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Resumen

El presente caso de estudio trata sobre el liderazgo transformacional y su incidencia
en el desempefio laboral de la empresa D’franlu, de manera que, se analizara el objetivo de
proponer el liderazgo transformacional para el mejoramiento del desempefio laboral,

estableciendo fundamentos teoricos de las dos variables de estudio.

La metodologia de estudio se basé en un enfoque mixto, de tipo no experimental y de
corte transversal con un alcance correlacional y descriptivo, de modo que se tomo la
poblacion de 40 trabajadores a quienes se les aplico la encuesta como instrumento de
investigacion, la cual fue valorada y validada por docentes de la facultad verificando la

aceptabilidad del método elegido.

Para la verificacion de la pregunta de investigacion se utilizo el coeficiente de
spearman, que permite medir la correlacion entre variables. Los resultados obtenidos
mediante el cuestionario reflejan que la situacion actual del liderazgo transformacional
mejora el desempefio laboral, siendo una estrategia para mantener entre el lider y los
empleados. Finalmente, esta investigacion evidencia que el lider transformador cuenta con
capacidades que afectan positivamente en el desempeio de los trabajadores otorgando un
desenvolvimiento al resolver conflictos por si mismos y logran cumplir los objetivos tanto

institucionales como individuales beneficiando asi a la organizacion.
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Introduccion

Problema

Una organizacidn sin liderazgo es tener empleados para cumplir solo objetivos que la
misma demande, es como retroceder afos atrds y considerar todavia que el capital humano
solo es algo secundario.

Las caracteristicas de empleados sin liderazgo son segiin Arias (2019) desmotivacion
en los equipos de trabajo, la mala comunicacion, falta de retroalimentacién en los
trabajadores, problemas de confianza en la toma de decisiones, ausencia de control en la
inteligencia emocional de los trabajadores y la carencia de vision colectiva de la empresa.

Estas caracteristicas son detonantes para que la organizacion pierda el compromiso
empresarial, la satisfaccion laboral, el clima organizacional y factores arraigados al
desempefio laboral de la empresa como lo menciona Andayani & Soehari, (2019), por lo que
no se podré asegurar el rendimiento de la compaiiia, ni el cumplimiento de objetivos y metas

que ayudan al crecimiento de la misma.

Por otra parte, el desempefio laboral es una variable sustancial en el empleado,
Nagarajah et al., (2021) expone que es el logro de una tarea dada y medida con estdndares

preestablecidos de precision, integridad, costo y velocidad.

La mayoria de las organizaciones tienden a desarrollar, mantener y hacer crecer sus
estrategias de recursos humanos, Bashir et al., (2020) considera que el desempefio del trabajo
o del sistema es igual al rendimiento individual del subordinado. Como consecuencia si los
empleados tienen demasiada carga laboral, puede afectar su desempefio y si no tienen

suficientes labores, el negocio sufre.
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Por lo tanto, la falta de motivacién y apoyo en los empleados para alcanzar los
objetivos corporativos puede ser una consecuencia de la falta de liderazgo en la empresa.
Asimismo, esto causaria la perdida de posibilidades de crecimiento y ha no identificar las
amenazas internas o externas en el negocio. El no contar con un guia en la organizacion hara
que no exista una vision clara y necesaria para implementar estrategias de mejora, como

consecuencia la organizacion sera incapaz de aprovechar nuevas oportunidades.

El lider debe trabajar con su equipo para lograr identificar oportunidades y problemas,
hacer los cambios adecuados, crear en su equipo una vision de confianza e inspiracion en el

cumplimiento de metas y objetivos (Kloutsiniotis et al., 2022)

Todas las organizaciones cuentan con personal que no se desempefia acorde a los
estandares, pero es recomendable que no los etiqueten como "trabajadores deficientes”. El
desempefio laboral es la contribucion de los empleados al logro de los objetivos
organizacionales. Las conversaciones mantenidas con D Franlu, revelaron que debido al éxito
que tiene la organizacion ha existido la necesidad de contratar trabajadores para poder

proveer un agil servicio al cliente.

Sin embargo, D" Franlu reconoce que realizan una rotacion continua de sus
colaboradores, porque ha visto una reduccion del desempefio laboral, al no contar con un
proceso de liderazgo. Dentro de las diferentes zonas de trabajo en la organizacion, se ve
afectada la toma de decisiones de sus empleados en las tareas para el cumplimiento de

objetivos.
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Antecedentes

Actualmente, en el mundo globalizado existen miles de empresas que se desarrollan y
compiten dia a dia, por establecerse, mantenerse y distinguirse en el mercado. Las empresas
investigan nuevos conjuntos de herramientas para su crecimiento y que estas se vean

reflejadas en el desarrollo de sus actividades.

El seguimiento y conocimiento al liderazgo es mas antiguo de lo que pensamos,
Preciado & Monsalve, (2008) es el punto de partida desde un nivel directivo a la
organizacion, se conoce que las investigaciones se llevan a partir de los afios setenta, en
donde se reconoce que es un rasgo de suma importancia en la toma de decisiones de las
directivas de las empresas. Ofrece aportes, ideas y perspectivas de solucion para abordar o

aprovechar como nuevas oportunidades de crecimiento.

Bermeo, (2020) expone que, durante la historia de la humanidad, las personas se han
visto influenciadas por acciones o ideas de un individuo u organizacidn, jugando un papel

importante dentro de sus vidas sea de manera positiva o negativa.

La finalidad es que aplicando los recursos necesarios se dé cumplimiento de las metas
y objetivos, obteniendo un crecimiento interno con el capital humano y resaltar dentro del

mercado en el que se desenvuelven.

Pérez, (2006) El estudio del liderazgo es un tema de que a través de los afos ha
despertado interés en los investigadores. Es a partir de estas investigaciones, que se lo vincula
y se lo define como el proceso o persona de influencia, motivacion y direccionamiento en las
tareas que se deben desarrollar para obtener el objetivo en comun, su impacto es mas
necesario de lo que se espera, aportando de una manera positiva y creando un vinculo solido

con la eficacia empresarial.
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En Ecuador los principales protagonistas dentro del &mbito productivo son las
empresas, Vera et al., (2022) la organizacién que mantiene una constante innovacion obtiene
¢éxito es la entidad encargada a través de la informacion estadistica estructural empresarial
ecuatoriana, donde se puede ver reflejado a través Banco Central del Ecuador, (2022) que en
el ano 2021 el numero de empresas en Ecuador era de 849.874 y para el afio 2022 se vio en

un crecimiento a 863.681 un incremento porcentual del 1.6% en un afio.

