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Resumen

La investigacion plante6 como objetivo general: Establecer una propuesta de
mejora del trabajo en equipo para el rendimiento laboral de los colaboradores en la
empresa Inversiones Agro del Valle Cachipampa E.LR.L., Yautan, Ancash, 2025. El tipo de
investigacion fue aplicada, enfoque cuantitativo, nivel descriptivo de propuesta, de disefio
no experimental de corte transversal, se tomé una poblacion muestral de 10 trabajadores;
para recopilar la informacion se aplico la técnica de la encuesta y como instrumento un
cuestionario de 12 preguntas, en escala de Likert. Los resultados fueron: Con respecto a la
variable trabajo en equipo: el 60% de los trabajadores indican que casi siempre el equipo
mantiene una comunicacion clara y abierta, el 60% de los trabajadores mencionaron que a
veces los lideres del equipo guian de manera efectiva a los miembros. Para la variable
rendimiento laboral, se analiz6 el 60% de los trabajadores senalaron que a veces el equipo
se enfrenta a problemas laborales de manera efectiva institucional, el 80% de los
trabajadores indicaron que a veces reciben los miembros del equipo suficiente apoyo
organizacional. Se concluye que, las principales condiciones del trabajo en equipo
contribuyen de manera significativa al rendimiento laboral de los colaboradores en la
empresa. Ya que la comunicacion clara entre los miembros, el liderazgo efectivo, la
atencion a los problemas laborales y el apoyo organizacional permiten fortalecer la
coordinacién interna y mejorar la productividad del equipo, por lo cual se establecidé una

propuesta de mejora para erradicar las dificultades presentadas.

Palabras claves: desempeio, empresa, rendimiento, productividad
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Abstract

The research had the following general objective: To establish a proposal for
teamwork to improve the job performance of employees at the company Inversiones Agro
del Valle Cachipampa E.I.LR.L., Yautan, Ancash, 2025. The research was applied, with a
quantitative approach, a descriptive level of proposal, and a non-experimental cross-
sectional design. A sample population of 10 workers was taken; To collect the information,
the survey technique was applied and, as an instrument, a 12-question questionnaire on a
Likert scale. The results were: Regarding the teamwork variable: 60% of workers indicate
that the team almost always maintains clear and open communication; 60% of workers
mentioned that sometimes team leaders effectively guide members. For the variable job
performance, 60% of employees reported that the team sometimes faces work-related
problems in an effective institutional manner, and 80% of employees indicated that team
members sometimes receive insufficient organizational support. It is concluded that the
main conditions of teamwork contribute significantly to the work performance of
employees in the company. Clear communication among members, effective leadership,
attention to work-related problems, and organizational support strengthen internal
coordination and improve team productivity. Therefore, an improvement proposal was

established to eradicate the difficulties presented.

Keywords: performance, company, performance, productivity



I. Planteamiento del problema de investigacion

Las Mypes son un rol fundamental en la economia de un pais, ya que representan
una gran parte del Producto Bruto Interno (PBI) y generan empleo para una gran parte de
la poblacion, especialmente en sectores rurales y urbanos. Su objetivo principal es
desarrollar actividades econdémicas como la produccion, comercializar los bienes,
contribuyendo al desarrollo local y regional. En la actualidad, las Mypes se enfocan en
mejorar su competitividad a través de la optimizacion de procesos, buscando satisfacer las
necesidades de los consumidores y, de esta manera, aumentar su lealtad y el crecimiento de

la empresa (Rodriguez, 2023)

De la misma manera, en las Mypes, el trabajo en equipo y el rendimiento laboral
son esenciales para mejorar la eficacia y competitividad, donde la colaboracion efectiva
entre los empleados optimiza procesos y recursos, mejorando la calidad del servicio y la
productividad. Debido a que un equipo motivado y bien coordinado fortalece el ambiente
laboral, lo que permite a la Mype adaptarse mejor a las demandas del mercado, lo cual

estos factores son clave para el éxito y sustentabilidad de las Mypes (Gomez, 2022).

En el contexto europeo principalmente en Espafia, la falta de trabajo en equipo se
ha convertido en un desafio para el rendimiento laboral de muchas empresas, donde la
ausencia de una comunicacion fluida y la falta de colaboracion entre los miembros de los
equipos de trabajo generan barreras para alcanzar los objetivos organizacionales. Ademas,
la escasa retroalimentacion sobre el desempeiio limita la mejora continua y el desarrollo de
habilidades, lo que afecta directamente la productividad y el clima laboral, debido a que las
empresas que no fomentan un entorno de trabajo colaborativo enfrentan dificultades para
adaptarse a los cambios del mercado y responder de manera eficaz a las expectativas de los
clientes, lo cual este desajuste crea un circulo vicioso que reduce el rendimiento y la
competitividad de la empresa, afectando tanto el bienestar de los empleados como los

resultados comerciales (Gonzalez, 2023).

Asimismo, en Portugal, los equipos de trabajo en muchas empresas enfrentan
dificultades que afectan directamente el rendimiento laboral, dado que es uno de los
principales problemas es la falta de cohesion entre los miembros del equipo, lo cual
obstaculiza la colaboracion efectiva y la resolucion de problemas, donde esta desconexion

se ve reflejada en una comunicacion deficiente, que limita el intercambio de ideas y la



toma de decisiones rapidas. Por otra parte, la ausencia de un liderazgo claro y motivador
contribuye a la desmotivacion del personal, dificultando el desarrollo de un ambiente de
trabajo donde todos se sientan comprometidos con los objetivos comunes, por ende, la falta
de estrategias adecuadas de formacion y retroalimentacion también impide que los
empleados puedan mejorar constantemente sus habilidades, lo que reduce la eficiencia
general del equipo, ya que esto genera un ciclo de bajo rendimiento y desconfianza que
perjudica no solo el clima laboral, sino también los resultados a largo plazo de la empresa

(Almeida, 2024).

Por otro lado, en el ambito Latinoamérica en México, muchas empresas enfrentan
serias dificultades en el trabajo en equipo y el desempeio laboral, especialmente en
Mypes, a pesar de contar con equipos capacitados, la falta de coordinacion entre areas y la
deficiente comunicacion interna son factores clave que afectan la productividad. Debido a
que esto se refleja en la baja motivacion de los empleados y en la demora en la toma de
decisiones, lo que genera un ambiente de trabajo poco eficiente. Asi mismo, las
herramientas tecnologicas y los procesos organizacionales no estdin completamente
optimizados, lo que repercute en la prestacion de servicios ofrecido al cliente, lo cual la
escasa inversion en la renovacion de equipos y la capacitacion continua son elementos
criticos que perpetian la falta de mejoras significativas en la produccion y la satisfaccion al

usuario, creando un entorno competitivo desfavorable (Gonzalez et al., 2022).

Ademas, en Panama, las empresas presentan serios problemas en cuanto a trabajo
cooperacion y rendimiento laboral, a pesar de los avances en diversos ambitos productivos,
se observan problemas recurrentes en la integracion de los equipos de trabajo, lo que afecta
directamente la eficiencia operativa, donde la falta de una comunicacion efectiva entre los
empleados y los lideres, sumada a la ausencia de estrategias de colaboracion claras, genera
retrasos y reduce la capacidad de respuesta ante los desafios del mercado. Por ende, la
escasa formacion en habilidades blandas y la gestion de conflictos contribuyen a la baja
motivacion y al desinterés por parte de los empleados, lo cual incide negativamente en la
calidad del servicio y en la productividad global de las organizaciones, lo cual este
panorama evidencia la necesidad urgente de mejorar los procesos internos para alcanzar un

desempefio mas competitivo y sostenible en el tiempo (Gomez & Sanchez, 2021).



De igual manera en Colombia, muchas empresas enfrentan retos con el trabajo en
equipo y el desempeio laboral, si bien cuentan con equipos de trabajo calificados, los
problemas de comunicacion y la falta de compromiso de los empleados afectan
negativamente la productividad. Las organizaciones no implementan estrategias efectivas
de retroalimentacion, lo que genera desmotivacion y bajo rendimiento, lo cual la alta
rotacion de personal es otro desafio, ya que los empleados son vistos como un gasto, en
lugar de una inversion clave para el crecimiento empresarial, donde esta vision limitante
perjudica tanto el ambiente laboral como la relacion con los clientes, quienes exigen mas

calidad y un servicio personalizado (Ramirez et al., 2021).

En cuanto a Peru, el espiritu de equipo y el rendimiento laboral son factores criticos
que afectan directamente la productividad de las organizaciones, dado que muchas
empresas, especialmente las pequefas y medianas, sufren de una comunicacion ineficaz
entre sus miembros, lo que provoca malentendidos y reduce la eficiencia en la ejecucion de
tareas. A menudo, la falta de liderazgo adecuado y la escasa motivacion colectiva impiden
que los equipos trabajen de manera cohesiva, generando un ambiente laboral tenso y
desorganizado, ya que esta situacion afecta la calidad del trabajo y, por ende, los resultados
que la empresa puede alcanzar, lo que repercute en su crecimiento y competitividad en el

mercado (Garcia y Lopez, 2023).

En Ancash, dentro de las microempresas, el trabajo cooperativo y el rendimiento
laboral se ven comprometidos por la falta de motivacion y habilidades de los empleados,
donde los trabajadores no cuentan con una formacion continua que les permita mejorar sus
capacidades, lo que afecta directamente la eficiencia y calidad del servicio. Ademas, la
falta de coordinacion entre los miembros del equipo y los espacios de trabajo inadecuados
impiden una organizacion eficaz, ya que la escasa inversion en tecnologia también genera
tiempos largos de espera y errores frecuentes, aunque la ausencia de canales de venta
virtuales y la falta de atencion personalizada afectan la satisfaccion del cliente y dificultan
la retencion del publico objetivo, lo que repercute negativamente en el rendimiento general

de las empresas (Garcia, 2022).

En n el ambito local, en Inversiones Agro del Valle Cachipampa E.I.LR.L., donde se
desarroll6 la presente investigacion, se observd que el trabajo en equipo y el rendimiento

laboral de los colaboradores se vieron afectados por la falta de coordinacion entre los



miembros del equipo, lo que dificult6 la optimizacion de los procesos internos, a pesar de
que la empresa ofrece productos agricolas de calidad, la ausencia de una estructura
organizativa eficiente y la falta de herramientas que favorezcan la colaboracion generaron
retrasos y afectaron la productividad, ademas, la carencia de estrategias de motivacion y
reconocimiento impactd directamente en la moral del equipo, reduciendo el compromiso y
la efectividad de las tareas, esto evidencid la necesidad urgente de mejorar el trabajo en
equipo, establecer canales de comunicacion mas fluidos y promover una cultura
organizacional que fomente el rendimiento laboral, lo cual, a su vez, aumentaria la

competitividad de la empresa.

Por lo cual se requirid plantear una propuesta de plan de mejora del trabajo en
equipo para optimizar el rendimiento laboral, que tenga como finalidad superar las
dificultades actuales mediante la implementacion de estrategias colaborativas y sistemas de
gestion eficientes adaptados a las necesidades de la microempresa. Con la mejora de estas
deficiencias en la coordinacion y procesos internos, no solo se busca incrementar la
productividad y eficiencia de los colaboradores, sino también fortalecer el ambiente
laboral, fomentar la dedicacion de los personales y lograr una mejor productividad general.
Esto permitira crear un equipo de trabajo mas unido, comprometido y con una mayor

capacidad para enfrentar los retos operativos.

Por lo anteriormente sefialado se formulo el siguiente problema de estudio: ;Cual es
la propuesta de mejora del trabajo en equipo para el rendimiento laboral de los
colaboradores en la empresa Inversiones Agro del Valle Cachipampa E.LLR.L., Yautan,
Ancash, 2025? Y los problemas especifico: ;Cuales son las caracteristicas de equipos de
alto desempefio en la empresa Inversiones Agro del Valle Cachipampa E.L.LR.L., Yautan,
Ancash, 2025? ;Cuales son las caracteristicas de equipos de eficientes en la empresa
Inversiones Agro del Valle Cachipampa E.LR.L., Yautan, Ancash, 2025? ;Cuales son las
caracteristicas de rendimiento en la tarea en la empresa Inversiones Agro del Valle
Cachipampa E.LR.L., Yautan, Ancash, 2025? ;Cuales son las caracteristicas de
rendimiento en el contexto en la empresa Inversiones Agro del Valle Cachipampa E.I.LR.L.,
Yautan, Ancash, 2025? ;Cual es la propuesta de un plan de mejora del trabajo en equipo
para el rendimiento laboral de los colaboradores en la empresa Inversiones Agro del Valle

Cachipampa E.LR.L., Yautan, Ancash, 20252



Para da la respuesta a la pregunta, se formul6 el objetivo general: Establecer una
propuesta de mejora del trabajo en equipo para el rendimiento laboral de los colaboradores
en la empresa Inversiones Agro del Valle Cachipampa E.LR.L., Yautan, Ancash, 2025, y
como objetivos especificos: Describir las caracteristicas de equipos de alto desempefio en
la empresa Inversiones Agro del Valle Cachipampa E.LLR.L., Yautan, Ancash, 2025.
Identificar las caracteristicas de equipos de eficientes en la empresa Inversiones Agro del
Valle Cachipampa E.LLR.L., Yautan, Ancash, 2025. Definir las caracteristicas de
rendimiento en la tarea en la empresa Inversiones Agro del Valle Cachipampa E.I.R.L.,
Yautan, Ancash, 2025. Establecer las caracteristicas de rendimiento en el contexto en la
empresa Inversiones Agro del Valle Cachipampa E.LR.L., Yautan, Ancash, 2025. Elaborar
una propuesta de un plan de mejora del trabajo en equipo para el rendimiento laboral de los
colaboradores en la empresa Inversiones Agro del Valle Cachipampa E.L.R.L., Yautan,

Ancash, 2025.

La investigacion se justifico tedricamente debido a las dificultades identificadas en
el trabajo cooperativo y el desempefio laboral dentro de la microempresa. Se utilizaron
teorias sobre gestion de equipos y productividad para proponer estrategias orientadas a
mejorar la coordinacion y la eficiencia. El objetivo fue optimizar el rendimiento de los
colaboradores, lo que impact6 positivamente en la productividad y el desempefio general
de la empresa. Ademas, el presente estudio se justificO de manera practica, ya que se
propusieron estrategias para mejorar el trabajo en equipo y el rendimiento laboral en la
microempresa. Se implementaron cambios en la organizacion interna y en los procesos de
coordinacién que optimizaron la productividad de los colaboradores. Esto se reflejo en una
mayor eficiencia operativa, un ambiente de trabajo mas organizado y un rendimiento
superior, lo que a su vez impactd positivamente en el desempefio general de la empresa.
Finalmente, este estudio se justifico metodoldgicamente, ya que para alcanzar los objetivos
se aplico un tipo aplicada con enfoque cuantitativo, lo cual permitio analizar los datos
numéricamente. Fue de nivel descriptivo y disefio no experimental transversal, dado que se
estudio a los trabajadores en un momento especifico. La investigacion contd con una fecha
de inicio y un periodo determinado, basandose en la observacion de los hechos. Para la
recoleccion de datos, se utilizO6 un cuestionario con preguntas tipo Likert, validado
mediante juicio de expertos, y su confiabilidad se evalu6 a través del coeficiente alfa de

Cronbach.



II. Marco Teorico
2.1. Antecedentes

Antecedentes internacionales

Variable 1. Trabajo en equipo

Estupinan (2022) en su tesis “Andlisis del trabajo en equipo en el Gobierno
Autonomo Descentralizado Del Canton Rioverde en Esmeraldas”, cuyo objetivo es
determinar el trabajo en equipo en el GAD Municipal del Cantén Rioverde cuyo objetivo
es determinar el trabajo en equipo en el GAD Municipal del Canton Rioverde. El estudio
es descriptiva, exploratoria, cuantitativa, donde la poblacion y muestra de estudio
conformaron por los trabajadores de cada una de las areas, sumando un total de 115
empleados. Para la recoleccion de datos, se utilizé la técnica de la encuesta a través de un
cuestionario. Los hallazgos indicaron que un 65% de los encuestados estuvo de acuerdo en
que se puede expresar libremente la opinion; el 75% coincidié en que existe falibilidad
cuando se presentan mejores propuestas a las propias; el 56% aceptd que existen
conflictos; el 66% respondié de manera afirmativa respecto a que dan la resolucién de
problemas; y el 69% consider6 que existe una responsabilidad excelente entre los
empleados. Se concluy6 que, los equipos de entidad, lo cual tienen habilidades, buena

comunicacion, y la capacidad de laborar en conjunto es la clave.

Lasso (2024) en su investigacion “Propuesta innovadora para el fortalecimiento
del trabajo en equipo en proyectos de una organizacion publica de salud del municipio de
Santander de Quilichao, Cauca”, tiene como prop0sito proponer una propuesta innovadora
para reforzar el trabajo en equipo en los proyectos de una organizacion publica en el
ambito de la salud en Santander de Quilichao, Cauca. Lo cual se trabajo con un enfoque
cuantitativo, descriptivo, disefio no experimental transversal, consistido la muestra en 11
trabajadores, la técnica es encuesta y el instrumento cuestionario. Se evidenciaron que el
100% de los participantes afirmaron su participacion en las actividades de bienestar
proporcionadas por la empresa; igualmente, el 100% de los percibieron positivamente estas
actividades. Ademas, el 81.1% destac6 la importancia de involucrar a sus familiares en las
iniciativas, el 54.5% identifico los malos canales de comunicacion como fuente de

conflictos. En conclusion, se determind que equipo de trabajo es uno de los factores mas



cruciales en cualquier asociacion, debido que facilita el cumplir los objetivos propuestos de

manera rapida y satisfactoria.

Suntaxi (2025), en su estudio “Evaluacion de necesidad de programas reskilling
digital para la mejora de equipos de trabajo en empresas tecnologicas”, el objetivo es
establecer la situacion actual de las empresas tecnologicas locales respecto al desarrollo de
programas de capacitacion o reskilling digital y la reduccion de la brecha digital en sus
equipos de trabajo. Se utilizd un enfoque cuantitativo, descriptivo, no experimental
transversal, igualmente la muestra es 100 participantes, compuesta por empleados de estas
empresas, aplicando la técnica de encuesta mediante un cuestionario, se evidenciaron
donde un 27% de los empleados encuestados de empresas tecnologicas de Guayaquil no
han recibido ningun tipo de capacitacion en el &mbito digital, mientras que el 30% indico
que la capacitacion que recibieron fue ocasional, ademas, el 38,36% de los encuestados
calificaron la capacitacion como regular. Se concluy6é que los resultados evidencian que se
requiere una mejora sustancial, ya que los participantes consideran que la capacitacion

proporcionada no es suficiente para cubrir sus deficiencias en esta area.
Variable 2. Rendimiento laboral

Martinez (2024) en su trabajo “El liderazgo organizacional y su incidencia en el
rendimiento laboral de los trabajadores en la empresa SPARTAN”, su objetivo fue
identificar la conexion del liderazgo organizacional y el rendimiento laboral de los
empleados en la mencionada empresa, asimismo se utilizd un estudio tipo aplicada,
cuantitativo, descriptivo, empleando no experimental, transversal, para lo cual la poblacion
conformada por 34 trabajadores que operan en la sucursal, se optd por una muestra
intencional, trabajando directamente con el universo completo, ademds la técnica es
encuesta, con un instrumento de cuestionario. Durante los hallazgos, se encontrd que el
56% de los empleados coincidieron en que el gerente no orienta adecuadamente para el
cumplimiento de los objetivos institucionales, el 76% estuvo de acuerdo en que el gerente
asigna tareas conforme a las habilidades de los empleados, y el 41% indic6 que la gerencia
demuestra su liderazgo de forma ocasional para cumplir con los metas propuestos. Al
concluir el estudio, se determino6 que el lider no debe considerarse una caracteristica innata

de las personas, mas bien un proceso en constante desarrollo.



Lopez (2022) en su investigacion “Ausentismo y rendimiento laboral de los
empleados del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Flavio Alfaro,
Periodo 2019-2021", tuvo como objetivo identificar la incidencia del ausentismo en el
rendimiento laboral de los empleados del GAD del cantén Flavio Alfaro durante el periodo
2019-2021. Se adopté un enfoque cuantitativo, no experimental de corte transversal,
descriptivo, pero la poblacion estudiada consistid en 19 trabajadores. Para la recoleccion de
datos, técnica es encuesta, implementando un cuestionario. Se evidencié que un 63% del
personal encuestado tiene un conocimiento significativo sobre el ausentismo laboral; el
74% esta completamente de acuerdo en que el ausentismo afecta directamente al
rendimiento laboral; el 37% considera que las enfermedades comunes son una de las
principales causas del ausentismo; y el 84% coincidié en que el trato recibido por parte de
superiores y lider contribuye a un bajo rendimiento en sus funciones laborales. La
investigacion concluyd que las causas predominantes del ausentismo en los trabajadores
del GAD estan relacionadas con razén de salud, especialmente agravadas por la crisis

sanitaria, y que un 40% del personal estd desempefiando sus labores mediante teletrabajo.

Guafio (2025) en su tesis “Gestion del talento humano y rendimiento laboral.
Casos locales Tropi Fruta, ciudad de Quito”, cuyo objetivo es describir la relacion
interconexion entre la gestion del talento humano y el rendimiento laboral en los
establecimientos de Tropi Fruta en la ciudad de Quito. Donde el método fue cuantitativo,
descriptivo, no experimental, corte transversal, lo cual la poblacion esta constituida por 19
empleados que desempefnian funciones como meseros, reposteros, impulsadores, cajeros y
personal de limpieza en los locales Tropi Fruta de Quito. Se empled la técnica de la
encuesta y como instrumento un cuestionario. Los hallazgos mostraron que el 68,4% de los
trabajadores no percibe de manera negativa la urgencia de mejorar los procesos actuales, el
84,2% evidencié una falta de enfoque organizacional para el desarrollo productivo, el
73,7% sugiri6 deficiencias significativas en la preparacion y los métodos utilizados, y el
58,0% indico una posible inestabilidad en la retenciéon de empleados. En conclusion, se
pudo corroborar que una gestion ineficaz del talento humano deteriora el ambiente laboral

y disminuye la productividad.



