresas con la
empresa Mostrito S.A.C. El método fue de la rama de los no experimentales con nivel
descriptivo y el grupo poblacional-muestral de 10 colaboradores a quienes se les
suministro 12 interrogantes. Dando como resultado que el 60% casi nunca la entidad ha
fortalecidos las capacidades del colaborador, el 60% casi nunca el lider orienta, el 60% a
veces el lider comparte saberes, el 60% casi siempre existe confianza entre colaborador-
lider, el 60% casi siempre han delegado funciones frente al monitoreo, el 60% a veces se
han evidenciado soluciones posibles ante los sucesos, el 70% casi nunca se ha tenido un
cronograma de orientaciones, el 60% casi siempre recibieron incentivaciones pero no
monetizadas, el 60% casi siempre presentan automotivacion, el 60% casi siempre tienen
conocimiento sobre la finalidad de la entidad, el 60% casi nunca ha toma ideas y
sugerencias y el 50% a veces han tomado decisiones frente a una tarea. Concluy6 que la
gerencia de la entidad en estudio no tiene una gestion de trabajo en equipo adecuado,
tampoco han implementado herramientas ni estrategias, exponiendo a la entidad a un
conflicto interno de los colaboradores.

Velarde (2021) en su tesis de licenciatura de la Universidad Catolica los Angeles
de Chimbote - Perti. Denominado: Empowerment en las micro y pequenias empresas del
rubro transporte urbano de pasajeros: caso empresa Santa Elena S.R.L. distrito Andrés
Avelino Cacéres Dorregaray, Ayacucho, 2021. El objetivo fue establecer los puntos
caracteristicos del empowerment en las micro y pequefas empresas con la empresa Santa

Elena S.R.L. El método fue de caracter aplicado, enfoque cualitativo, nivel descriptivo y

disefio en la rama de los no experimentales con un grupo poblacional-muestral de 21




colaboradores de la entidad, a quienes se les suministro 15 interrogantes mediante la
encuesta. Dando como resultado que el 43% casi nunca se tiene lineamientos politicos en
la entidad, el 67% a veces desempefian sus funciones con adecuados resultados, el 52%
casi nunca han tenido una incentivacion economica, el 52% a veces se orienta a los
colaboradores, el 43% casi siempre han presentado libertad en su labor y opinion, el 52%
casi siempre existe el desenvolvimiento, el 48% a veces plantean soluciones ante los
problemas, el 48% casi siempre se genera confianza en las labores, el 62% a veces la
entidad asume sus responsabilidades, el 48% casi nunca ha tenido autocontrol al realizar
su trabajo, el 57% casi siempre se tiene alta empatia, el 67% casi siempre se tiene
retroalimentacion en los procesos, el 67% casi siempre se cumple con metas y propositos,
el 48% casi siempre se tiene adecuada habilidad comunicativa y el 52% siempre se ha
mantenido un trabajo colaborativo. Concluyd que existe debilidades en la entidad en
cuando a la aplicabilidad del empowerment, asi mismo, la falta de presencia
motivacionales para la participacion en actividades para la adopcion de decisiones
asertivas.

Mejia (2021) en la tesis de licenciatura de la Universidad Catélica los Angeles de
Chimbote- Pert. Titulado: El empowerment y la satisfaccion del cliente interno de la
empresa: Grupo Alaska Tingo Maria S.A.C. distrito de Rupa Rupa — Leoncio prado —
Huanuco, 2021. El objetivo fue analizar el nivel de influencia del empowerment en la
satisfaccion del cliente interno. El método fue de enfoque cuantitativo con nivel
descriptivo-correlacional y disefio no experimental, mediante un grupo poblacional
muestral de 32 colaboradores con la aplicacion de una encuesta de 12 preguntas. En los
resultados el 56% estd totalmente de acuerdo con que se tiene autocontrol en las

actividades, el 50% estan de acuerdo con sus funciones, el 56% de acuerdo con la

confianza a sus superiores, el 69% totalmente de acuerdo en la habilidad comunicativa




horizontal y vertical, el 88% totalmente de acuerdo con la amistad y comunicacion entre
colaboradores, el 44% de acuerdo con las capacidades de liderazgo y control de estrés, el
63% de acuerdo en las orientaciones asociados en las tematicas de ventas, 50% totalmente
de acuerdo en los tiempo de renovacion de contratos, el 38% neutral en la rotacion de
colaboradores, el 44% de acuerdo con el fortalecimiento de carreras, el 44% neutral en la
parte remunerativa y el 38% de acuerdo con los beneficios sociales de la entidad.
Concluyd que se tiene influencia directa entre el empowerment y la satisfaccion del
publico objetivo.
Regionales y/o locales
Variable 1: Trabajo en equipo

Flores (2021) en su tesis de licenciatura de la Universidad Catolica los Angeles
de Chimbote - Pert. Titulado: Trabajo en equipo en las micro y pequeiias empresas rubro
boticas: caso botica Bella Farma del distrito de Independencia, Huaraz 202 1. El objetivo
fue caracterizar el trabajo en equipo en las micro y pequefias empresas rubro boticas, caso
Bella Farma. El método fue de disefio en las ramas de los no experimentales con un nivel
descriptivo y poblacion muestral de 9 trabajadores a quienes se les suministrd 14
interrogantes. Dando como resultado que el 44% casi nunca han tenido exigencia en los
saberes, el 56% casi nunca han tenido la entidad la habilidad de trabajo en equipos, el
67% casi nunca se ha tenido trabajadores con habilidad adecuada, el 56% casi nunca se
conforma grupo de colaboracion, el 44% casi nunca han fijado metas, el 56% casi nunca
se han determinado tareas especificas, el 56% casi nunca se tiene fluidez comunicativa,
el 44% casi nunca tiene un adecuado clima laboral, el 44% casi nunca se tiene informacion
para solventar dudas, el 67% casi nunca se tiene confianza entro los trabajadores, el 44%

casi nunca se tiene seguridad dentro del ambiente de labor, el 55,6% casi nunca se han

priorizado las decisiones de los trabajadores, el 56% casi nunca los grupo de colaboracion




asumen sus funciones y el 67% casi nunca se han visto esfuerzo por alcanzar metas.
Concluyé que no se tiene una adecuada conformacion de equipos laborales por la poca
confianza y comunicacion que se tiene, por ello, se tiene factibilidad de una propuesta de
mejora.

Hurtado (2021) en la tesis de titulacion de la Universidad Catélica los Angeles de
Chimbote - Perti. Denominado: Trabajo en equipo para la gestion de calidad en las micro
y pequenias empresas del rubro restaurante menu: caso restaurante Tmya, distrito
Huaraz, Ancash 2021. El objetivo fue establecer el trabajo en equipo para la gestion de
calidad en las micro y pequeiias empresas, caso restaurante Tmya. El método fue de
disefio en la rama de los no experimentales con nivel descriptivo y grupo poblacional
muestral de 12 colaboradores a quienes se les aplico un cuestionario de 12 interrogantes
cerradas. En los resultados el 58% no logra la entidad alcanzar las metas, el 50% presenta
sus lineamientos politicos en un mural, el 48% mencionaron que a veces han sido
orientados en conocimientos especificos para el desenvolvimiento de tareas, el 58%
afirma que no se tiene seguimiento de la labor, el 50% afirma que el control interno
mejorara la situacion laboral, el 83% siempre han recibido orientaciones semanales para
el reforzamiento de sus actividades, el 50% regularmente se tiene un entorno adecuado y
comunicativo, el 58,33% a veces tiene confianza para dar sus opiniones, el 83% nunca se
ha visto honestidad en el trabajo en equipo, el 58% a veces se conforma adecuados grupos
y el 50% coordinan sus tareas desde el primer dia. Concluyé que dentro de la empresa se
tiene la falta de habilidades para la guia de las labores que se desarrollan, sumandose a
ello la poca relevancia que han brindado a los trabajos en equipo.

Gonzales (2020) en la tesis de licenciatura de la Universidad Catélica los Angeles

de Chimbote - Peru. Titulado: Propuesta de mejora de los factores relevantes del trabajo

en equipo para la gestion de calidad en las micro y pequenias empresas, rubro restaurant




cevicheria en la ciudad de Huaraz, 2020. El objetivo general fue disefiar un plan de
propuesta de mejoramiento en los factores de relevancia del trabajo en equipo en la
gestion de calidad de los restaurantes-cevicherias. El método fue de caracter cuantitativa,
con nivel descriptiva y disefio en las ramas no experimentales con una poblacion de 117
mypes y una muestra de 30 gerentes a quienes se les suministré 6 interrogantes en un
cuestionario. En los resultados el 50% casi siempre se tiene competencias y conocimiento
sobre las tareas, el 47% casi siempre se tiene confianza entre los integrantes, el 53% casi
siempre se labora en grupos colaborativos, el 70% siempre han sido orientados en
conocimientos necesarios para el buen desempeiio, el 63% siempre tiene claro sus
funciones de manera individual y el 40% casi siempre se siente comprometidos los
trabajadores. Concluyo que su entidad tiene que realizar mejoras permanentes, ademas de
involucrar una actitud de liderazgo.
Variable 2: Empowerment

Ortiz (2019) en su tesis de licenciatura en la Universidad Catolica los Angeles de
Chimbote - Pert. Denominado: Gestion de calidad con el uso del empowerment y plan
de mejora en las micro y pequenias empresas del sector servicio, rubro actividades de
hoteles de I, 11, 111 estrellas del distrito de Huaraz, 2019. El objetivo general fue establecer
la relevancia caracteristica de la gestion de calidad con el uso del empowerment y plan
de mejora en hoteles de Huaraz. El método fue en la rama de los no experimentales con
un alcance descriptivo y caracter cuantitativo con una poblacién de 90 representantes y
una muestra de 45 representantes a quienes se les aplicé un cuestionario de 11
interrogantes cerradas. En los resultados el 82% siempre se han planificado las acciones
para lograr propositos de la entidad, el 64% siempre han considerado los directivos la

planificacion, el 56% siempre se identifica los resultados de los planes de mejora, el 47%

siempre se han retroalimentado los planes, el 67% tiene conocimiento del empowerment,




el 51% siempre se tiene liderazgo, el 47% siempre se tiene grupo de trabajo, el 42%
siempre se tiene capacidad adaptativa, el 47% siempre sus colaboradores se relacionan
con el medio ambiente, el 47% siempre se ha mantenido la empatia y comunicacion, y el
47% de sus trabajadores presentan actividades y adecuada atencion al publico objetivo.
Lleg6 a concluir que las empresas consideran adecuado la atencion que brindan, de forma
que estd en constantes crecimientos mediante el incremento de ingresos y posicion
progresiva en el entorno competitivo.

Gonzales (2020) en su trabajo de grado en la Universidad Catolica los Angeles de
Chimbote - Peru. Titulado: Caracterizacion de los factores relevantes del empowerment
para la gestion de calidad en las micro y pequenias empresas, rubro actividades de
restaurantes y servicio movil de comida en la ciudad de Huaraz, 2020. El objetivo fue
caracterizar los factores de relevancia del empowerment en la mejora de la gestion de
calidad en las Mypes en el rubro de restaurantes en la ciudad de Huaraz. El método fue
de enfoque cuantitativo con nivel descriptivo y disefio en la rama de los no experimentales
con una poblacion de 117 empresas y una muestra de 25 empresas a quienes se les aplicd
un cuestionario de 21 interrogantes cerradas. En los resultados, el 88% si se tiene la
delegacion de funciones a los trabajadores, el 80% confian en sus ubicaciones laborales,
el 84% evidencia autonomia, el 84% brinda incentivos laborales, el 80% evidencia
reconocer al trabajador, el 80% estd comprometido, el 80% orientan al colaborador, el
76% orientaciones de manera oportuna, el 96% favorece al fortalecimiento individual, el
84% si se tiene influencia en los individuos que laboran, el 100% se realiza monitoreo de
capacidades, el 84% presentan retroalimentacion de tareas, el 64% utilizan herramientas
para la identificacion de necesidades, el 68% plantea sus metas, el 76% utiliza estrategias

para la identificacion de problemas, el 92% realiza una adecuada planificacion de las

actividades, el 80% se desarrollan tareas, el 88% evaltian sus logros, 72% si mantiene un




instrumento para el control, el 92% evidencia datos para el andlisis y el 80% realiza
comparativas de los resultados. Concluyé que las entidades generan rentabilidad, asi
como una gestion adecuada en la asignacion de funciones y orientan a los colaboradores
mediante el seguimiento de este.

Rimac (2021) en su trabajo de grado en la Universidad Catolica los Angeles de
Chimbote - Perti. Denominado: La gestion de calidad con el uso de empowerment en las
micro y pequerias empresas rubro venta al por menor de prendas de vestir, calzado y
articulos de cuero en comercios especializados (calzado) en la ciudad de Huaraz, 2021.
El objetivo fue caracterizar la gestion de calidad con el empowerment en el rubro de venta
al por menor de prendas de vestir, calzado y articulos. El método fue de caracter
cuantitativo con alcance descriptivo y disefio en la rama de los no experimentales con una
poblacion de 103 gerentes y una muestra de 81 gerentes a quienes se les encuesto con 6
interrogantes sobre empowerment. En los resultados, el 52% considera la existencia de
confianza en los trabajadores, el 62% si delega autoridad para realizar tareas, el 58%
capacita la entidad constantemente, el 46% si respetan las opiniones, el 42% evaluan a
sus directivos, y el 45,7% si reconoce las necesidades. Concluyd que se tiene una
asignacion adecuada de funciones y un plan de actividades para el monitoreo de los
desempetios de los colaboradores.

2.2. Bases tedricas
Variable 1: Trabajo en equipo

El trabajo en equipo es definido como la agrupacién de colaboradores, donde
internamente se tiene una interaccion entre los diversos individuos, asi mismo, se tiene
una diversidad de comportamientos enfocadas en puntos caracteristicos negativos o

positivos, de manera, la finalidad del conjunto colaborativo tendra mayor impacto que la

labor individualizada, porque mantienen un propdsito en comun. (Ruiz, 2021)




Por su parte Ayovi (2019) sefiala que es el desarrollo de actividades bajo la
agrupacion de esfuerzos de cada integrante, por ende, las metas organizacionales son
realizadas bajo los adecuados procesos en colaboracion, ademas el trabajo en equipo es
una estrategia que pocas empresas desarrollan.