Banco Central del Ecuador, (2022) el sector de alimentos es de los mas grandes del
pais y se ve evidenciado en su aporte al desarrollo econémico y social, la correlacion se ve
reflejada con su aporte del 6.6% al producto interno bruto (PIB) de Ecuador. La presencia del
sector de alimentos va en crecimiento representando un 45% de la actividad manufacturera en

el pais.

Las plazas de empleo también se elevaron de 2.698.650 a 2.815.050 con un
crecimiento de 4.14% en el aio, este desarrollo se debe a varios factores empresariales.
MPCEIP, (2021) analiza que la industria de alimentos se destaca en la generacion de empleo

dentro del pais, ya que 5 de cada 10 puestos de trabajo proviene de este sector.

Banco Central del Ecuador, (2022) registro que el sector de alimentos aporto con
9.934 millones de dolares a la economia del pais. El crecimiento a nivel empresarial beneficia
al empresario y los ciudadanos creando nuevas fuentes de empleo y administrando de manera

correcta los recursos, el desarrollo productivo se vera reflejado para el propietario.

Organizacion de las Naciones Unidas, (2022) en su dialogo de valores e importancia
del liderazgo, propone que cada afio se obtenga un alcance de al menos 39.000 personas a
nivel internacional para dar a conocer la importancia de contar con un mecanismo de

liderazgo empresarial, estudiar los comportamientos y la ventaja competitiva de contar e

16



implementar estas herramientas, como puede aportar en la vida de los trabajadores, en su

ambito laboral pero también en actividades cotidianas.

Bermeo, (2020) Para evaluar como influye el liderazgo en el rendimiento laboral de
los empleados de una empresa ecuatoriana de flores, 200 empleados completaron un
cuestionario. A través del analisis estadistico demostré que el 93% de los encuestados apoya
contar con un lider dentro de las areas de trabajo y el no contar con una persona que lidere el

grupo de trabajo se refleja en el incumplimiento de actividades y objetivos.

Campos & Ludefia, (2019) en su estudio de investigacion demostré la incidencia del
liderazgo en el desempefio laboral, a través de un estudio descriptivo con un disefio
correlacional, aplico encuestas a una muestra de 36 empleados, en donde determino que un
90% de los encuestados, aceptan que el liderazgo es un factor que influye en el desempeio

laboral facilitando la toma de decisiones.

En lo que respecta a Sanchez, (2019) expresa que el liderazgo es necesario para
implementar cambios a nivel emocional e inteligente, esto se consigue con la construccion
del perfil necesario para implementar en la organizacion, el &nimo, optimismo, energia,
entusiasmo y decision, son los estados esenciales con los que debe de contar el personal de

cualquier empresa, para obtener el éxito.

D’Franlu es una empresa que se dedica a la produccion y comercializacion de helados,
nace con la idea de producir productos naturales y refrescantes, al principio solo era una
empresa dedicada a la elaboracion y distribucion de helado bajo pedido de heladerias o
tiendas, con el paso de los afios ha tenido un crecimiento notable dentro del mercado,
llevando a implementar diferentes areas para el cumplimiento de sus actividades, el negocio
ha ido innovando su oferta con la implementacion de mejores opciones de calidad en sus

helados de acuerdo a la necesidad y expectativa del cliente.

17



La heladeria ha invertido en equipos modernos que le permiten ofrecer una variedad
de productos dentro de su menu. Su primer local fisico con su nombre D Franlu fue en el afio
2016 debido a la disolucion de la sociedad con sus accionistas, al inicio su nimero de
consumidores fue bajo, pero con la implementacioén de herramientas ha hecho que la marca
crezca y con el paso de los afios el aumento de su demanda ha llevado a implementar
sucursales en varios sectores de la ciudad de Ibarra. En el futuro, prevé seguir expandiéndose

tanto a nivel local para ofrecer una mejor calidad y variedad de helados a sus clientes leales.
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Justificacion

Martin, (2018) explica que el liderazgo es un elemento importante para el éxito de una
organizacion, independientemente de sus actividades, si es privada o gubernamental, con
fines lucrativos o benéficos. Pérez, (2006) en cambio menciona que el liderazgo en las
organizaciones es una capacidad directiva o gerencial importante, es la influencia de

crecimiento empresarial dia a dia y motivacion en los equipos de trabajo.

La complejidad en las operaciones de los negocios necesita una participacion efectiva
de todas las areas del mismo (Asrar-ul-Haq & Kuchinke, 2016). Los empleados son uno de
los activos mas fundamentales de una empresa que desempefian un papel importante en el

logro de los objetivos de la organizacion y asegura su buen funcionamiento.

Gomez, (2017) analiza que el desempefio laboral ayuda al lider a aumentar la
productividad, lo que a su vez conduce al crecimiento y al éxito de la compania. El
desempefio en la organizacion es estratégico en el sentido de que esta vinculado con los
problemas mas amplios que enfrenta el negocio, si se desenvuelve con eficacia en su entorno

y con una buena direccion se podra alcanzar metas a largo plazo.

También menciona que el efecto de liderazgo de cualquier negocio esta orientado a
garantizar el desempefio de los empleados, esto se puede obtener a través de un analisis del

trabajo adecuado y del individual que debe realizarse para garantizar la maxima eficiencia.

Naeem & Khanzada, (2018) consideran que el liderazgo transformacional juega un
papel importante en el desempefio laboral, ya que aumenta la satisfaccion y compromiso
laboral en la organizacion. Las cualidades del liderazgo transformacional motivan e influyen
en los empleados para que rindan a un mejor nivel, tienen capacidad para conectar los

objetivos de los empleados con las metas de la organizacion.
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Sanchez, (2019) Los lideres con habilidades transformacionales son honestos,
correctos y demuestran rectitud. Siempre establecen metas claras, comunican a sus
empleados, empoderan al personal para que adopten caracteristicas de intereses colectivos e
individuales y comparten su vision con ellos. Se dice que el liderazgo transformacional
florece en entornos en los que los lideres y sus subordinados se comprometen positivamente

para mejorar la organizacion.