Antecedentes nacionales
Variable 1. Trabajo en equipo

De La Cruz (2024) en su estudio “Liderazgo y trabajo en equipo en la
Municipalidad Distrital de Andaymarca, Huancavelica 20227, tuvo como objetivo
establecer la conexion existente entre el liderazgo y el trabajo en equipo en la
Municipalidad Distrital de Andaymarca. Cuyo método se adoptod el enfoque cientifico,
descriptivo, siendo de tipo basico, con un disefio correlacional. Donde la muestra de la
investigacion estuvo compuesta por 27 trabajadores de diversas areas, dado que la
recoleccion de datos, se empled la técnica de la encuesta, utilizando como instrumento el
cuestionario. Lo cual se revelaron que un 37% de los participantes perciben que, solo
ocasionalmente, se demuestra un buen liderazgo dentro de la Municipalidad; un 40.7%
expresd que, en ocasiones, se percibe la influencia del lider o jefe; y un 40.7% indic6 que,
en algunas ocasiones, se perciben estrategias por parte del lider o jefe. Finalmente, se
concluy6 que, a pesar de que el liderazgo mejora, el equipo de trabajo mejora en la misma
proporcion con todos los colaboradores, ya que es fundamental tener buena comunicacion

entre ellos.

Huertas & Vidaos (2025) en su trabajo de estudio “Trabajo en equipo y gestion
comercial de los minimarkets de Villa El Salvador”, cuyo objetivo fue establecer la
vinculacién entre el trabajo en equipo y la gestion comercial de los minimarkets en dicho
distrito. Esta investigacion es de tipo aplicada, correlacional, no experimental, por
consiguiente, la poblacion es de 110 trabajadores, de los cuales 86 fueron seleccionados
como muestra, se utilizd6 la técnica encuesta y instrumento un cuestionario. En
consecuencia, revelaron que el 75.6% de los colaboradores afirmaron realizar trabajo en
equipo de manera constante, lo cual podria estar influenciado por las précticas internas que
promueven esta dindmica colaborativa, fortaleciendo asi el trabajo en equipo. El 53.5%
indicé que la gestion comercial se mantiene de forma constante, lo que podria estar
respaldado por estrategias especificas implementadas por la empresa. Ademas, el 65.1% de
los colaboradores perciben una comunicacion continua dentro de la empresa, facilitada por
diversas reuniones. La conclusion de la investigacion establece que existe una conexion
entre el equipo de trabajo y la gestion, demostrada por los resultados de la prueba

estadistica.



Alvarado (2024) en su estudio “Propuesta de mejora del trabajo en equipo para la
gestion de calidad en la empresa Talma Servicios Aeroportuarios S.A. estacion Pucallpa,
20237, el objetivo principal fue desarrollar una propuesta de mejora para el trabajo en
equipo que impactara positivamente en la gestion de calidad de la mencionada empresa.
Por ende, se empled un enfoque cuantitativo, descriptivo de propuesta, no experimental
transversal, lo cual la muestra es 15 trabajadores, la técnica fue encuesta e instrumento
cuestionario. Evidenciaron que el 53.33% de los trabajadores sefiald que, en ocasiones, el
equipo corporativo posee los conocimientos necesarios para desempefar sus funciones.
Asimismo, un 53.33% afirmd que siempre se asignan correctamente las funciones dentro
de los equipos, mientras que el 46.67% indicd que, algunas veces, se proporciona la
informacion adecuada para llevar a cabo sus tareas. Se concluyd que un trabajo en equipo

eficiente tiene un impacto favorable sobre la gestion de calidad dentro de la empresa
Variable 2. Rendimiento laboral

Pillaca (2024) en su trabajo “Seleccion de personal y rendimiento laboral en los
trabajadores de la empresa Acrilanas, Santa Anita — 2022, cuyo proposito fue establecer
la vinculacion entre los procesos de seleccion de personal y el rendimiento laboral de los
colaboradores en la empresa Acrilanas, ubicada en Santa Anita. Donde el método se
enmarca en un enfoque basico, correlacional, no experimental, cuantitativo, la muestra
constituida es 86 colaboradores de dicha institucion, dado que la técnica es encuesta e
instrumento es cuestionario. Los resultados mostraron que el 25.6% de los encuestados
presentd un nivel medio respecto a la variable de seleccion de personal, el 30.2% mostro
un nivel alto en cuanto al rendimiento laboral, el 45.3% obtuvo un nivel bajo en la
dimension de reclutamiento, y el 66.3% presentdé un nivel alto en la dimension de
evaluacion. Con base en estos resultados, se concluye que una mejora en los procesos de
reclutamiento personal contribuiria directamente a un incremento en el rendimiento laboral

dentro de la empresa.

Soto (2023), en su tesis “La motivacion para mejorar el rendimiento laboral de los
colaboradores de empresa mecanica multiservicios David’'S-5 EIRL. Sullana, 2022, tuvo
como objetivo identificar las caracteristicas fundamentales de la motivacion que influyen
en el rendimiento laboral de los empleados de la empresa en cuestion. El enfoque del

estudio fue no experimental, transversal, descriptivo y con propuesta. Para la recopilacién
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de datos, se emple6 la técnica de la encuesta, utilizando como instrumento un cuestionario.
La poblacion y muestra del estudio estuvo compuesta por 15 colaboradores. Los resultados
obtenidos, tras el analisis de los datos, revelaron que el 80% de los colaboradores estuvo
completamente de acuerdo en que poseen una profesion que les otorga numerosos
beneficios; el 33% se mostro neutral respecto a su deseo de cambiar de empleo; y otro 33%
manifestd estar totalmente de acuerdo en que la empresa reconoce su trabajo profesional.
En conclusion, los empleados de la empresa afirmaron que el reconocimiento de su

desempefio profesional por parte de la organizacion es claramente perceptible.

Sanchez (2024) llevé a cabo una investigacion “Liderazgo para mejorar el
rendimiento laboral en la Empresa Multiservicios Ernestin, Distrito de Ayacucho, 2024
su objetivo es identificar los atributos del liderazgo que contribuyen a mejorar el
rendimiento laboral en la organizacion analizada. El estudio se desarrolld bajo un enfoque
cuantitativo, de tipo descriptivo, con un disefio no experimental y de corte transversal. La
muestra estuvo compuesta por nueve colaboradores, y la técnica de recoleccion de datos
consistié en la aplicacion de una encuesta estructurada mediante un cuestionario. Los
resultados encontrados evidenciaron que el 44.45 % de los participantes perciben que el
lider se comunica de manera clara y efectiva en la mayoria de las ocasiones; el 55.56 %
considera que la capacidad de influencia del lider sobre el equipo se manifiesta solo de
forma ocasional; el 44.45 % indic6 que el lider delega decisiones con frecuencia; y el
55.56 % senald que el uso de recompensas y sanciones como mecanismos motivacionales
se aplica de manera esporadica. En conclusion, los hallazgos reflejan que el estilo de
liderazgo presenta oportunidades de mejora, especialmente en lo relativo a la influencia
ejercida sobre el equipo y a la implementacion de estrategias motivacionales mas

consistentes.

Antecedentes locales y/o regionales
Variable 1. Trabajo en equipo

Chinchayhuara (2024) en su tesis “Propuesta de mejora del trabajo en equipo y la
gestion de calidad en la pequeiia empresa Minimarket J&L, del distrito de Nuevo
Chimbote, 20217, plante6 como propodsito evaluar si la propuesta orientada al
fortalecimiento del trabajo colaborativo y a la mejora de la gestion de calidad incide

positivamente en el funcionamiento operativo de la microempresa Minimarket J&L, en el
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marco del afio 2021. La investigacion se desarrolld bajo un enfoque metodoldgico de tipo
no experimental, con disefio transversal y descriptivo, y cardcter propositivo. Para la
obtencion de datos, se trabajo con una muestra censal compuesta por seis personas,
equivalente al 100 % de la poblacion objetivo, a quienes se les aplicé un cuestionario
estructurado de 18 items mediante la técnica de encuesta. Los resultados evidenciaron que
el 33.33% de los encuestados manifestd que rara vez se involucra en conflictos
interpersonales con sus compaiieros; otro 33.33 % indic6 que la evaluacion del desempetio
laboral se realiza con escasa frecuencia; y un 33.33 % sefiald6 que la motivacion para el
trabajo en equipo se presenta de forma ocasional. En cuanto a las conclusiones, se
determind que la empresa no cuenta con estrategias eficaces de fidelizacion de clientes, ni

con mecanismos adecuados y oportunos para la resolucion de problemas operativos

Granados (2024) desarrollo una investigacion “Propuesta de mejora del trabajo en
equipo para mejorar la atencion al cliente en la empresa turismo Cahuish S.R.L., Huaraz,
2024 cuyo proposito fue identificar estrategias de mejora en el trabajo colaborativo con el
fin de optimizar la atencion al cliente en la empresa objeto de estudio. El estudio se
enmarcd en un enfoque cuantitativo, con caracter descriptivo propositivo y un disefio
metodologico no experimental de tipo transversal. Para la recoleccion de informacion, se
trabajé con una muestra compuesta por 15 colaboradores y 50 usuarios del servicio, a
quienes se les aplicaron cuestionarios diferenciados: uno dirigido al personal, con nueve
items, y otro orientado a los clientes, con ocho preguntas, ambos administrados mediante la
técnica de encuesta. Los resultados obtenidos reflejaron que el 56.67 % de los trabajadores
manifestd que siempre se conforman equipos de trabajo para brindar una atencion
adecuada, y el mismo porcentaje indico que el clima laboral favorece el desempeiio de sus
funciones. Por su parte, el 52 % de los clientes sefiald que recibe informacion sobre el
servicio de manera constante. En conclusion, se evidencidé una correlacion significativa
entre el trabajo en equipo y la mejora en la atencion al cliente, lo que sugiere que una

dinamica colaborativa efectiva incide positivamente en la calidad del servicio ofrecido.

Hurtado (2022) en su tesis “Trabajo en equipo para la gestion de calidad en las
micro y pequeiias empresas del rubro restaurante menu. caso restaurante Tamya, distrito
Huaraz, Ancash, 2021, plante6 como objetivo identificar el papel del trabajo colaborativo
en la gestion de calidad dentro de micro y pequefias empresas del sector restaurantero. La

investigacion se enmarc6 en un enfoque cuantitativo, con disefio no experimental,
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transversal y descriptivo, de naturaleza propositiva. Para la obtencion de datos, se trabajo
con una muestra de doce colaboradores del Restaurante Tamya, quienes respondieron un
cuestionario estructurado compuesto por dieciséis items. Entre los principales hallazgos, el
58.33% de los participantes considerd que la empresa logra alcanzar sus metas; sin
embargo, el 83.33 % indico que el trabajo en equipo se practica unicamente de forma
esporadica. A partir de estos resultados, se concluye que la organizacion presenta
deficiencias en su capacidad de liderazgo y orientacion estratégica, lo que limita el

fortalecimiento de la gestion interna.
Variable 2. Rendimiento laboral

Cano (2024) oriento su estudio “Clima y rendimiento laboral de los colaboradores
de las cajas municipales de ahorro y crédito de Chimbote 2023”, cuyo objetivo es
examinar la vinculacion entre el clima organizacional y el rendimiento de los
colaboradores en las Cajas Municipales de Ahorro y Crédito de Chimbote durante el afio
2023. La investigacion se clasifico como aplicada, con un disefio metodolégico no
experimental, de corte transversal, y enfoque descriptivo-correlacional. La poblacion
estuvo conformada por cincuenta trabajadores, abordados mediante un muestreo censal.
Para la recoleccion de informacion, se empled la técnica de encuesta, utilizando como
instrumento un cuestionario estructurado. Entre los hallazgos mas relevantes, el 54 % de
los encuestados presentd un nivel elevado en la dimension de comunicacion interpersonal;
el 44 % en autonomia para la toma de decisiones; el mismo porcentaje en motivacion; el
42 % en la variable de clima laboral; el 52 % en productividad; y el 56 % en eficacia. El
analisis permitié concluir que un entorno laboral favorable se asocia directamente con un
mejor desempefio, evidenciando que fortalecer el clima organizacional puede potenciar

tanto la productividad como la eficiencia.

Bedon (2023) en su tesis titulado “El clima laboral para mejorar el rendimiento de
los trabajadores de la empresa ferreteria Horizonte de Huaraz, 2023 ”, formuld su estudio
con el proposito de identificar las caracteristicas esenciales del clima organizacional que
inciden en el incremento del rendimiento laboral dentro de la empresa analizada. La
investigacion se sustentd en un enfoque descriptivo-cuantitativo, con un disefio no
experimental de corte transversal, dado que la informacion fue recolectada en un Unico

momento temporal. La muestra represent6 el 50 % de la poblacion total, conformada por

13



ocho colaboradores, quienes respondieron un cuestionario estructurado. Entre los
principales hallazgos, el 37.5 % indicé que el liderazgo inspira confianza con relativa
frecuencia; el 50 % expreso sentirse reconocidos al alcanzar los objetivos propuestos; otro
50 % sefial6 que la practica de la empatia dentro de la organizacion ocurre ocasionalmente.
A partir de estos datos, se concluye que la empresa presenta debilidades en el ejercicio de

un liderazgo efectivo.

Huerta (2024) “Rendimiento y estrés laboral en los colaboradores del hotel el Tumi
de tres estrellas, Huaraz, 2023, tuvo como objetivo principal determinar la correlacion
entre el desempefio y el estrés ocupacional en el personal de un hotel especifico. Para
lograrlo, se aplicd un enfoque cuantitativo, de naturaleza aplicada, con un nivel descriptivo
y un disefio no experimental de corte transversal. La investigacién se centrd en una
poblacion de 42 empleados, utilizando una muestra censal. Como técnica principal, se
empled la encuesta, con un cuestionario diseflado para evaluar ambas variables. Los
hallazgos revelaron que un porcentaje considerable del personal experimenta agotamiento
emocional (40.5%), frustracion psicologica (59.5%), y se siente abrumado por las
responsabilidades (54.8%). Ademads, se identificO que una gran proporciéon manifiesta
ansiedad (57.1%) y sintomas de depresion (59.5%) relacionados con sus funciones. En
conclusion, el estudio evidencid que el estrés laboral tiene un impacto negativo directo en
la salud de los colaboradores, lo que a su vez se traduce en un menor rendimiento dentro de

la organizacion.
2.2. Bases teoricas
Variable 1. Trabajo en equipo

Aguilar et al. (2021) explican que el trabajo corporativo se define como un conjunto
de personas que colaboran y se relacionan entre si para alcanzar una meta comun, logrando
la unificacion del proposito mediante la contribucion de conocimientos, habilidades y
esfuerzos de cada miembro. En cualquier organizacion, el trabajo en equipo es siempre un
componente esencial, y su éxito depende considerablemente del consenso entre los
participantes, asi como de la calidad de la comunicacion y el nivel de dedicacion de todos

los miembros involucrados en la organizacion.
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Gonzales et al. (2022), definen un equipo como un conjunto de dos o mas
individuos que involucran entre si, manteniendo una relacion de interdependencia, y que se
agrupan con el fin de alcanzar un propdsito. En este contexto, los equipos de trabajo deben
atravesar un proceso evolutivo o una secuencia estructurada denominada modelos.
Diversos modelos de equipos tienen como propoésito llevar a cabo tareas especificas dentro
de un tiempo determinado, mientras que otros siguen una estructura distinta, influenciada
por factores como la seguridad, el estatus, la autoestima, la afiliacion, el poder y la

consecucion de metas.

Gordon (2023) afirma que un equipo puede entenderse como un grupo de
individuos con habilidades complementarias, unidos por un propésito compartido,
objetivos de rendimiento claros y una metodologia o estilo de trabajo comun. Los
miembros de este grupo asumen responsabilidades de manera conjunta, lo que implica la
necesidad de mantener una comunicacion fluida, asi como de fomentar el compafierismo,

la confianza y el apoyo mutuo entre ellos.

Smith (2021) detallan al trabajo cooperativo como un grupo reducido de individuos
cuyas habilidades se complementan mutuamente, unidos por un propdsito comuin, con
objetivos laborales y una planificaciéon compartida, ademas de asumir una responsabilidad
colectiva. En este sentido, se considera que un equipo esta compuesto por personas bien
estructuradas y enfocadas en alcanzar una meta comun, en las que se intercambian y

asumen roles y funciones conforme a lo establecido por sus miembros.

Por consiguiente, el trabajo en equipo se constituye en un factor decisivo para
alcanzar la eficiencia y la innovacion en las organizaciones, ya que permite integrar
talentos, experiencias y perspectivas diversas hacia un mismo objetivo. Esta practica
fomenta la comunicacion asertiva, la confianza y la corresponsabilidad en la toma de
decisiones, asimismo, contribuye a fortalecer la cohesion interna y a generar un sentido de
pertenencia entre los miembros del grupo, desde una mirada investigativa, resulta relevante
analizar como la colaboracidon efectiva impacta en la resolucion de problemas y en la

productividad de las PyMES.
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Tipos de equipos

Entender los diferentes tipos de trabajo en equipo es crucial para tener una
comprension completa de como se puede conformar un equipo argumentativo. De acuerdo

con Raffino (2021), se senala que:

Equipos informales: Son aquellos que surgen de manera espontanea dentro de una
organizacion, sin una estructura formal establecida, lo cual se forman por afinidad,
intereses comunes o necesidades especificas entre los miembros. Su principal caracteristica
es la flexibilidad y la ausencia de jerarquias rigidas, dado que generalmente, fortalecen las

relaciones interpersonales. Contribuyen a mejorar la comunicacion y el clima laboral.

Equipos tradicionales: Son grupos de trabajo organizados jerarquicamente donde
la autoridad recae en un lider o supervisor, por ende, cada miembro cumple funciones
especificas y reporta directamente a la persona a cargo. Se caracterizan por la formalidad,
disciplina y estructura clara de roles, por el cual se funcionan bajo normas y
procedimientos establecidos. Son comunes en entornos laborales con estilos de direccion

vertical.

Equipos de resolucion de problema: Estin conformados para analizar situaciones
especificas, identificar causas y proponer soluciones concretas, debido a sus integrantes
provienen de distintas areas y aportan diversas perspectivas. Su enfoque estd en mejorar
procesos, prevenir dificultades y optimizar resultados, donde tienen un tiempo de duracion

definido. Se caracterizan por su orientacion a la innovacion y la mejora continua.

Equipos de liderazgo: Se componen por personas con capacidad de guiar, motivar
y coordinar a otros miembros de la organizacion, donde su funcidon principal es tomar
decisiones estratégicas y establecer metas. Estdn enfocados en la direccion y desarrollo del
talento humano. Donde la cultura ambiental y en la productividad general, ay que

requieren habilidades de comunicacidn, negociacion y gestion.

Equipos autodirigidos: Son grupos autonomos que se organizan y gestionan sin
supervision constante de un lider formal, dado que sus integrantes asumen la
responsabilidad colectiva de planificar, ejecutar y evaluar su trabajo. Se caracterizan por la

toma de decisiones compartida y el compromiso mutuo, lo cual fomentan la creatividad, la
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innovacion y la autogestion, ya que se elevan la motivacion y el sentido de pertenencia en

la organizacion.
Funciones de los grupos

El trabajo en equipo implica una colaboracion activa entre los miembros, no solo en
la realizacion de las tareas asignadas a cada uno de manera individual, sino también en la
integracion y cooperacion constante entre ellos. Para que esta colaboracion sea efectiva, es
fundamental que cada miembro posea un conjunto diverso de habilidades comunicativas,
ademds de ser capaz de escuchar atentamente y comprender los puntos de vista y
perspectivas de sus companeros. Este tipo de interaccion, basada en el respeto mutuo y la

comprension, es esencial para el éxito de cualquier equipo (Bechallenge, 2022).

Los grupos no solo cumplen con funciones operativas y sociales, sino que también
desempefian un papel crucial en el ambito psicoldgico, ya que contribuyen al cumplimiento
de las necesidades de pertenencia de los individuos, fortalecen su identidad, y facilitan la
verificacion y definicion del entorno social en el que interactian. Ademads, permiten
abordar y resolver diversas dificultades o llevar a cabo tareas de manera colectiva. Sin
embargo, es importante destacar que un grupo de trabajo puede resultar ineficaz si no se
encuentra en un ambiente adecuado, y si los miembros de este no reconocen plenamente la
relevancia y el impacto de su participacion en las actividades del grupo (Bechallenge,

2022).
Limitaciones de trabajo en equipo

Robbins y Finley (2022), se identifican diversas razones por las cuales surgen
problemas en el funcionamiento del trabajo en equipo, lo que genera retrasos en la
ejecucion de las actividades y dificulta alcanzar los objetivos establecidos. Entre estas

razones se encuentran:

Mala toma de decisiones: Se refiere a la eleccion de alternativas inadecuadas
debido a la falta de informacidén o de un analisis profundo, lo que genera consecuencias
negativas en los resultados y retrasa el logro de los objetivos. Este problema suele deberse
a la presion del tiempo, la ausencia de datos confiables o la inexperiencia, afectando tanto

al rendimiento individual como grupal y disminuyendo la confianza en el equipo.
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Metas que estan claras: Son objetivos establecidos de manera precisa y
comprensible para todos los integrantes de una organizacion, lo que facilita la planificacion
de estrategias y la asignacion de responsabilidades. La claridad de las metas permite
enfocar los esfuerzos hacia un propdsito comun, incrementando la motivacion, el

compromiso y favoreciendo la medicion del progreso alcanzado.

Liderazgo no efectivo: Se presenta cuando la persona encargada de dirigir carece
de habilidades para motivar, coordinar o resolver conflictos, lo que genera desorganizacion
y bajo rendimiento en los miembros. La falta de comunicacién adecuada y de empatia
provoca pérdida de confianza y desmotivacion, afectando directamente el cumplimiento de

las metas organizacionales.

Individual: Hace referencia al ambito personal en el que cada persona asume sus
propias responsabilidades y decisiones dentro de un contexto. En el trabajo, describe las
tareas que se realizan de manera auténoma sin depender de un equipo, fomentando la
autogestion, la disciplina y la productividad, aunque también puede limitar la colaboracion

y el intercambio de ideas.

Dimension 1. Equipos de alto desempeiio

Un equipo de alto desempefio es un grupo de individuos con habilidades
complementarias que trabajan juntos de manera interdependiente para lograr objetivos
comunes, superando las expectativas organizacionales, estos equipos se caracterizan por
una comunicacion efectiva, liderazgo compartido y un alto nivel de compromiso y

confianza entre sus miembros (Galeano, 2023).

Los equipos de alto desempeiio son grupos de trabajo que, mediante la colaboracion
efectiva, logran resultados superiores a los esperados, ya que estos equipos se distinguen
por su capacidad para innovar, adaptarse rapidamente a los cambios y mantener una
cohesion interna que les permite enfrentar desafios complejos de manera eficiente

(Castellanos, 2023).