El trabajo en equipo se caracteriza por mantener una labor equilibrada entre los
colaboradores, ya que sus metas individuales se alinean a las metas organizacionales de
la entidad, creando entre ello, la sinergia constante en el desempeno laboral, lo que
conlleva la direccion del grupo mediante un lider. (Barrios et al., 2019)

Dimension 1: Competencias comunicativas

Las competencias comunicativas permiten monitorear y generar implicancias
dentro de un ambiente, entonces una Optima comunicacion permite la transmision de
necesidades, inquietudes, de forma que se fortalezca la confianza entre los integrantes,
donde exista una adecuada fluidez de informacion. (Ruiz y Sanchez, 2021)

De acuerdo con Sanchez et al. (2020) son las habilidades de las personas para ser
aceptado o desenvolverse en un entorno, social o laboral, por ello, dentro de las
organizaciones, es elemental que las altas direcciones empresariales mantengan fluidez
comunicacional con los colaboradores y viceversa.

Las competencias comunicativas en gran parte son responsabilidad de las
entidades, los mismos que deben ser orientadas para el desarrollo normal de los procesos
productivos o comerciales, asi mismo, involucra el comportamiento del talento humano
bajo el estricto cumplimiento de la interrelacion social que este regulado con normativas
internas. (Medina y Valdés, 2019)

Indicador 1. Comunicacion

En el ambito organizacional la comunicaciéon se ha vuelto el arma de mayor

relevancia e impacto tanto nivel interno como externo de la entidad, ya que, la fluidez del




mismo propicia que los procesos mantengan continuidad a través de una adecuada
coordinacién entre los directivos y colaboradores, respetando la estructura jerarquica y
entre compaiieros. (Cardona y Trejos, 2020)

Por su parte Cuenca et al. (2020) sefala que la comunicacion es un componente
que debe trascender las estructuras jerarquicas organizacionales, por ello, la
comunicacion debe ser horizontal y vertical, de acuerdo con la necesidad de informacion
que se pretende distribuir, asi mismo, las acciones adecuadas que se deben tomar bajo
una rapida comunicacion de la deficiencia.

Se ha vuelto una necesidad de las personas para la transmision de ideas,
pensamientos y comunicados, también dentro de los &mbitos laborales, la integracion de
colaboradores es propiciado por una adecuada comunicacion, a ello, se suma la
efectividad de las actividades que se deben desarrollar bajo un ambiente comunicativo.
(Lesmes et al., 2020)

Indicador 2. Actitud paciente

Es una virtud que todo colaborador debe tener presente frente a las diversas
actividades, sobre todo en la demanda del cliente, donde debe mantener en todo momento
paciencia como indicador clave para una adecuada atencion, a pesar de diversos conflictos
que se puedan avecinar, asimismo, es el control psicolégico en respuesta a una
conglomeracion de sucesos. (Ortiz y Benoit, 2022)

De acuerdo con Botina y Huertas (2020) es el comportamiento que todo talento
humano debe mantener frente a situaciones que propician problemas o deficiencias
elevadas como la insatisfaccion de un cliente, por ello, el colaborador debe mantener la
cordura durante dichos eventos que pueden propician exaltacion.

Frente a actos o eventos problemadticos, las personas reaccionan de manera

inadecuada, por ello, en el ambito organizacional, los directivos deben fortalecer las




capacidades éticas y de comportamientos de los colaboradores, de forma que estos
ultimos puedan realizar procedimientos adecuados frente a dichos eventos. (Estrella,
2020)

Indicador 3. Respeto

El respeto es una caracteristica clave dentro de la interaccion colaborativa entre
colaboradores y direccion de la entidad, por ello, mas all4 de la estructura jerarquica, es
un comportamiento que debe mantener todo ser humano tanto en su entorno social como
laboral, ademas, esta basado en el comportamiento ético. (Luna y Sanchez, 2021)

Asimismo, Duque et al. (2019) sefiala que es un indicador del comportamiento
¢ético que es reflejo de la formacion de una persona, por ello, esta asociada con el trato
adecuado con su entorno social, dicho componentes también se vuelve un elemento de
relevancia en el trato de los clientes y entornos de colaboradores.

Esta inmerso en la interrelacion dentro de un entorno laboral, porque debe el
respeto primar en todo momento y lugar, por ende, las organizaciones se centran en
capacitar a sus recursos humanos y en ello, el respeto debe ser difundida en la totalidad
de las empresas. (Iglesias, 2020)

Indicador 4. Capacidad negociaria

La capacidad negociaria es la competencia que debe tener todo colaborador de la
entidad, ademds de ser fortalecida por la direccion organizacional a través de
orientaciones o capacitaciones, ya que al ser el colaborador el eje productivo, también
debe tener capacidades aprendidas en la negociacion de acuerdo con el rubro
organizacional. (Bruna et al., 2022)

Por su parte Alva (2022) indica que es una caracteristica que toda empresa busca

en un colaborador para el desempefio de las actividades empresariales, ya que la

capacidad negociaria es el elemento que puede generar rentabilidad y capacidad




financiera de acuerdo con el desenvolvimiento en beneficio del cliente y desarrollo de
ventas.

Los directivos de una entidad deben mantener una capacidad de negociacion tanto
en beneficio de los colaboradores, a la entidad y los publicos objetivos, por ello, mantiene
una capacitacion para el actuar en cualquier transaccion. (Lopez et al., 2020)

Indicador 5. Conocimiento

Toda entidad debe alinear sus propdsitos al colaborador y al cliente final, por ello,
el trabajador debe ser fortalecido con orientaciones en diversos temas, abarcando las
tendencias técnicas de las actividades que se desarrollan, ya que un colaborador con
conocimiento serd una pieza clave en la productividad de la entidad. (Sagredo et al., 2020)

De acuerdo con Gambaro y Garcia (2021) es el entendimiento que mantiene toda
persona sobre una diversidad especifica de temas, de forma que dentro del entorno laboral
los colaboradores ingresas con un conocimiento que después es fortalecida con
orientaciones y capacitaciones.

Expone que es la informacion almacenada en los talentos humanos para el
desarrollo de sus actividades, de forma que pueda desenvolverse directamente en sus
tareas, ademas, es una caracteristica de las personas la profundizacion en sus
conocimientos. (Mariscal y Carmona, 2020)

Dimensién 2: Accidon motivacional

Es entendido como el elemento relevante frente a las situaciones dificiles o
desafios, siendo la fuerza capaz de modificar la situacién, donde se pone en resalte la
actividad del lider como componente clave para la estabilidad de una agrupacion
colaborativa, manteniendo al colaborador en un nivel alto desde el punto emotivo, con el

cual puedan tener un rendimiento eficiente y aportando en los fines de una entidad o los

propositos del grupo. (Agudelo et al., 2022)




De acuerdo con Rodriguez (2020) es el acto que permite fortalecer las habilidades
y capacidades a los colaboradores, ya que la entidad es el primer agente que propicie un
nivel adecuado en el ambito motivacional para la constante participacidén y permanencia
del talento humano, por ende, la direccion asume dicha responsabilidad.

La accion motivacional se basa en la funcion de un lider para innovar e incentivar
al talento humano a la mejora de sus tareas, ademas, al ser caracteristica del liderazgo, el
actor motivacional permite afrontar adecuadamente diversas dificultades que se puedan
presentar en el entorno laboral o personal. (Velasquez, 2019)

Indicador 1. Esfuerzo

Es la fuerza impulsora de los colaboradores dentro de la entidad, el cual demuestra
el desempenio de las actividades que fueron designadas por su superior, ademas, el
impulso al no ser reconocido por una entidad tiende a perder el compromiso de
colaborador con la empresa, de forma que, el colaborador se mentaliza en solo cumplir
sus funciones y no mantener una mentalidad visionaria a favor de la organizacion.
(Buitrago et al., 2022)

Por su parte Kato (2019) senala que es la capacidad de toda persona para
desempetiarse dentro de un entorno laboral, por ello, se hace uso de las capacidades y
habilidades para el cumplimiento de metas organizacionales, por ello, el esfuerzo es la
pieza clave para la continuidad de los procesos.

Es entendida como la fuerza que toda persona tiene a disposicion de acuerdo con
las convicciones que mantiene para desarrollar una actividad, por ende, se enmarca en la
actitud de las personas frente a diversas situaciones. (Nolazco, 2020)

Indicador 2. Reconocimiento

Toda empresa debe mantener emocionalmente equilibrado a sus colaboradores a

través de diversos reconocimientos como economicos, sociales etc., donde sienta la




satisfaccion de pertenecer a la entidad y lograr metas en conjunto, a través del trabajo en
equipo, ademas de propiciar la competencia sana en favor de los objetivos comunes en la
entidad. (Valenzuela, 2021)

De acuerdo con Simon y Ceballos (2023) es el acto que toca empresa debe realizar
en favor de sus colaboradores, donde se incentiven a mejorar y desempenarse
adecuadamente en las actividades designadas, por ello, la empresa debe valorar a su
elemento esencial como el talento humano, mediante incentivos econdémicos que
considere.

Se entiende como la valoracion que siente las personas al integrarse dentro de un
entorno laboral, donde consideran que sus habilidades y capacidades son adecuadas y han
generado alto nivel productivo en sus desempefios, ademas, un talento al ser reconocido
puede ser la pieza clave del éxito empresarial. (Ruiz et al., 2022)

Indicador 3. Capacitacion

Es la funcion de toda organizacion orientar a sus colaboradores en el desempefio
de las actividades, mediante la innovacion de nuevas estrategias y técnicas, el cual
propician un rendimiento adecuado a las metas organizacionales, asi mismo, la
capacitacion también es responsabilidad del colaborador que mantiene un compromiso
con la entidad para la mejora de sus actividades. (Garzon et al., 2022)

Hidalgo et al. (2019) menciona que es también la orientacion que se le brinda al
colaborador para fortalecer su conocimiento, por ello, es responsabilidad de una entidad
y del mismo talento humano actualizar sus entendimientos con las nuevas tendencias o
tecnologias que faciliten su mayor desempeno laboral.

Es una caracteristica que permite a las personas mantenerse actualizados en los

conocimientos que mantienen, por ello, estas capacitaciones permiten desenvolver mejor




sus acciones tanto personales como laborales, ademas de recibir la certificacion que es un
punto relevante en la contratacion de personal. (Guerra, 2021)

Dimension 3: Inteligencia emocional

La inteligencia emocional en la competencia de los individuos para el control
emotivo positivo o negativos, de forma que se idéntica las emociones de uno mismo,
siendo el condicionamiento de los comportamientos en las organizaciones para la
comunicacion adecuada, congeniar con el equipo y la facilidad para resolver deficiencias
o sucesos conflictivos. (Leal, 2023)

De acuerdo con Aragon (2019) es entendido como la administracion emocional
que tiene una persona para afrontar situaciones como por ejemplo que genere estrés, de
forma que genere autoconciencia, autorregulacion y habilidades de indole social, para
obtener un trabajo eficiente bajo el desempefio adecuado.

Es la gestion de la parte emocional de todo individuo con el fin de que mantengan
una interrelacion efectiva con el entorno social, por ello, es el reconocimiento propio en
la persona para afrontar eventos que puedan generar estrés laboral, destacando un correcto
pensamiento y desarrollo emocional. (Lotito, 2022)

Indicador 1. Empatia

Se entiende como la comprension emocional y sentimientos de otro individuo, por
ello, es importante mantener esta habilidad dentro de un trabajo colaborativo basdndose
en la convivencia emocional bajo la comunicacidn activa, de forma que también aporte
en la resolucion de conflictos. (Lopez et al., 2023)

De acuerdo con Carison et al. (2020) es el entendimiento de todo individuo para
mantenerse conectado emocionalmente con el entorno, de forma que imitan a otro

individuo similar, por ello, la persona entiende su propio punto de vista bajo su estado de

emocion.




La empatia permite a un individuo ponerse en el lugar de otra persona, donde tiene
la capacidad de entender los diversos sucesos y sentimientos que vive la otra persona, por
ende, ser un individuo empatico no es facil, porque debe mantener sensibilidad, no ser
extremista y tener facilidad y cuidados en la comunicacién.(Rivero, 2023)

Indicador 2. Optimista

Es la actitud de todo individuo frente a diversas adversidades o conflictos que se
presentan en la organizacion, ademas de ser un rasgo caracteristico de un lider, ya que
permite a los equipos liberar sus tension o preocupacion para proponer mejoras en las
actividades que presentan problemas. (Mesa et al., 2022)

Por su parte Aragén (2019) sefala que el optimismo es una caracteristica de una
persona que sabe afrontar situaciones dificiles bajo el entusiasmo y la no perturbacion
emotiva de sentimientos positivos, por ello, piensa en el mejor evento posible o favorable,
siempre intentando facilitar la mejora de la situacion inestable.

Se entiende que una persona optimista favorece a una entidad, para afrontar
adecuadamente problemas o procesos inadecuados, ya que no conlleva a la exageracion
o extremismo del problema, por lo contrario, permite identificar una solucion clara
posible.(Lotito, 2022)

Indicador 3. Habilidades sociales

Las habilidades sociales son entendidas como propdsitos enmarcados en un
conjunto de individuos que generan un compromiso grupal para alcanzar los objetivos
organizacionales, ademas las habilidades sociales pueden ser individual, pero con
interrelacion con su entorno social, como un fin alcanzable y factible que todo individuo
debe planificar. (Buitrago et al., 2022)

De acuerdo con Estrada et al. (2019) en el ambito personal, todo individuo

mantiene una continua comunicacion social mediante sus habilidades, ya que ello, define




al individuo sobre la perseverancia para alcanzar el confort con los demas, también ayuda
avanzar en las metas que permiten avanzar a una sociedad a mejorar o lograr una
estabilidad emocional, econdmicas, etc.

En el contexto laboral, las habilidades sociales son las piezas claves desde el
ambito empresarial donde se involucra a los talentos humanos con su entorno, ademas el
conjunto de trabajo colaborativo con un adecuado entorno social permite el cumplimiento
de objetivos, ya que una entidad sin una adecuada habilidad social de sus miembros en el
dia a dia no visiona a algo mejor.(Hidalgo et al., 2019)

Indicador 4. Autocontrol

El autocontrol es rasgo caracteristico en gran parte de los colaboradores que deben
ser fortalecidas por las organizaciones, ya que permiten afrontar situaciones que
demandan gran estrés o reacciones anormales, por ende, algunas entidades han recurrido
al asesoramiento psicoldgico para sus colaboradores, porque existe momentos
complicados en las actividades diarias; también el autocontrol genera un control
emocional con el cual puedan establecer soluciones inmediatas y efectivas. (Agudelo et
al., 2022)

También Lopez et al. (2020) senala que en el ambito laboral es la capacidad de
los colaboradores para enfrentar momentos complicados de forma que no puedan
nublarse para proponer alternativas de solucion o ideas proyectos innovadores, de forma
que puedan prevenir situaciones problematicas o anticiparse a ellas, de forma que se
pierda el miedo al rechazo de nuevas ideas.