El objetivo de este caso de estudio es descubrir los estilos de liderazgo que emplea el
personal de la empresa D Franlu, y determinar cudl de ellos podria destacarse para aumentar
el desempefio laboral. El estilo transformacional se destaca por la capacidad de ajustarse a los
intereses de la organizacion e ir mas all4 de las expectativas, también tiene una relacion
favorable en el rendimiento de los trabajadores. El liderazgo transformacional desempefia un
papel fundamental a la hora de provocar cambios para una gestion eficaz y se ha demostrado
ser util y eficaz en varias empresas de servicios o manufactureras, Por lo tanto, comprender

este tipo de liderazgo es crucial para el éxito de la investigacion.

Objetivos

Objetivo General:

Analizar el liderazgo y su incidencia en el desempeiio laboral de la empresa D’Franlu

Objetivos especificos:
1. Identificar los estilos de liderazgo que poseen los empleados de la empresa.
2. Evaluar el nivel de desempeio laboral de los empleados
3. Proponer estrategias de mejora para el desempefio laboral a través del liderazgo

transformacional
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Capitulo 1: Marco Tedrico

Liderazgo

Aguirre et al., (2017) Es la capacidad y el proceso de motivar y dirigir a un grupo de
personas hacia un propdsito u objetivo comun a través de una comunicacion eficaz,
mejorando la toma de decisiones y la construccion de relaciones entre el lider y los
seguidores. Salazar et al., (2011) Es asi como se ha vuelto un concepto complejo, pero a la
vez interesante y multifacético para investigaciones, buscando aplicar en diferentes campos
como la psicologia, sociologia, negocios, pedagogias y la administracion. Maxwell, (1996)
define que es la influencia y se representa con la capacidad de mejorar a los colaboradores en

su campo de desarrollo, a través de la direccion y supervision.

Durante afios el concepto de liderazgo ha fascinado a investigadores y profesionales;
para ejercerlo, es vital el saber identificar, aplicar y desarrollarlo, a través de una
comunicacion eficaz, la delegacion, la toma de decisiones, el establecimiento de una vision y

motivacion hacia los demas.

Burgess, (2016) La organizacion depende en gran medida del liderazgo, y la eficacia
de un lider esta influenciada por su postura de liderazgo. Barbuto, (1997) es reconocido por
sus contribuciones innovadoras al paradigma del liderazgo transformacional, que enfatiza la
colaboracion con personas fuera de sus propios intereses, de solo controlar o guiar a las
personas, el estilo de liderazgo de Downton pone énfasis en inspirar y motivar a los
seguidores para que alcancen su propio potencial. Vazquez, (2004) Los componentes
conforman la teoria del liderazgo transformacional de Downton, (1973) influencia idealizada,
consideracion individualizada, impulso inspirador y estimulacion intelectual. trabajo, incluido

el liderazgo transaccional, el liderazgo carismatico y el liderazgo inspirador.

21



Importancia del liderazgo

El liderazgo es eficaz para dirigir a individuos en cualquier organizacion hacia la meta
u objetivo en comun, es fundamental contar con una serie de habilidades y atributos que
permitan al lider inspirar y animar a sus colaboradores. Noriega, (2008) El liderazgo eficaz es
capaz de estructurar y facilitar las interacciones y actividades del equipo, comunicando lo que
hay que hacer y como hacerlo, y fomentar el crecimiento y la motivacion de los integrantes

para alcanzar los objetivos (Giner, 2018).

Para Prieto et al., (2010) para que el liderazgo sea eficaz se requieren dos elementos
cruciales: la proyeccion y el pensamiento del lider. Estos componentes son esenciales para
crear cohesion de equipo y coherencia en la toma de decisiones, ambos factores aumentaran

la capacidad de una organizacion para competir en un mercado.

Salazar et al., (2011) su aplicacion puede ser de diferentes formas dependiendo de la
representacion los intereses de la empresa utilizando un conjunto de habilidades personales,
técnicas y sociales, asi como aspectos dentro del area que se van a desempeiar los

conocimientos.

Herrera & Ruiz, (2017) Su adaptacion se manifiesta a través del tiempo y la
importancia que se da en los 4mbitos laborales, resaltando los efectos positivos, para el
cumplimiento idoneo de los objetivos de la organizacion Sierra, (1989) su aplicacion afecta la
motivacion, la productividad y la satisfaccion laboral de los empleados, el liderazgo es un
componente crucial del éxito organizacional. No solo ayuda a la organizacion a lograr sus

objetivos, sino que también fomenta un entorno de innovacion y la creatividad en el trabajo.

Tabla 1. Quien puede ser lider

Autor Ideologia
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Sanchez, (2014)

El término lider suele atribuirse a cualquier persona que se destaque en
cualquier area de la vida. Es un concepto que se encuentra en todas
partes, en todos los medios, en diferentes areas y distintas culturas.

El individuo que esté dispuesto y es capaz de tomar la iniciativa e
inspirar a otros puede ser un lider. Un buen guia inspira, comunica
efectivamente, tiene conocimiento sobre un tema, es capaz de delegar

tareas, escuchar y también permanecer motivado.

Alatrista, (2020)

El liderazgo es el elemento mas esencial en el contexto de una empresa
u organizacion. Aunque algunos individuos pueden poseer de forma
innata de habilidades para enfrentar épocas de crisis, dificultades o
competencia intensa, son aquellos mas preparados y aptos quienes
lograrén sobrevivir, también es valido afirmar que los lideres se forman,

se desarrollan y se cultivan

Goleman, (2004)

Ser lider es mas un arte que una ciencia y requiere inteligencia
emocional. Caracteristicas de lideres eficaces incluyen habilidades,
¢tica, comunicacion, adaptabilidad, disciplina, persistencia, confianza,

curiosidad y compromiso con el éxito de la organizacion.

Nota. Autoria Propia

Liderazgo efectivos y no efectivos

Efectivos

En Palabras Prieto et al., (2010) los lideres exitosos, y por ende eficaces, son aquellos

que pueden identificar y desprenderse de antiguos enfoques que funcionaron en el pasado,

pero no se ajustan al presente y mucho menos al futuro. Pérez, (2006) son aquellos que

utilizan su conocimiento adquirido para crear conceptos innovadores y practicos.