En consecuencia, los equipos de alto desempefio se caracterizan por su capacidad
de alcanzar objetivos exigentes gracias a la sinergia entre sus miembros, asimismo,
destacan por la confianza mutua, la comunicacion efectiva y el compromiso compartido,

elementos que potencian la productividad y la innovacion. De igual modo, la claridad en
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los roles y la orientacion a resultados permiten mantener un enfoque estratégico en cada

tarea.
Indicador 1. Participativo

El liderazgo participativo implica que los lideres consulten y consideren las
opiniones de sus subordinados antes de tomar decisiones, este enfoque fomenta un
ambiente de trabajo colaborativo y democratico, donde los empleados se sienten valorados
y motivados para contribuir al éxito de la organizacion, al promover la participacion de los
miembros, se fomenta la mejora continua, la toma de decisiones compartida (Segura,

2024).

El liderazgo participativo se caracteriza por la inclusion activa de los miembros del
equipo en el proceso de toma de decisiones, este estilo de liderazgo promueve la
colaboracion, la confianza y el compromiso, lo que conduce a una mayor satisfaccion
laboral y desempeio organizacional, los empleados tienen voz y voto, lo que crea un clima

de respeto y empatia (Sangronis, 2024).

Por lo tanto, un enfoque participativo en el trabajo en equipo permite que todos los
miembros se involucren activamente en el proceso de toma de decisiones, lo que fomenta
un ambiente colaborativo, esta participacion genera un sentido de pertenencia y
compromiso, ya que cada integrante siente que sus opiniones y aportes son valorados,

ademas, facilita la innovacion y la resolucion de problemas.
Indicador 2. Responsabilidad

La responsabilidad en un equipo de trabajo implica que cada miembro asuma el
compromiso de cumplir con sus tareas y contribuir al logro de los objetivos comunes, este
sentido de responsabilidad individual y colectiva es esencial para el buen funcionamiento y
éxito del equipo, cada miembro entiende la importancia de sus acciones y como estas

impactan en los resultados del grupo (Guzman, 2024).

Se refiere a la participacion de las empresas en la adopcion y puesta en practica de
iniciativas sociales, dirigidas a la mejora continua de la comunidad en que operan,

constituye una forma de generar bienestar colectivo, que inicia desde su interior, a partir de
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la atencion a las personas que hacen vida en ellas, esta responsabilidad implica actuar de

manera ética (Cano, 2024).

En este contexto, la responsabilidad es esencial para garantizar el éxito a largo
plazo, ya que cada miembro del equipo debe asumir sus tareas y compromisos de manera
proactiva. Una actitud responsable asegura que las metas se alcancen de manera eficiente,
ya que los empleados conocen el impacto de su trabajo en los resultados finales, ademas,

fomenta la confianza entre los miembros del equipo y refuerza la cultura de cumplimiento.
Indicador 3. Creatividad

La creatividad en el contexto organizacional es la capacidad de generar ideas
nuevas y utiles que contribuyan a la innovaciéon y mejora de procesos, productos o
servicios, fomentar la creatividad dentro de los equipos permite a las organizaciones

adaptarse a cambios y resolver problemas de manera efectiva (Lopez, 2021).

La creatividad es la habilidad de pensar de manera original y generar soluciones
novedosas a los desafios existentes, en un entorno empresarial, la creatividad es crucial
para el desarrollo de estrategias competitivas y la adaptacion a un mercado en constante
cambio, fomentar una cultura creativa dentro de los equipos fortalece la capacidad de la

organizacion para afrontar retos y aprovechar oportunidades (Martinez, 2024).

De igual manera, la creatividad es un motor de innovacion dentro de los equipos de
trabajo, ya que permite encontrar soluciones novedosas a los retos que enfrentan. Esta
capacidad para generar ideas originales no solo mejora los procesos existentes, sino que
también abre puertas a nuevas oportunidades de negocio, ademds, un ambiente que

fomenta la creatividad impulsa el desarrollo personal y profesional,
Dimension 1. Equipos eficientes

Un equipo eficiente es aquel que logra los objetivos propuestos en el menor tiempo
posible, maximizando el uso de recursos, la eficiencia en un equipo se refleja en su
capacidad para coordinar esfuerzos y reducir los desperdicios de tiempo, energia y recursos
materiales, la clave para la eficiencia radica en la cooperacion continua entre los

miembros, asegurando la optimizacion de procesos (Alvarado, 2024).
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Los equipos eficientes se caracterizan por su capacidad para alcanzar metas
organizacionales en un tiempo reducido, utilizando los recursos de manera 6ptima. Para
ello, cada miembro debe estar alineado con las metas del equipo y comprender su rol
dentro de la estructura organizacional, ademas, un equipo eficiente promueve la sinergia, lo

que significa que el trabajo conjunto genera mejores resultados (Bedon, 2023).

En consecuencia, los equipos eficientes se caracterizan por su capacidad para
alcanzar los objetivos establecidos de manera oportuna y con recursos minimos, estos
equipos aprovechan al maximo las fortalezas individuales, asignando tareas segln las
competencias de cada miembro, lo que optimiza el rendimiento colectivo, una adecuada

planificacion y coordinacion permite un enfoque claro en los resultados.
Indicador 1. Buena comunicacion

La buena comunicacién es un proceso fundamental en cualquier organizacion, ya
que permite que los miembros intercambien informacion de manera clara y precisa, esta
comunicacion no solo implica transmitir mensajes, sino también escuchar y comprender las
ideas de los demas, en equipos de trabajo, la buena comunicacidon asegura que todos los

miembros estén alineados con los objetivos comunes (Gomez, 2021).

La buena comunicacion en los equipos de trabajo no solo facilita la transferencia de
informacion, sino que también fomenta un ambiente de confianza y colaboracion, a través
de una comunicacion clara y efectiva, los miembros del equipo logran comprender mejor
los objetivos, roles y expectativas, esto reduce malentendidos y permite a todos tomar

decisiones informadas (Pérez, 2021).

De igual forma, una buena comunicacion es esencial para el éxito de cualquier
equipo, ya que facilita la transmision clara de ideas, expectativas y feedback, la
comunicacion abierta y efectiva asegura que todos los miembros del equipo estén alineados
con los objetivos y comprendan sus roles y responsabilidades, ademds, reduce

malentendidos y mejora la resolucion de conflictos.
Indicador 2. Habilidades de negociacion

Las habilidades de negociacion son esenciales para resolver conflictos y alcanzar

acuerdos beneficiosos entre las partes involucradas, implican la capacidad de escuchar,
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entender las necesidades de los otros y encontrar soluciones creativas que satisfagan las
demandas de todos los participantes, en el contexto empresarial, estas habilidades son

cruciales para establecer relaciones laborales saludables (Rivera, 2021).

Las habilidades de negociacion se refieren a la capacidad de las personas para
llegar a acuerdos de manera efectiva, ya sea en situaciones comerciales, laborales o
personales, estas habilidades incluyen el manejo de la comunicacion verbal y no verbal, el
establecimiento de objetivos claros y la busqueda de soluciones que beneficien a ambas

partes (Gonzélez, 2021).

Por otro lado, las habilidades de negociacién son cruciales para alcanzar acuerdos
beneficiosos tanto dentro como fuera de la organizacién, un buen negociador sabe
escuchar, comprender las necesidades de ambas partes y encontrar soluciones que
satisfagan los intereses comunes, estas habilidades no solo se aplican en negociaciones

formales, sino también en la resolucion de conflictos internos.
Indicador 3. Liderazgo

El liderazgo es la capacidad de influir en un grupo de personas para alcanzar un
objetivo comun, motivando a los miembros del equipo a seguir una vision clara y
compartida, los lideres efectivos inspiran confianza y respeto, fomentando un ambiente de
trabajo positivo, un lider debe ser capaz de tomar decisiones dificiles, gestionar conflictos

y proporcionar orientacion a su equipo (Rondon, 2024).

El liderazgo en el ambito organizacional es el proceso de influir en el
comportamiento y las actitudes de los miembros de un grupo para lograr los objetivos de la
organizacion, un buen lider debe ser capaz de inspirar, motivar y orientar a los miembros
del equipo para trabajar juntos hacia un proposito comun, los lideres exitosos utilizan su

vision para guiar el cambio y fomentar un ambiente de colaboracion (Garcia, 2023).

El liderazgo es un factor clave en la direccion y el éxito de los equipos de trabajo,
un lider efectivo sabe inspirar, motivar y guiar a su equipo hacia el cumplimiento de los
objetivos organizacionales, ademas, un buen lider promueve la confianza, fomenta el
desarrollo de habilidades individuales y mantiene la moral alta, lo que facilita la

consecucion de metas.
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Variable 2. Rendimiento laboral

Se refiere a la capacidad de un individuo para realizar funciones de manera
eficiente, produciendo resultados con mayor rapidez, menor esfuerzo y mejor calidad,
enfocandose en la evaluacion de su desempeiio, la cual reflejard su capacidad de
desenvolverse en el entorno laboral. Este concepto abarca la efectividad del personal
dentro de las organizaciones, destacandose la productividad individual y la satisfaccion en

el trabajo realizado (Chiavenato, 2021).

Asimismo, puede determinarse como el conjunto de actividades y comportamientos
dirigidos hacia el cumplimiento de tareas especificas en un puesto de trabajo, el cual actiia
como un indicador clave de la productividad del empleado. Dado que engloba diversas
conductas, el rendimiento laboral puede ser evaluado a través de una segmentacion
organizada por dimensiones. La medicién de este rendimiento resulta crucial, ya que
permite identificar patrones recurrentes que reflejan si un individuo adopta una actitud

constructiva o destructiva (Gabini, 2021).

Segun Matas (2023), el rendimiento laboral se alude a la eficiencia con la que se
lleva a cabo un trabajo, abarcando también diversos aspectos del empleado, tales como la
gestion, la capacidad de adaptacion, la habilidad para cambiar y actualizar sus
conocimientos, asi como su desarrollo personal. Todos estos elementos deben integrarse
adecuadamente para que el individuo realice una contribucién significativa a la
organizacion. En términos mas simples, el rendimiento laboral es el resultado de la
combinacion entre el cumplimiento de las tareas y los comportamientos asociados. Otros
autores, como Pedraza et al. (2022), sostienen que el rendimiento laboral no se limita
exclusivamente a los resultados, sino que también estd vinculado a las estrategias
individuales que se alinean con las necesidades y objetivos institucionales. En este sentido,
los empleados son los principales beneficiarios de los resultados de su rendimiento, ya que
este también influye en las oportunidades laborales futuras que podrian tener dentro de la

organizacion.

Por lo expuesto, el rendimiento laboral se entiende como el resultado del
compromiso, la motivacion y las competencias que cada trabajador aporta al cumplimiento
de sus funciones, lo cual este aspecto no solo refleja la productividad individual, sino

también la capacidad de responder a los objetivos organizacionales con eficiencia y
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calidad. Ademas, se ve influenciado por factores como el clima laboral, el liderazgo, la
capacitacion y el reconocimiento, desde una perspectiva investigativa, es pertinente

analizar como estas variables inciden en la mejora continua del desempeio en las PyMES.
Importancia de rendimiento laboral

El concepto de rendimiento laboral hace referencia a la capacidad de una empresa u
organizacion para alcanzar los objetivos establecidos, ya sean estos de indole econdémica o
estructural, es decir, el resultado final logrado. Asimismo, el rendimiento laboral se vincula
con el resultado obtenido a partir de la interaccion entre el trabajo y los recursos

necesarios, ya que al cumplir los propdsitos establecidas (Pérez & Merino, 2021).

El desempeiio laboral, ya sea positivo o negativo, constituye un factor fundamental
en la correcta ejecucion de las actividades diarias de los empleados. Segiin Motowidlo
(2022), el valor global esperado por la empresa respecto a los diversos episodios que un
trabajador realiza durante un periodo determinado refleja el rendimiento general de dicho
empleado. Este valor puede ser favorable o desfavorable, dependiendo de si el empleado
muestra un buen o mal desempefio, y representa la contribucion de este al logro de la

eficiencia organizacional.

Por ende, se destaca que para mejorar el desempeiio laboral es fundamental integrar
al personal a través de programas de educacion, los cuales fomentan un sentido de
pertenencia hacia la organizacion. En este contexto, la herramienta de evaluacion del
desempefio adquiere relevancia, ya que permite promover al personal segiin el perfil
requerido por la organizacion, a la vez que proporciona conocimientos aplicables

directamente a la misma.
La evaluacion del rendimiento laboral

Pena (2021) conceptualizan el desarrollo como el proceso mediante el cual se
evalia el rendimiento exhaustivo del empleador; en otras palabras, se cuantifica la
distribucion global que este realiza a la asociacion, un factor determinante para su
permanencia en la corporacion. El objetivo de este proceso es suministrar una evaluacion
detallada sobre el desempefio del empleado, considerando tanto su rendimiento pasado

como el potencial de su desempefio futuro. Para alcanzar este propdsito, es necesario
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establecer pardmetros de rendimiento, sustentados en los elementos especificos de la
ocupacion que favorecen la medicion de un desempeio positivo., dado que el célculo del

desempefio debe realizarse de manera directa y objetiva siempre que sea posible.

Por lo general, la evaluacion del proceso es elaborada por el departamento de
RR.H, siendo esencial que todos los elementos de la metodologia de evaluacion estén
correctamente implementados para proporcionar retroalimentacion precisa al empleado
durante una entrevista estructurada. Este enfoque busca mantener un nivel elevado de
desempefio en las areas donde los empleados son eficaces, al tiempo que se trabaja en
mejorar aquellas en las que se muestran deficiencias. De esta forma, el empleado podra
obtener una visiéon mas clara y realista sobre los resultados derivados de su desempefio y

esfuerzos.
Factores que influyen en rendimiento

El rendimiento laboral constituye una variable de cardcter multidimensional que
expresa la correspondencia entre los logros obtenidos por el trabajador y los recursos
asignados para su consecucion. Su evaluacion puede abordarse desde distintas
perspectivas, entre ellas el rendimiento individual, el cual se mide en funcién del tiempo
empleado (segundos, minutos, horas) y suele representarse mediante indicadores
cuantitativos vinculados a la produccion, las ventas o el nimero de gestiones realizadas.
Asimismo, se considera el rendimiento colectivo, que se examina en el contexto de
unidades organizativas especificas como departamentos, areas funcionales o secciones

dentro de la entidad productiva (Rivera Castro, 2024).

El desempefio laboral constituye un fendmeno multifacético, influido por un
conjunto de variables interdependientes. Si bien estos elementos pueden agruparse en
categorias generales, su grado de incidencia varia en funcién de las caracteristicas
individuales del trabajador, la naturaleza del cargo que ocupa y el contexto organizacional
en el que se desempefia. Dentro de los principales determinantes que inciden en el nivel de

rendimiento se identifican los siguientes

Factores individuales: Son aquellos relacionados con las caracteristicas propias de

cada persona, como sus habilidades, conocimientos, motivaciones, valores y experiencias.
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Estos influyen directamente en la manera en que un individuo desempena sus tareas y se

relaciona con los demas dentro de un equipo u organizacion.

Factores organizacionales: Comprenden los componentes internos que configuran
el funcionamiento institucional, tales como la estructura jerarquica, el sistema de valores
compartidos, las directrices de gestion y la disponibilidad de recursos. Estos elementos
inciden directamente en la configuracion del entorno laboral, influyendo tanto en los
niveles de productividad como en el grado de compromiso que los colaboradores

manifiestan hacia sus funciones

Factores ambientales: Comprenden las condiciones fisicas y sociales que rodean
el espacio laboral, tales como el clima, la iluminacion, la ventilacion, el ruido y las
relaciones interpersonales. Un ambiente adecuado favorece la concentracion, la

incentivacion y el bienestar general de los personales.

Factores externos: Son aquellos que provienen del entorno y que escapan al
control directo de la organizaciébn, como la situaciéon econdmica, las politicas
gubernamentales, la competencia del mercado o los cambios tecnoldgicos. Estos factores
pueden generar oportunidades o amenazas que afectan la estabilidad y el desempefio

organizacional.
Dimension 1. Rendimiento en la tarea

El rendimiento en la tarea se refiere a la capacidad de un equipo para cumplir con
los objetivos establecidos de manera eficiente y eficaz, este rendimiento se evalua a través
de la calidad y cantidad de los resultados obtenidos en relacion con los recursos
empleados, un alto rendimiento indica una adecuada coordinacion y colaboracion entre los

miembros del equipo (Hebles, 2021).

El rendimiento en la tarea es un indicador clave de la efectividad de un equipo de
trabajo. Se refiere a la capacidad del equipo para alcanzar los objetivos establecidos dentro
de los plazos y con los recursos disponibles, este rendimiento esta influenciado por factores
como la comunicacion, la motivacion y la cohesion del grupo, equipos con alto

rendimiento suelen mostrar una mayor satisfaccion laboral (Gil & Sanchez, 2021).
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En este sentido, el rendimiento en la tarea es un reflejo de la capacidad de los
empleados para cumplir con sus responsabilidades de manera eficiente y efectiva, la
motivacion, el conocimiento y la habilidad para gestionar el tiempo son factores clave que
influyen en el desempefio de la tarea, un alto rendimiento no solo cumple con los objetivos

establecidos, sino que también contribuye al éxito general de la organizacion
Indicador 1. Niveles de comunicacion

Los niveles de comunicacion en un equipo se refieren a los diferentes canales y
formas a través de los cuales los miembros intercambian informacion, estos niveles
incluyen la comunicacion ascendente, descendente y lateral, cada uno con sus
caracteristicas y propdsitos especificos, una comunicacion efectiva en todos estos niveles

es esencial para el funcionamiento 6ptimo del equipo (Medrano, 2021).

Los niveles de comunicacion en un equipo determinan la fluidez y efectividad del
intercambio de informacion, la comunicacion ascendente permite que los miembros
expresen sus opiniones y preocupaciones a los superiores, la comunicacion descendente
facilita la transmision de instrucciones y directrices desde los lideres hacia el equipo, la

comunicacion lateral promueve la colaboracion (Petrone, 2021).

Por otro lado, los niveles de comunicacion son determinantes para el
funcionamiento de cualquier equipo, ya que facilitan la comprension mutua, la resolucioén
de conflictos y la alineacién de objetivos, una comunicacion abierta y fluida asegura que
todos los miembros estén bien informados y comprometidos con los procesos
organizacionales, como niveles adecuados de comunicacidon contribuyen a la eficiencia

operativa y el éxito organizacional.
Indicador 2. Solucion de problemas

La solucion de problemas en un equipo implica identificar, analizar y abordar
desafios que afectan el desempefio grupal, este proceso requiere pensamiento critico,
creatividad y colaboracion entre los miembros, equipos efectivos utilizan diversas
estrategias, como la lluvia de ideas y el analisis de causa raiz, para encontrar soluciones

viables, la capacidad de resolver problemas de manera eficiente (Lozada, 2021).
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La solucion de problemas es una habilidad esencial en equipos de trabajo, ya que
permite enfrentar y superar obstdculos que impiden el logro de objetivos, este proceso
involucra la identificacion clara del problema, la generacion de alternativas y la
implementacioén de la solucion mas adecuada, equipos con alta capacidad para resolver

problemas suelen ser mas innovadores y resiliente (Gonzalez, 2021).

De igual manera, la capacidad de solucién de problemas es fundamental en
cualquier entorno de trabajo, ya que permite a los equipos enfrentar desafios de manera
rapida y efectiva, la habilidad para identificar problemas, analizarlos y proponer soluciones
viables mejora la capacidad de la organizacion para adaptarse a cambios y superar
obstaculos ya que, esta habilidad es esencial para mantener la competitividad y la

sostenibilidad en el mercado.
Indicador 3. Calidad de trabajo

La calidad de trabajo se refiere a la medida en que las condiciones laborales
permiten a los empleados desempefiar sus funciones de manera efectiva y satisfactoria,
incluye aspectos como el ambiente fisico, la carga de trabajo, las relaciones interpersonales
y el reconocimiento, un entorno de trabajo de calidad contribuye al bienestar de los

empleados y mejora su rendimiento (Torres & Agullo, 2021).

La calidad de trabajo es un concepto multidimensional que abarca tanto factores
objetivos como subjetivos del entorno laboral, factores como la seguridad, la equidad, las
oportunidades de desarrollo y el equilibrio entre la vida laboral y personal son
fundamentales, ademas, la percepcion que los empleados tienen de estos factores influye

directamente en su satisfaccion y compromiso (Segurado, & Agulld).

La calidad de trabajo es un factor clave para el éxito organizacional, ya que influye
directamente en la satisfaccion del cliente y en la reputacion de la empresa. Un trabajo de
alta calidad no solo cumple con los estdndares establecidos, sino que también demuestra el
compromiso del equipo con la excelencia y la mejora continua, asi, mantener altos

estandares de calidad es crucial para garantizar el crecimiento.
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Dimension 2. Rendimiento en el contexto

El rendimiento en el contexto organizacional se refiere a la capacidad de los
empleados para cumplir con sus tareas y responsabilidades de manera efectiva,
considerando las condiciones especificas del entorno laboral, este rendimiento se ve
influido por factores como el clima organizacional, la cultura corporativa y los recursos

disponibles (Cabezas & Brito, 2021).

El rendimiento en el contexto laboral también implica la adaptacion de los
empleados a las dindmicas y cambios del entorno organizacional, factores como la
estructura organizativa, los procesos de comunicacion y el liderazgo influyen directamente
en como los empleados desempenan sus funciones, un contexto organizacional claro y bien

definido facilita la toma de decisiones y mejora la eficiencia (Garcia, 2023).

En consecuencia, en el contexto laboral esta estrechamente relacionado con la
capacidad de los empleados para adaptarse a las circunstancias cambiantes y ejecutar sus
tareas de manera efectiva en funcion de las condiciones del entorno, esto implica no solo
cumplir con las expectativas del puesto, sino también entender las dinamicas y los retos del

contexto en el que se desarrolla el trabajo.
Indicador 1. Problemas laborales

Los problemas laborales son situaciones que afectan negativamente el ambiente de
trabajo y el desempefio de los empleados, estos pueden incluir conflictos interpersonales,
condiciones laborales inadecuadas, falta de recursos o comunicacion deficiente, la
resolucion efectiva de estos problemas requiere una intervencidon oportuna y estrategias

adecuadas (Gtiiza, 2021).