Es una estrategia que favorece a una entidad bajo el desenvolvimiento del talento
humano, de forma que se tenga mejores ideas innovadoras, que generen beneficios a las

actividades a través de las nuevas tendencias o tecnologias, a ello, se suma la creatividad

como estrategia clave en ello. (Buitrago et al., 2022)




Indicador S. Amistad

También denominado compainerismo, que es la pieza clave para el desarrollo
adecuado de los equipos de trabajo, ya que cada integrante debe mostrar una actitud de
apoyo y solidaridad con su entorno, porque depende de la labor conjunta para cumplir
con las actividades o procesos planteados por la entidad. (Astorquiza et al., 2020)

Asimismo, Carison et al. (2020) sefala que es la capacidad de todo individuo para
interrelacionarse adecuadamente tanto a nivel social como laboral, siendo de relevancia
para desenvolverse en todo entorno, ademas, la amistad se vuelve un factor relevante para
el cumplimiento de metas individuales, sociales y/o empresariales.

La amistad es un tipo de asociacion afectiva entre 2 o diversos integrantes donde
prevalece la confianza y cordialidad, de manera que, los individuos pueden compartir sus
entornos profesionales y personales, ademés de ser el cimiento y soporte de cada
individuo.(Velasquez, 2019)

Variable 2: Empowerment

Empowerment es considerado una estrategia con alto nivel de aplicabilidad en las
diversas empresas para propiciar la asociacion y relacion laboral entre los talentos
humanos con sus superiores, donde se realiza la asignacion de poder, generar la
responsabilidad del talento humano bajo una adecuada motivacion mediante la 6ptima
gestion de decisiones acertadas. (Toseef, 2020)

También Hernandez y Sepulveda (2022) sefialan que se denomina al
empoderamiento que permite generar asociacion entre directivos y talentos humanos de

una entidad, de manera que colaborativamente puedan solucionar las problematicas y

establecer decisiones acertadas.




El propdsito del Empowerment es generar alta motivacion en el colaborador para
incrementar la confianza y propiciar un compromiso enfocada al bienestar de la empresa,
de forma que tendran resultados favorables laboralmente.(Garcia, et al., 2021)

Dimensién 1: Designacion de poder

Es la determinacién de funciones de guia y compromiso a los colaboradores,
donde se estipulen las actividades que se deben ejecutar con una actitud responsable,
considerando tareas especificas o en grupos como son los equipos colaborativos, de
manera que se mantenga el monitoreo interno en los colaboradores. (Hernandez y
Sepulveda, 2022)

Indicador 1. Confianza

Se entiende como el comportamiento incondicional que propicia seguridad frente
a las decisiones y acciones que uno realiza, asi mismo se centra en el cuidado de la
interrelacion con los individuos, ya que el eje funcional de toda organizacion debe basarse
en la confianza, de forma que un lider al delegar funciones, se estima que confia en la
labor de sus colaboradores para generar mayor productividad organizacional. (Silva,
2020)

De acuerdo con Lotito (2022) las personas mantienen una confianza a su entorno
bajo las vivencias que mantienen tanto a nivel social como laboral, siendo relevante para
la aceptacion en una sociedad; ademds de ser un rasgo caracteristico de los grupos
colaborativos para la productividad.

La confianza permite a las organizaciones desempefiarse en forma conjunta,
ademds de ser la caracteristica de relevancia para una adecuada comunicacion entre

directivo y colaboradores.(Garcia, 2019)

Indicador 2. Potestad




También denominada autoridad, donde se involucra el respeto y el reconocimiento
frente a los desafios o eventualidades que genere problematicas, a través de la integracion
de posibles soluciones, ademas de ser un elemento influenciador en el trabajo en equipo
antes posibles crisis. (Beuren et al., 2020)

Por su parte Buitrago et al. (2022) sefiala que es entendida como la asignacion de
funciones que los directivos realizan a un talento humano para que puedan desempefiar
en una dependencia de la organizacion, por ello, se le otorga medidas para incentivar a
sus colaboradores a cargo.

La potestad dentro del d&mbito laboral genera facultades a un superior en una
dependencia especifica laboral, asi mismo, también la potestad puede ser otorgado a un
colaborador para mejorar los desempeiios laborales de cada talento humano a
cargo.(Lopez et al., 2020)

Indicador 3. Liderazgo

Es la competencia que mantienen algunos directivos para la direccion adecuada
de los diversos grupos colaborativos, ya que la finalidad es generar en los colaboradores
un entorno de confianza, ademés de empoderar a su entorno mediante la distribucion
adecuada de informacion para el desarrollo de las actividades de manera libre.
(Castiblanco y Duque, 2022)

Veldsquez (2019) indica que el lider tiene la facultad de innovar y motivar a los
talentos humanos, asi mismo, orientar u ofrecer capacitaciones basado en las nuevas
tendencias tecnolédgicas, de forma que se mejoren las tareas de cada colaborador, ademas
de ser la guia el lider para el logro de metas empresariales.

El liderazgo se ha vuelto un tema controversial desde el entendimiento de muchos

investigadores sobre si el lider nace o se hace, pero haciendo, aterrizandose que el lider

se forma bajo condiciones de innovacion y creatividad. (Alva, 2022)




Dimensién 2: Decisiones

Dentro del &mbito organizacional las decisiones son determinadas por la seleccion
rigurosa de una variedad de alternativas de solucién que se puedan presentar ante un
conflicto o problemadtica, por ello, dicha decision desencadena una diversidad de tareas
que impacta a la entidad; por ello, las entidades deben mantener la flexibilidad para la
adopcion de decisiones respetando sus directrices normativas vigentes. (Toseef, 2020)

De acuerdo con Gambaro y Garcia (2021) las decisiones permiten encontrar
salidas a las problematicas dentro de una entidad, ya que son evaluadas desde las diversas
alternativas de solucion, ademads, la decision debe ser acertada para mitigar y mejorar los
problemas que involucran a los procesos empresariales.

En el entorno laboral, las decisiones son las claves para acciones rapidas que
exijan la mitigacion de los problemas, por ello, es relevante la coordinacién de los
directivos y colaboradores para evaluar una decision adecuada bajo el criterio de la
informacion que se tenga.(Mariscal y Carmona, 2020)

Indicador 1. Identificacion de necesidades

Desde el punto de vista del colaborador, es esencial que se ubiquen las necesidades
que se presentan en las actividades diarias, por ello, se debe tener una gran capacidad de
monitoreo de procesos por parte de los directivos de una entidad, ya que, al ser detectada
a tiempo, se puede minimizar los riesgos bajo el cumplimiento de dichas necesidades
encontradas. (Silva, 2020)

Por su parte Garcia (2019) sefiala que el talento humano se compromete
laboralmente, en el cual, estan alineados a las funciones de los propositos empresariales,
por ende, el colaborador debe identificarse con la empresa con la finalidad de la

continuidad de los procesos mediante una adecuada identificacién de necesidades, bajo

una comunicacion eficiente con los directivos organizacionales.




Un colaborador identificado con su empresa, propicia un compromiso de mejorar,
a ello se suma la capacidad de poder informar sobre las necesidades de su éarea o
actividades a los funcionarios jerarquicos de la entidad, por ello, la capacidad rapida de
solventar las necesidades genera alta productividad empresarial, ademas se puede lograr
innovar sus funciones o incluso proponer mejores alternativas a las actividades
tradicionales empresariales. (Luna y Sanchez, 2021)

Indicador 2. Plan de accion

El plan de accion permite a una entidad encaminar a los colaboradores sobre las
actividades que deben realizar bajo un lineamiento adecuado, asi como las directrices que
deben ser plasmadas dentro de un cronograma laboral, asi mismo, establecer los puntos
de monitoreo y de posibles riesgos, con el fin de tener la planificacion de actividades de
mitigacion. (Silva, 2020)

Segun Lotito (2022) el plan de accion genera estabilidad en las actividades diarias
que realizan los colaboradores donde se proponen las acciones que se deben implementar
ante un posible riesgo o deficiencias que se encuentre, por ello, previamente se formula
con los directivos y las altas direcciones de las diversas dependencias.

Las empresas han mantenido preocupacion por la capacidad de respuesta que
deben enfrentar los colaboradores ante algun suceso, por ende, algunas entidades optan
por incluir un area de evaluacion de riesgos donde determinan los planes de acciones de
acuerdo a los analisis encontrados.(Leal, 2023)

Indicador 3. Priorizacion de decisiones

En el ambito organizacional tanto los directivos como los colaboradores deben

establecer decisiones adecuadas e inmediatas antes sucesos no controlados o

desfavorables para la entidad, ademas, el establecimiento de decisiones permite afrontar




la demanda los clientes, pero solo al estar alineados a la productividad. (Beuren et al.,
2020)

De acuerdo con Velasquez (2019) la priorizacion de decisiones en el entorno
laboral propicia en los colaboradores un desenvolvimiento optimo en base a las
actividades desempefiadas eficientemente, ademds, al ser una estrategia eficiente,
propicia que los talentos humanos mantengan independencia hasta cierto punto para
evaluar la situacion y adoptar decisiones bajo el esquema de priorizacion.

Es entendida como la habilidad de todo individuo de determinar decisiones y
control de las funciones en una dependencia, de forma que no se tenga una supervision
constante por parte de los directivos, por ende, también establece sus propias metas en
favor de la organizacion, pero considerado la relevancia e impacto de riesgo y la
mitigacion de los mismos. (Sanchez et al., 2020)

Marco conceptual

Compromiso organizacional

Es la competencia que adopta un talento humano por estar motivado dentro de la
empresa, de forma que desarrolla sus actividades de forma eficiente y eficaz, cumpliendo
con alcanzar las metas planificadas por la organizacién, ademds, un colaborador
reconocido sera la pieza clave para sobre salir como entidad en el mercado competitivo.
(Sagredo et al., 2020)

Control psicologico

Desde el punto de vista psicologico es la manera en que un individuo adopta una
postura correcta frente a sucesos eventuales como conflictos o confrontaciones, de
manera que controle su comportamiento para no incrementar la situacion negativa,

ademads, de generar un equilibrio mental frente a las adversidades. (Buitrago et al., 2022)

Entorno social




Es el ambiente laboral en donde se desarrollan las actividades del talento humano
mediante herramientas y estrategias, ademdas un adecuado entorno social propicia
rendimientos 6ptimos del colaborador; por otra parte, el entorno social a nivel general es
el desenvolvimiento del individuo en la sociedad. (Luna y Sanchez, 2021)

Etica

En una organizacién es el cumplimiento de comportamiento y directrices de
actitudes que estan estipuladas en la entidad para evitar los conflictos o discrepancias,
ademas deben ser practicadas no solo en la organizacion, sino también en la vida diaria,
ya que es el reflejo del aprendizaje desde sus primeros afios hasta su entorno social actual.
(Luna y Sanchez, 2021)

Habilidad comunicativa

Se define como la capacidad de todo ser humano para desenvolverse dentro de su
ambiente social, laboral, etc., ademas es una caracteristica que se ha presentado desde los
inicios de la humanidad, por la misma necesidad de expresarse con su entorno, ademas,
en la actualidad es necesario mejorar la habilidad comunicativa para el crecimiento en las
organizaciones. (Garzon et al., 2022)

Organizacion

Se define como el conjunto de individuos agrupados que hacen uso de
herramientas y estrategias para una meta en comun, por ello, mantiene una estructura de
jerarquia desde el nivel alto donde se ubica la direccion y los niveles de procesos donde
se ubican los colaboradores de acuerdo con las habilidades y rendimientos que generar
productividad, por ende, rentabilidad a la entidad. (Diaz et al., 2023)

Talento humano

Es el eje de toda entidad para el movimiento y procesamiento de las actividades,

por ello, los colaboradores o talentos humanos deben ser orientados y capacitados por los




altos funcionarios de una organizacion, de manera que, tengan conocimiento acorde a las
tareas encomendadas, ya que de ellos depende el cumplimiento de metas. (Ruiz et al.,

2022)

2.3. Hipaotesis
En la presente investigacion denominado: Propuesta de mejora del trabajo en
equipo y empowerment en la pequeia empresa La Casita de los Muebles E.LLR.L en la
provincia de Huaraz, 2023; no se planted una hipotesis al ser una investigacion de nivel
descriptivo. De acuerdo con Montes et al. (2022) los estudios descriptivos se basan
solamente en describir y explicar las caracteristicas de la variable en estudio, pero no tiene

como objetivo comprobar porque sucede lo investigado, por lo cual carece de una

hipotesis que necesite ser comprobada mediante una prueba estadistica.




II. METODOLOGIA
3.1. Nivel, tipo y disefio investigacion
El presente estudio se enfoco en el tipo cuantitativo, de acuerdo con Rodriguez
(2020) los estudios cuantitativos son aquellos que realizan recopilacion de datos
numéricos mediante cuestionarios y dicha informacion que después es analizada mediante
la estadistica descriptiva, para mostrar los resultados en tablas de frecuencia. El estudio
fue cuantitativo porque se aplico un cuestionario con preguntas sobre el trabajo en equipo

y el empowerment que brind6 datos numéricos con lo cual se pudo medir la situacion.

El nivel de estudio fue descriptivo, segiin Reyes (2022) las investigaciones
descriptivas se enfocan en describir y analizar situaciones presentes en un determinado
entorno, su finalidad es recolectar informacién para analizar, organizar, resumir y
presentar de forma que sea facil entender; es decir, responden a preguntas como ““;cuél
es la situacion actual” o “;cémo es?”’, mas no busca establecer relaciones de causa y
efecto. La investigacion fue descriptiva porque se describid las caracteristicas del trabajo
en equipo y empowerment en la pequefia empresa La Casita de los Muebles E.ILR.L en la

provincia de Huaraz, 2023.