En nuestras vidas, tenemos numerosas oportunidades para demostrar nuestro

liderazgo, ya sea en el hogar, en el entorno social o en nuestros equipos de trabajo. A menudo,

vemos esto como algo arriesgado que nos expone a cierta vulnerabilidad, pero que promueve

el cambio constante y genera resistencia.
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Diaz, (2021) El rendimiento y la moral de los miembros de un equipo dependen
directamente del liderazgo. La capacidad de inspirar, animar y dirigir a los miembros del
equipo hacia la consecucion de objetivos compartidos, promoviendo al mismo tiempo una
cultura favorable en el lugar de trabajo, son componentes esenciales de un liderazgo eficaz.
Sanchez et al., (2023)Esto puede lograrse mediante una comunicacion eficaz, la delegacion

de tareas y responsabilidades, la retroalimentacion y el reconocimiento cuando sea necesario.

Ademés, Alatrista, (2020) menciona que es necesario tener un liderazgo eficaz que
cuente con la caracteristica de comunicar, promover el reconocimiento entre los miembros,
dar ejemplo, fomentar la honestidad, facilitar la comunicacion abierta y la escucha activa, asi

como brindar retroalimentacion constante.

Sanchez, (2019)Es por ello por lo que el liderazgo se reconoce como el punto de
partida para lograr el éxito y alcanzar los objetivos deseados. Sin embargo, no es una tarea
sencilla, ya que los desafios, suefios y metas a menudo pueden parecer inalcanzables. Es por

eso por lo que se necesita esta guia y orientacion para superar esas barreras y seguir adelante.

Liderazgo Ineficaz

Por otra parte, un liderazgo ineficaz puede tener efectos perjudiciales para una
empresa. Fierro, (2016) expone que puede contraer una disminucion del rendimiento y de la
moral del personal. Puede deberse a varias causas, como la mala toma de decisiones, la micro
gestion, la delegacion inadecuada del trabajo y la mala comunicacion. Vazquez, (2004) Las
organizaciones deben ser conscientes de los rasgos de un liderazgo eficaz y trabajar para
desarrollarlos en sus ejecutivos, corrigiendo al mismo tiempo cualquier debilidad que pueda

dar lugar a un liderazgo deficiente.
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Factores que influyen en el liderazgo

Abrile, (1994) El tema del liderazgo tiene muchas facetas y se ha investigado a fondo

en muchas profesiones. Los atributos individuales, los contextos situacionales, las

caracteristicas de los seguidores, los valores culturales y sociales, la cultura y la estructura de

la organizacion son so6lo algunas de las variables que influyen en el liderazgo. La influencia

de las cualidades individuales en la determinacion del liderazgo es una cuestion que se ha

investigado a fondo. Segln las investigaciones basadas en la teoria del liderazgo de Bass &

Riggio, (2005)los puntos de vista, los valores, la ética y el cardcter de un lider contribuyen a

las habilidades y conocimientos que posee y pueden influir en su estilo de liderazgo.

Tabla 2. Estilos de liderazgo

Autor Concepto
Estilos
Se define por la concentracion del poder de decision
en un unico lugar, una supervision estricta, una
Liderazgo disciplina severa y la falta de comunicacion interna.
Autocritico Angulo, (1989) | Sugiere un estilo de liderazgo en el que el lider
gestiona todas las actividades sin la ayuda de otros,
concentrando en si mismo toda la autoridad y la
responsabilidad.
Se centra en que los directivos intenten implicar a
Liderazgo ) ..
McGregor, los trabajadores en la toma de decisiones y
participativo . .
(1996) desarrollen conexiones entre iguales con los

empleados. Se distingue por el uso del estimulo, el
apoyo continuo y la comunicacion transparente para
contribuir al desarrollo de la autoconfianza de los

empleados.

Se caracteriza por la forma en que los lideres
inspiran y cambian a los seguidores estableciendo

objetivos desafiantes. Esto se consigue mediante el
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Liderazgo

transformacional

Burnss, (2006)

desarrollo de una vision comun, el trabajo en
equipo, la empatia y la comunicacion, todo ello en
consonancia con la moral, los valores y la

disciplina.

Liderazgo

Transaccional

Bass & Avolio,
(2005)

Se caracteriza por emplear recompensas y castigos
para motivar al grupo a cumplir los objetivos
fijados. Para asegurarse de que los miembros del
equipo realizan su trabajo de acuerdo con los
objetivos, el lider del equipo emplea métodos de
reglas claras, direccion, motivacion y control. Los
lideres transaccionales crean objetivos claros para
guiar y evaluar las operaciones del equipo, y suelen

cobrar cuando se cumplen dichos objetivos.

Liderazgo

situacional

Barbaral &
Fernandez,

(2010)

Se define por un estilo de liderazgo en tercera
persona, en el que el lider delega tareas y
responsabilidades en el equipo y muestra fe en ellos.
En lugar de dar 6rdenes, el lider se asegura de que
los equipos sean eficaces y estén cohesionados. Para
mantener el respeto y la motivacion de los equipos,
los lideres pueden tomar decisiones utilizando la
técnica de la tercera persona dentro de un marco de
colaboracion. Antes de emitir juicios, el lider valora
las aportaciones, fomenta la mejora continua y

busca el acuerdo de todas las partes.

Liderazgo

Estratégico

Torres et al.,

(2018)

Se utiliza una estructura de ocho pasos orientada al
cambio. Ademas, hace uso de la comunicacion
como técnica para inspirar a los equipos a trabajar
mas duro. Ademas, ofrece orientaciones e
instrucciones precisas para dirigir equipos y

promover la toma de decisiones por consenso.

Nota. Autoria Propia
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Liderazgo transformacional

El politélogo James Burns es conocido por su trabajo sobre el liderazgo, a partir de
sus investigaciones llegd a la conclusion de que existen dos filosofias principales de
liderazgo: el liderazgo transaccional y el liderazgo transformacional Burnss, (2006) El
liderazgo es uno de los fendmenos mas observados, pero menos comprendidos del planeta.
Diaz, (2021)Las operaciones diarias de una empresa son el énfasis del estilo de liderazgo

transaccional, que implica el empleo de recompensas y castigos para animar a la gente. El

objetivo del liderazgo transformacional, en cambio, es inspirar a los equipos y a las personas

para que introduzcan cambios significativos y positivos en sus actitudes y motivaciones.