Los problemas laborales también pueden surgir de la falta de claridad en los roles,
expectativas no cumplidas o ausencia de politicas claras de recursos humanos, estos
problemas afectan la moral de los empleados y pueden generar un clima organizacional
negativo, la identificacién temprana y el abordaje adecuado de estos problemas son

esenciales para prevenir consecuencias mas graves (Guzman, 2024).

Por otro lado, son una realidad que puede afectar tanto el bienestar de los

empleados como la eficiencia de la organizacion, conflictos interpersonales, diferencias en
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la gestion de tareas o falta de comunicacion pueden generar tensiones que afectan el
ambiente de trabajo, es crucial identificar estos problemas de manera temprana para
implementar soluciones efectivas, lo que puede mejorar la productividad, la satisfaccion

laboral y el clima organizacional.
Indicador 2. Apoyo organizacional

El apoyo organizacional percibido se refiere a la creencia de los empleados de que
la organizacion valora sus contribuciones y se preocupa por su bienestar, este apoyo puede
manifestarse a través de politicas de recursos humanos, reconocimiento, oportunidades de
desarrollo y un ambiente de trabajo positivo, un alto nivel de apoyo organizacional esta

asociado con mayor satisfaccion laboral (Flores, 2021).

También se refiere a las acciones concretas que la organizacion implementa para
respaldar a sus empleados, como programas de bienestar, flexibilidad laboral y politicas
inclusivas, este apoyo no solo mejora la calidad de vida laboral, sino que también
incrementa la productividad y el compromiso organizacional, la percepcion de apoyo
organizacional influye en cémo los empleados enfrentan los desafios laborales (Flores,

2021).

En este contexto, es esencial para el desarrollo y bienestar de los empleados, un
entorno laboral que proporciona recursos adecuados, capacitacion continua y
retroalimentacién positiva contribuye al crecimiento profesional y la motivacion del
equipo, ademas, el apoyo organizacional fomenta la lealtad, ya que los empleados sienten

que la empresa se preocupa por su €xito y bienestar.
Indicador 3. Aspectos negativos

En el entorno laboral incluyen factores que afectan adversamente el bienestar y
desempefio de los empleados, estos pueden ser condiciones de trabajo inseguras, falta de
reconocimiento, liderazgo deficiente o conflictos interpersonales, la presencia de estos
aspectos puede llevar a una disminucion de la motivacion, aumento del estrés y rotacion de
personal, identificar y abordar estos aspectos es crucial para mejorar el clima

organizacional (Pérez, 2021).
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También pueden manifestarse en la cultura organizacional, como la falta de
comunicacion, politicas inconsistentes o ausencia de oportunidades de desarrollo, estos
elementos generan desconfianza y desmotivacion entre los empleados, ademas, pueden
contribuir a un ambiente laboral toxico que afecta la salud mental y fisica de los
trabajadores, es fundamental que las organizaciones reconozcan estos aspectos y trabajen

en su mejora continua (Huerta, 2024).

Los aspectos negativos en el entorno laboral pueden tener un impacto considerable
en la productividad y la satisfaccion de los empleados, factores como el estrés, la falta de
reconocimiento o el clima organizacional toxico pueden generar desmotivacion, afectando
el desempeno general, es importante abordar estos aspectos de manera proactiva mediante
la implementacion de estrategias de bienestar, comunicacion abierta y programas de

desarrollo.
Marco conceptual

Trabajo en equipo: Es la colaboracion organizada entre varias personas que
aportan sus conocimientos, habilidades y esfuerzos para alcanzar metas comunes,
generando sinergia colectiva y mejores resultados que el trabajo individual. Permite
enfrentar desafios complejos mediante la cooperacion activa y el intercambio de ideas
diversas, alineando acciones hacia un proposito compartido. Facilita la cohesion, el apoyo
mutuo y la motivacién interna, creando un sentido de pertenencia y comprometida con los

propositos del grupo. (Cano, 2024)

Rendimiento laboral: Se refiere al comportamiento de un trabajador que
contribuye directamente a los resultados organizacionales mediante la ejecucion de sus
tareas de forma efectiva y productiva. Incluye aspectos observables como acciones diarias
y toma de decisiones, asi como procesos mentales que influyen en el desempeiio,
reflejando el grado de compromiso y esfuerzo. No siempre se traduce inmediatamente en
resultados debido a factores externos, pero constituye la base sobre la cual se establece la

eficacia individual y grupal. (Alvarado, 2024)

Toma decisiones: Es el proceso mediante el cual una persona o un grupo evalua
diferentes alternativas y elige la mas adecuada para alcanzar los objetivos establecidos.

Implica analizar informacion pertinente, considerar las posibles consecuencias y anticipar
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resultados con base en una vision estratégica. Un buen proceso de toma de decisiones
promueve soluciones fundamentadas, equilibra perspectivas y reduce sesgos,

especialmente cuando participa de manera activa mas de un miembro. (Estupifian, 2022)

Liderazgo: Consiste en la capacidad de influir, motivar y coordinar un grupo de
personas hacia el logro de metas compartidas, delegando responsabilidades, tomando la
iniciativa y gestionando proyectos de forma eficiente. Va mas alld de imponer autoridad, ya
que propicia un entorno de confianza, estimulo y motivacion, favoreciendo la cohesion y el

compromiso colectivo. (Granados, 2024)

Creatividad laboral: Es la capacidad de generar ideas originales y soluciones
novedosas que aporten valor en el contexto laboral, ayudando a mejorar procesos,
adaptarse a los cambios y diferenciarse competitivamente. Estimula la innovacion
institucional, promueve el pensamiento divergente y favorece el desarrollo de propuestas
utiles frente a nuevos retos. Cuando se cultiva en un entorno de confianza y colaboracion,

puede transformar desafios en oportunidades. (Chinchayhuara, 2024)

Comunicacion laboral: Se refiere al intercambio de informacion claro, efectivo y
oportuno entre miembros de una organizacion, ya sea formal o informal, con el fin de
coordinar acciones, evitar malentendidos y construir confianza mutua. Incluye canales
establecidos como manuales y protocolos, pero también conversaciones espontaneas que

pueden influir en el ambiente laboral. (Bedon, 2023)

Empresa: Es una organizacion estructurada dedicada a la produccion de bienes o
servicios con el fin de satisfacer necesidades humanas y generar valor econdmico. Opera
mediante la coordinacion de recursos humanos, materiales y financieros hacia la
consecucion de objetivos estratégicos y sostenibles. Estd integrada por distintas areas
funcionales que interactiian para alcanzar sus metas, impulsar su desarrollo y asegurar su

permanencia. (De La Cruz, 2024)

Clima laboral: Es el conjunto de percepciones, emociones y actitudes que
predominan entre los empleados en su entorno de trabajo, afectando directamente su
satisfaccion, productividad y compromiso. Abarca aspectos tangibles como las condiciones

fisicas, la comunicacion y los recursos disponibles, asi como elementos intangibles como
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la cultura, el apoyo interpersonal y el liderazgo. Un clima positivo motiva, fortalece la

colaboracion, reduce el estrés y promueve un ambiente saludable. (Granados, 2024)

Objetivos: Son los fines especificos que una persona u organizacion se propone
alcanzar en un periodo determinado, proporcionando direcciéon y enfoque para las
acciones. Sirven como guia para planificar actividades, asignar recursos y evaluar
resultados, contribuyendo a la coherencia estratégica. Cuando estdn bien definidos,
facilitan la toma de decisiones, aumentan la motivacion, orientan el esfuerzo colectivo y

permiten medir el progreso alcanzado (Alvarado, 2024)

Eficiencia: Es la capacidad de lograr resultados oOptimos utilizando la menor
cantidad posible de recursos, como tiempo, dinero, esfuerzo o materiales. Se enfoca en el
como se ejecutan las tareas, priorizando la racionalidad, la organizacion del trabajo y la
eliminacion de desperdicios. A nivel individual o grupal, la eficiencia impulsa la
productividad, reduce costos y contribuye significativamente al rendimiento organizacional

y a la sostenibilidad del negocio. (Cano, 2024)

Eficacia: Se alude al grado en que se alcanzan los metas planteados, sin importar
tanto los recursos utilizados, enfocandose principalmente en el qué se logra. Evalta si la
meta fue cumplida y hasta qué punto tuvo impacto, independientemente del proceso. Es un
indicador clave del éxito organizacional, ya que mide la capacidad real de lograr resultados

significativos. (Bedon, 2023)

2.3. Hipotesis

El presente estudio denominado: “Propuesta de mejora del trabajo en equipo para
el rendimiento laboral de los colaboradores en la empresa Inversiones Agro del Valle
Cachipampa E.LR.L., Yautan, Ancash, 2025”, no se planted hipdtesis, debido a que fue
una investigacion de nivel descriptivo, segin Hernandez y Mendoza (2022) la conciben
como una proposicion que plantea de manera anticipada la relacion entre dos o mas
variables dentro de un fendmeno, lo cual permite orientar el proceso de investigacion
cientifica hacia la comprobacion o refutacion empirica. De esta manera, la hipdtesis no
constituye una afirmacion definitiva, sino una guia provisional que se somete a prueba

mediante la recoleccion y el andlisis de datos.
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I1. Metodologia

3.1. Tipo, nivel y disefio de la investigacion

Tipo de investigacion

El estudio fue de tipo aplicada con enfoque cuantitativo.
Tipo: Aplicada

El estudio fue de tipo aplicada porque tiene el proposito de buscar soluciones con
base en los conocimientos adquiridos, Segun Ramirez (2022), es una estrategia de
investigacion orientada a la resolucion de problemas practicos y concretos, lo cual se
caracteriza por generar conocimiento util para la toma de decisiones, la innovacion o la
mejora de procesos, basandose en un enfoque inductivo y pragmatico que integra teorias
existentes con la observacion y el andlisis de situaciones reales. La investigacion fue de
tipo aplicada porque ayudé a resolver los problemas identificados en la investigacion con
respecto a las variables trabajo en equipo y rendimiento laboral para lo cual se elabord una

propuesta y un plan de mejora.

Enfoque: Cuantitativo

La investigacion fue de enfoque cuantitativo, como menciona Lopez (2023), la
investigacion cuantitativa es una estrategia de investigacion que se centra en la medicion y
el analisis numérico de los fendmenos. Se basa en un enfoque deductivo, donde se busca
comprobar hipdtesis y teorias mediante la recopilacion de datos objetivos y estructurados,
guiada por los principios del positivismo y la objetividad cientifica. Por consiguiente, el
estudio adoptd un enfoque cuantitativo, dado que se fundamenté en el uso de herramientas
matematicas y estadisticas para la recoleccion y andlisis de datos, donde este enfoque
permitio obtener resultados objetivos sobre las situaciones investigadas, facilitando la

medicion y descripcion de las variables trabajo en equipo y rendimiento laboral.

Nivel de investigacion
El presente estudio fue de nivel descriptiva- de propuesta.

Descriptivo

La investigacion fue de nivel descriptivo, como explica Paredes (2021), es un
enfoque que se centra en identificar, detallar y analizar las caracteristicas de un fenémeno
tal como se presenta en la realidad. Su finalidad principal es organizar y presentar

informacion de manera sistematica, permitiendo comprender el objeto de estudio sin
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intervenir en ¢él. Por lo cual la investigacion fue de nivel descriptivo porque los datos
recopilados del estudio permitieron conocer cada una de las caracteristicas de las variables

trabajo en equipo y rendimiento laboral sin buscar relacion entre ambas.
De propuesta

Segun Castillo (2023), es una estrategia de investigacion orientada a desarrollar
soluciones o alternativas concretas para un problema identificado, basdndose en el analisis
de la informaciéon disponible y en principios tedricos que respalden la viabilidad de la
propuesta. En relacion con la problemdtica de la empresa Inversiones Agro del Valle
Cachipampa E.I.LR.L., se elabord una propuesta y un plan de mejora con la finalidad de que
la gerencia conociera las dificultades existentes en el trabajo en equipo, las cuales estaban
afectando el rendimiento laboral de los colaboradores. Se observd que la falta de
coordinacién y comunicacion entre los integrantes del equipo generaba retrasos en los
procesos internos y afectaba la eficiencia en las labores diarias. Asimismo, la ausencia de
roles claros y de mecanismos de seguimiento limitaba el desarrollo de competencias
individuales y colectivas, impactando negativamente en la productividad general de la
empresa. Por ello, se recomendd implementar un plan de mejora que incluyera
capacitacion en trabajo colaborativo, establecimiento de funciones especificas, estrategias
de comunicacion efectiva y seguimiento del desempefio, con el objetivo de fortalecer el

trabajo en equipo y optimizar el rendimiento laboral en la microempresa.
Disefio de investigacion
El informe fue de disefio no experimental transversal.

Fue no experimental, tal como menciona Lopez (2021), es un tipo de investigacion
en la que no se manipulan variables de manera controlada, sino que se observa y analiza el
fenémeno tal como ocurre de forma natural. Este enfoque permite estudiar relaciones entre
variables sin intervencion directa del investigador, utilizando técnicas como encuestas,
entrevistas o analisis documental. De acuerdo con lo anterior, fue de disefio no
experimental porque no se manipuld las variables trabajo en equipo y rendimiento laboral

solamente se describi6 conforme a la realidad sin sufrir ningtin tipo de manipulaciones.
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Transversal

Seglin Pérez (2021 es un tipo de disefio de investigacion en el que se recopilan
datos en un solo momento o en un corto periodo de tiempo, sin realizar seguimiento o
intervencion a lo largo del tiempo. Este disefio permite estudiar la relacion entre variables
de manera instantdnea, proporcionando una vision general de un fendmeno o
comportamiento en un punto especifico. De acuerdo con lo anterior la investigacion fue de
corte transversal porque se desarrollé en un espacio de tiempo determinado, por lo cual

tuvo un inicio y fin especifico del afio 2025.

3.2. Poblacion

Para Garcia (2021), la poblacion en un estudio investigativo corresponde al total de
unidades ya sean individuos, objetos, eventos o fendmenos que comparten una
caracteristica especifica y que resultan pertinentes para el analisis. La composicion de esta
poblacion varia en funcion del tipo de investigacion, siendo definida por su relevancia

respecto al problema de estudio y los objetivos planteados.

Para el presente estudio la poblacién estd constituida por 10 trabajadores segun
datos brindados por la representante de la empresa Inversiones Agro del Valle Cachipampa
E.LLR.L., Yautan, se tuvo en cuenta a los trabajadores para ambas variables, ya que ellos

fueron quienes evaluaron el trabajo en equipo y rendimiento laboral.
Criterio de inclusion y exclusion

Inclusion: Se incluyeron en el estudio a 10 trabajadores de la empresa Inversiones

Agro del Valle Cachipampa E.I.LR.L., Yautan.

Exclusion: No se excluy6 a ningun trabajador, puesto que todos participaron en la

investigacion.
Muestra

Seglin Rodriguez (2022), la muestra constituye un segmento representativo de la
poblacion que se elige para formar parte del estudio. Su seleccion tiene como finalidad
obtener datos que permitan inferencias validas sobre el conjunto total, evitando asi la

necesidad de analizar a cada uno de sus integrantes.
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La muestra del presente estudio estuvo compuesta por 10 trabajadores segiin datos
brindados por la representante de la empresa Inversiones Agro del Valle Cachipampa

E.I.R.L., Yautan.
Muestreo: Censal

Segun Diaz (2021), es una estrategia de seleccion en la que se incluye a la totalidad
de los miembros que conforman la poblacion objetivo, sin aplicar criterios de muestreo
probabilistico o no probabilistico. Esta modalidad resulta especialmente pertinente cuando
el tamafio poblacional es reducido o cuando se requiere una caracterizacion exhaustiva y
precisa de todos los elementos que integran el universo de estudio. Fue de muestreo censal
porque se utilizd6 al 100% de la poblacion para las variables trabajo en equipo y

rendimiento laboral.
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3.3. Operacionalizacion de variables

. L, . . . . Escal t i
Variable Definicion operativa Dimensiones Indicadores sca‘a‘fle Ca c8orias o
medicion Valoracion
En la variable trabajo en equipo se han Participativo
planteado dos dimensiones. La primera
° denominada Equipos de alto desempeio, la Equipos de alto Responsabilidad
£ cual incluye los siguientes indicadores: desempeiio
=3 S, . . P Creatividad
3 participacion, responsabilidad y creatividad; la
g segunda dimensiéon fue Equipos eficientes, .
= .. ., Buena comunicacion
— con los indicadores buena comunicacion,
2 . . .
® habilidades de negociacion y liderazgo. Es por
= . . . . . Habilidades de =
= ello por lo que se elaboré un cuestionario de 6 | Equipos eficientes o, C N}Jnca ! 5
. . . negociacion -
items para la variable trabajo en equipo 8 Likert aAm nunca3
(Huertas & Vidaos, 2025). Liderazgo c  veees = A
asi siempre =
En la variable rendimiento laboral se han Nivel de comunicacion Siemprcl::S
planteado dos dimensiones. La primera o
= denominada Rendimiento en la tarea, la cual Rendimiento enla |~ Solucion de problemas
E incluye los siguientes indicadores: nivel de tarea - -
= comunicacion, solucion de problemas y calidad Calidad de trabajo
=)
s o1 . - f
5 de Fraibeuo, a segunda dlmer'lsu')n ue Problemas laborales
= Rendimiento en el contexto, con los indicadores
= problemas laborales, apoyo organizacional y| Rendimiento en el Apoyo organizacional
I~ aspectos negativos. Es por ello por lo que se contexto

elabor6 un cuestionario de 6 items para la

variable rendimiento laboral (Bedon, 2023).

Aspectos negativos
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

Segun Fernandez et al. (2022), la técnica es un procedimiento sistematico y
estructurado de recoleccion de datos que se utiliza para obtener informacion precisa y
confiable sobre el fendmeno estudiado. Su propdsito es garantizar que los datos
recolectados sean pertinentes y validos, facilitando el andlisis de la poblacién o muestra
seleccionada en el trabajo, debido las técnicas pueden variar dependiendo del enfoque del
estudio, y pueden incluir encuestas, entrevistas, observaciones o analisis de documentos,
entre otras. En efecto de lo anterior, en el presente estudio se utilizo la técnica de la
encuesta a los trabajadores de la empresa para evaluar a las variables trabajo en equipo y

rendimiento laboral.
Instrumento

De acuerdo con Rodriguez y Martinez (2021), el instrumento es un conjunto de
herramientas o técnicas sistematicamente disefiadas para recolectar datos de manera
precisa y valida. Estos instrumentos, que pueden incluir encuestas, entrevistas,
cuestionarios o pruebas, estan estructurados de manera clara y ordenada para asegurar que
la informacion obtenida sea confiable, objetiva y relevante para el estudio, lo cual su
objetivo es medir o evaluar de forma efectiva las variables que se desean analizar en el
estudio. En el presente estudio se empled un cuestionario estructurado por 15 items,
distribuidos en dos: 9 orientados a evaluar la variable trabajo en equipo y 6 dirigidos a
medir el rendimiento laboral, todos formulados bajo una escala tipo Likert. La validez de
contenido del instrumento fue determinada mediante juicio de expertos, contando con la
participacion de tres evaluadores con formacidon de maestria y/o doctorado en el campo de
la Administracion. Asimismo, se verifico la confiabilidad interna del cuestionario mediante
el coeficiente Alfa de Cronbach, calculado de forma independiente para cada una de las

variables analizadas.

3.5. Método de analisis de datos

Segiin Hernandez et al. (2021), el analisis de datos consiste en un conjunto de
procedimientos y técnicas orientadas a organizar, interpretar y transformar la informacion

recolectada en resultados significativos. La eleccion del método de analisis depende del
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tipo de datos, los objetivos del estudio y las caracteristicas de las variables consideradas,

asegurando asi una interpretacion rigurosa y coherente con el disefio investigativo.

Para el procesamiento y analisis de datos, se llevo a cabo un analisis descriptivo
que incluyd la tabulacion y el resumen de la informacion recopilada a través de las
diferentes dimensiones de las variables. Se elaboraron tablas de frecuencias y graficos
estadisticos con la asistencia de diversos programas informaticos, ademas de utilizar
Microsoft Office para la redaccidon, correccion y la creacion de tablas y figuras en el
informe final, de igual manera Microsoft Excel fue crucial para el calculo del coeficiente
Alfa de Cronbach, con el fin de evaluar la confiabilidad del instrumento. La busqueda de
literatura se realizo utilizando Google Chrome, mientras que Acrobat Reader XI se empled
para la lectura de documentos en formato PDF. Para asegurar la originalidad del trabajo, se
utilizé Turnitin, verificando que el porcentaje de similitud del informe no excederd el 25%
conforme al Reglamento de Investigacion. Finalmente, la presentacion de los hallazgos

ante el jurado se prepard con PowerPoint.

3.6. Aspectos éticos

Este estudio se llevé a cabo en estricto cumplimiento de los principios éticos
contemplados en el Reglamento de Integridad Cientifica de la Universidad Catolica Los
Angeles de Chimbote, con la finalidad de promover beneficios y evitar posibles riesgos en

el proceso.

Respeto y proteccion de los derechos de los participantes: Se asegurd el
anonimato de los trabajadores y la confidencialidad de los datos obtenidos, sin divulgar
informacion personal como niimeros de teléfono o direcciones. Asimismo, se les informd

sobre los objetivos, procedimientos, beneficios y posibles riesgos de la investigacion

Cuidado del medio ambiente: En este estudio, se emplearon materiales
sostenibles y tecnologias eficientes para reducir el impacto ambiental. Se utilizaron
equipos de computo de bajo consumo energético y se optd por papel reciclado para los
cuestionarios, contribuyendo asi a la conservacion de los recursos naturales y a la

reduccion de la deforestacion.

Libre participacion por propia voluntad: Se garantiz6 el consentimiento

informado de los trabajadores antes de su inclusion en la investigacion, asegurando que
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comprendieran completamente su participacion. Se les explicd que, una vez firmado el
consentimiento, procederian con la encuesta sobre el trabajo en equipo y rendimiento
laboral. Ademas, se les recordd que tenian el derecho de retirarse en cualquier momento sin

que esto implicara consecuencias negativas.
Beneficencia, no maleficencia:

Beneficencia: A los trabajadores que participaron en esta investigacion se les
garantizo su total bienestar y seguridad. La investigacion proporciono beneficios al equipo,
ya que permitio identificar 4reas de mejora en el rendimiento laboral y en la dindmica de
trabajo en equipo, generando un ambiente mas colaborativo y productivo. Esto resulté en
un impacto positivo en su desarrollo profesional, motivacion y satisfaccion en el trabajo,

contribuyendo asi al crecimiento de la empresa.