El diseno del estudio fue no experimental, de acuerdo con Rodriguez (2020) las
investigaciones no experimentales son aquellas donde no se realiza manipulacion
intencionada de las variables, solo se las observa en su contexto de estudio. En el estudio
se observd el trabajo en equipo y empowerment en la pequeia empresa La Casita de los
Muebles E.ILR.L en la provincia de Huaraz, 2023, sin realizar alguna accion intencional

para cambiar la situacion de las variables.

Ademas, sera transversal, segin Reyes (2022) los estudios transversales son

aquellas que realizan la recopilacion de los datos en un tnico tiempo y no en periodos

largos. Es decir, la investigacion propuesta de mejora del trabajo en equipo y




empowerment en la pequefia empresa La Casita de los Muebles E.LLR.L en la provincia

de Huaraz, 2023, tuvo como tiempo de recoleccion el 2023.

3.2. Poblacion y muestra
De acuerdo con Valderrama y Jaimes (2019) la poblaciéon o universo hace
referencia al grupo total de individuos u objetos que cumplen con ciertas caracteristicas
que son objeto de estudio; una poblacion se elige teniendo en cuenta los objetivos de la

investigacion.

Poblacion: Estuvo conformada por 12 trabajadores de la pequeia empresa La
Casita de los Muebles E.I.LR.L. de la provincia de Huaraz, para las dos variables de estudio
se consider6 a los trabajadores ya que ellos estan inmersos en el trabajo en equipo y el

empowerment.

Segin Valderrama y Jaimes (2019) la muestra es un conjunto de individuos u
objetos que son seleccionados de la poblacion con la finalidad de analizarlos y derivar a
conclusiones sobre poblacion en general, ya que la muestra es una fraccion representativa

del universo que permite obtener informacion sobre las caracteristicas de esta.

Muestra: Se constituyo por 12 trabajadores de la pequena empresa La Casita de
los Muebles E.ILR.L. de la provincia de Huaraz. En este caso se trabajé con la totalidad

de la poblacion.

Muestreo: Censal.

De acuerdo con Valderrama y Jaimes (2019) el muestreo censal pertenece al grupo
de muestreo no probabilistico, consiste en que todos los elementos de la poblacion pasan
a ser incluidos en la muestra, es utilizada cuando la poblacién es demasiada pequefia y se

tiene la posibilidad de acceder, analizar y recoger informacién de todos los individuos de

una poblacidn, obteniendo resultados mas representativos.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion

Técnica

De acuerdo con Valderrama y Jaimes (2019) la técnica encuesta consiste en
plantear un conjunto de preguntas estandarizadas que deben ser respondidas por la
muestra de estudio de forma voluntaria con el fin de obtener la informacidon necesaria
para el desarrollo de la investigacion, la encuesta puede ser realizada de manera presencial

o virtual, permitiendo recolectar datos cualitativos y cuantitativos.

En la investigacidon se utilizo la técnica encuesta que permitié recoger datos

necesarios de la muestra que fueron de interés para el estudio.

Instrumento

De acuerdo con Valderrama y Jaimes (2019) el instrumento del cuestionario que
consiste en una serie de preguntas disefiadas para obtener respuestas relevantes y
necesarias para el objetivo del estudio, existen diferentes tipos, se tiene a los cuestionarios
estructurados que contempla preguntas definidas con opciones de respuesta, los
cuestionarios semiestructurados que combinan preguntas predefinidas con preguntas
abiertas para obtener respuestas mas detalladas, y los cuestionarios abiertos donde las

respuestas no estan restringidas.

En el caso del estudio se utiliz6 un cuestionario estructurado con un total de 19
items, 13 preguntas para la variable trabajo en equipo y 6 para la variable empowerment;

como opciones de respuesta tendra: (1) Nunca, (2) casi nunca, (3) a veces, (4) casi

siempre, y (5) siempre (Anexo 2).




Validacion

La validacion de la presente investigacion se realiz6 a través de juicio de expertos,
de forma que se establecio la relevancia del contenido bajo la tutela de profesionales
inmersos en el area de estudio y tengan conocimientos sobre la tematica en analisis, por

ende, fueron 3 profesionales Licenciados en Administracion.

Confiabilidad

Respecto a la confiabilidad de datos, se aplico el instrumento coeficiente de Alfa
de Cronbach, para la variable de trabajo en equipo resulto 0.777, demostrandose una
consistencia buena y para la variable empowerment se obtuvo 0.864, lo que significa que
es completamente confiable, de forma que se tuvo un dato cuantitativo que reflejo la
aplicabilidad del instrumento en la muestra de estudio. El coeficiente de Alfa de Cronbach
es aplicable para su confiabilidad en los instrumentos que mantienen una escala ordinal o
incluso tipo Likert, de forma que se establecid una precision alta sobre la suministracion

del instrumento en la muestra especifica (De la Lama y De la Lama, 2022).

3.5. Método de analisis de datos

Los datos recolectados mediante el cuestionario fueron analizados a través de la
estadistica descriptiva, obteniendo los resultados de acuerdo con los objetivos los cuales
se plasmaron en tablas de frecuencia y graficos, para que se tenga una mejor comprension
de los resultados. Segin Avalle (2022) el analisis de datos permite identificar los patrones
de comportamiento de una o mas variables de manera cuantitativa, por ello, se utiliza
herramientas que procesan informacion obtenidas de la realidad.

Para ello, se utiliz6 en primer lugar, el programa Microsoft Excel donde se orden6

la informacion de los cuestionarios, de forma que se ingres6 los datos obtenidos de cada

instrumentos hasta la conformacion de una base de datos, luego para el andlisis la




informacion se pasé al programa estadistico SPSS v.26 que ayudé a obtener las tablas de
frecuencia y graficos, el cual permiti6 obtener informacion de relevancia para el presente
estudio, finalmente los resultados se ordenaron e interpretaron por objetivos con ayuda
del programa Microsoft Word.

Asimismo, se utiliz el programa Mendeley para referenciar todo el material
bibliografico que se utilizd en la investigacion cumpliendo con las normas APA 7ma
edicion, también para evitar el plagio el trabajo se subio al programa Turnitin. Finalmente,
una vez listo el informe de investigacion, para la respectiva sustentacion se prepar6 la
presentacion en el programa Microsoft PowerPoint.

3.6. Aspectos éticos

El presente estudio se desarrollé teniendo como base los principios éticos
planteados en el Reglamento de Integridad cientifica en la Investigacion, ULADECH
(ULADECH, 2023), los cuales son:

Respeto y proteccion de los derechos de los intervinientes: Previo a la
aplicacion de los cuestionarios se brindd informacién a los trabajadores sobre los fines
del estudio y se le proporcion6 el consentimiento informado en caso quieran ser
participes, también se les absolvid cualquier duda que tengan, en ningiin momento se les
obligo a los trabajadores a participar en la investigacion, de la misma forma los que
participaron tuvieron la posibilidad de retirarse en el momento que lo consideren.

Cuidado del medio ambiente: Al desarrollar la investigacion se trato de utilizar
la energia eléctrica de forma consciente y para elaborar los cuestionarios se uséd papel
reciclado, de tal forma se contribuy6 con un granito de arena al cuidado y preservacion
del medio ambiente.

Libre Participacion por propia voluntad: En todo el proceso de desarrollo de

la investigacion se respetd la privacidad de los trabajadores de la pequefia empresa en




estudio, no se solicitd informacion personal como niimero de celular y direccion del
domicilio en ninguno de los documentos (cuestionario y consentimiento informado).
Antes de la aplicacion del cuestionario se informo a los trabajadores que la informacion
que proporcionaron fue utilizada solo con fines de investigacion.

Beneficencia no maleficencia: Con el desarrollo de la investigacion no se busca
generar algin dafio a los trabajadores, por lo que se respeto su privacidad y sus horarios
de trabajo, donde se estuvo esperando sus horas libres para aplicar el cuestionario
evitando cualquier inconveniente.

Integridad y honestidad: En el desarrollo de la investigacion se tuvo presente la
honestidad, transparencia y responsabilidad, ya que se respetd la autoria de toda la
informacion tedrica que se utilizo, los datos recolectados fueron procesados sin sufrir
alguna manipulacion intencionada con la intencion de tergiversar los resultados y se
informo la totalidad de los resultados.

Justicia: Todos los trabajadores que participaron en la investigacion fueron
tratados por igual, sin existir alguna discriminacion o exclusion, por lo cual se informé a

la totalidad de trabajadores los fines del estudio y todos tuvieron las mismas posibilidades

de participar.




Iv.

Tabla 1

RESULTADOS

Caracteristicas de las competencias comunicativas en la pequenia empresa La Casita de

los Muebles E.ILR.L. en la provincia de Huaraz, 2023.

Competencias comunicativas N Y%
Existe una buena comunicacion entre compaieros de trabajo

Siempre 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
A veces 3 25.00
Casi nunca 4 33.33
Nunca 5 41.67
Total 12 100.00
Actitud paciente con los compafieros

Siempre 0 0.00
Casi siempre 1 8.33
A veces 11 91.67
Casi nunca 0 0.00
Nunca 0 0.00
Total 12 100.00
Respeto entre compaieros de trabajo

Siempre 2 16.67
Casi siempre 5 41.67
A veces 4 33.33
Casi nunca 1 8.33
Nunca 0 0.00
Total 12 100
Se tiene capacidad de negociacion

Siempre 0 0.00
Casi siempre 1 8.33
A veces 4 33.33
Casi nunca 6 50.00
Nunca 1 8.33
Total 12 100.00
Conocimientos concretos para desenvolvimiento

Siempre 0 0.00
Casi siempre 2 16.67
A veces 5 41.67
Casi nunca 4 33.33
Nunca 1 8.33
Total 12 100.00

Nota. Base de datos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la pequena empresa La Casita
de los Muebles E.I.LR.L., Huaraz, 2023.
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Tabla 2

Caracteristicas de accion motivacional en la pequeria empresa La Casita de los

Muebles E.LR.L. en la provincia de Huaraz, 2023

Accién motivacional N %
Reconocimiento por tareas diarias

Siempre 0 0.00
Casi siempre 1 8.33
A veces 6 50.00
Casi nunca 3 25.00
Nunca 2 16.67
Total 12 100.00
Reconocimiento por buen desempefio

Siempre 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
A veces 3 25.00
Casi nunca 5 41.67
Nunca 4 33.33
Total 12 100.00
Capacitacion para reforzar el trabajo

Siempre 0 0.00
Casi siempre 2 16.67
A veces 5 41.67
Casi nunca 3 25.00
Nunca 2 16.67
Total 12 100.00

Nota. Base de datos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la pequeiia empresa La Casita
de los Muebles E.ILR.L., Huaraz, 2023.
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Tabla 3

Caracteristicas de la inteligencia emocional en la pequeiia empresa La Casita de los

Muebles E.LR.L. en la provincia de Huaraz, 2023

Inteligencia emocional N Y%
La empatia es importante

Siempre 1 8.33
Casi siempre 9 75.00
A veces 2 16.67
Casi nunca 0 0.00
Nunca 0 0.00
Total 12 100.00
Trabajo con optimismo para alcanzar objetivos

Siempre 1 8.33
Casi siempre 9 75.00
A veces 2 16.67
Casi nunca 0 0.00
Nunca 0 0.00
Total 12 100.00
Importancia de las habilidades sociales

Siempre 5 41.67
Casi siempre 6 50.00
A veces 1 8.33
Casi nunca 0 0.00
Nunca 0 0.00
Total 12 100.00
Autocontrol al desarrollar actividades con sus compaferos

Siempre 0 0.00
Casi siempre 1 8.33
A veces 6 50.00
Casi nunca 4 33.33
Nunca 1 8.33
Total 12 100.00
Amistad entre compafieros de trabajo

Siempre 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
A veces 3 25.00
Casi nunca 7 58.33
Nunca 2 16.67
Total 12 100.00

Nota. Base de datos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la pequefia empresa La Casita
de los Muebles E.I.LR.L., Huaraz, 2023.
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Tabla 4

Caracteristicas de la designacion de poder en la pequeiia empresa La Casita de los

Muebles E.LR.L. en la provincia de Huaraz, 2023

Designacion de poder N %
Confianza en el lider

Siempre 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
A veces 4 33.33
Casi nunca 6 50.00
Nunca 2 16.67
Total 12 100.00
Potestad para realizar alguna tarea

Siempre 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
A veces 1 8.33
Casi nunca 5 41.67
Nunca 6 50.00
Total 12 100.00
Planteamiento de soluciones ante alguna situacion

Siempre 0 0.00
Casi siempre 3 25.00
A veces 2 16.67
Casi nunca 2 16.67
Nunca 5 41.67
Total 12 100.00

Nota. Base de datos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la pequeiia empresa La Casita

de los Muebles E.ILR.L., Huaraz, 2023.
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Tabla 5

Caracteristicas de las decisiones en la pequeiia empresa La Casita de los Muebles

E.LR.L. en la provincia de Huaraz, 2023

Decisiones N Y%
Identificacion de necesidades en la empresa

Siempre 0 0.00
Casi siempre 1 8.33
A veces 11 91.67
Casi nunca 0 0.00
Nunca 0 0.00
Total 12 100.00
Plan de accion por parte de la entidad

Siempre 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
A veces 2 16.67
Casi nunca 8 66.67
Nunca 2 16.67
Total 12 100.00
Priorizacion de decisiones

Siempre 0 0.00
Casi siempre 2 16.67
A veces 1 8.33
Casi nunca 7 58.33
Nunca 2 16.67
Total 12 100.00

Nota. Base de datos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la pequeiia empresa La Casita
de los Muebles E.ILR.L., Huaraz, 2023.
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V. DISCUSION
Objetivo especifico 1: Describir las caracteristicas de las competencias
comunicativas en la pequeiia empresa La Casita de los Muebles E.I.LR.L. en la

provincia de Huaraz, 2023.

Tabla 1. Caracteristicas de las competencias comunicativas en la pequeia

empresa La Casita de los Muebles E.ILR.L. en la provincia de Huaraz, 2023.

En la entidad existe una buena comunicacion entre compafieros: E141.67% de los
trabajadores afirman que nunca se ha mantenido comunicaciéon fluida con sus
compafieros. Estos resultados presentaron coincidencia con Garcia (2019) que obtuvo el
47% afirman que nunca se ha tenido una comunicacion adecuada en las tareas asignadas,
por otra parte, Castafieda y Erazo (2020) llegaron a obtener que el 100% de su grupo
investigativo afirmé que nunca se ha mantenido fluidez comunicacional en el entorno
laboral. Se pone en realce que la falta de una buena comunicacion entre los colaboradores
genera poca efectividad en las actividades, sobre todo en situaciones que demanden un
trabajo colaborativo. Ademas, la falta de acciones que encaminen la socializacién por
parte de la entidad genera que el entorno laboral de las diversas actividades evidencia
demoras e insatisfaccion laboral. La empresa debe mantener mayor preocupacion en

confraternizar a sus equipos de colaboradores.