El liderazgo transformacional de James Burns es un enfoque moderno para el

liderazgo que se centra en el potencial interno de cada individuo para mejorar el rendimiento

y el compromiso de los empleados. Esta forma de liderazgo se basa en la creencia de que los

lideres exitosos deben conocer y aprovechar el potencial de todos los empleados.

Las principales caracteristicas del liderazgo transformacional de Burnss, (2006)son la

motivacion, la inspiracion, la vision y la capacidad de crear un entorno de aprendizaje
motivador. A través de una comunicacion eficaz, el prestigio, el reconocimiento, la empatia,
la autonomia y el desarrollo del individuo en la organizacién. Diaz, (2021) Esto se logra
mediante el establecimiento de objetivos, relaciones, el apoyo econdémico, el desarrollo
profesional y la libertad para que los individuos tomen decisiones. Estas caracteristicas
fomentan el desarrollo de habilidades y creatividad para mejorar el rendimiento de la

organizacion.

Viézquez, (2004) El liderazgo transformacional de James Burns es especialmente
beneficioso para la organizacion debido a la naturaleza motivacional y entusiasta de su

liderazgo. Garcia et al., (2011)Esto aumenta el compromiso y los niveles de productividad
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entre los empleados, lo que conduce a un mejor desempefio y, en ultima instancia, cumple

satisfaccion general de los empleados y una mayor rentabilidad para la empresa.

Garcia et al., (2011) Aplicar este estilo de liderazgo en una empresa incluye mejores
relaciones entre lideres, incrementa la motivacion y compromiso de los seguidores, aumento
de la productividad, innovacion y desarrollo profesional, un mayor sentido de proposito y
cohesion entre los miembros del equipo y mejores resultados en los proyectos y operaciones.

Esto ayuda a mejorar la competitividad y el éxito de la organizacion.

Medicion del liderazgo transformacional

Cuestionario Multifactorial de Liderazgo

Se pueden utilizar diferentes técnicas para evaluar el liderazgo transformacional. El
Cuestionario Multifactorial de Liderazgo (MLQ), desarrollado por Bass & Avolio, (2005) es
una herramienta para evaluar la capacidad de un lider, a través del liderazgo
transformacional. El test abarca diversos temas, como la dedicacion a la excelencia, el
servicio al cliente y el desarrollo personal. Vega & Zavalia, (2004) El examen evalua y
califica el efecto del lider sobre sus subordinados en relacion con estos tres elementos en una
escala de 0 a 4. El MLQ oftrece a los directivos la oportunidad de evaluar sus capacidades
como lideres transformacionales, incluidos sus puntos fuertes y sus oportunidades de
desarrollo. El cuestionario abarca temas importantes como la autorrealizacion, el cultivo de
los seguidores, el establecimiento de metas y objetivos, la inspiracion de los colegas y el
fomento del amor por el trabajo en equipo. Esto permite al lider concentrarse en el

crecimiento personal y la mejora del rendimiento.
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Escala de Valoracion del Liderazgo Transformacional

Bass & Avolio, (2005)La Escala de Evaluacion del Liderazgo Transformacional
(TLE) es una herramienta que utiliza un cuestionario estructurado para evaluar el liderazgo
transformacional. Las preguntas del cuestionario evaltian cinco rasgos del liderazgo

transformacional:

1) Visién de futuro: los lideres tienen una vision clara de lo que les gustaria conseguir.
2) Desarrollo a largo plazo: los lideres fomentan el desarrollo a largo plazo de los
miembros de su equipo.

3) Innovacion: los lideres fomentan la innovacion y la creatividad.

4) Motivacion: los lideres estimulan, entusiasman e inspiran a los demas.

5) Relaciones interpersonales: los lideres encuentran formas de trabajar juntos para

lograr un éxito compartido.

Aguirre et al., (2017) Cada una de estas cinco categorias es valorada por los
participantes en un rango de 1 a 5, y los resultados se suman para obtener una puntuacion
final. Vega & Zavalia, (2004) Las cuatro categorias Liderazgo Transaccional, Liderazgo
Transformacional, Liderazgo Pasivo y Liderazgo Negativo se utilizan para clasificar la
puntuacion global. Estas cuatro areas se utilizan para evaluar la capacidad de liderazgo

transformacional de una persona.

Liderazgo transformacional en seis categorias

Podsakoff et al., (1990) El MLQ (Cuestionario de Liderazgo Transformacional) es una
herramienta para medir el liderazgo transformacional en sus seis categorias, que son inspirar
inteligencia, fomentar la cooperacion, comunicar la vision, liderar con el ejemplo,
proporcionar atencion individualizada y elevar las expectativas. Vega & Zavalia, (2004) El

cuestionario también ofrece datos sobre la eficacia del liderazgo y permite medir los niveles
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de liderazgo transformacional, incluido el grado de apoyo intelectual, confianza, inspiracion y

apoyo de la poblacion en general.

Desempeino Laboral

Santos et al., (2018) definen al desempefio laboral como la capacidad de un individuo
para realizar actividades que contribuyan al desarrollo del ntcleo técnico de la organizacion.
La calidad del empleo, la cantidad de tareas, la puntualidad, la eficacia del trabajo y la
colaboracion a la organizacion son marcadores del rendimiento laboral de los empleados
(Maryani et al., 2021). En consecuencia, cuanto mayor sea el apoyo y la motivacion laboral

del lider, mejor sera el cumplimiento del empleado.

Aeknarajindawat & Jermsittiparsert, (2020) lo determinan como la productividad de
un individuo en comparacion con sus compaifieros de trabajo considerando factores de

comportamiento y resultados.

El alto nivel de desempefio de los empleados permite a las empresas alcanzar sus
metas con facilidad. Es importante que los trabajadores sean analizados de acuerdo con un
manual de funciones que explica las politicas del puesto de trabajo, es decir, en base a esto se
detallard en qué nivel se considera el rendimiento como superior o inferior (Ertekin &
Avunduk, 2021). Sin embargo, es crucial que se evaltie su desempefio y se les informe los

resultados de la evaluacion.