No maleficencia: Se respeto la disponibilidad de tiempo de los trabajadores que
participaron en la investigacion, considerando sus horarios y tiempos asignados. La
encuesta se realizO Unicamente cuando finalizaron sus tareas, asegurando que no
interfiriera con sus responsabilidades. El proceso se limité a un maximo de 5 minutos,

garantizando que no se les causara incomodidad ni se interrumpiera su jornada laboral.

Integridad y Honestidad: Los datos recopilados de los trabajadores fueron
completamente auténticos y no sufrieron modificaciones. Se cumplié con las normas y
principios éticos establecidos, asegurando la transparencia en todo el proceso. La
informacion fue respaldada por fuentes confiables, lo que garantizé la credibilidad y

fiabilidad de la investigacion, sin alterar ni modificar los resultados obtenidos

Justicia: La seleccion de los trabajadores participantes se realiz6 de manera justa y
equitativa, sin discriminacion alguna, respetando su autonomia y su derecho a tomar
decisiones informadas y libres. Los resultados fueron accesibles tanto para los participantes
como para la sociedad en general. El cuestionario fue el mismo para todos, asegurando un

trato igualitario durante el proceso de la encuesta.
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IV. Resultados
Variable 1. Trabajo en equipo

Objetivo 1. Describir las caracteristicas de equipos de alto desempefio en la empresa
Inversiones Agro del Valle Cachipampa E.LR.L., Yautan, Ancash, 2025.
Tabla 1

Caracteristicas de equipos de alto desemperio en la empresa Inversiones Agro del Valle

achipampa E.ILR.L., Yautan, Ancash, 2025.

Equipos de alto desempefio N %
Se fomenta la participacion de todos los miembros del equipo

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 4 40.00
Siempre 6 60.00
Total 10 100.00
Cada miembro del equipo asume su responsabilidad en las tareas

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 3 30.00
Siempre 7 70.00
Total 10 100.00
Fomenta la creatividad dentro del equipo para proponer soluciones

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 2 20.00
Siempre 8 80.00
Total 10 100.00

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores en la empresa Inversiones Agro del Valle

Cachipampa E.LR.L., Yautan, Ancash, 2025.
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Figura 1

Caracteristicas de equipos de alto desempeiio en la empresa Inversiones Agro del Valle Cachipampa E.IR.L., Yautan, Ancash, 2025.

80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
0.00% o . | B
Se fomenta la participacion de Cada miembro del equipo asume su Fomenta la creatividad dentro del
todos los miembros del equipo responsabilidad en las tareas equipo para proponer soluciones
® Nunca 0.00% 0.00% 0.00%
B Casi nunca 0.00% 0.00% 0.00%
B A veces 0.00% 0.00% 0.00%
B Casi siempre 40.00% 30.00% 20.00%
B Siempre 60.00% 70.00% 80.00%

Nota. La figura corresponde a las caracteristicas de equipos de alto desempefio en la empresa Inversiones Agro del Valle Cachipampa E.L.LR.L.,
Yautan, Ancash, 2025.

43



Objetivo 2. Identificar las caracteristicas de equipos de eficientes en la empresa

Inversiones Agro del Valle Cachipampa E.I.LR.L., Yautan, Ancash, 2025.
Tabla 2

Caracteristicas de equipos de eficientes en la empresa Inversiones Agro del Valle

Cachipampa E.LR.L., Yautan, Ancash, 2025.

Equipos de eficientes N %
El equipo mantiene una comunicacion clara y abierta

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 6 60.00
Siempre 4 40.00
Total 10 100.00
El equipo muestra habilidades de negociacion para resolver conflictos

Nunca 0 0.00
Casi nunca 2 20.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 2 20.00
Siempre 6 60.00
Total 10 100.00
Los lideres del equipo guian de manera efectiva a los miembros

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 6 60.00
Casi siempre 2 20.00
Siempre 2 20.00
Total 10 100.00

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores en la empresa Inversiones Agro del Valle

Cachipampa E.LR.L., Yautan, Ancash, 2025.
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Figura 2

Caracteristicas de equipos de eficientes en la empresa Inversiones Agro del Valle Cachipampa E.ILR.L., Yautan, Ancash, 2025.

60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
0.00% . : : . .
El equipo mantiene una El equipo muestra habilidades de Los lideres del equipo guian de
comunicacion clara y abierta negociacion para resolver conflictos manera efectiva a los miembros
® Nunca 0.00% 0.00% 0.00%
m Casi nunca 0.00% 20.00% 0.00%
B A veces 0.00% 0.00% 60.00%
m Casi siempre 60.00% 20.00% 20.00%
m Siempre 40.00% 60.00% 20.00%

Nota. La figura corresponde a las caracteristicas de equipos de eficientes en la empresa Inversiones Agro del Valle Cachipampa E.I.LR.L.,
Yautan, Ancash, 2025.
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Variable 2. Rendimiento laboral

Objetivo 3. Definir las caracteristicas de rendimiento en la tarea en la empresa Inversiones

Agro del Valle Cachipampa E.LR.L., Yautan, Ancash, 2025.

Tabla 3

Caracteristicas de rendimiento en la tarea en la empresa Inversiones Agro del Valle

Cachipampa E.LR.L., Yautan, Ancash, 2025.

Rendimiento en la tarea N %

La comunicacién entre los miembros del equipo es fluida

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 2 20.00
Casi siempre 2 20.00
Siempre 6 60.00
Total 10  100.00
El equipo es eficaz para resolver problemas de manera oportuna

Nunca 0 0.00
Casi nunca 2 20.00
A veces 2 20.00
Casi siempre 0 0.00
Siempre 6 60.00
Total 10 100.00
La calidad del trabajo realizado por los miembros del equipo es alta

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 2 20.00
Casi siempre 1 10.00
Siempre 7 70.00
Total 10 100.00

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores en la empresa Inversiones Agro del Valle

Cachipampa E.LR.L., Yautan, Ancash, 2025.
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Figura 3

Caracteristicas de rendimiento en la tarea en la empresa Inversiones Agro del Valle Cachipampa E.IR.L., Yautan, Ancash, 2025

70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
O'OO% . . . . . .
La comunicacion entre los El equipo es eficaz para resolver La calidad del trabajo realizado
miembros del equipo es fluida problemas de manera oportuna por los miembros del equipo es
alta
® Nunca 0.00% 0.00% 0.00%
® Casi nunca 0.00% 20.00% 0.00%
B A veces 20.00% 20.00% 20.00%
m Casi siempre 20.00% 0.00% 10.00%
H Siempre 60.00% 60.00% 70.00%

Nota. La figura corresponde a las caracteristicas de rendimiento en la tarea en la empresa Inversiones Agro del Valle Cachipampa E.L.LR.L.,
Yautan, Ancash, 2025.
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Objetivo 4. Establecer las caracteristicas de rendimiento en el contexto en la empresa

Inversiones Agro del Valle Cachipampa E.I.LR.L., Yautan, Ancash, 2025.

Tabla 4

Caracteristicas de rendimiento en el contexto en la empresa Inversiones Agro del Valle

Cachi Pampa E.LR.L., Yautan, Ancash, 2025.

Rendimiento en el contexto N %

El equipo se enfrenta a problemas laborales de manera efectiva

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 6 60.00
Casi siempre 0 0.00
Siempre 4 40.00
Total 10 100.00
Reciben los miembros del equipo suficiente apoyo organizacional

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 8 80.00
Casi siempre 1 10.00
Siempre 1 10.00
Total 10 100.00
El equipo enfrenta aspectos negativos que afectan el rendimiento laboral

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 1 10.00
Casi siempre 2 20.00
Siempre 7 70.00
Total 10 100.00

Nota. Cuestionario aplicado a los trabajadores en la empresa Inversiones Agro del Valle

Cachipampa E.LR.L., Yautan, Ancash, 2025.
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Figura 4

Caracteristicas de rendimiento en el contexto en la empresa Inversiones Agro del Valle Cachi Pampa E.LR.L., Yautan, Ancash, 2025.

80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
0.00% : : : : .
El equipo se enfrenta a problemas Reciben los miembros del equipo El equipo enfrenta aspectos
laborales de manera efectiva suficiente apoyo organizacional negativos que afectan el
rendimiento laboral
B Nunca 0.00% 0.00% 0.00%
® Casi nunca 0.00% 0.00% 0.00%
W A veces 60.00% 80.00% 10.00%
m Casi siempre 0.00% 10.00% 20.00%
B Siempre 40.00% 10.00% 70.00%

Nota. La figura corresponde a las caracteristicas de rendimiento en el contexto en la empresa Inversiones Agro del Valle Cachi Pampa E.ILR.L.,

Yautan, Ancash, 2025.
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Objetivo 5. Elaborar una propuesta de un plan de mejora del trabajo en equipo para el rendimiento laboral de los colaboradores en la empresa

Inversiones Agro del Valle Cachipampa E.I.LR.L., Yautan, Ancash, 2025.

Tabla 5

Propuesta de un plan de mejora del trabajo en equipo para el rendimiento laboral de los colaboradores en la empresa Inversiones Agro del

Valle Cachipampa E.ILR.L., Yautan, Ancash, 2025.

Variables Indicadores Problemas Causas Consecuencias Accesiones de mejora Responsables Presupuesto
Falta de una e Establecer reuniones
L, Desconocimiento  de o .
comunicacién constante ) periddicas de equipo para
. las necesidades del .
entre los miembros, lo . actualizar a todos los
equipo, lo que .
que genera | .. miembros y mantenerlos
. ., dificulta la toma de .
desinformacion y C . alineados con los
) decisiones conjuntas. -
o malentendidos. objetivos.
El 60% de los -
. Carencia de plataformas | Aumento de errores | Usar plataformas como
trabajadores . . .
o de comunicacion | operativos debido a | WhatsApp o Slack para
) indican  que . . o Y
& . eficientes, lo que lleva a | malentendidos entre | facilitar la comunicacioén
3 Buena casi siempre el . . . Gerente S/ 500
53 Lo . la dependencia de | los miembros del | en tiempo real y asegurar o
o comunicaciéon | equipo . .. . . Administrador
o . métodos  tradicionales | equipo. que todos los miembros
) mantiene una (o
o . como el correo estén informados.
= comunicacion s
= clara y abierta clectronico.
i " | Falta de reuniones | Bajo rendimiento | Fomentar la
regulares, lo que | laboral, ya que la falta | retroalimentacion
dificulta la | de comunicacion | constante para mejorar la
retroalimentacion efectiva  frena la | comprension mutua y el
continua y la resolucion | productividad y la | trabajo conjunto.
oportuna de problemas. | cohesion del grupo.
El 60% de los | Falta de habilidades de | Los miembros no | Implementar programas
. . : . . . L Gerente S/ 500
Liderazgo trabajadores liderazgo en los | siguen las directrices | de  capacitacion  en
mencionaron gerentes, quienes no | correctamente, ya que | liderazgo para que los
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que a veces los
lideres del
equipo guian
de manera
efectiva a los
miembros.

cuentan con las
herramientas necesarias
para liderar eficazmente
en situaciones
complejas.

no sienten que los
lideres los guien de
manera efectiva.

gerentes desarrollen
habilidades efectivas de
direccion y resolucion de
conflictos.

Inexperiencia de los
lideres para guiar en
momentos de conflicto,

El equipo pierde
enfoque en los
objetivos, ya que la

Realizar evaluaciones de
desempefio de lideres
para medir su efectividad

lo que genera | falta de liderazgo | y areas de mejora.
desconfianza y falta de | claro crea confusion

cohesion dentro  del | sobre las metas a

equipo. alcanzar.

Falta de capacitacion | Baja motivaciéon de | Proponer talleres

continua en liderazgo, lo
que 1impide que los
gerentes se mantengan
actualizados sobre las
mejores practicas de
gestion de equipos.

los empleados,
quienes no ven un
modelo a seguir y
sienten que no tienen
apoyo en sus
esfuerzos.

practicos de resolucion
de conflictos, para que
los lideres aprendan a
manejar situaciones
complejas sin afectar el
rendimiento del equipo.

Rendimiento laboral

Problemas
laborales

El 60% de los
trabajadores
seflalaron que
a veces el
equipo se
enfrenta a
problemas
laborales de
manera
efectiva
institucional.

Falta de procesos de
resolucion de conflictos
claros, lo que deja a los
empleados sin una guia
estructurada para
manejar las disputas de
manera eficiente.

Aumento del estrés
laboral, debido a la
falta de mecanismos
adecuados para
resolver los
problemas de manera
rapida y eficaz.

Establecer
procedimientos claros de
resolucion de conflictos,
para que los empleados
sepan como abordar y
resolver las disputas de
manera efectiva.

Insuficiente apoyo de
los lideres en |la
resolucién de conflictos,
lo que genera una
sensacion de abandono
entre los empleados y
aumenta la tension en el
equipo.

Desorganizacion  en
las tareas diarias, ya
que los conflictos no
resueltos afectan el
fluyjo de trabajo y la
colaboracion entre los
miembros.

Fomentar el trabajo
colaborativo  mediante
herramientas de gestion
de  proyectos  como
Asana o Trello, para
organizar las tareas de
manera equitativa.

Gerente

S/ 500
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Deficiente manejo de las
tareas en equipo, lo que
lleva a la sobrecarga de
ciertos miembros y a la

Desinterés por parte
de los colaboradores,
quienes sienten que
sus  preocupaciones

Impulsar la toma de
decisiones conjunta,
involucrando a todo el
equipo en la soluciéon de

desorganizacion general | no son tomadas en | problemas, para

del grupo. cuenta, lo que reduce | fortalecer el sentido de
su compromiso con la | pertenencia y
empresa. responsabilidad.

Falta de recursos para la | Los empleados | Crear programas de

capacitacion continua, lo | sienten que la | apoyo organizacional

que 1impide que los | empresa no  esta | continuos, como

empleados mejoren sus | comprometida con su | entrenamientos y

habilidades y
conocimientos.

desarrollo
profesional, lo que

asesoramiento para el
desarrollo de carrera de

disminuye su | los empleados.
El 80% de los e P
trabajadores cornlanza.
. Desconocimiento de los | Aumento de la | Mejorar la distribucion
indicaron que . . .
a veceg | mecanismos de apoyo | insatisfaccion laboral, | de recursos para la
. organizacional, ya que | ya que los empleados | capacitacion, asegurando | Administrador
Apoyo reciben los . ; S/ 500
C 0 . los empleados no saben | perciben que no | que todos los miembros Personal
organizacional | miembros del | , . .
eqUino como acceder a | reciben el respaldo | del equipo tengan acceso
quib programas o beneficios | necesario para crecer | a formacion relevante.
suficiente . .
apoyo disponibles. dentro de la empresa.
oreanizacional Carencia de programas | Reduccion de la | Aumentar las actividades
& de bienestar laboral, lo | productividad por | de bienestar laboral y
que genera una | falta de apoyo | apoyo emocional, como
sensacion de | emocional y | jornadas de salud mental
desproteccion entre los | profesional, lo que | y programas de ayuda
colaboradores. afecta directamente el | psicologica.
rendimiento del
equipo.
Total | S/ 2,000
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V. Discusiones

Objetivo 1. Describir las caracteristicas de equipos de alto desempefio en la
empresa Inversiones Agro del Valle Cachipampa E.LR.L., Yautan, Ancash, 2025.

Se fomenta la participacion de todos los miembros del equipo; el 60% de los
trabajadores mencionan que siempre la participacion de los miembros de equipos se
fomenta con seguridad, el cual coincide con el trabajo de Estupifidn (2022) titulado:
“Analisis del trabajo en equipo en el Gobierno Autonomo Descentralizado Del Canton
Rioverde en Esmeraldas”, quien sefala que el 32% de los empleados si se fomenta la
participacion con los equipos de la organizacion. Estos resultados tienen fundamento con
informacion extraida del articulo cientifico de Segura, (2024) denominado: “Liderazgo
participativo de docentes en educacion remota”, donde menciona que el liderazgo
participativo implica que los lideres consulten y consideren las opiniones de sus
subordinados antes de tomar decisiones, este enfoque fomenta un ambiente de trabajo
colaborativo y democratico, donde los empleados se sienten valorados y motivados para
contribuir al éxito de la organizacion, al promover la participacion de los miembros, se
fomenta la mejora continua, la toma de decisiones compartida. Este hallazgo resalta la
importancia de fomentar la participaciéon de todos los miembros del equipo, lo que
contribuye al fortalecimiento de la colaboracion y la toma de decisiones compartida, a
medida que se involucra a todos en las discusiones y decisiones clave, los equipos se
vuelven mas comprometidos y eficientes, lo que impacta positivamente en el rendimiento
organizacional.

Cada miembro del equipo asume su responsabilidad en las tareas; el 70% de
los trabajadores sefialan que siempre los miembros de equipo asumen con responsabilidad
sus tares, estos resultados no tienen coincidencia con los resultados de Lasso (2024), con el
titulo “Propuesta innovadora para el fortalecimiento del trabajo en equipo en proyectos de
una organizacion publica de salud del municipio de Santander de Quilichao, Cauca”,
donde su resultado encontrado un 65% de los encuestados mencionaron que no los equipos
asumen sus responsabilidades en sus puestos de trabajo. Lo que se fundamenta con lo
expuesto por Guzman, (2024) en su articulo: Dimension interna de la responsabilidad
social empresarial desde la optica de la gestion de recursos humanos, donde expresa que
la responsabilidad en un equipo de trabajo implica que cada miembro asuma el
compromiso de cumplir con sus tareas y contribuir al logro de los objetivos comunes, este

sentido de responsabilidad individual y colectiva es esencial para el buen funcionamiento y
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éxito del equipo, cada miembro entiende la importancia de sus acciones y cOmo estas
impactan en los resultados del grupo. Asimismo, este hallazgo destaca el compromiso de
cada miembro con sus responsabilidades debe seguir siendo un aspecto prioritario, cuando
cada miembro se siente responsable de su tarea, la cohesion del equipo se ve reflejada en
los resultados generales, por tanto, es fundamental continuar promoviendo la
responsabilidad personal y colectiva, ya que esto contribuye directamente al éxito del
equipo.

Fomenta la creatividad dentro del equipo para proponer soluciones; el 80% de
los colaboradores expresan que siempre la creatividad dentro del equipo es fomentada para
dar soluciones, el cual contrasta con el estudio de Estupifian (2022) en su trabajo: “Andalisis
del trabajo en equipo en el Gobierno Autonomo Descentralizado Del Canton Rioverde en
Esmeraldas”, define que el 82% de los empleados sefialaron que nunca la creatividad
dentro de los miembros es fomentada para solucionar los conflictos. Lo que se fundamenta
en lo expresado por Lopez, (2021) en su articulo: “Creatividad organizacional y su
impacto en la innovacion empresarial”’, donde afirma que la creatividad en el contexto
organizacional es la capacidad de generar ideas nuevas y utiles que contribuyan a la
innovacién y mejora de procesos, productos o servicios, fomentar la creatividad dentro de
los equipos permite a las organizaciones adaptarse a cambios y resolver problemas de
manera efectiva. Ademas, se observa que la falta de estimulo en ciertas areas puede limitar
el aprovechamiento del potencial del equipo, fomentar un entorno donde la generacion de
nuevas ideas y soluciones sea premiada permitira que los miembros se sientan mas
motivados y capaces de contribuir con propuestas innovadoras, esta capacidad de adaptarse
rapidamente a nuevos desafios fortalecera la competitividad de la organizacion en un

entorno empresarial cambiante.

Objetivo 2. Identificar las caracteristicas de equipos de eficientes en la
empresa Inversiones Agro del Valle Cachipampa E.I.R.L., Yautan, Ancash, 2025.

El equipo mantiene una comunicacion clara y abierta; el 60% de los
colaboradores mencionan que casi siempre los equipos mantienen una comunicacion clara
y confiable, lo cual concuerda con De La Cruz (2024) denominado: “Liderazgo y trabajo
en equipo en la Municipalidad Distrital de Andaymarca - Huancavelica 2022”, donde
tiene que el 93% de los empleados expresaron que casi siempre mantienen una buena

comunicacion entre equipos de miembros. Lo anterior se fundamenta con lo expresado por
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Gomez (2021), en su libro: “La comunicacion”, donde muestra que la buena comunicacioén
es un proceso fundamental en cualquier organizacion, ya que permite que los miembros
intercambien informacion de manera clara y precisa, esta comunicacion no solo implica
transmitir mensajes, sino también escuchar y comprender las ideas de los demas, en
equipos de trabajo, la buena comunicacion asegura que todos los miembros estén alineados
con los objetivos comunes. Este resultado refleja que la comunicacion efectiva entre los
miembros es un factor clave para la alineacion de objetivos dentro del equipo, mejorar la
claridad en la transmision de informacidon permitira un mejor entendimiento de las tareas y
facilitara la resolucion de posibles malentendidos, es esencial que se mantengan canales
abiertos de comunicacion tanto formales como informales, lo que facilita la resolucion
rapida de problemas y mejora la cooperacion.

El equipo muestra habilidades de negociacion para resolver conflictos; el 60%
de los empleados indicaron que siempre los equipos muestran habilidades para resolver los
problemas, lo cual defiere con los encontrado por Huertas & Vidaos (2025), titulado:
“Trabajo en equipo y gestion comercial de los minimarkets de Villa El Salvador”, donde
obtuvo los hallazgos que el 87% de los encuestados indicaron totalmente acuerdo los
miembros demuestran sus habilidades para resolver los problemas en la entidad. Lo cual se
fundamenta con lo expresado por Rivera (2021) en su articulo titulado: “Comunicacion y
negociacion gerencial”’, donde afirma que las habilidades de negociacién son esenciales
para resolver conflictos y alcanzar acuerdos beneficiosos entre las partes involucradas,
implican la capacidad de escuchar, entender las necesidades de los otros y encontrar
soluciones creativas que satisfagan las demandas de todos los participantes, en el contexto
empresarial, estas habilidades son cruciales para establecer relaciones laborales saludables.
A la par, estos hallazgos sugieren que las habilidades de negociacion son esenciales para
resolver los desacuerdos que puedan surgir, ademads, es crucial entrenar a los miembros del
equipo en técnicas de negociacion para que puedan manejar las diferencias de opinion sin
que esto afecte la cohesion del grupo, de esta manera, los miembros aprenderan a encontrar
soluciones que beneficien a todos y refuercen las relaciones laborales.