Se tiene actitud paciente con los compafieros: El 91.67% de los trabajadores
expresan que a veces mantienen una actitud paciente con su entorno laboral. Estos
resultados evidenciaron coincidencia con Jacome y Lucero (2023) que encontraron el
84% han mantenido un comportamiento paciente bajo circunstancias estresantes. Por otra
parte, se presentd contrastacion con Gomez (2021) que obtuvo el 89% afirman a veces se

ha tenido un comportamiento paciente dentro de sus actividades diarias con respecto a la
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atencion al cliente. De forma que, los colaboradores presentan cierta deficiencia en
situaciones que demandan o propician un estrés, por ello, no han sido orientado en el
adecuado control emocional, que a larga pueden repercutir en problemas de las
actividades laborales. La empresa debe realizar acciones que propicien facilidades a los
trabajadores en sus tareas, ya que el elemento relevante para la continuidad de sus
procesos son los colaboradores, los mismos que deben estar fortalecidos mentalmente. La
falta de paciencia es una deficiencia que toda organizacion debe tomar medidas para

mitigarlas.

Se evidencia respeto entre los compaiieros: E1 41.67% de los trabajadores afirman
que casi siempre se han mantenido un entorno laboral donde predomina el respeto entre
compaiieros. Estos resultados evidencian similitud con Cancho (2019) quién encontr6 que
el 45% casi siempre han mantenido el respeto con sus compafieros colaboradores. Por
otra parte, se contrasta con Garcia (2019) donde identificé que el 50% con frecuencia se
tiene un entorno de poco respeto en el horario laboral. Se pone en realce que los
colaboradores han mantenido el cumplimiento ético basado en el respeto entre ellos, lo
que ha conllevado una convivencia que no genera hasta cierto punto conflictos. Los
colaboradores desconocen tener una normativa directa o codigo de ética por parte de la
entidad, pero se han formado adecuadamente. La empresa debe inculcar mayor iniciativa

de involucramiento de los colaboradores.

En cuanto a la capacidad de negociacion: El 50.00% de los trabajadores ponen en
realce que casi nunca han tenido una orientacién para obtener una capacidad de
negociacién donde se puedan desenvolverse en la empresa. Estos resultados presentaron
similitud con Cancho (2019) que encontré el 43% afirmaron que casi nunca han sido
involucrado en tematicas de aprendizaje sobre la capacidad de negociar con el cliente.

Por otro lado, se contrasta con Flores (2021) que en su estudio arribo el 67% siempre han
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sido capacitados para concretar una venta con el cliente. Por ende, una de las debilidades
de los colaboradores es el poco conocimiento en la negociacion, que ha conllevado bajo
trato y satisfaccion de ventas con el cliente. Ademas, la empresa también es responsable
de orientar a sus trabajadores en el manejo de ventas, dentro de ello, mejorar la capacidad
para negociar y concretar transacciones o ventas. Si se continua de esta manera, con falta
de conocimientos en negociacion, se seguirdn aplicando acciones empiricas en mejor e

incremento de ventas.

Respecto a los conocimientos concretos para el desenvolvimiento: El 41.67% de
los trabajadores opinaron que a veces mantienen conocimientos concretos relevantes para
el desarrollo de sus actividades en la empresa. Estos resultados mantienen similitud con
Hurtado (2021) que obtuvo el 48% mencionaron que a veces han sido orientados en
conocimientos especificos para el desenvolvimiento de tareas. Por otra parte, se contrasta
con Gonzales (2020) quién obtuvo que el 70% siempre ha sido orientados en
conocimientos necesarios para el buen desempefio. Se evidencia que la empresa no ha
mantenido un adecuado proceso de reclutamiento que mantengan conocimientos
necesarios para el puesto laboral, conllevando que en algunos casos se realicen tareas bajo
el empirismo. Ademas, los colaboradores deben fortalecerse con capacitaciones u
orientaciones para mantenerse en la vanguardia del ofrecimiento de los muebles. De
continuar, las actividades presentaran deficiencias, ademas de reducirse drasticamente las

ventas por la falta de conocimientos para las tareas.

Objetivo especifico 2: Describir las caracteristicas de la accion motivacional
en la pequeiia empresa La Casita de los Muebles E.I.LR.L. en la provincia de Huaraz,
2023.

Tabla 2. Caracteristicas de accion motivacional en la pequefia empresa La

Casita de los Muebles E.ILR.L. en la provincia de Huaraz, 2023.
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En la empresa se tiene reconocimiento por tareas diarias: El 50.00% de los
trabajadores opinaron que a veces han recibido reconocimiento por parte de la empresa
al realizar sus actividades diarias. Estos resultados tienen similitud con Gomez (2021)
quién obtuvo que el 100% afirma en su estudio no han tenido reconocimiento. Por otra
parte, Jacome y Lucero (2023) encontraron que 61,2% siempre han tenido
reconocimiento por el buen desempefio. Se pone en realce que pocas veces han sentido
los trabajadores se reconocidos al momento de cumplir con sus tareas diarias, lo que ha
conllevado a que solo cumplan sus funciones mas no se sienten identificado con la
empresa. La empresa no mantiene una normativa o documentacion sobre los incentivos
diarios que se deben tener para propiciar la retencion y fidelizacion del colaborador. Asi
mismo, se tiene por parte del trabajador solo quedarse en el puesto hasta encontrar

mejores oportunidades y sobre todo sea valorados.

En cuanto al reconocimiento por buen desempefio: El 41.67% de los trabajadores
casi nunca han tenido el reconocimiento de la empresa sobre el desempefio eficiente que
se realizan. Estos resultados presentan coincidencia con Cancho (2019) que encontr6 el
43% casi nunca tuvieron un acto de reconocimiento por sus lideres. Por otra parte, se
evidencia contrastacion con Flores (2021) quién encontrd que el 67% casi siempre se
tiene reconocimiento por el desenvolvimiento que realizan los colaboradores. De forma
que, existe la poca identificacion de los trabajadores al sentirse bajamente valorados por
la entidad. La empresa al no tomar acciones, la desconformidad de los trabajadores sera
latente y repercutira en los indicadores rentables. La valoracion de un colaborador dentro

de la entidad propicia que se desenvuelvan mejor y con constante adecuado desempeiio.

Sobre la capacitacion para el reforzamiento del trabajo: El 41.67% de los
trabajadores opinaron que a veces la entidad a realizado capacitaciones para reforzar sus

trabajos dentro de la empresa. Estos resultados tienen coincidencia con Gomez (2021)
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quién obtuvo que el 45% a veces ha sido capacitado en sus funciones dentro del entorno
laboral. Por otra parte, se contrasta con Hurtado (2021) quién obtuvo que el 83% siempre
han recibido orientaciones semanales para el reforzamiento de sus actividades. Se pone
en realce que una de las deficiencias que ha sido propiciado por el descuido de la entidad
es la falta de un cronograma de capacitaciones para los colaboradores donde se
establezcan tematicas laborales. Asi mismo, el origen de la deficiencia es la falta de una
normativa que establezca el compromiso de la entidad con los trabajadores. También de
continuar con la falta de estas orientaciones, el colaborador estara solo actuando

empiricamente y no bajo la direccidon empresarial.

Objetivo especifico 3: Describir las caracteristicas de la inteligencia
emocional en la pequefia empresa La Casita de los Muebles E.I.R.L. en la provincia

de Huaraz, 2023.

Tabla 3. Caracteristicas de la inteligencia emocional en la pequefia empresa

La Casita de los Muebles E.I.R.L. en 1 provincia de Huaraz, 2023.

La empatia es importante: El 75% de los trabajadores sefialaron que casi siempre
es importante para mantener una relacion con sus compaiieros de trabajo. Este resultado
se contrasta con Gomez (2021) quien encontr6 que el 100% de los encuestados indica que
siempre la empatia es importante para tener una adecuada relacion, de la misma forma
con Ortiz (2019) quien hallé que el 46,7% de los encuestados manifiesta que siempre
existe empatia y buena comunicacion entre los colaboradores. Se observa que la mayoria
de los trabajadores consideran que para que exista un ambiente de trabajo armonico con
sus compafieros es necesario ser empaticos, es decir, comprender las emociones y los

sentimientos de las otras personas, esta capacidad de los trabajadores es una ventaja para

lograr un trabajo en equipo optimo en la empresa.




Trabajo con optimismo para alcanzar los objetivos: El 75% de los trabajadores
consideran que casi siempre es importante para alcanzar los objetivos de la organizacion.
El resultado coincide con lo encontrado por Garcia (2019), en su investigacion el 45% de
encuestados sefiala que frecuentemente trabajan con pasion y optimismo en beneficio de
la mision de la organizacion. Pero contrasta con Gomez (2021) quien encontrd que el
80% de los encuestados sefiala siempre mantener una actitud optimista en la entidad para
lograr resultados beneficiosos. Se observa que la mayoria de los trabajadores realizan sus
labores diarias con optimismo, eso refleja que se siente comprometidos con los objetivos
de la organizacion; ademas, demuestra su motivacion por tener un buen desempefio en la
empresa. Pero aun falta que la empresa alcance la totalidad de trabajadores optimistas por
alcanzar los objetivos, por lo cual se debe comunicar constantemente la mision y vision

de la empresa, reconocer su buen desempefio.

Importancia de las habilidades sociales: ElI 50% de los trabajadores manifestaron
que casi siempre es importante para lograr las metas de la organizacion. Este resultado
coincide con Flores (2021) quien hall6 que el 50% de los colaboradores encuestados
sefiala que casi siempre contribuye con sus habilidades sociales para que el equipo
funcione mejor. Pero contrasta con Pinto (2022) quien encontr6 que el 50% del personal
encuestado sefala una habilidad comunicativa media en la entidad que obstaculiza el
logro de objetivos organizacionales. Se observa que los trabajadores comprenden la
necesidad de habilidades sociales para alcanzar las metas de la entidad, puesto que al
comunicarse adecuadamente y al mantener buenas relaciones con sus compafieros se
logra un trabajo en equipo optimo, llegando unir fuerzas por una meta en comun. Los

trabajadores que carecen de habilidades sociales obstaculizan el correcto trabajo en

equipo, siendo necesario que primero desarrollen dichas habilidades.




Autocontrol al desarrollar actividades con sus compafieros: El 50% de los
trabajadores indicaron que a veces es necesario para desarrollar sus actividades con sus
compaiieros. El resultado se contrasta con lo obtenido por Mejia (2021) quien encontr6
que el 56,3% de los colaboradores encuestados estdn totalmente de acuerdo con que
tienen autocontrol al realizar sus tareas diarias, asi también con Velarde (2021) quien
hallé que el 48% de encuestados casi nunca cuenta con autocontrol para realizar su trabajo
en la empresa. Se observa que los trabajadores consideran que el tener autocontrol es un
aspecto que pocas veces han considerado necesario al realizar sus tareas diarias, por lo
cual en situaciones complicadas no son capaces de gestionar sus emociones y/o acciones,
llegando a tener una repercusion negativa en su desempefio por la falta de respuestas o

acciones de solucion.

Amistad entre compaieros de trabajo: El 58,33% de los trabajadores sefnalaron
que casi nunca es necesario que exista un vinculo de amistad entre sus compafieros de
trabajo. El resultado se contrasta con Flores (2021) quien encontré que el 50% de
colaboradores encuestados indican que siempre tiene una buena relacion de amistad con
los integrantes de la organizacion, de la misma manera con Mejia (2021) quien hall6é que
el 87,5% esta totalmente de acuerdo con que existe una buena amistad y comunicacion
con sus compaieros de trabajo. Se observa en la empresa la mayoria de los trabajadores
consideran que formar vinculos de amistad con sus compafieros es un aspecto poco
relevante, existiendo un entorno que se limita a vinculos laborales, esto puede ser un
factor negativo al momento de trabajar en equipo, porque no se tendrd esa confianza,
comunicacion y comprension entre los trabajadores de la empresa. La empresa deberia

realizar talleres o actividades con la finalidad de que los trabajadores formen vinculos de

amistad.




Objetivo especifico 4: Describir las caracteristicas de la designacion de poder
en la pequeiia empresa La Casita de los Muebles E.I.LR.L. en la provincia de Huaraz,

2023.

Tabla 4. Caracteristicas de la designacion de poder en la pequefia empresa

La Casita de los Muebles E.I.R.L. en la provincia de Huaraz, 2023.

Confianza en el lider: El 50% de los trabajadores manifestaron que casi nunca
entablan un vinculo de confianza con el lider. El resultado se contrasta con Hurtado
(2021) quien encontrd que el 58,33% de los colaboradores encuestados indicd que a veces
tienen confianza con en lider para dar sus opiniones, de la misma forma con Rimac (2021)
quien hall6 que el 51,9% de los encuestados sefiala que existe confianza con el
representante de la empresa. Se observa que el lider de la empresa no ha brindado la
confianza necesaria a los colaboradores, obstaculizando la comunicacion entre estos dos
agentes, por lo cual, ante alguna duda que tengan los trabajadores no pueden acudir ante
el lider, tampoco pueden informar sobre sus ideas para dar solucion a determinados
problemas. La carencia de confianza es un factor que obstaculiza el empoderamiento de
los trabajadores, ya que no se podra designar tareas o permitir que los trabajadores

planteen y desarrollen sus ideas en beneficio de la empresa.

Potestad para realizar alguna tarea: El 50% de los trabajadores indicaron que
nunca han tenido la potestad para efectuar una tarea. El resultado se contrasta con lo hallo
por Rimac (2021), en su estudio el 61,7% de los encuestados sefialan delega autoridad a
sus colaboradores en la organizacion para realizar tareas, de igual forma con Gonzalez
(2020) quien encontr6 que el 88% de los representantes sefialan que si delega autoridad
y responsabilidad a sus colaboradores para realizar determinadas tareas. Se observa que
el lider de la empresa no delega tareas o responsabilidades a los trabajadores, esto se debe

a la falta de confianza en las habilidades de sus trabajadores. El trabajo en la empresa se

65




limita a que el lider asigne una tarea a un trabajador, pero este no tiene la posibilidad de
decidir sobre como efectuara dicha tarea, esta situacion genera que no se alcance la

productividad y desempefio esperado para lograr los objetivos de la organizacion.