Dimensiones del desempeiio laboral

Campbell & Wiernik, (2015), consideran que el desempeio laboral es un constructo
que comprende comportamientos bajo el control de los trabajadores que contribuyen a los
objetivos de la organizacion. Estos autores subrayan que el rendimiento es un conjunto de
comportamientos, los que hay que identificar como relevantes para la empresa y los que no lo

son, independientemente de que figuren o no en la descripcion escrita del puesto.
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Por tanto, existen innumerables dimensiones sobre el desempeio, pero existen tres
dominios sustanciales los cuales son segun Sackett & Lievens, (2007): el desempefio en la
tarea, el rendimiento contextual y el comportamiento laboral contraproducente. Estas

dimensiones proporcionan un enfoque completo y sintetizado del rendimiento global laboral.

El desempeiio de la tarea

Se refiere a los comportamientos que contribuyen a la produccion de un bien o a la
prestacion de un servicio. Ramos et al., (2019) mencionan que esta dimension esta
relacionada con las tareas fundamentales del puesto, y estima que es complicado encontrar
marcos genéricos para el desempefio de las tareas, por lo que se utilizan marcos especificos

para cada contexto.

Koopmans et al., (2011) por el contrario estos autores crearon un marco genérico, en
el cual incluyeron indicadores de desempefio de tareas, caracteristicas como: el completar las
tareas del puesto, mantener actualizados los conocimientos del empleado, trabajar con

precision y pulcritud, panificar, organizar, y resolver problemas, entre otros.

Rendimiento contextual

Conocido también como el comportamiento de ciudadania organizativa (OCB). Se
define como el comportamiento que contribuye a las metas del negocio contribuyendo a su
entorno social y psicologico. Incluye tareas que van mas alla de las obligaciones laborales, la
iniciativa, la proactividad, la cooperacion con los demas o el entusiasmo (Sackett & Lievens,

2008)

Comportamiento laboral contraproducente
Se determina como el comportamiento voluntario que perjudica el bienestar de la

organizacion (Sackett & Lievens, 2008). Comprende el comportamiento fuera de la tarea, el
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presentismo, las quejas, la realizacion de tareas incorrectas a proposito y el uso indebido de

privilegios, entre otros.

Estos factores pueden ser perjudiciales a nivel empresarial, los autores alegan que
dentro de este dominio se encuentra una estructura bidimensional que comprende conductas
desviadas relacionadas con las personas (por ejemplo, cotillear sobre los compafieros de

trabajo) y con las organizaciones (por ejemplo, absentismo).

Medicion del Desempeiio Laboral

Fernandez, (2009) define la medicion del desempefio laboral como el proceso de
reconocer, cuantificar y gestionar la eficacia de los factores humanos de una organizacion, de
manera que hoy en dia existen varias técnicas disponibles para una evaluacion efectiva del
desempefio. Se toma en cuenta dos componentes para efectuar la evaluacion de desempeio:

Cualitativos y Cuantitativos (Espin & Arévalo, 2019).

Evaluacion de desempeiio

La evaluacion de desempetio de los empleados es una de las responsabilidades de los
directivos y una parte fundamental de la gestion de los recursos humanos de cualquier
organizacion (Farrakh & Vaideeswaran, 2018). Los empleados competentes y bien
informados son recursos esenciales para ayudar a las organizaciones a mantener su ventaja
competitiva, las organizaciones gestionan eficazmente sus activos utilizando sistemas y

Procesos.

El objetivo principal de la evaluacion de un empleado es medir su rendimiento
laboral, ofrece la oportunidad de evaluar los logros del empleado a lo largo del afio. Cada afo
se lleva a cabo una revision formal para evaluar el rendimiento, iniciar conversaciones sobre

el camino a seguir e identificar las oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional. Es
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una comunicacion destinada a motivar e inspirar a los empleados para impulsar su

crecimiento profesional.

Los objetivos de la empresa se detallan sin ambigiiedades y se comunican las
expectativas de los empleados. Si se realiza de forma eficaz, aporta al crecimiento tanto del
individuo como de la organizacién y crea una conexion solida entre el directivo y el

empleado (Jones, 2016).

La evaluacion del desempetio se caracteriza por proporcionar un analisis de los
aportes que brinda cada puesto de trabajo en el negocio, que esta relacionado con la forma en

que los resultados se relacionan al nivel de desempefio en el cargo laboral (Rubié , 2016).

Es notable que solo evaluar y criticar sobre el rendimiento del trabajador no es lo mas
adecuado, sino también enfocarse en el futuro, es decir que los colaboradores puedan
alcanzar su potencial en la organizacion, por tanto, se debe informar a los empleados en lo
que deben mejorar y esto brindard un rendimiento superior a futuro (Guartan Salinas et al.,

2019).

Sapién-Aguilar et al., (2016) concluye que la evaluacion de desempefio muestra a los
empleados sus falencias, que sirven para la retroalimentacion de informacion. Como
consecuencia los resultados arrojados seran indispensables para la gestion de recursos
humanos, de modo que, se determinan incentivos para los trabajadores, indagacion de nuevo

personal o implementacion de capacitaciones etc.

El mismo autor nos sefiala que existen dos modelos de evaluacion:

El método 360°: Provee a los empleados de la informacidn necesaria para afrontar el
cambio y aprovechar el talento individual, de manera que, se alcanzan los objetivos de la

organizacion.
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El método de factor de evaluacion: Esta vinculado con el puesto como la cantidad,
calidad del trabajo y cualidades del empleado como habilidades interpersonales y adaptacion

al cambio.

Métodos de evaluacion de desempeiio

Métodos de evaluacion por competencias

Este enfoque es el mas utilizado por la empresas, ya que las competencias se detallan
como las caracteristicas visibles que tienen los individuos para ejercer su trabajo de manera

exitosa (Gomez et al., 2016).

La evaluacion de desempeno por competencias tiene 4 métodos para realizarla los
cuales son: Evaluacion de 90°(Autoevaluacion) ,180° (Evaluacion del supervisor inmediato),
270°y 360 ° se toma en cuenta a los evaluadores designados para realizarlo (Pomavilla &

Villa, 2021).