Los lideres del equipo guian de manera efectiva a los miembros; el 60% de los
colaboradores mencionan que a veces el lider de la entidad guia de forma correcta a los
miembros de equipo, estos resultados no coinciden con Alvarado (2024) titulado:
“Propuesta de mejora del trabajo en equipo para la gestion de calidad en la empresa

Talma Servicios Aeroportuarios S.A. estacion Pucallpa, 2023”, donde indica que el 29%
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de los encuestados mencionaron que si los lideres la organizacidon guian muy formal a sus
empleados. El cual se fundamenta con lo expresado por Rondon (2024), en su articulo:
“Liderazgo transformacional para la gestion educativa. Revista de Educacion y
Desarrollo”, donde expresa que el liderazgo es la capacidad de influir en un grupo de
personas para alcanzar un objetivo comun, motivando a los miembros del equipo a seguir
una vision clara y compartida, los lideres efectivos inspiran confianza y respeto,
fomentando un ambiente de trabajo positivo, un lider debe ser capaz de tomar decisiones
dificiles, gestionar conflictos y proporcionar orientacion a su equipo. Por otro lado, se
subraya la necesidad de optimizar el liderazgo dentro de los equipos, un liderazgo mas
enfocado en inspirar y guiar al equipo hacia metas comunes permitird una mejora en el
rendimiento y la satisfaccion laboral de los colaboradores, ya que los lideres deben mostrar
empatia y flexibilidad para poder gestionar los diferentes perfiles dentro del equipo,

favoreciendo el desarrollo personal y profesional de cada miembro.

Objetivo 3. Definir las caracteristicas de rendimiento en la tarea en la empresa
Inversiones Agro del Valle Cachipampa E.L.LR.L., Yautan, Ancash, 2025.

La comunicacion entre los miembros del equipo es fluida; el 60% de los
trabajadores mencionaron que siempre la comunicacion entre los equipos es fluida, lo cual
coincide con lo encontrado por Pillaca (2024), en su titulo: “Seleccion de personal y
rendimiento laboral en los trabajadores de la empresa Acrilanas, Santa Anita”, donde
menciona que el 86% de los empleados expresaron que si la comunicacion es muy fluida
entre los miembros. Lo cual se fundamenta con lo expresado por Medrano,(2021) en su
libro: “La comunicacion interna en las organizacionesdonde”, donde afirma que los
niveles de comunicacion en un equipo se refieren a los diferentes canales y formas a través
de los cuales los miembros intercambian informacion, estos niveles incluyen Ia
comunicacion ascendente, descendente y lateral, cada uno con sus caracteristicas y
propositos especificos, una comunicacion efectiva en todos estos niveles es esencial para el
funcionamiento optimo del equipo. Este hallazgo pone de manifiesto que la fluidez en la
comunicacion es esencial para evitar malentendidos y retrasos en las tareas, a medida que
se garantice una comunicacidon mas precisa, el equipo podra trabajar de forma mas
coordinada y alcanzar sus metas de manera eficiente. La retroalimentacion constructiva
ayuda a que cada miembro se ajuste rapidamente a las necesidades del proyecto y evite la

repeticion de errores.

56



El equipo es eficaz para resolver problemas de manera oportuna; el 60% de los
trabajadores indicaron que siempre el equipo es eficaz para resolver los conflictos de
manera sencilla, donde el resultado no coincide con el estudio de Soto (2023), es estudio
denominado: “La motivacion para mejorar el rendimiento laboral de los colaboradores de
empresa mecanica multiservicios David’S-5 EIRL. Sullana, 2022”, donde define que el
71% de los empleados expresaron que nunca los equipos son eficaces para resolver los
conflictos que se presenta. Lo que se fundamenta con lo expresado por Lozada, (2021), en
su libro: “La resolucion de problemas desde un enfoque colaborativo”, donde sefiala que
la solucion de problemas en un equipo implica identificar, analizar y abordar desafios que
afectan el desempefio grupal, este proceso requiere pensamiento critico, creatividad y
colaboracion entre los miembros, equipos efectivos utilizan diversas estrategias, como la
lluvia de ideas y el andlisis de causa raiz, para encontrar soluciones viables, la capacidad
de resolver problemas de manera eficiente. Igualmente, estos resultados indican que la
resolucion oportuna de problemas es crucial para el desempeiio del equipo, establecer
mecanismos mas agiles para abordar los conflictos reducird el tiempo invertido en resolver
problemas, la agilidad para resolver problemas no solo mejora el flujo de trabajo, sino que
también incrementa la satisfaccion laboral, al reducir el estrés asociado con los conflictos
no resueltos. Es fundamental que los equipos cuenten con herramientas y protocolos que
faciliten la toma de decisiones rapidas.

La calidad del trabajo realizado por los miembros del equipo es alta; el 70% de
los empleados sefialaron que siempre la calidad del trabajo ejecutado por los equipos es
muy alta, lo cual difiere con lo encontrado por Sanchez (2024) en su estudio titulado:
“Liderazgo para mejorar el rendimiento laboral en la Empresa Multiservicios Ernestin,
Distrito de Ayacucho, 2024, donde indico que el 82% de los empleados indicaron que si
demuestran su calidad de trabajo en sus puestos de trabajo. Lo cual se fundamenta con lo
expresado por Torres & Agulld (2021) en su articulo: “Calidad de vida laboral: hacia un
enfoque integrador desde la psicologia social”’, donde indican que la calidad de trabajo se
refiere a la medida en que las condiciones laborales permiten a los empleados desempefiar
sus funciones de manera efectiva y satisfactoria, incluye aspectos como el ambiente fisico,
la carga de trabajo, las relaciones interpersonales y el reconocimiento, un entorno de
trabajo de calidad contribuye al bienestar de los empleados y mejora su rendimiento.
Asimismo, la calidad del trabajo realizado refleja el compromiso y la eficiencia del equipo,

es fundamental seguir manteniendo altos estandares de calidad, ya que esto contribuye
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directamente a la competitividad y reputacion de la organizacion, para ello, es clave que el
equipo reciba capacitacion continua y se fomente la mejora constante de sus habilidades
técnicas. Los miembros deben ser conscientes de la importancia de su trabajo individual

para el resultado final, lo que refuerza la cultura de excelencia dentro de la empresa.

Objetivo 4. Establecer las caracteristicas de rendimiento en el contexto en la
empresa Inversiones Agro del Valle Cachipampa E.L.R.L., Yautan, Ancash, 2025.

El equipo se enfrenta a problemas laborales de manera efectiva; el 60% de los
colaboradores indicaron que a veces los miembros enfrentan problemas laborales de
manera incorrecta, el cual contrasta con lo realizado por Cano (2024), con el titulo: “Clima
y rendimiento laboral de los colaboradores de las cajas municipales de ahorro y crédito de
Chimbote 2023”, donde define que el 62% de los colaboradores indicaron que si los
equipos de miembro presentan problemas laborales no se adaptan de manera correcta en su
laborales. Lo que se fundamenta con los expresado por Giiiza (2021), en su libro:
“Conflicto laboral: una aproximacion teorica”, donde menciona que los problemas
laborales son situaciones que afectan negativamente el ambiente de trabajo y el desempefio
de los empleados, estos pueden incluir conflictos interpersonales, condiciones laborales
inadecuadas, falta de recursos o comunicacion deficiente, la resolucion efectiva de estos
problemas requiere una intervencidon oportuna y estrategias adecuadas. Este hallazgo
subraya que la correcta gestion de los problemas laborales es fundamental para mantener
un ambiente de trabajo productivo, abordar estos problemas con rapidez y eficacia asegura
que el equipo pueda seguir operando sin obstaculos significativos que afecten el
rendimiento. Las organizaciones que manejan correctamente los conflictos tienden a tener
equipos mas comprometidos y satisfechos con su trabajo.

Reciben los miembros del equipo suficiente apoyo organizacional; el 80% de
los empleados sefialaron que a veces los equipos reciben suficiente apoyo de la entidad, lo
cual contrasta con la tesis de Bedon (2023), en su trabajo denominado: “El clima laboral
para mejorar el rendimiento de los trabajadores de la empresa ferreteria Horizonte de
Huaraz, 2023, donde menciona que un 70% de los empleados expresaron que si reciben
suficiente apoyo por parte de la organizacion. Lo cual se fundamenta con lo expresado por
Flores (2021) en su libro: “Apoyo organizacional percibido y compromiso organizacional”
donde afirma que el apoyo organizacional percibido se refiere a la creencia de los

empleados de que la organizacion valora sus contribuciones y se preocupa por su bienestar,
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este apoyo puede manifestarse a través de politicas de recursos humanos, reconocimiento,
oportunidades de desarrollo y un ambiente de trabajo positivo, un alto nivel de apoyo
organizacional esta asociado con mayor satisfaccion laboral. Por otro lado, estos resultados
resaltan la importancia del apoyo organizacional en la motivacion de los colaboradores, un
entorno que brinda apoyo tanto en el aspecto profesional como personal fomenta un clima
laboral positivo, lo cual se refleja en el compromiso y la eficiencia del equipo. Esto
contribuye a la retencion de talento y al aumento de la productividad.

El equipo enfrenta aspectos negativos que afectan el rendimiento laboral; el
70% de los colaboradores mencionaron que siempre los equipo enfrentan aspectos
negativos que afectan sus rendimientos laborales, lo cual concuerda con lo encontrado por
Martinez (2024), en su investigacion denominado: “El liderazgo organizacional y su
incidencia en el rendimiento laboral de los trabajadores en la empresa SPARTAN”, donde
obtuvo como resultado que un 60% de los empleados expresaron que siempre enfrentan los
equipos aspectos negativos que afecta sus rendimientos en sus puestos de trabajo. Lo que
se fundamenta con lo expresado por Pérez, (2021) en su articulo: “La importancia de la
comunicacion eficaz en el trabajo en equipo”, donde sefiala que en el entorno laboral
incluyen factores que afectan adversamente el bienestar y desempefio de los empleados,
estos pueden ser condiciones de trabajo inseguras, falta de reconocimiento, liderazgo
deficiente o conflictos interpersonales, la presencia de estos aspectos puede llevar a una
disminucion de la motivacion, aumento del estrés y rotacion de personal, identificar y
abordar estos aspectos es crucial para mejorar el clima organizacional. Finalmente, se
seflala que la presencia de factores negativos dentro del equipo puede deteriorar el
ambiente de trabajo, identificar y mitigar estos aspectos ayudara a mantener un nivel alto
de productividad, reduciendo el estrés y mejorando el bienestar de los empleados, el
entorno laboral debe ser revisado regularmente para identificar posibles areas
problemadticas y buscar soluciones que minimicen su impacto. De esta forma, el equipo
podra operar en un contexto mas favorable para el desarrollo de sus habilidades y la mejora

continua de los procesos.
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Objetivo S. Elaborar una propuesta de un plan de mejora del trabajo en
equipo para el rendimiento laboral de los colaboradores en la empresa Inversiones

Agro del Valle Cachipampa E.LR.L., Yautan, Ancash, 2025.
Plan de mejora

1. Datos personales
Razon social: AGRO DEL VALLE CACHIPAMPA E.I.R.L.

2. Mision
Desarrollar y comercializar fertilizantes de alta calidad que optimicen la
productividad agricola, promoviendo practicas sostenibles y mejorando la
rentabilidad de los productores. Nos comprometemos con la investigacion, la
innovacion y el respeto por el entorno, asegurando productos eficaces y
responsables.

3. Vision
Ser lideres en soluciones agricolas sostenibles, impulsando el crecimiento de
cultivos con fertilizantes innovadores que contribuyan a la seguridad alimentaria y
al cuidado del medio ambiente.

4. Objetivos empresariales

= Superar las expectativas de nuestros clientes ofreciendo productos agroquimicos de
alta calidad que garanticen resultados efectivos en el campo.

* Brindar productos innovadores, adaptados a las necesidades del mercado agricola
actual y a las tendencias de sostenibilidad, impulsando la eficiencia en la
produccion agricola.

* Incrementar el numero de clientes en un 8% anual, ampliando nuestra presencia en
nuevas zonas agricolas y mercados emergentes.

* Ampliar nuestra linea de productos agroquimicos, incluyendo fertilizantes
organicos y biologicos, para satisfacer las demandas del mercado agricola
sostenible.

= Fortalecer nuestra red de distribucion y logistica, asegurando entregas a tiempo y
un servicio postventa de excelencia en cada localidad atendida.

» Expandir nuestra cobertura territorial mediante la apertura de nuevos puntos de
venta y centros de distribucion, aumentando el acceso a nuestros productos en

zonas rurales y agricolas.
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. Productos

Inversiones Agro del Valle Cachipampa E.LR.L. ofrece productos agroquimicos

para el sector agricola, incluyendo:
Fertilizante Organomineral NPK
10-30-10

Insecticida Biologico Eco-Guard
Fungicida Sistémico Fungosafe
Herbicida Total Herbimax
Abono Orgéanico Compostado
Valle Verde

Plaguicida Liquidante Pesticid
Biofertilizante Liquid Feed
Fungicida Preventivo Fungifor

Acaricida Acarol

Organigrama de la empresa

Gerente

Contador

Regulador de Crecimiento
AgriGrowth

Fertilizante Foliar Power Green
Acondicionador de Suelo AgriSoil
Insecticida en Polvo EcoDust
Nitrato de Amonio AgroAmmonia
Fertilizante Liquido YaraLiva
Aditivo para riego Liquid Booster
Fungicida Protector Fungex
Insecticida Natural PestGuard
Abono de Calcio y Magnesio
Agrical

Area de
produccion

Operario

Operador
auxiliar
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6.1. Descripcion de fuentes

Informacion general del puesto

Nombre del puesto

Gerente

Nivel académico

Grado universitario en Agronomia, Ingenieria Quimica,
Administracion de Empresas o afines.

Experiencia laboral

5 afios de experiencia en gestion empresarial y liderazgo
de equipos.

Conocimientos necesarios

Conocimiento en estrategias de gestion, planificacion
organizacional, analisis financiero, y liderazgo.

Habilidades y destrezas

= Liderazgo y comunicacion efectiva.

= (Capacidad de planificacion estratégica y
organizacion.

= Resolucion de problemas y toma de decisiones.

= Adaptabilidad y flexibilidad.

Funciones

= Supervisar y dirigir las actividades de Ia
empresa.

= Establecer objetivos y estrategias a seguir.

= Tomar decisiones clave para el funcionamiento y
crecimiento de la empresa.

= Coordinar con los jefes de las diferentes (reas

para asegurar el cumplimiento de las metas.

Nombre del puesto

Contador

Nivel académico

Titulo universitario en Contabilidad o afines.

Experiencia laboral

3 afos de experiencia en contabilidad y manejo de
estados financieros.

Conocimientos necesarios

contabilidad
financiera y costos, manejo de software contable.

Conocimiento en normativa tributaria,

Habilidades y destrezas

Atencion al detalle, organizacion, capacidad analitica.

Funciones

= @estionar y supervisar las actividades contables
de la empresa.

= Preparar estados financieros y reportes contables.

= Asegurar el cumplimiento de las normativas
fiscales y tributarias.

Nombre del puesto

Operario

Nivel académico

Educacion secundaria completa o formacién técnica en
areas relacionadas.

Experiencia laboral

2 afios en produccion industrial o en trabajos manuales.

Conocimientos necesarios

Conocimiento en procesos de produccion y control de
calidad.

Habilidades y destrezas

Habilidad manual, organizacion, trabajo en equipo.
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Funciones

= Operar las maquinas y equipos de produccion.

= Controlar el proceso de fabricacion y garantizar
la calidad del producto.

= Mantener el area de trabajo limpia y organizada.

Nombre del puesto:

Operador auxiliar

Nivel académico

Educacién secundaria completa o formacion técnica.

Experiencia laboral

1 afo de experiencia en funciones de apoyo en
produccion.

Conocimientos necesarios

Conocimiento basico en maquinaria y equipos de
produccion.

Habilidades y destrezas

Capacidad para trabajar en equipo, rapidez y precision.

Funciones:

= Apoyar al operario en el proceso de produccion.

= Verificar el buen funcionamiento de los equipos.

= Garantizar que los materiales estén listos para el
proceso de produccion.

Nombre del puesto:

Vendedor

Nivel académico

Educacion secundaria completa o técnico en ventas.

Experiencia laboral

2 aflos en ventas o atencion al cliente en sectores
similares

Conocimientos necesarios

Conocimiento en técnicas de ventas, manejo de
productos agroquimicos y atencion al cliente.

Habilidades y destrezas

Habilidad de negociacion, comunicacion efectiva,
capacidad para trabajar bajo presion.

Funciones

= Promover y vender los productos de la empresa.

= Atender las consultas de los clientes y darles
recomendaciones sobre los productos.

= Mantener registros de ventas y seguir con los
clientes para asegurar la satisfaccion.
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7. Diagnostico empresarial

MATRIZ DE FODA

Oportunidades (O)

Amenazas (A)

Factores externos

Factores internos

Ol. Crecimiento de la demanda de
fertilizantes debido al aumento de la
actividad agricola.

02. Expansion de mercados
internacionales con la exportacion de
productos.

0O3. Nuevas regulaciones agricolas que
promueven el wuso de productos
ecologicos y sostenibles.

O4. Innovacion en el desarrollo de
fertilizantes mas eficientes y
respetuosos con el medio ambiente.

O5. Alianzas estratégicas con grandes
cadenas de distribucion agricola.

Al. Fluctuaciones en los precios de las
materias primas utilizadas para la
produccion de fertilizantes.

A2. Aumento de la competencia en el
mercado de fertilizantes, tanto nacional
como internacional.

A3. Cambios en las regulaciones
gubernamentales relacionadas con la
produccién y venta de fertilizantes.

A4. Condiciones climaticas adversas que
afectan las cosechas y, por ende, la
demanda de fertilizantes.

AS. Alta dependencia de los proveedores
de materia prima

Fortalezas (F) Estrategias FO Estrategias FA
F1. Alta experiencia y conocimiento | FOl. Expandir la capacidad de | FAl. Diversificar la produccion para
en la produccion de fertilizantes. produccion  para  aprovechar el | mitigar el impacto de fluctuaciones de

F2. Infraestructura de produccion
eficiente y tecnologia avanzada en la
fabricacion de fertilizantes.

F3. Buena relacion con los
agricultores y grandes productores,
generando lealtad.

F4. Capacidad para desarrollar
fertilizantes personalizados segun
las necesidades del cliente.

F5. Red de distribucion bien
establecida en mercados locales e
internacionales.

crecimiento en la demanda de
fertilizantes y acceder a nuevos
mercados. (F1, F2, O1)

FO2. Innovar en la formulacion de
fertilizantes ecologicos y sostenibles
para alinearse con las nuevas
regulaciones y tendencias del mercado.
(F3, F4, 03)

FO3. Establecer alianzas con
organizaciones agricolas para fortalecer
la red de distribuciéon y aumentar la
presencia en mercados internacionales.
(F5, 02, 0%)

precios en las materias primas. (F2, F4,
Al)

FA2. Incrementar las actividades de
investigacion y desarrollo para estar un
paso adelante en cuanto a la competencia y
las regulaciones del mercado. (F3, F5, A2)

FA3. Desarrollar una estrategia de
comunicacion para educar al cliente sobre
los beneficios de los fertilizantes de la
empresa, especialmente en épocas de
cambios climaticos adversos. (F1, F3, A4)

Debilidades (D)

Estrategias DO

Estrategias DA

DI. Alta dependencia de los
insumos importados, lo que puede
afectar los costos de produccion.

D2. Limitada capacidad de inversion
en investigacion y desarrollo de
nuevos productos.

D3. Falta de presencia significativa
en algunos mercados regionales.

D4. Necesidad de mejorar la
formacion continua del personal en
cuanto a nuevas tecnologias de
produccion.

DO1. Aprovechar las oportunidades de
crecimiento en los mercados
internacionales a través de alianzas
estratégicas que permitan incrementar la
produccion. (D1, D3, 02)

DO2. Invertir en la automatizacion de
procesos para mejorar la eficiencia de la
produccion y reducir costos. (D4, O4)

DO3. Expandir el alcance de la marca
mediante campaifias de marketing digital
y redes sociales para aumentar la
presencia en mercados regionales. (D2,
05)

DAI1. Implementar un sistema de compras
mas eficiente y flexible para reducir la
dependencia de insumos importados. (D1,
Al)

DAZ2. Fortalecer la cadena de suministro a
través de acuerdos directos con
proveedores locales para evitar
alteraciones en los costos de produccion.
(D1, A5)

DA3. Capacitar al personal en nuevas
tecnologias para mejorar la produccion y
poder competir con otras empresas del
sector. (D4, A2)
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8. Indicadores de gestion

Indicador Problemas Causas Consecuencias
Falta de una comunicacion | Desconocimiento de las
constante entre los miembros, | necesidades del equipo, lo
lo que genera desinformacion | que dificulta la toma de

El 60% de los | y malentendidos. decisiones conjuntas.
trabajadores Carencia de plataformas de
o ., . Aumento de errores
indican que | comunicacion eficientes, lo . .
. . operativos debido a
Buena casi siempre el | que lleva a la dependencia de .
., . , .. malentendidos entre los
comunicacion | equipo métodos tradicionales como el . .
. L . miembros del equipo.
mantiene una | correo electronico.
comunicacién | Falta de reuniones regulares, lo | Bajo rendimiento laboral,
clara y abierta. | que dificulta lajya que la falta de
retroalimentacion continua y la | comunicacion efectiva
resolucion oportuna de | frena la productividad y la
problemas. cohesion del grupo.
Falta de habilidades de . .
. Los miembros no siguen las
liderazgo en los gerentes, | .. .
. directrices  correctamente,
quienes no cuentan con las .
. . ya que no sienten que los
herramientas necesarias para | :, ,
) lideres los guien de manera
El 60% de los | liderar eficazmente en .
. o . efectiva.
trabajadores situaciones complejas.
mencionaron Inexperiencia de los lideres | El equipo pierde enfoque
que a veces los | para guiar en momentos de | en los objetivos, ya que la
Liderazgo lideres del | conflicto, lo que genera | falta de liderazgo claro crea
equipo guian | desconfianza y falta de | confusion sobre las metas a
de manera | cohesion dentro del equipo. alcanzar.
efectiva a los | Falta de capacitacion continua . .,
. : . Baja motivacion de los
miembros. en liderazgo, lo que impide .
empleados, quienes no ven
que los gerentes se mantengan )
. . un modelo a seguir y
actualizados sobre las mejores | . .
L ., sienten que no tienen apoyo
practicas de gestion de
. en sus esfuerzos.
equipos.
Falta  de rocesos  de
0 ., P Aumento del estrés laboral,
El 60% de los | resolucion de conflictos claros, .
. . . | debido a la falta de
trabajadores lo que deja a los empleados sin .
_ ; mecanismos adecuados
sefialaron que a | una guia estructurada para
. . . para resolver los problemas
veces el equipo | manejar las disputas de manera . .
. de manera rapida y eficaz.
Problemas se enfrenta a | eficiente.
laborales problemas Insuficiente apoyo de los | Desorganizacion en las
laborales  de | lideres en la resolucion de | tareas diarias, ya que los
manera conflictos, lo que genera una | conflictos no resueltos
efectiva sensacion de abandono entre | afectan el flujo de trabajo y
institucional. los empleados y aumenta la | la colaboracion entre los

tension en el equipo.

miembros.
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Deficiente manejo de las tareas

Desinterés por parte de los

Apoyo
organizacional

El 80% de los
trabajadores
indicaron que a
reciben
miembros

veces
los
del equipo
suficiente
apoyo
organizacional.