Planteamiento de soluciones ante alguna situacion: El 41,67% de los trabajadores
sefialaron que nunca plantean soluciones ante alguna situacién que se presente en sus
labores diarias. Este resultado se contrasta con Velarde (2021) quien sefialo que el 48%
de los encuestados casi siempre tiene la libertad para plantear soluciones ante algin
problema en la empresa que trabajan, de igual forma con Quispe (2020) quien encontro
que el 60% de los colaboradores a veces plantean alternativas de solucion ante
acontecimientos. Se observa que los trabajadores en la empresa nunca han compartido
sus ideas de solucidn ante alguna situacion problematica, siendo una responsabilidad solo
del lider, esto refleja otra vez la carencia de empoderamiento de los trabajadores, por lo
cual al tener un inconveniente en su labor diaria debe llamar al lider y pedir que le plantee
una solucion. El lider de la empresa no realiza mesas de dialogo con sus trabajadores,
donde plantee un problema y solicite una lluvia de ideas, considerando las mejores
aportaciones para incluirlos en un plan de mejora. Asimismo, no les motiva o brinda la
confianza para que ellos mismos le den solucion a un problema que se presente en su

actividad asignada.

Objetivo especifico 5: Describir las caracteristicas de las decisiones en la

pequeiia empresa La Casita de los Muebles E.I.R.L. en la provincia de Huaraz, 2023.

Tabla 5. Caracteristicas de las decisiones en la pequefia empresa La Casita

de los Muebles E.I.R.L. en la provincia de Huaraz, 2023.

Identificacion de necesidades en la empresa: El 91,67% de los trabajadores

manifestaron que a veces identifican las necesidades en sus actividades dentro de la




empresa. El resultado se contrasta con lo encontrado por Gonzales (2020), en su estudio
el 64% si utiliza herramientas para identificar una necesidad en las tareas que desarrolla,
de la misma forma con Rimac (2021) quien encontr6é que el 45,7% de los encuestado
sefiala que si reconocen las necesidades al desarrollar las tareas designadas. Se observa
que la mayoria de los trabajadores solo en pocas ocasiones aportan con la identificacion
de necesidades en las actividades que realizan, demostrando el poco interés que tienen
debido a que consideran que su opiniéon no es valorado o considerado para plantear
soluciones ante dichas situaciones. Ademas, esto demuestra la poca capacidad de
escuchar y comunicacion que tiene el lider, por lo cual no consulta a los trabajadores

sobre las eventualidades que ocurren en el desempefio de sus funciones.

Plan de accion por parte de la entidad: El 66,67% de los trabajadores sefialaron
que casi nunca se tiene un plan de accion por parte de la entidad. El resultado se contrasta
con Gonzales (2020) quien encontr6 que el 92% de encuestados sefalan que la
organizacion realiza la planificacion de las actividades que se desarrollaran, de igual
manera con Ortiz (2019) quien hall6 que el 82,2% de encuestados indican que siempre la
empresa tiene una buena planificacion de las acciones para alcanzar los objetivos
organizacionales. Se observa que la mayoria de los trabajadores indican que no se cuenta
con un plan de accion establecido por la empresa que incluya las acciones que deberian
realizar al presentarse una eventualidad, ademas para realizar este plan de accion las ideas
de los trabajadores no son considerados al manifestarlos o en ocasiones ni se consulta sus
puntos de vista. El lider de la empresa deberia estructurar un plan de accidon con apoyo de
los trabajadores, ademds, mantener una comunicacion constante con estos para que tengan

la confianza de manifestar sus ideas o los problemas que aprecie en sus actividades

diarias.




Priorizacion de decisiones: El 58,33% de los trabajadores indicaron que casi
nunca la entidad prioriza las decisiones frente a las actividades que se realizan. El
resultado coincide con Flores (2021) quien hallé que el 55,6% de los colaboradores
manifiestan que casi nunca se prioriza sus decisiones en las tareas que desarrollan. Pero
se contrasta con Quispe (2020) quien encontrd que el 50% de los encuestados senalan que
a veces tienen la libertad de tomar decisiones frente a las tareas que realizan. Se observa
que la mayoria de los trabajadores perciben que nunca en la entidad se prioriza las
decisiones que toman al presentarse una eventualidad en las actividades que realiza, esto
significa que la entidad no toma en cuenta sus decisiones o brinda la posibilidad que ellos
mismo las planteen. Esta situacion demuestra que los trabajadores no son empoderados
por el lider de la empresa, quedando toda la responsabilidad de la toma de decisiones

sobre €l.

Objetivo especifico 6: Elaborar una propuesta de un plan de mejora del
trabajo en equipo y empowerment en la pequefia empresa La Casita de los Muebles

E.LLR.L. en la provincia de Huaraz, 2023.

PLAN DE MEJORA

1. Informacion general
RUC: 20534155981.
Razoén social: La Casita de los Muebles E.ILR.L.
Ubicacién legal: Jr. Caraz N° 272 Cono Aluvionico Oeste Ancash-Huaraz.
2. Mision
La misién de nuestra empresa es mejorar la calidad de vida a través de
nuestros productos, por ello, nos enfocamos en satisfacer las necesidades y
comodidades de los clientes, asi mismo, brindar productos desarrollados por el

talento humano peruano, generando fuentes de empleo.
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3. Vision
Nuestra visidn es posicionarnos como una empresa sustentada en manos
al 100% peruanas dentro del entorno competitivo mundial, ademas de ser
reconocidos como nuestra calidad de productos y atencién adecuada.

4. Objetivos

Orientar a los colaboradores en un 100% sobre sus capacidades, mediante
orientaciones periodicas.

- Mejorar sus directrices politicas al 100% para mejorar la convivencia.

- Mejorar el entorno laboral en 5% a través de un plan de recompensas.

- Incentivar acciones de un lider en un 100% a través de un plan de orientacion.
5. Productos y/o servicios

- Muebles para sala.

- Muebles para comedores.

- Muebles para dormitorios.

- Muebles accesorios.

- Decoraciones de interiores.

6. Organigrama de la empresa

[ ADMINISTRADOR ]

Contador
\ 4
DEPENDENCIA DEPENDENCIA DE
ADMINISTRATIVA VENTAS
L

[ Recursos Humanos ] [ Jefe de ventas ]




Nota. Disenado por La Casita de los Muebles E.I.R.L.

Cargo

Administrador

Perfil

Ser un profesional licenciado en la rama
administrativa, cumpliendo con su registro en la
SUNEDU vy respectiva colegiatura.

Indispensable tener conocimientos con amplitud
en la administracion y haberse desempefiado

dentro del rubro.

Funciones

Realizar funciones de la entidad bajo el
lineamiento de la eficiencia y eficacia.

Realizar la designacion de tareas a los
colaboradores de la entidad, bajo la tendencia de

una adecuada gestion.

Cargo

Contador

Perfil

Ser un profesional licenciado en la rama contable,
cumpliendo con su registro en la SUNEDU vy
respectiva colegiatura.

Es indispensable tener conocimientos amplios
sobre el desempefio contable y corroborado con

experiencias en diversas entidades.

Funciones

Debe desarrollar procedimientos y directrices para
una adecuada gestion en el &mbito financiero de la
entidad mediante el uso de herramientas contables
como los registros.

Realizar la administracion basado en la eficiencia

de los elementos financieros de la entidad.

Cargo

Encargado de recursos humanos

Perfil

Tener estudios comprobados superior o técnico.




- Extensa experiencia de trabajo en la gestion de

personal.

Funciones - Realizar una incorporacion de colaboradores
mediante un eficiente reclutamiento de acuerdo a
las actividades que desempefiaran.

- Realizar orientaciones a los colaboradores de la

entidad para el desenvolvimiento adecuado.

Cargo Jefe de ventas

Perfil - Tener formacion superior y/o técnico en ventas,
entornos comerciales y gestion de trabajos
colaborativos.

- Amplio conocimiento y experiencia en el
desarrollo de ventas, habilidades y caracteristicas

de un lider.

Funciones - Tiene la responsabilidad de realizar la
planificacion y organizacion del trabajo en equipo
enmarcados a ventas.

- Determinar los propositos a lograr en ventas de

cada colaborador designado.
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Indicadores de gestion

casi nunca se ha

desarrollen las

Indicador Problema Causa Consecuencia

Comunicacion | El 41.67% | El gerente de la | Generar  roces
expresaron que | entidad se  ha | laborales,
nunca han | enfocado en sus | conflictos en las
mantenido una | actividades, pero ha | actividades,
buena dejado de lado la | incomodidad vy
comunicacion confraternizacion falta de trabajo en
entre entre sus | equipo.
compafieros. colaboradores.

Actitud paciente | EI  91.67% a | Los colaboradores | Inestabilidad
veces presentan | no han mantenido o | emocional entre
una actitud | aprendido el control | compafieros,
paciente con sus | de sus emociones | propagacion de
compaifieros. frente a diversos | desanimos en las

sucesos tanto | actividades e
laborales como | incumplimiento
sociales. de objetivos.

Capacidad El 50.00% casi | El gerente no ha | Poco

negociaria nunca ha tenido | mostrado  interés | desenvolvimiento
capacidad de | por capacitar a sus | de ventas de los
negociacion. colaboradores en la | muebles, ya que

atencion al cliente, | no cuentan con la
dentro de ello, la | capacidad de
falta de capacidad | trato negociaria
de negociacion se | con el cliente, e
hace presente, ya | incluso llegar a
que han mantenido | bajos indicativos
el empirismo. de rentabilidad.

Reconocimiento | El 41.67% | El gerente se ha | Los
considera  que | centrado en que se | colaboradores

presentaran




tenido
reconocimiento
por buen

desempeiio.

actividades, pero ha

descuidado el
desempefio que
realizan sus
colaboradores.

insatisfaccion
laboral, solo
pensardn en sus
actividades como
un puesto de paso
que no les
generard mayor

crecimiento y

buscaran mejores

oportunidades.
Capacitacion El 41.67% a|El gerente no ha | El trabajo
veces tuvieron | mostrado  interés | tradicional se
capacitacion para | por capacitar o | puede volver una
reforzar el | buscar desventaja
trabajo. orientaciones a sus | competitiva,
colaboradores, considerando que
debido al | los colaboradores
desconocimiento o | solo se
desarrollo empirico | mantendran  en
en su empresa. esa linea sin la
orientacién para
mejorar con la
innovacion.
Confianza El 50.00% casi | El gerente siendo el | Existe poca
nunca ha tenido | lider de la entidad, | coordinacidn

confianza en su

lider.

solo ha tenido
preocupacion  por
sus funciones, mas
no a concretado una
actitud

comunicativa y de

confianza con sus

colaboradores.

entre gerente —

colaboradores, lo

que genera un
camino con
incertidumbre

para el

cumplimiento de

objetivos.




Potestad El 50.00% nunca | El gerente carece de | Poco
han tenido los | liderazgo para | desenvolvimiento
colaboradores designar innovador, de
potestad para que | responsabilidades a | forma que no se
desarrollen sus | sus colaboradores, | tenga ventaja
tareas de la | sumandose acello, la | competitiva.
manera que | poca confianza que
consideren. se tiene en la

entidad.
Liderazgo El 41.67% | El poco | Se tendra baja

sostiene que el

gerente nunca ha

conocimiento de un

lider por parte del

capacidad rapida

de respuesta

planteado gerente a causado | frente a posibles
soluciones ante | que no  brinde | problemas que se
alguna situacion. | soluciones o | tengan.
propicie que los
colaboradores
puedan  brindarlo
también.
Priorizacion de | E1 58.33% casi | La poca actividad | Las deficiencias
decisiones nunca en la | comunicativa no seran
entidad se realiza | genera que los | atendidas
la priorizacién de | colaboradores junto | adecuadamente,
decisiones. con el gerente | ademas de no
puedan tener | darse  prioridad
capacidad de | puede ocasionar

respuesta bajo la
priorizacion de
decisiones, por ello,
el problema puede

repercutir

altamente.

impactos

mayores que los
colaboradores 'y
gerente no

puedan controlar.




9. Problemas

Problema

Surgimiento del problema

El 41.67% expresaron
que nunca han mantenido
una buena comunicacion

entre compaiieros

El gerente de la entidad se ha enfocado en sus

actividades, pero ha dejado de lado 1la

confraternizacidn entre sus colaboradores.

Los colaboradores no han mantenido o aprendido
el control de sus emociones frente a diversos

sucesos tanto laborales como sociales.

El 91.67% a veces
presentan una actitud
paciente con sus
companeros.

El 50.00% casi nunca ha
tenido capacidad de
negociacion.

El gerente no ha mostrado interés por capacitar a
sus colaboradores en la atencion al cliente, dentro
de ello la falta de capacidad de negociacion e hace

presente, ya que han mantenido el empirismo.

El 41.67% considera que
casi nunca se ha tenido

reconocimiento por buen

El gerente se ha centrado en que se desarrollen las
actividades, pero han descuidado el desempefio que

realizan sus colaboradores.

desempefio.
El 41.67% a veces
tuvieron capacitacion

para reforzar el trabajo.

El gerente no ha mostrado interés por capacitar o
buscar orientaciones a sus colaboradores, debido al
desconocimiento o desarrollo empirico en su

cmpresa.

El 50.00% casi nunca ha
tenido confianza en su

lider.

El gerente siendo el lider de la entidad, solo ha
tenido preocupacion por sus funciones, mas no a
concretado una actitud comunicativa con sus

colaboradores.

El 50.00% nunca han
tenido los colaboradores
potestad para que
desarrollen sus tareas de

la manera que consideren.

El gerente carece de liderazgo para designar
responsabilidades a sus colaboradores suméandose a

ello, la poca confianza que se tiene en la entidad.

E141.67% sostiene que el

gerente nunca ha

El poco conocimiento de un lider por parte del

gerente a causando que no brinde soluciones o

77




planteado soluciones ante

alguna situacion.

propicie que los colaboradores puedan brindarlo

también.

E1 58.33% casi nunca en

la entidad se realiza la

La poca actividad comunicativa genera que los

colaboradores junto con el gerente puedan tener

priorizacioén de | capacidad de respuesta bajo la priorizacion de

decisiones. decisiones, por ello, el problema puede repercutir

altamente.
10. Establecer soluciones
Indicador Problema Accion de mejora

Comunicaciéon El 41.67% expresaron El gerente debe evaluar un
que nunca han tiempo donde pueda crear
mantenido una buena dindmicas de integracion
comunicacion entre para sus colaboradores, que
compaferos. debe realizarse una vez a la

semana.