Evaluacion de 90° (Autoevaluacion)

Segtin Pomavilla & Villa, (2021) esta evaluacién no es muy utilizada por las
empresas, ya que no refleja resultados representativos sino mas bien subjetivos del trabajador.
Esta herramienta analiza a un individuo y su nivel de desempefio laboral, también se basa en
el cumplimiento de metas que se relacionan con aspectos remunerativos y capacidades del

trabajador que se desarrollaran.

Evaluacion de 180°

El autor menciona que el evaluador son los jefes inmediatos, colaboradores y clientes.
Se diferencia de la evaluacion de 360° por sus subordinados o superiores. Se sugiere que la
evaluacion de 180° sea una evaluacion previa a la de 360°, las empresas la utilizan muy poco

ya que requiere de compromiso tanto de la organizacion como de los trabajadores, conlleva

34



distinguir por parte de todos los integrantes el valor de las personas como el primordial

elemento del capital humano en el negocio.

Evaluacion de 270°

Pomavilla & Villa, (2021) la denominan una autoevaluacion y el evaluador es el jefe
o superior y se afiade un nuevo elemento de medicion por parte de los colaboradores o

individuos que se encuentren en el mismo nivel que los evaluados.

Evaluacion de 360°

Kandpal et al., (2018) mencionan que esta evaluacion tiene un papel cada vez mas
importante en las organizaciones, gracias a su capacidad para proporcionar informacion
estructurada y exhaustiva sobre el rendimiento actual y lo que se exigira de una persona en el

futuro, con el fin de permitir la formulacion de planes de desarrollo detallados y pertinentes.

Historicamente, los empleados solo recibian feedback de su superior directo. Con el
cambio de las estructuras y la necesidad de responder rapidamente a la demanda de los
clientes, se introdujo la retroalimentacion de 360 grados para dotar a los empleados de la
informacion necesaria para afrontar el cambio y aprovechar el talento individual para

alcanzar los objetivos de la organizacion (Kandpal et al., 2018).

Se considera también la percepcion de los lideres de las organizaciones de que las
evaluaciones de 360 grados establecen una cultura de aprendizaje continuo y proporcionan
una retroalimentacion mas global a los empleados, lo que conduce a una mejora del

rendimiento (Kandpal et al., 2018).

El objetivo de las evaluaciones de 360 grados es dar a los empleados la oportunidad
de comprender y solucionar los puntos de friccion o los problemas que puedan existir entre

ellos y el resto de la organizacion. Los puntos de friccion a menudo incluyen problemas en
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las areas de relaciones interpersonales, trabajo en equipo, comunicacion y estilo de gestion.
La verdadera capacidad de una evaluacion de 360 grados para solucionar este tipo de

problemas.

Los evaluadores en este caso pueden llegar a ser ocho sujetos diferentes como el
trabajador mismo, clientes internos, subordinados, clientes externos, compaferos de trabajo,

supervisores, jefe del jefe y otros individuos como los proveedores.

Individual Work Performance Questionnaire (IWPQ)

El Cuestionario de Desempefio Laboral Individual Koopmans et al., (2011) es una
escala de 18 items desarrollada en los Paises Bajos para medir las tres dimensiones
principales del rendimiento laboral: desempefio en la tarea, rendimiento contextual y
comportamiento laboral contraproducente. Todos los items tienen un periodo de recuerdo de
tres meses y una escala de valoracion de 5 puntos (0 = rara vez a 4 = siempre para el
rendimiento en la tarea y el rendimiento contextual; y 0 = nunca a 4 = a menudo para el
comportamiento laboral contraproducente). Ramos et al., (2019) recomienda este modelo de
encuesta por simplicidad al aplicar y también si se quiere comparar variables o nuevos

predictores.

Estrategias de mejora para el desempefio a través del liderazgo

Diaz Espinosa, (2023) sugiere una serie de estrategias para impulsar la productividad
de los trabajadores, entre las que se incluyen el fomento de la motivacion, el cumplimiento de
las expectativas, la mejora de los conocimientos y las habilidades, la creacion de un lugar de
trabajo agradable, el aumento del papel y el apoyo de los directivos en la resolucion de
problemas en el trabajo y la recompensa del buen trabajo al tiempo que se castiga el
rendimiento inferior. Sin embargo, las empresas también deberian pensar en adoptar el

liderazgo transformacional para mejorar el rendimiento de los trabajadores.
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Lazaro Martinez, (2021) afirma que utilizando elementos tunicos y fomentando el
pensamiento inventivo de los empleados, el liderazgo transformacional puede aumentar
drasticamente tanto el rendimiento de los empleados como el de la organizacion. El liderazgo
que se centra en animar y motivar a los trabajadores para que den lo mejor de si mismos se

conoce como liderazgo transformacional.

Esto se consigue dando una direccion y una vision claras, construyendo relaciones
basadas en la confianza y respeto, fomentando las oportunidades de crecimiento de los

empleados e impulsandolos a pensar de forma creativa.

Seglin la teoria del liderazgo transformacional, los lideres pueden mejorar el
rendimiento de los empleados y de la organizacion fomentando el pensamiento innovador de

los empleados, estimulando su motivacion y cultivando su compromiso.

Sin embargo, Sougui et al., (2013) anaden que las organizaciones no deberian centrar
su atencion principalmente en reclutar y fomentar estilos de liderazgo transformacional s6lo
en los lideres, sino que también deberian esforzarse por persuadir estas cualidades en todos
los individuos implicados, ya que los subordinados también son importantes para el éxito o el

fracaso del lider.

Comprender el estilo de liderazgo puede ayudar a los subordinados a entender y
predecir mejor el comportamiento de sus lideres y también mejorar las posibilidades de
desempefiarse segun las expectativas de los directivos. Los directivos deben saber que el
liderazgo no es una ciencia exacta, lo que se necesita es una combinacion adecuada de estilos
de liderazgo, por ejemplo, los estilos transformacional y transaccional han demostrado ser

muy eficaces en algunos casos.
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Los directivos deben tener una idea clara de lo que se necesita para dirigir de manera
eficaz, deben ser receptivos, puesto que, el entorno empresarial esta en continua evolucion.
Asi pues, un lider puede adoptar diferentes estilos de liderazgo segun lo requiera la situacion,
de ahi que, los directivos tienen a su disposicion recursos tedricos y practicos, por lo que, son
capaces de comprender mejor los estilos e identificar qué tipo de lider son y aspiran ser. Asi

mismo, permiten
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Capitulo 2: Materiales y Métodos
Tipo de Investigacion

Para obtener la informacion propicia que permita comprender e interpretar las
variables de objeto de estudio en el personal laboral de la empresa D’franlu se utilizaron
métodos, técnicas e instrumentos que corresponden a un enfoque mixto.