. colaboradores, quienes
en equipo, lo que lleva a la | .
. sienten que sus
sobrecarga de ciertos .
. preocupaciones no  son
miembros y a la
.., tomadas en cuenta, lo que
desorganizacion general del )
reduce su compromiso con
grupo.
la empresa.
Falta de recursos para la | Los empleados sienten que

capacitacion continua, lo que
impide que los empleados

la  empresa esta

comprometida

no
con su

mejoren sus habilidades y | desarrollo profesional, lo
conocimientos que disminuye su
confianza.
Desconocimiento  de  los | Aumento de la
mecanismos de apoyo | insatisfaccion laboral, ya
organizacional, ya que los | que los empleados perciben
empleados no saben cémo | que no reciben el respaldo
acceder a programas o | necesario para crecer dentro

beneficios disponibles.

de la empresa.

Carencia de programas de
bienestar laboral, lo que genera

una sensacion de
desproteccion entre los
colaboradores.

Reduccion de la
productividad por falta de
apoyo
profesional, lo que afecta

emocional y

directamente el rendimiento
del equipo.
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9. Problemas

Indicador Problemas Surgimiento de problema
Falta de una comunicacién constante entre los
El 60% de los | miembros, lo que genera desinformacion y
trabajadores malentendidos.
B indican que casi | Carencia de plataformas de comunicacion
ustna ., siempre el equipo | eficientes, lo que lleva a la dependencia de métodos
comunicacion mantiene una | tradicionales como el correo electronico.
comunicacion Falta de reuniones regulares, lo que dificulta la
clara y abierta. retroalimentacion continua y la resolucion oportuna
de problemas.
Falta de habilidades de liderazgo en los gerentes,
El 60% de los | quienes no cuentan con las herramientas necesarias
trabaj-adores para liderar eficazmente en situaciones complejas.
mencmnaron’ qUY€ | Inexperiencia de los lideres para guiar en
Liderazgo Ze\{ei:es ?05 hde’res momentos de conflicto, lo que genera desconfianza
quIpO gulan | y fajta de cohesion dentro del equipo.
de manera . . .
ofectiva a los Falta de capacitacion continua en liderazgo, lo que
embros impide que los gerentes se mantengan actualizados
THHEmBIOs. sobre las mejores practicas de gestion de equipos.
Falta de procesos de resolucion de conflictos
El 60% de los | claros, lo que deja a los empleados sin una guia
trabajadores estructurada para manejar las disputas de manera
sefialaron que a | eficiente.
veces el equipo se | Insuficiente apoyo de los lideres en la resolucion de
Problemas enfrenta a | conflictos, lo que genera una sensacion de
laborales ‘0
problemas abandono entre los empleados y aumenta la tension
laborales de | en el equipo.
manera efectiva | Deficiente manejo de las tareas en equipo, lo que
institucional. lleva a la sobrecarga de ciertos miembros y a la
desorganizacion general del grupo.
Falta de recursos para la capacitacion continua, lo
El 80% de los que' -impide que '1o's empleados mejoren sus
trabajadores hablhdade-s y conocimientos .
indicaron que a Desco.noc‘lmlento de los mecanismos de apoyo
Apoyo veces reciben los organizacional, ya que los empleados no sab'en
organizacional | miembros del | cOmo acceder a programas o beneficios
disponibles.

equipo suficiente

apoyo
organizacional.

Carencia de programas de bienestar laboral, lo que
genera una sensacion de desproteccion entre los
colaboradores.
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10. Establecer soluciones

Indicador Problemas Acciones de mejora
Establecer reuniones periodicas de equipo para
El 60% de los | actualizar a todos los miembros y mantenerlos
‘Fral?aj adores | alineados con los objetivos.
Buena 1r.1dlcan que 0.351 . |
e siempre el equipo | US3l P ataformas como WhatsApp o Slack para
comunicacion - ene una | facilitar la comunicacion en tiempo real y asegurar que
comunicacion clara | todos los miembros estén informados.
y abierta. Fomentar la retroalimentacién constante para mejorar
la comprensién mutua y el trabajo conjunto.
Implementar programas de capacitacion en liderazgo
El 60% de los | ,ara que los gerentes desarrollen habilidades efectivas
trabaj-adores de direccion y resolucion de conflictos.
menclonaron que a | pealizar evaluaciones de desempefio de lideres para
Liderazgo veces los  lideres medir su efectividad y areas de mejora.
del equipo guian de . . )
manera efectiva a Proponer talleres practicos de resolucmr% de gonﬂllctos,
los miembros. para que los lideres aprendan a manejar situaciones
complejas sin afectar el rendimiento del equipo.
Establecer procedimientos claros de resolucion de
El 60% de los | conflictos, para que los empleados sepan como abordar
trabajadores y resolver las disputas de manera efectiva.
sefialaron q}le 4| Fomentar el trabajo  colaborativo  mediante
Problemas veces el equipo s | porramientas de gestion de proyectos como Asana o
laborales enfrenta | Trello, para organizar las tareas de manera equitativa.
problemas
laborales de Impulsar la toma de decisiones conjunta, involucrando
manera  efectiva | 5 odo el equipo en la solucién de problemas, para
institucional. fortalecer el sentido de pertenencia y responsabilidad.
Crear programas de apoyo organizacional continuos,
El 80% de los|como entrenamientos y asesoramiento para el
trabajadores desarrollo de carrera de los empleados.
indicaron que a | Mejorar la distribucion de recursos para la
Apoyo veces reciben los | capacitacion, asegurando que todos los miembros del
organizacional | miembros del | equipo tengan acceso a formacion relevante.
ZEE;IZ)O suficiente Auméntar las actividz.ldes de bienestar laboral y apoyo
organizacional. emocional, como jornadas de salud mental y

programas de ayuda psicoldgica.
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11. Recursos para la implementacion de estrategias

Estrategias Humanos Economicos | Tecnolégicos | Tiempo
Establecer reuniones periodicas de equipo para actualizar a todos los miembros y
mantenerlos alineados con los objetivos. Laptop
Usar plataformas como WhatsApp o Slack para facilitar la comunicacion en Gerente S/ 900 Celular 30 dias
tiempo real y asegurar que todos los miembros estén informados. Proyector
Fomentar la retroalimentacion constante para mejorar la comprension mutua y el
trabajo conjunto.
Implementar programas de capacitacion en liderazgo para que los gerentes
desarrollen habilidades efectivas de direccion y resolucion de conflictos. Laptop
Realizar evaluaciones de desempefio de lideres para medir su efectividad y areas Gerente S/ 800 Celular 25 dias
de mejora. Proyector
Proponer talleres practicos de resolucion de conflictos, para que los lideres
aprendan a manejar situaciones complejas sin afectar el rendimiento del equipo.
Establecer procedimientos claros de resolucion de conflictos, para que los
empleados sepan como abordar y resolver las disputas de manera efectiva.
Fomentar el trabajo colaborativo mediante herramientas de gestion de proyectos . Laptop .
como Asana o Trello, para organizar las tareas de manera equitativa. Administrador $/900 Celular 15 dias
— - : - Proyector
Impulsar la toma de decisiones conjunta, involucrando a todo el equipo en la
solucion de problemas, para fortalecer el sentido de pertenencia y
responsabilidad.
Crear programas de apoyo organizacional continuos, como entrenamientos y
asesoramiento para el desarrollo de carrera de los empleados. Laptop
Mejorar la distribucion de recursos para la capacitacion, asegurando que todos los Gerente S/ 800 Celular 15 dias
miembros del equipo tengan acceso a formacion relevante. Proyector

Aumentar las actividades de bienestar laboral y apoyo emocional, como jornadas
de salud mental y programas de ayuda psicoldgica.
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12. Cronograma de actividades

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Afo 2026

N° Enero Febrero Marzo Abril

Actividades
Semanas Semanas Semanas Semanas

112(3[4]1]2]3[4]1[2]3]4[1]2]3][3

Establecer reuniones periddicas de equipo para actualizar a todos los miembros y mantenerlos
alineados con los objetivos.

Usar plataformas como WhatsApp o Slack para facilitar la comunicacion en tiempo real y
asegurar que todos los miembros estén informados.

Fomentar la retroalimentacién constante para mejorar la comprension mutua y el trabajo
conjunto.

Implementar programas de capacitacion en liderazgo para que los gerentes desarrollen
habilidades efectivas de direccion y resolucion de conflictos.

Realizar evaluaciones de desempefio de lideres para medir su efectividad y areas de mejora.

Proponer talleres practicos de resolucion de conflictos, para que los lideres aprendan a manejar
situaciones complejas sin afectar el rendimiento del equipo.

Establecer procedimientos claros de resolucion de conflictos, para que los empleados sepan
como abordar y resolver las disputas de manera efectiva.

Fomentar el trabajo colaborativo mediante herramientas de gestion de proyectos como Asana o
Trello, para organizar las tareas de manera equitativa.

Impulsar la toma de decisiones conjunta, involucrando a todo el equipo en la solucion de
problemas, para fortalecer el sentido de pertenencia y responsabilidad.

Crear programas de apoyo organizacional continuos, como entrenamientos y asesoramiento
para el desarrollo de carrera de los empleados.

Mejorar la distribucion de recursos para la capacitacion, asegurando que todos los miembros
del equipo tengan acceso a formacion relevante.

Aumentar las actividades de bienestar laboral y apoyo emocional, como jornadas de salud
mental y programas de ayuda psicoldgica.
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VI. Conclusiones

Se establecid una propuesta de mejora debido a que en la empresa Inversiones Agro
del Valle Cachipampa E.I.LR.L. se evidenciaron dificultades en cuanto al trabajo en equipo
y rendimiento laboral, tales como: buena comunicacion, liderazgo, problemas laborales y
apoyo organizacional. Por lo cual se brindan estrategias que permitan fortalecer la
interaccion entre colaboradores, optimizar el liderazgo participativo y reducir los

problemas laborales mediante mecanismos de didlogo y acompanamiento.

Se describio las caracteristicas de equipos de alto desempefio en la empresa, donde
la mayoria de los colaboradores indicaron que siempre se fomenta la participacion de todos
los miembros del equipo y cada miembro del equipo asume su responsabilidad en las
tareas, ademas se fomenta la creatividad dentro del equipo para proponer soluciones. Estos
resultados evidencian que la empresa fomenta un entorno de alta participacion y
responsabilidad dentro de sus equipos, lo cual es fundamental para alcanzar altos niveles
de desempefio, donde la participacion de todos los miembros y el sentido de
responsabilidad compartida contribuyen al fortalecimiento del trabajo colaborativo, lo que

mejora la efectividad en el cumplimiento de objetivos.

Se identifico las caracteristicas de equipos de eficientes en la empresa, en donde la
mayoria de los colaboradores indicaron que siempre el equipo mantiene una comunicacion
clara y abierta y también el equipo muestra habilidades de negociacion para resolver
conflictos, ademas indicaron que a veces los lideres del equipo guian de manera efectiva a
los miembros. Los hallazgos reflejan que la empresa cuenta con un equipo altamente
eficiente, caracterizado por una comunicacién clara y abierta entre sus miembros, lo que
facilita la coordinacion de esfuerzos y asegura la alineacion hacia los objetivos
organizacionales. Ademads, las habilidades de negociacion dentro del equipo contribuyen a
la resolucion efectiva de conflictos, lo cual es fundamental para mantener un ambiente

laboral armonioso.

Se definido las caracteristicas de rendimiento en la tarea en la empresa,
encontrandose que la mayoria de los colaboradores expresaron que siempre la
comunicacion entre los miembros del equipo es fluida y el equipo es eficaz para resolver
problemas de manera oportuna, asimismo sefialaron que la calidad del trabajo realizado por

los miembros del equipo es alta. Estos resultados subrayan que la empresa mantiene un alto
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rendimiento en las tareas asignadas, con una comunicacion fluida entre los miembros del
equipo y una capacidad destacada para resolver problemas de manera eficiente. Esto refleja
una estructura de trabajo colaborativa y una rapida toma de decisiones, lo cual contribuye a

la efectividad operativa de la empresa.

Se establecio las caracteristicas de rendimiento en el contexto en la empresa, en
donde la mayoria de los colaboradores senalaron que siempre el equipo enfrenta aspectos
negativos que afectan el rendimiento laboral, sin embargo, mencionaron que a veces el
equipo se enfrenta a problemas laborales de manera efectiva y reciben los miembros del
equipo suficiente apoyo organizacional. Este hallazgo destaca que, a pesar de enfrentar
aspectos negativos que afectan el rendimiento laboral, el equipo logra enfrentar los
problemas laborales de manera efectiva y con el apoyo adecuado de la organizacion. Esto
refleja una resiliencia organizacional importante que permite a la empresa superar

obstaculos y mantener un ambiente de trabajo productivo.

Se elabor6 una propuesta de un plan de mejora para afrontar las dificultades en la
buena comunicacion, el liderazgo, los problemas laborales y el apoyo organizacional en la
empresa. Esto conlleva a establecer canales efectivos de comunicacion entre los
colaboradores y sus superiores, fortalecer el liderazgo participativo mediante estrategias de
formacion, implementar mecanismos de resolucion de conflictos laborales y promover el

acompanamiento institucional en las funciones diarias.
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VII. Recomendaciones

Implementar un seguimiento continuo de la propuesta de mejora, involucrando
tanto a los responsables de gestion como al personal operativo, ya que son ellos quienes
llevaran a cabo las acciones planteadas en coordinacion con los lideres del area
administrativa. Este proceso debe contemplar espacios de formacion y revision periddica
para fortalecer las competencias del equipo, incorporar herramientas digitales que faciliten
la supervision interna y ajustar las estrategias organizacionales segin los avances

observados en el desempeifio laboral y la colaboracion entre areas.

Fortalecer la participacion de todos los miembros del equipo, promoviendo un
entorno colaborativo y de responsabilidad compartida. Se recomienda implementar
estrategias que refuercen el sentido de pertenencia y el compromiso con las tareas
asignadas, contribuyendo a la mejora continua en la consecucion de los objetivos
organizacionales. Ademads, se debe asegurar que cada miembro se sienta escuchado y

valorado en sus aportes, lo que fortalecera la cohesion y la motivacion del equipo.

Optimizar los procesos de comunicacion interna, asegurando que todos los
miembros del equipo estén alineados con los objetivos organizacionales. Se recomienda
fomentar sesiones periodicas de capacitacion en habilidades de negociacion para resolver
conflictos de manera efectiva, ademas de reforzar las capacidades de los lideres para guiar
a sus equipos con claridad y eficacia. Es esencial también crear espacios para el feedback
constructivo, donde los miembros puedan expresar sus opiniones sobre el trabajo realizado

y mejorar la colaboracion.

Mantener la fluidez de la comunicacién entre los miembros del equipo,
garantizando que las tareas se ejecuten de manera coordinada y sin malentendidos. Se
aconseja implementar sistemas de retroalimentacion continua para mejorar la resolucion de
problemas y asegurar que cada miembro del equipo mantenga un alto nivel de calidad en
su trabajo. Es importante también promover la autonomia dentro del equipo, otorgando a

cada miembro la confianza y responsabilidad de gestionar sus tareas de manera efectiva.

Fortalecer la capacidad del equipo para enfrentar los aspectos negativos que afectan
el rendimiento laboral, mediante el desarrollo de habilidades de resiliencia organizacional.

Se recomienda proporcionar un mayor apoyo organizacional a los miembros del equipo,
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asegurando que reciban los recursos necesarios para superar los problemas laborales y
mantener la productividad. Ademas, se debe fomentar la creacion de estrategias para
afrontar la presion laboral, estableciendo un ambiente de apoyo y bienestar que permita a

los colaboradores manejar de manera efectiva las dificultades del dia a dia.

Ejecutar el plan de mejora propuesto permitira atender de manera directa las
dificultades en la buena comunicacion, el liderazgo, los problemas laborales y el apoyo
organizacional dentro de la empresa. Este proceso debe ser liderado por la gerencia,
considerando un periodo de implementacion adecuado y recursos que se ajusten a las
condiciones reales de la organizacion. Asimismo, se requiere la participacion del personal
operativo y administrativo, garantizando que cada accion se lleve a cabo con seguimiento

técnico y evaluacion continua.
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Anexos

Anexo 1. Documento de autorizacion para el desarrollo de la investigacion (Ley
N°29733

“Afio de la recuperacién y consolidacién de la economia peruana”

Fecha. 2 de setiembre del 2025
Oficio: 0001-2025-IDAVC
Megtr. Elena Esther Reyna Marquez
Coordinadora de Gestion de Investigacion
Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote
Presente.-
Asunto: Aceptacion para el desarrollo de la investigacién
Referencia: Carta N° 0000002184-2025-CGI-VI-ULADECH CATOLICA

A través de la presente, me dirijo a usted para hacerle llegar un cordial saludo en nombre
de la Empresa Samuel Nazario Fructuoso Chico ubicada en el distrito Yautan, Provincia
Casma, Regién Ancash

Me complace informarle que la Srta. Olenka Araceli, Leon Apolinariocon DNI N°
70400470 egresada del Programa de Estudios de Administracién, de la ULADECH
Catolica, ha presentado una carta de acuerdo al asunto de referencia, donde solicita
autorizacién para el recojo de los datos de la investigacion titulada: PROPUESTA DE
MEJORA DE TRABAJO EN EQUIPO PARA MEJORAR EL RENDIMIENTO
LABORAL DE LOS COLABORADORES EN LA EMPRESA INVERSIONES
AGRO DEL VALLE CACHIPAMPA E.LR.L., YAUTAN, ANCASH, 2025.

Por tal motivo, se acepta lo solicitado, asimismo, se autoriza a incluir el nombre de nuestra
empresa en el titulo del informe de investigacion y utilizar los datos para el desarrollo de
la investigacion.

Sin otro particular, me despido de usted, reiterando mis muestras de especial
consideracién y estima personal.

Atentamente,

o GF'F GEAL 25 %
Samuel Nazario Fructuoso Chico

DNI N° 80474760
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Anexo 2. Carta de recojo de datos

G000 I@ vt uladech.edupe/

Chimbote, 04 de septiembre del 2025
o 2194- 2025-CGI-VI- -

Seior/a:

SAMUEL NAZARIO FRUCTUOSO CHICO
INVERSIONES AGRO DEL VALLE CACHIPAMPA

Presente.-

A través del presente reciba el cordial saludo a nombre del Vicerrectorado de
Investigacién de la Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote, asimismo solicito su
autorizacion formal para llevar a cabo una investigacién titulada PROPUESTA DE
MEJORA DE TRABAJO EN EQUIPO PARA MEJORAR EL RENDIMIENTO LABORAL DE
LOS COLABORADORES EN LA EMPRESA INVERSIONES AGRO DEL VALLE
CACHIPAMPA E.IR.L., YAUTAN, ANCASH, 2025, con la LINEA DE INVESTIGACION:
GESTION PUBLICA Y PRIVADA, que involucra la recoleccién de informacién/datos en
TRABAJADORES, a cargo de OLENKA ARACELI LEON APOLINARIO, perteneciente al
PROGRAMA DE ESTUDIO DE ADMINISTRACION, con DNI N° 70400470, durante el
periodo de 14-07-2025 al 09-11-2025.

.
La investigaci6n se llevara a cabo siguiendo altos estandares éticos y de
confidencialidad y todos los datos recopilados seran utilizados inicamente para los fines
de la investigacion.
Es propicia la oportunidad para reiterarle las muestras de mi especial
consideracion.

Atentamente.

D Gy

Mgtr. Elena Esther Reyna Marquez
Coordinadora de Gestion de Investigacion

05+ OF= 2G7°
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Anexo 3. Matriz de consistencia y operacionalizacion

Matriz de consistencia

Titulo: Propuesta de mejora del trabajo en equipo para el rendimiento laboral de los colaboradores en la empresa Inversiones Agro del Valle Cachipampa

E.LR.L., Yautan, Ancash, 2025

Formulacién del problema Objetivo Hipadtesis Variables Metodologia
Problema general: Objetivo general: El presente estudio | Trabajo en Tipo de investigacion
(Cual es la propuesta de mejora del trabajo en | Establecer una propuesta de mejora del trabajo en | denominado equipo Aplicada
equipo para el rendimiento laboral de los | equipo para el rendimiento laboral de los | Propuesta de mejora
colaboradores en la empresa Inversiones Agro del | colaboradores en la empresa Inversiones Agro del | del trabajo en equipo | Dimensiones: Enfoque
Valle Cachipampa E.LR.L., Yautan, Ancash, | Valle Cachipampa E.LR.L., Yautan, Ancash, | para el rendimiento |e Equipos de alto | Cuantitativa
2025? 2025 laboral ~ de  los desempefio
Problemas especificos: Objetivos especificos: colaboradores en la |e Equipos Nivel de investigacién
Variable 1. Trabajo en equipo Variable 1. Trabajo en equipo empresa Inversiones eficientes Descriptivo de propuesta
e ;Cuales son las caracteristicas de equipos de |e  Describir las caracteristicas de equipos de alto | Agro  del Valle
alto desempefio en la empresa Inversiones desempefo en la empresa Inversiones Agro | Cachipampa E.IR.L., Disefio de investigacién
Agro del Valle Cachipampa E.ILR.L., Yautan, del Valle Cachipampa E.ILR.L., Yautan, | Yautan, Ancash, | Rendimiento No experimental -transversal
Ancash, 2025? Ancash, 2025. 2025, no se planted | laboral
e ;Cuales son las caracteristicas de equipos de |e Identificar las caracteristicas de equipos de | hipdtesis, dado a que Poblacion y muestra
eficientes en la empresa Inversiones Agro del eficientes en la empresa Inversiones Agro del | fue una investigacion | Dimensiones: Poblacion: 10 colaboradores

Valle Cachipampa E.LR.L., Yautan, Ancash,
2025?
Variable 2. Rendimiento laboral

e ;Cuales son las caracteristicas de rendimiento
en la tarea en la empresa Inversiones Agro del
Valle Cachipampa E.I.R.L., Yautan, Ancash,
2025?

e ;Cuales son las caracteristicas de rendimiento
en el contexto en la empresa Inversiones Agro
del Valle Cachipampa E.LLR.L., Yautan,
Ancash, 20252

e ;Cual es la propuesta de un plan de mejora
del trabajo en equipo para el rendimiento
laboral de los colaboradores en la empresa
Inversiones Agro del Valle Cachipampa
E.IR.L., Yautan, Ancash, 2025?