Actitud paciente | El 91.67% a veces La contratacion de un
presentan una actitud psicologo para el manejo de
paciente con sus comportamientos
compaiferos. emocionales, de forma que

se realice la evaluacién a
cada uno de los
colaboradores.

Capacidad El 50.00% casi nunca Contratar el asesoramiento

negociaria han tenido capacidad de de un profesional experto en
negociacion. el desenvolvimiento de

ventas, para la orientacion
de los colaboradores en
materia de negociacion.

Reconocimiento | El 41.67% considera El gerente debe asignar
que casi nunca se ha recursos econdomicos que

deben ser entregados al




tenido reconocimiento

por buen desempeiio.

colaborador del mees, de
acuerdo al desenvolvimiento
sobresaliente. Asi mismo,

capacitarse en los diversos

reconocimientos que  se
pueden realizar no solo
economicos.

Capacitacion El 41.67% a veces El gerente debe realizar un
tuvieron  capacitacion cronograma de
para reforzar el trabajo. capacitaciones sobre las

actividades que desempefian
sus colaboradores, por ello,
debe contratar profesionales.

Confianza El 50.00% casi nunca El gerente debe capacitarse
han tenido confianza en en la influencia y desarrollo
su lider. de un lider en el ambito

laboral.

Potestad El 50.00% nunca han El gerente debe capacitarse
tenido los colaboradores en la influencia y desarrollo
potestad  para  que de un lider en el ambito
desarrollen sus tareas de laboral.
la manera que
consideren.

Liderazgo El 41.67% sostiene que El gerente debe capacitarse
el gerente nunca ha en la influencia y desarrollo
planteado  soluciones de un lider en el ambito
ante alguna situacion. laboral.

Priorizacion  de | El 58.33% casi nunca en El gerente debe asistir a

decisiones la entidad se realiza la capacitaciones sobre

priorizacion de

decisiones.

capacidad de respuesta y

priorizaciéon de decisiones,

junto con los colaboradores.
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VI. CONCLUSIONES
Se estableci6 una propuesta de mejora del trabajo en equipo y empowerment en
la pequefia empresa La Casita de los Muebles E.ILR.L. en la provincia de Huaraz; esta
propuesta se planted porque se observo la necesidad de mejorar la comunicacion, actitud
paciente, capacidad negociaria, reconocimiento, capacitacion, confianza, potestad,
liderazgo y priorizacion de decisiones, con la finalidad de que los trabajadores logren
trabajar en equipo y se sientan empoderados al realizar sus actividades diarias, llegando

a alcanzar las metas organizacionales.

Los trabajadores mencionaron que nunca existe una buena comunicacion entre
compaiieros de trabajo, a veces es importante tener una actitud paciente con los
compaiieros, casi siempre se tiene respeto entre compaieros de trabajo, casi nunca se
desarrolla la capacidad de negociacion en la empresa, a veces en la empresa se ofrece
conocimientos concretos para que se desenvuelva. Los trabajadores consideran que al
trabajar con sus compafieros no existe una buena comunicacion en el desarrollo de sus
actividades que se complica mas por la falta de paciencia, pero existe respeto entre ellos
que es un aspecto positivo para establecer vinculos armoniosos que seria reforzado por la
capacidad de negociacion, pero lamentablemente no se prepara a los trabajadores en ello

y solo pocas veces la empresa brinda conocimiento para mejorar su desenvolvimiento.

Los trabajadores indicaron que a veces el esfuerzo que realizan en sus tareas
diarias es reconocido por la empresa, casi nunca la empresa les otorga reconocimiento
cuando tienen un buen desempefio en su labor, a veces se les ha brindado capacitacion
para reforzar su trabajo. Los trabajadores al realizar sus actividades de forma optima

pocas veces reciben el reconocimiento correspondiente, la empresa no le otorga un

incentivo al buen desempefio generando que se motiven y pocas veces se ha reforzado su




trabajo mediante capacitaciones; esto obstaculiza que los trabajos se sientan motivados y

comprometidos con el desarrollo de sus actividades.

Los trabajadores manifestaron que casi siempre la empatia es importante en la
entidad para mantener una relacidén con sus compafieros de trabajo, casi siempre trabajan
con optimismo es importante para alcanzar objetivos de la organizacion, casi siempre las
habilidades sociales son importantes para lograr las metas, a veces se tiene autocontrol al
desarrollar sus actividades con sus compafieros, casi nunca existe amistad entre sus
compaiieros de trabajo. Los trabajadores consideran que entender los pensamientos y
opiniones de los compafieros no es tan necesario al trabajar en equipo, realizan sus
actividades diarias con optimismo siento un factor que influye en el correcto desarrollo
de sus tareas, los trabajadores cuentan con habilidades sociales para interrelacionar con
sus compaferos y trabajar con una meta en comun, ademas rara vez tienen control propio
en el desarrollo de sus actividades y el formar vinculos de amistad es un aspecto que no

consideran muy necesario para el trabajo en equipo.

Los trabajadores indicaron que casi nunca tienen confianza en el lider, nunca se
les ha dado la potestad para realizar alguna tarea, nunca se ha tenido un planteamiento
adecuado de soluciones ante alguna situacion que se presente en sus labores diarias. Los
trabajadores no han entablado un vinculo de confianza con el lider por la falta de
comunicacion, tampoco se le ha delegado una responsabilidad como el desarrollo de una
determinada tarea y mucho menos plantear soluciones ante cualquier eventualidad,
demostrandose la carencia de empoderamiento que los lideres les otorgan a sus
trabajados, siendo solo ellos los que toman las decisiones y no escuchan las opiniones de

los trabajadores.

Los trabajadores sefialaron que a veces realizan la identificacion de necesidades

en sus actividades dentro la empresa, casi nunca se tiene un plan de accidon por parte de




la entidad, casi nunca la entidad prioriza las decisiones frente a las actividades que se
realizan. Los trabajadores en sus labores diarias pocas veces llegan a identificar los
problemas o necesidades que aparecen en sus labores diarias debido al poco interés de
ellos por contribuir a la empresa, ademas la empresa no cuenta con un plan de accion que
incluya las acciones a realizar ante alguna eventualidad y la empresa no toma en cuenta

las decisiones o iniciativa que los trabajadores pueden tener.

Se elabor6 una propuesta de mejora teniendo como base los resultados obtenidos
en la investigacion teniendo como finalidad mejorar el trabajo en equipo y empowerment,
de tal forma que se logre mejorar el nivel del trabajo colaborativo, la motivacion, la

comunicacion, el empoderamiento de los trabajadores y participen en la toma de

decisiones.




VII. RECOMENDACIONES
Dar continuidad a estudios enmarcados en el andlisis del trabajo en equipo y
empowerment dentro de los entornos laborales en las pequenas empresas, ya que se hace
necesario el desenvolvimiento colaborativo, de forma que el desarrollo de las diversas
actividades sea eficientes y eficaces; ademas, de realizar actividades que refuercen el
compafierismo, las habilidades comunicativas tanto en los colaboradores como con el

directivo de la entidad.

Establecer un ambiente donde se pueda realizar dinamicas para la integracion
entre compaiieros y fortalecer el desenvolvimiento comunicativo, de forma que los
colaboradores logren una comunicacion horizontal y vertical con sus jefes de
dependencia, asi mismo, fortalecer sus capacidades a través de orientaciones sobre ventas

y comportamiento €tico.

Determinar politicas internas a través de directrices en el reconocimiento por el
desempefio de los colaboradores, que deben ser plasmadas para el cumplimiento de un
plan de incentivos de caracter econémico o no econémico, por ello, los jefes de areas y el
gerente deben entender que aspectos deben reconocer y valorar de los colaboradores, de

forma que se alineen al tipo de recompensa que se pretenda dar.

Asesorarse en el fortalecimiento de la inteligencia emocional a través de un
profesional en psicologia, donde se puedan capacitar tanto los colaboradores como los
jefes de area, donde se puedan realizar diagndsticos temperamentales y mejorar el
autocontrol, de manera que, se tenga un mayor desempeflo y mantener la calma en

situaciones o eventos que propicien un entorno de estrés.

Desarrollar un liderazgo transformacional donde los jefes de dependencia puedan

generar autonomia en los colaboradores a través de la designacion de funciones, de forma




que el colaborador tenga la libertad de propiciar mejorar o planteamiento de soluciones
antes sucesos que se presenten de manera desfavorable en las actividades, ademas de

incentivar un pensamiento innovador frente a las tareas tradicionales.

Realizar una gestion de riesgos donde se pueda apreciar el impacto de los
problemas encontrados y establecer planes de acciones bajo la prioridad de las decisiones

que se deben adoptar, donde se involucre directamente al colaborador para concretar la

decision adecuada y tener una capacidad de respuesta adecuada.
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Anexo 02: Instrumento de recoleccion de informacion

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE CHIMBOTE
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES, FINANCIERAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
Cuestionario

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion para la investigacion titulada
PROPUESTA DE MEJORA DEL TRABAJO EN EQUIPO Y EMPOWERMENT EN LA
PEQUENA EMPRESA LA CASITA DE LOS MUEBLES E.LR.L EN LA PROVINCIA DE
HUARAZ, 2023; para obtener el titulo profesional de Licenciado en Administracion. Se le
agradece anticipadamente la informacion que usted nos pueda proporcionar, la misma que sera

estrictamente confidencial.

Para evaluar la variable, marcar con una “X” en el casillero de su preferencia del item

correspondiente, utilice la siguiente escala:

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Ne | Pregunta 1 | 2| 3| 4] 5

VARIABLE 1: TRABAJO EN EQUIPO
Competencias comunicativas
1 (Ud. considera que entre sus compafieros de trabajo
existe una buena comunicacién?
(Ud. considera que tener una actitud paciente con sus

2 N .
compaifieros es importante?

3 Ud. considera que entre sus compafieros de trabajo

redomina el respeto?

p p

4 (Ud. considera que en la empresa se desarrolla la
capacidad de negociacion?

5 (Ud. considera que en la empresa se ofrece

conocimientos concretos para que se desenvuelva?
Accion motivacional
(Cree que el esfuerzo que realiza en sus tareas diarias

6 .
es reconocido por la empresa?

7 (La empresa les otorga reconocimientos cuando
tienen un buen desempefio en su labor?

3 (La empresa le brinda capacitacion para reforzar su

trabajo?
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Inteligencia emocional

(Ud. considera que tener empatia es importante para
9 | mantener una relaciébn con sus compaiieros de
trabajo?

(Ud. considera que trabajar con optimismo es
10 | importante para alcanzar los objetivos de la
organizacion?

(Ud. considera que para lograr las metas es

11 importante las habilidades sociales?

12 (Ud. cree tener autocontrol al desarrollar sus
actividades con sus compafieros?

13 (Cree Ud. que existe amistad entre sus compatfieros de

trabajo?

VARIABLE 2: EMPOWERMENT
Designacion de poder
14 | ;Ud. tiene confianza con el lider?
15 (A Ud. se le ha dado potestad para realizar alguna
tarea?
(Ud. plantea soluciones ante alguna situacion que se
presente en sus labores diarias?
Decisiones
,Ud. con frecuencia identifica las necesidades en sus

16

17 actividades dentro de la empresa?

18 (Ud. considera que se tiene con frecuencia un plan de
accion por parte de la entidad?

19 Ud. considera que la entidad prioriza las decisiones

frente a las actividades que se realizan?

;Gracias por su colaboracion!




Anexo 03: Validez del instrumento

Ficha de Identificacién del Experto para proceso de validacién
Nombres y Apellidos: Lizbeth Giovanna Ralli Magipo.
N° DNI/ CE: 40311682 Edad: 44
Teléfono / celular: 940408817 Email: Lrallim@uladech.edu.pe

Titulo profesional: Li iado en Administracion
Grado académico: Maestria_x Doctorado:
Especialidad: Administracion de negocios.

Institucion que labora: Universidad Nacional de Cancte.

Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis

Titulo: PROPUESTA DE MEJORA DEL TRABAJO EN EQUIPO Y EMPOWERMENT EN LA
PEQUENA EMPRESA LA CASITA DE LOS MUEBLES E.LR.L EN LA PROVINCIA DE HUARAZ,
2022,

Autora: CARHUAPOMA PINEDA, DORIS DELIA.

Programa académico: ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

~ CLAD:05499

Huella digital




CARTA DE PRESENTACION

CARTA DE PRESENTACION

Magister / Doctor: Lizbeth Giovanna Ralli Magipo.

Presente. -

Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordialmente y agradecerle la comunicacion con su persona para
hacer de su conocimiento que yo: Carhuapoma Pineda, Doris Delia egresada de la Escuela
Profesional de Administracién de la Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote, debo

K VOIS TR, 1% WL TSR YO0, (NOUIUION, S | NUSOIPIL, |V 1/ S JOUS. 0. . RSPENIS.. ./ SPNUIN L N GO, |
<1 ProCest G Validacion Gg il mistiuindinio O iCCoICClivin ¢ iiiviinacioi, imotivo poi 1

O [ — —
uizai

cual acudo a Ud. para su participacion en el Juicio de Expertos.

Mi proyecto se titula: “PROPUESTA DE MEJORA DEL TRABAJO EN EQUIPO Y
EMPOWERMENT EN LA PEQUENA EMPRESA LA CASITA DE LOS MUEBLES E.LR.L
EN LA PROVINCIA DE HUARAZ, 2022” y envio a Ud. el expediente de validacion que

contiene:
- Ficha de Identificacion de experto para proceso de validacion
- Carta de presentacion
- Matriz de operacionalizacion de variables
- Matriz de consistencia
- Ficha de validacion

Agradezco anticipadamente su atencion y participacion, me despido de usted.

Atentamente,
Carhuapoma Pineda Doris

DNI: 42660783

Firma de estudiante
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Ficha de Identificacién del Experto para proceso de validacién
Nombres y Apellidos: Guisseppi Jonathan Morales Muiloz
N° DNI/ CE: 44330641 Edad: 36
Teléfono / celular: 942821395 Email: gimoralesmu8(@gmail.com

Titulo profesional:

Licenciado en Administracién

Grado académico: Maestria: X Doctorado:
Especialidad:

Gestién Publica

Institucién que labora:

Direccién Regional Agraria Ica

Identificacién del Proyecto de Investigacion o Tesis

Titulo: PROPUESTA DE MEJORA DEL TRABAJO EN EQUIPO Y EMPOWERMENT EN LA
PEQUENA EMPRESA LA CASITA DE LOS MUEBLES ELR.L EN LA PROVINCIA DE HUARAZ,
2022.

Autora: CARHUAPOMA PINEDA, DORIS DELIA.

Programa académico: ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

GOBIERNG REGIONAL DE ICA
DIRECCH REGH LA RIA

ORALES MUNOZ
s TA NO

Firma Huella digital




FICHA DE VALIDACION
TITULO: PROPUESTA DE MEJORA DEL TRABAJO EN EQUIPO Y EMPOWERMENT EN LA PEQUENA EMPRESA LA CASITA DE LOS
MUEBLES E.LR.L EN LA PROVINCIA DE HUARAZ, 2022

VARIABLE 1: TRABAJO Relevancia Pertinencia Claridad
EN EQUIPO Observaciones
Dimensién 1: Competencias Cumple No cumple Cumple No cumple Cumple No cumple
comunicativas
(Ud. considera que entre sus
1 | compaiieros de trabajo existe X X X
una buena comunicacién?
¢Ud. considera que tener una
2 |actitud paciente con sus X X X
compaiieros es importante?
(Ud. considera que entre sus
3 |compaiieros de trabajo X X X
predomina el respeto?
(Ud. considera que en la
4 |empresa se¢ desarrolla la X X X
pacidad de negociacién?
(Ud. considera que la empresa
se  ofrece  conocimientos
concretos para quc  sc X 3 X
desenvuelva?
2:;::’:::“' 2 Accidn Cumple No cumple Cumple No cumple Cumple No cumple Observaciones
(Cree que el esfuerzo que
6 | realiza en sus tareas diarias es X X X
ido por la empresa?
(La  empresa les  otorga
reconocimientos cuando tienen .
¢ un buen desempefio en su . X X
labor?

(La empresa le brinda

10 | capacitacion para reforzar su X X X

trabajo?

7 60 3: Intell 5 N :

! Observaciones

cmeclanal Cumple No cumple Cumple No cumple Cumple No cample

¢Ud. considera que tener

n empatia es impm:.mnle para x x x

mantener una relacién con sus
fieros de trabajo?

¢Ud. considera que trabajar con

12 optimismo es importante para x x x
alcanzar los objetivos de la
izacion?

Ud. considera que para lograr

13 | las metas es importante trabajar X X
en conjunto?

| (Ud. cree tener iniciativa al

14 | desarrollar sus actividades con X X X

v

sus 2
| (Cree Ud. que existc amistad
15 |entre sus compaficros de X X X

: ::::r 1z Designaciéa de Cumple No cumple Cumple No cumple ! Cumple No cumple Obsemvacionss
;;iLdA tiecne confianza con el X X X
17 | A Ud. s¢ ic ha dado potestad X X | X
| para realizar alguna tarea? o P T SR, S WS AT §
| {Ud. plantea soluciones ante
1% | zlguna  siuacién  que  se X X
presente en sus labores dxumij

1—




Dimensin 2: Decisiones Cumple | Nocumple | Cumple | Nocumple Cumple No cumple |
(Ud. se identifica con los |
objetivos de la empresa? X X X |
¢Cuindo Ud. plantea sus ideas 1
|
|

2

23 | sobre su trabajo es tomado en X X X
cuenta?
(Ud.  considera que es ‘ {

autdnomo  para  tomar i
% decisiones sobre las actividades » % ~ : !
que realiza? i |

Opinion de experto: ~ Aplicable ( X )  Aplicable después de modificar ( )  No aplicable ()

Nombres y Apellidos de experto: Mg. Guisseppi Jonathan Morales Mufioz, DNI 44330641.

GOBIERNQREGIONAL DE ICA
DIRECCH IONAL AGRARIA|

GyASSEPPI )/ MORALES MUROZ
JALISTA ADMINISTRAT]
CLAD N° 38521

uc

Firma

Huella dizital




Ficha de Identificacion del Experto para proceso de
validacion

Nombres y Apellidos: Wilber Quispe Medina

Teléfono / celular: Email:

Titulo profesional: Licenciado en
Grado académico: Maestria: Doctorado:
Especialidad: Administracion

Institucion aue labora: Universidad Catélica Los Anaeles de

Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis

Titulo: PROPUESTA DE MEJORA DEL TRABAJO EN EQUIPO Y EMPOWERMENT EN LA
PEQUENA EMPRESA LA CASITA DE LOS MUEBLES E.I.R.L EN LA PROVINCIA DE HUARAZ,
2022.

9./\/ 28 _"7
i ive Gupe v
LIC, EN ADMINISTRACION
CLAD N° 5179

C oM

7

Firm Huella




LA CASITA DE LOS MUEBLES E.ILR.L EN LA PROVINCIA DE HUARAZ, 2022

FICHA DE VALIDACION
TITULO: PROPUESTA DE MEJORA DEL TRABAJO EN EQUIPO Y EMPOWERMENT EN LA PEQUENA EMPRESA

VARIABLE 1:
TRABAJO

EN EQUIPO

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Dimensién 1:
Competencias
comunicativas

Cumple

cumple

Cumple

cumple

Cumple

No cumple

Observaci
ones

(Ud.  considera que
entre sus compaifieros de
trabajo existe una buena
comunicacion?

(Ud. considera que
tener una
actitud

n

paciente co

sus
compafieros es
importante?

(Ud. considera que
entre sus compafieros
de
trabajo
predomina el respeto?

(Ud. considera que en la
empresa se desarrolla la
capacidad de negociacion?

Jud.
empresa le
conocimientos
para que se
desenvuelva?

considera que la
ofrece
concretos

Dimension 2:
Accion motivacional

Cum
ple

No cumple

Cumple

No cumple

Cum
ple

No cumple

Observaci
ones

(Cree que el esfuerzo
que realiza en sus tareas
diarias es reconocido por
la empresa?

otorga
cuando

(La empresa les
reconocimientos
tienen un buen desempefio
en su labor?

JLa empresa
1
e brinda
capacitacion para
reforzar su

trabajo?




Dimension 3:
Inteligencia

emocional

(Cumple

No
cumpl

Cumple

No
cumple

(Cumple

No
cumple

(Observacione
s

;Ud.  considera que tener
empatia es importante para
mantener una relacion con sus

compaiieros de trabajo?

;Ud. considera que
trabajar con optimismo es
importante para

alcanzar los
objetivos de la

organizacion?

;Ud. considera que para
lograr las metas es
importante trabajar

en conjunto?

;Ud. cree tener iniciativa
al desarrollar sus
actividades con

sus compaieros?

(Cree Ud. que existe
amistad entre sus
compaiieros

de trabajo?

VARIABLE 2:
EMPOWERMENT

Dimension 1: Designacion de
poder

(Cumple

cumple

Cumple

cumple

Cumple

No
cumple

(Observacione
s

;Ud. tiene confianza con el lider?

(A Ud. se le ha dado
potestad para realizar alguna

tarea?

;Ud. plantea soluciones ante
alguna

situacion que se presente en

sus labores diarias?




Dimension 2:
Decisiones

Cumple

cumple

Cumple

cumple

Cumple

No
cumple

Observacio
nes

22

(Ud. se identifica X
con los objetivos
de la empresa?

23

(Cuando Ud. plantea sus
ideas sobre su trabajo es
tomado

en cuenta?

24

,Ud. considera que es
autbnomo para tomar X
decisiones sobre las
actividades
que realiza?

RECOMENAACIONES ...ttt ettt st ettt s et e ebeses b et ebesea b ee st ses b ene et ses bt et ebesenbesareesenn
Opinion de experto: Aplicable (X) Aplicable después de modificar () No aplicable ()

Nombres y Apellidos de experto:
Mg.Wilber Quispe Medina

DNI: 25760824

e T LY ]

Mg. Wilber Quispe Medina
LIC. EN ADMINISTRACION
CLAD N° 5179

Firma

Huella digital




Anexo 04: Confiabilidad del instrumento

VARIABLE: TRABAJO EN EQUIPO
Ne ftem | ftem | ftem | ftem | ftem | item | ftem | ftem | item | ftem | ftem | item | ftem
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
Trabajador 1 2 5 3 3 3 3 5 1 4 5 4 3 3
Trabajador 2 5 3 3 5 4 5 2 2 4 4 5 3 2
Trabajador 3 3 3 4 5 3 4 2 4 3 3 5 4 4
Trabajador 4 2 2 3 3 3 2 2 3 4 2 5 5 5
Trabajador 5 3 3 2 2 4 3 3 3 4 4 3 3 4
Trabajador 6 2 3 3 4 4 3 3 4 5 5 4 3 3
Trabajador 7 3 3 2 2 4 3 3 3 4 4 3 3 4
Trabajador 8 2 3 3 4 4 3 3 4 5 5 4 3 3
Trabajador 9 3 3 1 3 3 2 2 1 2 4 4 2 2
Trabajador 10 2 3 2 3 2 3 4 3 4 4 5 4 4
Trabajador 11 1 2 1 1 2 3 2 2 3 3 4 2 2
Trabajador 12 2 3 1 2 1 1 1 3 4 4 5 3 1
Varianzas 0.917 | 0.500 | 0.889 | 1.410 | 0.910 | 0.910 | 1.056 | 1.021 | 0.639 | 0.743 | 0.521 | 0.639 | 1.243
Proceso CONCLUSION: En la variable "Trabajo en
Alfa (@) 0.776560 equipo" se encuesto a 12 trabajadores de la
Niimero de Items (K) 13 pequefia empresa La Casita de los Muebles
Varianza de cada item (Vi) 0 2431015'222 E.IR.L., donde con el coeficiente de alfa de
Varianza total (Vt) . Cronbach resulto 0.777, demostrandose una
consistencia buena.
VARIABLE: EMPOWERMENT
N° Item 14 item 15 item 16 Item 17 Item 18 Item 19 Suma
Trabajador 1 3 2 3 3 3 2 16
Trabajador 2 3 3 4 3 2 2 17
Trabajador 3 2 2 1 4 3 3 15
Trabajador 4 3 2 2 3 3 2 15
Trabajador 5 3 4 3 3 2 2 17
Trabajador 6 4 4 5 3 5 4 25
Trabajador 7 4 3 4 3 4 2 20
Trabajador 8 3 4 3 3 2 2 17
Trabajador 9 4 4 5 3 5 4 25
Trabajador 10 4 3 4 3 4 2 20
Trabajador 11 2 1 2 3 2 1 11
Trabajador 12 1 1 1 3 2 1 9
Varianzas 0.833 1.188 1.743 0.076 1.243 0.854
Proceso CONCLUSION: En la variable
Alfa(e) 0.863717 "B o ) 12
Nimero de ftems (K) 6 mpowermen se encuesto a |
Varianza de cada item (Vi) 5038 trabajadores de la pequena empresa La Casita
Varianza total (Vt) 21.1875 de los Muebles E.ILR.L., donde con el
coeficiente de alfa de Cronbach resulto 0.864,
demostrandose una consistencia buena.




Anexo 05: Formato de consentimiento informado

PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA ENCUESTAS
(Ciencias Sociales)

La finalidad de este protocolo en Ciencias Sociales, es informarle sobre el proyecto de investigacion y

solicitarle su consentimiento. De aceptar, el investigador y usted se quedaran con una copia.

La presente investigacion se titulada “PROPUESTA DE MEJORA DEL TRABAJO EN EQUIPO Y
EMPOWERMENT EN LA PEQUENA EMPRESA LA CASITA DE LOS MUEBLES E.LR.L EN LA
PROVINCIA DE HUARAZ, 2023” y es dirigido por CARHUAPOMA PINEDA, DORIS DELIA,

investigadora de la Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote.

El propésito de la investigacion es: trabajo en equipo y empowerment en la pequeiia empresa La Casita de

los Muebles E.I.LR.L. en la provincia de Huaraz, 2023.

Para ello, se le invita a participar en una encuesta que le tomara 30 minutos de su tiempo.

Su participacion en la investigacion es completamente voluntaria y andnima. Usted puede decidir
interrumpirla en cualquier momento, sin que ello le genere ningun perjuicio. Si tuviera alguna inquietud

y/o duda sobre la investigacion, puede formularla cuando crea conveniente.

Al concluir la investigacion, usted serd informado de los resultados a través de . Si

desea, también podra escribir al correo para recibir mayor informacion. Asimismo,

para consultas sobre aspectos éticos, puede comunicarse con el Comité de Etica de la Investigacion de la

universidad Catolica los Angeles de Chimbote.
Si esta de acuerdo con los puntos anteriores, complete sus datos a continuacion:

Nombre:

Fecha:

Correo electronico:

Firma del participante:

Firma del investigador (o encargado de recoger informacion):
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Anexo 06: Documentacion de aprobacion de institucion para la recoleccion de

informacion
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VICERRECTORADO DE INVESTIGACION
COORDINACION DE GESTION DE LA INVESTIGACION

“Ano de la unidad, la paz y el desarrollo”

Chimbote 23 de noviembre 2023

CARTA N° 00149-2023-2023-CGI-VI-ULADECH CATOLICA

Seiior/a:
Sra. Ortecho Cacha Jesica Melina
La Casita de los Muebles E.I.R.L

Presente:

A través del presente, reciba el cordial saludo en nombre del Vicerrectorado de Investigacion de
la Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote, a la vez solicito su autorizacién formal para llevar a cabo
una investigacién titulada Propuesta de mejora y emporwerment en la pequefia empresa la casita de los
mueble EIRL en la provincia de HUaraz 2022 que involucra la recoleccion de informacion/datos en
Trabajadores, a cargo del investigador Doris Delia Carbuapoma Pineda , con DNI N° 42660783, cuyo
asesor es el/la docente ESTRADA DIAZ ELIDA ADELIA.

La investigacion se llevara a cabo siguiendo altos estandares éticos y de confidencialidad, y todos
los datos recopilados seran utilizados Unicamente para los fines de la investigacion.

Es propicia la oportunidad, para reiterarle las muestras de mi especial consideracion y estima

personal.

Atentamente.

Dr. Willy Valle Salvatierra
Coardinador de Gestian de lmvestigacion




Anexo 07: Evidencias de ejecucion (base de datos, declaracion Jurad