Valle Cachipampa E.LR.L., Yautan, Ancash,
2025.

Variable 2. Rendimiento laboral

e  Definir las caracteristicas de rendimiento en la
tarea en la empresa Inversiones Agro del
Valle Cachipampa E.LR.L., Yautan, Ancash,
2025.

e Establecer las caracteristicas de rendimiento
en el contexto en la empresa Inversiones Agro
del Valle Cachipampa E.LLR.L., Yautan,
Ancash, 2025.

e Elaborar una propuesta de un plan de mejora
del trabajo en equipo para el rendimiento
laboral de los colaboradores en la empresa
Inversiones Agro del Valle Cachipampa
E.LR.L., Yautan, Ancash, 2025.

de nivel descriptivo,

seguin De acuerdo
con Lerma (2022),
los estudios
descriptivos no
requieren  hipotesis,
ya que se enfocan
unicamente en
detallar las
caracteristicas del
fenémeno
investigado, sin
explorar sus causas o
explicaciones
profundas.

Rendimiento en
la tarea
Rendimiento en
el contexto

de la empresa Inversiones
Agro del Valle Cachipampa
E.LR.L., Yautan, Ancash.

Muestra: 10 colaboradores
de la empresa Inversiones
Agro del Valle Cachipampa
E.LR.L., Yautan, Ancash.
Técnicas e instrumento

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario
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Matriz de operacionalizacion

. ., . . . . Escal t i
Variable Definicion operativa Dimensiones Indicadores sca-a‘fle Ca cgorias o
medicion Valoracion
En la variable trabajo en equipo se han Participativo
planteado dos dimensiones. La primera
° denominada Equipos de alto desempeio, la Equipos de alto Responsabilidad
£ cual incluye los siguientes indicadores: desempefio
= ., 1 .. P Creatividad
3 participacion, responsabilidad y creatividad; la
g segunda dimensiéon fue Equipos eficientes, .
o .. ., Buena comunicacion
— con los indicadores buena comunicacion,
2 . ., .
® habilidades de negociacion y liderazgo. Es por
= . . . . Habilidades de =
= ello por lo que se elaboré un cuestionario de 6 | Equipos eficientes . N}Jnca ! 5
. . . negociacion -
items para la variable trabajo en equipo 8 Likert CaAs1 nunca3
(Huertas & Vidaos, 2025). Liderazgo c  veees = A
asi siempre =
En la variable rendimiento laboral se han Nivel de comunicacion Siemprcl::S
planteado dos dimensiones. La primera o
= denominada Rendimiento en la tarea, la cual Rendimiento enla |~ Solucion de problemas
E incluye los siguientes indicadores: nivel de tarea - -
= comunicacion, solucion de problemas y calidad Calidad de trabajo
o
s o1 . - f
= de Fraibeuo, a segunda dlmer'lsu')n ue Problemas laborales
E Rendimiento en el contexto, con los indicadores
= problemas laborales, apoyo organizacional Y| Rendimiento en el Apoyo organizacional
I~ aspectos negativos. Es por ello por lo que se contexto

elabor6 un cuestionario de 6 items para la
variable rendimiento laboral (Bedon, 2023).

Aspectos negativos
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Anexo 4. Ficha de identificacion del experto

Firma de identificacion del experto

Ficha de ldentificacién del Experto

Ficha de Identificacidn del Experio pars procese de validacion
MNembres y Apellidos: Galvani Guerrers Garcis
N” DN CE: 45101585 Edad: 36

Teléfomo / celuler: 973TERIGN Email: gpoemsrogi uninmbes. ediepe

Titubo prefesional: Licenciade en Adminisiraciin de empresas
Cimdo acodémico:  Mpesiria X Doctorado:
Especialidad:

Dareceion de Personas ¥ Drzanizacioness
Instsiucion que labora

Universadad Macional de Timnbes

Identificacion del Proveeio de Investigacidn o Tesis

Titubo:

PROPUESTA DE MEJORA DEL TRABAJO EN EQUIFD PARA EL RENDIMIENTO
LABORAL DE LOS COLABORADORES EN LA EMPRESA INVERSIONES AGRO DEL
VALLE CACHIPAMPA ELR L., YAUTAN, ANCASH, 2025

Anterjea): Leon Apolmars. Olenka Amcedi

Pregrams scsdémico: Faculiad, Ciencis v Salod. Programa de estmdo de Admimistracion

L4 3
e b
Firma Huetln digsinl
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Ficha de ldentificacién del Experto

Ficha de Identificacion del Experin para process de validacidn
Nombres v Apellides: Monuel Fritz Lapes Pumayali
N7 DN/ CE: (9610622 Eifad: 50 afios

Teléfona | celalar- ¥97331108  Email: manueifritzihoimail com

Tituls profesional: L3 i en Administracién de emp
Ceraclo oemidérnic:  Maestria X Docinradi: -
Espeombidad:

Maesiro en Administrackn ¥ Negocks
Institucsin que bhora:

UNIV. KAC. DEL CALLAC

ldentificaciin del Proyects de Investizacion o Tesis
Titula:

PROPUESTA DE MEIORA DEL TRABAJO EN EQUIPD PARA EL RENDIMIENTO
LABORAL DE LOS COLABORADORES EN LA EMPRESA INVERSIONES AGRO DEL
VALLE CACHIPAMPA ELR.L., YAUTAN, ANCASH, 1025

Autortesit Leon Apolimario, Olenka Aracel

Programa sendémico: Foculiml. Ciencias v Sahsl. Programa de estudio de Administracsn

Firnm Husellhs digital
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Ficha de ldentificacién del Experto

Ficha de Identificaciin del Experin para procesn de validacion
Nombres v Apcllides:
EDTA JERID PERICHE CASTRO
N DM/ CE: 41 T90a5K Edacl: 400 aflars

Teléfono / celular: MFE54604 Enmuaif: Epeca® i gmail com

Timbo profesional:

LICENCTADD EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Cirado acedémsco:  Moestria- X Dociomdo:

Especiabidad-

MAGISTER EN EDUCACION CON MENCION EN DOCENCIA Y GESTION EIICATIVA
Irstimncion que bbora:

INDEFENTMENTE

Identificacion del Provecio de Investipacién o Tesis
Tiimbo:

PROPUESTA DE MEJORA DEL TRABAJD EN EQUIPO PARA EL RENDIMIENTO
LABORAL DE LOS COLABORADORES EN LA EMPRESA INVERSIONES AGRO DEL
VALLE CACHIFAMPA ELR L., YAUTAN, ANCASH, 2025

Amtories): Leon Apoliremo, Olenkn Armcels

Progruma académico: Facublad, Clencies v Salud. Programa de estudio de Administraceon

(18 SN bl S

Firma Hueila dignnl
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Anexo 5. Ficha técnica de los instrumentos (descripcion de propiedades métricas:

validez, confiabilidad, u otros).

Carta de Presentacion al Experto

CARTA DE PRESENTACION

Magister ! Doctor: Galvani Guerrero Garcia
Presente. -

Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante tode; saludarlo cordialmente ¥ agradecerle la comunicacion con su personn para hacer
de su conocimiento gque yo: Leon Apohnario, Olenks Aracell estudiante [/ egresado del programa
académico de Administracién de ln Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote, debo realizar el
proceso de validacion de m instrumento de recoleccion de informacion, motive por el cual acudo a
Ud. para su participacion én el Juicio de Expertos.

Mi provecte se nmla: “PROPUESTA DE MEJORA DEL TRABAJO EN EQUIPO
PARA EL RENDIMIENTO LABORAL DE LOS COLABORADORES EN LA EMPRESA
INVERSIONES AGRO DEL VALLE CACHIPAMPA ELR.L.. YAUTAN, ANCASH, 2025~

¥ envio a Ud. ¢l expediente validacion que se conbiene:
Ficha de Identificacion de expero para proceso de validacion
Carta de presentacion
Matriz de operacionalizacion de vanables
Matriz de consistencia
Ficha de validacion

Agradezco apticipadumente su atencion v participacion, me despido de usted.

&

Leon Apolinario. Olenka Araceli
DML TOHN4TD

Alentamente.
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Ficha de Validacion

FICHA DE VALIDACHN

Valle Cachipampa E.LR.L_, Yautan, Ancash, 2025

TITULO: Propuesta de mejora del trabajo en equipo para el rendimiento laboral de los colaboradores @n | empresa Inversiones Apro del

Variahle 1: Trabajo en equipo

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Dimensién  1:  Equpos  de  olto
desempeiio {Participativo,
Besponsabilidad, Creatividid)

No

Coumple | cumple

No
Cumple | cumple

Mo
Cumple | cumple

Observaciones

i fomenta o participacion de todos
loz miembros del cquipe en las
actividades v decisiones?

;Cada micmbro del cquipo asume su
responsabilidad en lus tureas asipnadas?

1

i foments la creatividad deniro del
cqupe  parn  proponer  soluciones
innovedoras a los problemas?

Dimensién  2:  Equipos clicienies
{Bucna comunicacion, Habilidades de
negocincion. Liderargo)

El cquipo manticne una comunicacion
clara v ohiertn  entre todos sus
micmbro:

1

+El cquipo muestrn habilidades de
negocincion para resofver conflictos
internos de manera efectiva?

w

+Los lideres del equipo guian de manera
cfectiva o los miembros haciz el
cumplimiento de objetivos comunes?

Variable 2: Rendimiento laboral

Dimensidn 1: Rendimiento en la tarea
(Mivel de comunicacion, Solucion de
problemas, Calidad de trobajo)

(La comunicacién entre los miembros
del equipo es fluida ¥ sin barreras?

[

iEl equpo cs clicaz para msolver
problemas de monera oportuna?

"

+La calidad del trabajo realizado por los
miembros  del equpe es alm oy
constanic?

Dimension  2: Rendimicnte en ¢l
conteate {Problemas laborales., Apoyo
orgamzacional, Aspectos negatives)

LEl equipo se enfrentn a problemas
laborales de maners efectiva, sin afectar
su productividad?

12

[}

iReciben los micmbros del equipo
suficientc. apoye organizacional para
cumplir con sus tarcas?

LEl equipo enfrenta aspectos negotivos
que afectan el rendimiento laboral de

mancra significativa?

" Aaumentar {ilas segin la necesidad del instrumente de recoleccion

Rec

Orpi

Mor

omendociones

mion de cxperto;. Aplicable (X)) Aplicable después de modificar{ ) No aplicable |

mbres v Apellidos deexpento: Dr / Mg Galvam Guerrero Garciz DNT 45101 586
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Carta de Presentacion al Experto

CARTA DE PRESENTACION

Mugister / Doctor: MANUEL FRITZ LOPEZ PUMAYALI

Presente. -

Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

de su conocimiento que vo: Leon Apolinario, Olenks Aracell estudinnte | egresado del programa
académico de Administracién de ln Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote, debo realizar el
proceso de validacion de m instrumento de recoleccion de informacion, motive por el cual acudo a

Ante todo; saludarlo cordialmente ¥ agradecerle la comunicacion con su persona para hacer

Ud. para su participacion én el Juicio de Expertos.

Mi provecte se tmla: “PROPUESTA DE MEJORA DEL TRABAIO EN EQUIPO
PARA EL RENDIMIENTO LABORAL DE LOS COLABORADORES EN LA EMPRESA
INVERSIONES AGRO DEL VALLE CACHIPAMPA ELR.L.. YAUTAN, ANCASH, 2025~

¥ envio a Ud. ¢l expediente validacion que se conbiene:

Ficha de Identificacion de expero para proceso de validacion
Carta de presentacion

Matriz de operacionalizacion de vanables

Mairiz de consistencia

Ficha de validacion

Agradezco apticipadumente su atencion v participacion, me despido de usted.

Alentamente.

&F

Leon Apolinario. Olenka Araceli
DML TOHN4TD
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Ficha de Validacién

Valle Cachipampa E

- FICHA DE VALIDACION
TITULO: Propusstn de mejora del trabajo en equipo para el rendimiento laboral de los colaboradores @n lo empresa Inversiones Apro del

R, Youtnn, Ancash, 2025

Variahle I: Trabajo en equipo

Relevancia

Pertinencia Claridad

Dimensién 13  Equpos  de  ohto
desempeiio (Participativa,
Responsabilided, Creatividisd )

Coumple

No
cumple

Cumple

No No
cumple | Comple | cumple

Observaciones

15 fomenta In participacion de wodos
los miembros del cquipo en  las
actividades v decisiones?

+Cada micmbro del cquipoe asume su
responsabilidad en los tarcas misdas?

1

5¢ fomenta la creatividad dentro del
cqupe  parn  proponer  soluciones
innovedoras a los problemas?

Dimensien  2: uipos  clicienics
{Buena comunicacion, Habilidades de
negocincion. Liderarpo)

El cguipo menticne una comunicacién
clarm ¥  obicria  cntre  todos  sus
micmbros?

iEl equipe muestrn habilidades de
negocincion  para resolver conflictos

internos de manera efectiva?

w

L Los lideres del equipo puian de manera
cfectiva o los miembros haciz el
cumplimiento de objetivos comunes?

Variable 2: Rendimiento laboral

Dimension 1: Rendimicnto en la tarca
(Nivel de comunicacion, Solucion de

|| problemas. Calidad de trobajo)

4

(La comunicacién entre los miembros

del equipo es fluida v sin barrerns?

iEl equipo ¢s cficaz parn resolver
problemas de manera oportuna?

"

iLa calidad del trabajo realizado por los
micmbros  del oguipe s altn
constanie?

Dimensién  2: Rendimicnto en el
contexto {Problemas laborales. Apoyo
organzcional, Aspectos negatives)

LEl equipo se enfrentn a problemas
laborales de mancra cfectiva, sin afectar
su productividsd?

12

("

iReciben Jos micmbros del equipo
suficiente apoyo organizacional para

cumplir con sus tarcas?

LEl equipo enfrenta aspectos negotivos
que afectan el rendimiento laboral de
mancra significativa?

= Aumentar filas segiin la necesidad del instrumento de recolaccion

Recomendaciones:

Opinion de experto; Aplicable (X)  Aplicable después de modificar (

Mombres v Apellidos de expeno:
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No aplicable { )
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Carta de Presentacion al Experto

CARTA DE PRESENTACION

Mugister / Doctor: EINTA JERID PERICHE CASTRO

Presente. -

Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

de su conocimiento que vo: Leon Apolinario, Olenks Aracell estudinnte | egresado del programa
académico de Administracién de ln Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote, debo realizar el
proceso de validacion de m instrumento de recoleccion de informacion, motive por el cual acudo a

Ante todo; saludarlo cordialmente ¥ agradecerle la comunicacion con su persona para hacer

Ud. para su participacion én el Juicio de Expertos.

Mi provecte se tmla: “PROPUESTA DE MEJORA DEL TRABAIO EN EQUIPO
PARA EL RENDIMIENTO LABORAL DE LOS COLABORADORES EN LA EMPRESA
INVERSIONES AGRO DEL VALLE CACHIPAMPA ELR.L.. YAUTAN, ANCASH, 2025~

¥ envio a Ud. ¢l expediente validacion que se conbiene:

Ficha de Identificacion de expero para proceso de validacion
Carta de presentacion

Matriz de operacionalizacion de vanables

Mairiz de consistencia

Ficha de validacion

Agradezco apticipadumente su atencion v participacion, me despido de usted.

Alentamente.

&F

Leon Apolinario. Olenka Araceli
DML TOHN4TD
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Ficha de Validacidn

FICHA DE VALIDACHN

5

TITULO: Propuests de mejora del trabajo en equipo para el rendimiento laboral de los colaboradores @n ln empresa Inversiones Agro del
Valle Cachipampa E.LR. L., Youtnn, Ancash, 2¢

Variahle 1: Trabajo en equipo

Relevancia Pertinencia

Claridad

Dimension  1: Equipos de  alto
desempeno {Participativo,
Responsabilided, Creatividisd )

No No

Comple | eumple | Cuomple | comple

Cumple

Mo
cumple

Observaciones

15¢ fomenta In participacion de todos
loz miembros del equipos en  las
actividades v decisiones?

12

iCada micmbro del cquipo asume su
responsabilidad en lus tnreas asignadas?

1l

1a

negocin

micmbro:

i foments la creatividad deniro del
cquipe  parn  proponer  soluctones
innovadoras a los problemas?

Dimensién  2: Equipos clicienics
(Buena comunicacion, Habilidades de
on. Liderazpo)

LEl equipo mantiene um comunicacion
clara vy abiertn entre todos sus

LEl equipo hahilidades de
negocincion  para resolver conflictos

miestro

internos de manera cfectiva?

i Los lideres del equipo guian de manera
tiva o los micmbros hacia €l

cumplimicnto de objetivos comunes?

Variable 2: Rendimients laboral

Dimensién 1: Rendimiento en la tarea
(Nivel de comunicacion, Solucion de

|| problemas. Calidad de trobajo)

(La comunicacién entre los miembros
del equipo cs fluida v sin harreras?

iEl equpo cs clicaz para msolver
problemas de munera oportuna?

iLa calidad del trabajo realizado por los
miembros  del equpe es alm oy
constanic?

Dimension  2: Rendimicnio en ¢l
contexto {Problemas laborales. Apoyo
orgamzacional, Aspectos negatives)

F equipo sz enfrentn a problemas
laborales de mancra cfectiva, sin afectar
su productividad?

ra

iReciben los miembros del equipo
suficiente apove organizacional para
cumplir con sus tareas?

(El equipo enfrents aspectos negativos
que afectan ¢l rendimiento laboml de

mancra significativa?

* Aumentar {ilas segin la necesidad del instrumente de recoleceion

Rec

O

Mor

omendaciones:

Aplicable (X)

nion de cxperto;

mbres v Apellidos de expeno:

Aplicable después de modificar{ )

Dr /Mg EDITA JERID PERICHE CASTRO
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Confiabilidad del instrumento a través de Alfa de Cronbach

Variable 1. Trabajo en equipo

teml  item2  item3  itemd  item5  itemb SUMA I {simbolo sumatoria)
§Sujeto 1 ! 1 2 1 1 ] 9 o [Alfa) = -
Sujeto? ! ! 2 ) ) i 12 K (Numero de ltems) = 6
Sujeto3 ] 1 1 1 ] ] 9 Vi (Varianza de cada ltems) = 9.59
Sujetod I 2 5 5 i ; 0 Vit (Varianza Total) = 28.80
Sujeto5 1 § 2 1 g ] 18
Sitof | ) ] | ! 1 ) 9
Sieto] ) L ) ! ) 3 1 K E Vi
Sujeto 8 j 2 2 ) j 3 pL = -
Stjetod I ] 1 ] ] I g K-1 V't
Sujeto 10 ! 1 2 1 1 ) 8
?VARIANZA 141 1.9 12 19 184 1,56

|

En la variable "Trabajo en equipo" se encuesto a 10 trabajadores del Inversiones Agro del
Valle Cachipampa E.ILR.L." de lo cual segun la formula alfa de Cronbach, sali6 como
resultado final 0.8016615, lo que nos quiere decir el andlisis de la consistencia que es
buena la confiabilidad del instrumento.

Variable 2. Rendimiento laboral

teml  item2  itemd  item4d  item5  item6  item7  item8  item9 SUMA

3 1 2 ] 2 1 1 2 3 18
] ] 1 1 ] | 1 ) 1 19
] 2 l 2 l 2 2 1 1 15
3 2 3 3 3 ; ; 3 5 3 £ (simbolo sumatoria)
; ) ) 1 ) i ) ) ) u (A= os0m
] 2 1 2 1 2 2 1 1 15 K (Numero de ltems) = 9
3 2 3 3 3 2 ! 2 ! 0 Vi (Varianza de cada Items) = 6.51
3 2 2 2 2 1 2 2 2 18 Vit (Varianza Total) = 25.61
] 1 2 ] 2 1 2 1 1 17
I I I : ! ! ! ) ! 1 K Z Vi

036 0.36 0.49 0.44 0.49 141 12 0.36 14 = e Sm—

{-
K-1 Vt

En la variable "Rendimiento laboral" se encuesto a 10 trabajadores del Inversiones Agro
del Valle Cachipampa E.LR.L." de lo cual segun la formula alfa de Cronbach, salié como
resultado final 0.8390277, lo que nos quiere decir el analisis de la consistencia que es
buena la confiabilidad del instrumento.
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Anexo 6. Formato de consentimiento informado u otros que corresponda a la

investigacion
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 titula

y es dirigido por
, investigador de la Universidad Catdlica Los Angeles de

Chimbote.
El propdsito de la investigacion es:

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

Su participacion en la investigacion es completamente voluntaria y anénima. 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 podré 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 estd 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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DECLARACION JURADA

Yo. Leon Apolinario, Olenka Araceli, identificado (a) con DNI, 70400470, con domicilio
real en Av. Casma SN Yautan, Distrito Yautan, Provincia Casma, Departamento Ancash,

DECLARO BAJO JURAMENTO,

En mi condicion de bachiller con codigo de estudiante 1211181111 de la Escuela
Profesional de Administracion Facultad de Humanidades, Ciencias y Salud de la Universidad
Catélica Los Angeles de Chimbote, semestre académico 2025-11:

I. Que los datos consignados en la tesis fitulada PROPUESTA DE
MEJORA DEL TRABAJO EN EQUIPO PARA EL RENDIMIENTO LABORAL DE
LOS COLABORADORES EN LA EMPRESA INVERSIONES AGRO DEL VALLE
CACHIPAMPA EILR.L, YAUTAN, ANCASH, 2025, son reales y no hubo manipulacion

fabricacion de los resultados, todo lo que se presenta en la investigacion es auténtico y

real.
Doy fe que esta declaracion corresponde a la verdad
Huaraz, 23 de setiecmbre de 2025
Leon Apolinario, Olenka Araceli Huella Digital
DNI: 70400470
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