Debido a que este tipo de enfoque aborda visiones tanto subjetivas y objetivas las
cuales brindan una perspectiva clara del fenomeno que se estudia, ademas pueden fusionarse
para dar respuesta a problemas humanos, por ende, la busqueda de informacién para sustentar
una investigacion necesita de una secuencia de marcos de referencia e intersubjetividades que
facilitan adquirir datos cualitativos y cuantitativos provocando una complementacion entre
estos dos enfoques (Otero-ortega & Atlantico, 2018).

Este tipo de enfoque brinda una recoleccion de informacion para nuestras variables de
estudio y se escogio la entrevista y la encuesta con el fin de cumplir los dos primeros
objetivos del caso de estudio, la encuesta estd basada en dos modelos llamados Cuestionario
Multifactorial De Liderazgo: Mlq Forma 5x Corta Adaptado (82 Items) que facilita el
cumplimento del objetivo uno el cual es identificar los estilos de liderazgo que poseen los
empleados de la empresa.

El modelo numero dos es El Cuestionario de Desempefio Laboral Individual y
también se aplicara la evaluacion de desempefio de 360°de manera que nos permitira valorar
el segundo objetivo del caso de estudio el cual es, medir el nivel de desempefio laboral de los
empleados en la empresa D’franlu.

En cuanto al alcance del caso de estudio descriptivo tipo correlacional puesto que se
basa en asociar dos variables: liderazgo y desempefio laboral y comprender la medicion de las
dimensiones que componen a cada una, para asi poder cuantificarlas especificando sus

caracteristicas y como estas se complementan.
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Sanchez et al., (2018) mencionan que la correlacion tiene como objetivo establecer
una asociacion estadistica entre dos o mas variables que permiten visualizar el grado de
asociacion de la misma.

Por tanto, se estudid la incidencia del liderazgo en el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa D’franlu, en donde se establecid la pregunta de investigacion y
dividio en las variables dependiente e independiente para el disefio y la ejecucion de la presente
investigacion.

Ademés, se selecciond un disefio de tipo no experimental y de corte transversal que
consiste en describir y analizar la incidencia de las variables en un momento dado (Sampieri,
2005). Se emplea este disefo debido a que no hubo la manipulacién en las variables estudiadas
ya que toda la informacion obtenida fue en el periodo de estudio de la investigacion.

Las técnicas y los instrumentos de investigacion son medios para recoger datos de
forma sistematica y controlada. Estos métodos pueden ser cualitativos o cuantitativos. Entre
las técnicas se incluyen la observacion, las entrevistas, las encuestas, las evaluaciones y los

grupos de discusion (Creswell, 2014).

Técnicas e instrumentos de investigacion

Encuesta

Es un método de investigacion que utiliza preguntas estandarizadas yestructuradas

para obtener datos de un grupo de muestra (Ruiz & Naccarella, 2021).

Las encuestas son una herramienta cuantitativa para recopilar informacion
objetiva y mensurable sobre los puntos de vista, las opiniones, los comportamientos ylas
caracteristicas demograficas de una poblacion. Las encuestas son un instrumento eficaz
para la investigacion de mercados, la evaluacion de programas y politicas publicas y la

investigacion sociologica.

El presente estudio de investigacion se realizara a partir de un enfoque mixto, ya
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que nos permitird evaluar las teorias a través de una pregunta de investigacion.

Rojas et al., (2019) La encuesta es una técnica propuesta para obtener datos de
diferentes personas cuyos criterios impersonales interesan al investigador. Este
instrumento posee parametros adecuados que lo categorizan como el método 6ptimo para
conocer informacion acerca del liderazgo transformacional y desempefio laboral enlos
empleados de la entidad, al manejar un alto nivel de asertividad y gran facilidad de
interpretacion.

Entrevista

Es un método de investigacion cualitativa que permite recabar informacion
detallada y en profundidad sobre las experiencias, opiniones y perspectivas de los

participantes (Creswell, 2007)

Las entrevistas permiten investigar temas dificiles, comprender las motivacionesde
los participantes y conocer sus experiencias personales. Las entrevistas estructuradas,

semiestructuradas o abiertas pueden realizarse a personas o grupos (Columbia, 2021).

Para obtener resultados validos y fiables, es fundamental elaborar cuidadosamente
las preguntas de la entrevista formal de preguntas cerradas por una escala de Likert, elegir
a los participantes adecuados y utilizar el procedimiento de forma ética y rigurosa.

Pregunta de Investigacion
(Como incide el liderazgo en el desempefio laboral de los empleados de la empresa
D'Franlu?
Esta pregunta pretende investigar y comprender como afecta el liderazgo en la
empresaD'Franlu a la productividad de su personal. Trata de evaluar cdmo influyen en
el rendimiento, la motivacion y la satisfaccion laboral de los empleados el estilo de

liderazgo, las técnicas de gestion y las habilidades del lider en la empresa D'Franlu.
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Matriz de operacion de variables

. Varlal?le Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Items encuesta Items entrevista
independiente
L Capacidad de comunicacion efectiva 12 12
Comunicacion — - - -
Creacidn de un ambiente de respeto y buenas relaciones interpersonales. 34 3
Para la empresa D"Franlu, el Influencia Capacidad de motivacion de los seguidores 5.6 4
El proceso de ser lider implica ganar influencia, motivar a liderazgo dentro de sus Capacidad de adaptacion a los cambios 78 5
. las personas para que actlen bien, crear una vision trabajadores, es una estrategia que L Imagen de un lider positivo y de éxito 9 6.7
leerazgo A P “ 3 4z T £ a3 - Inspiracion - - - —
coman y dirigir a los demés hacia la consecucion de le permitira identificar y motivar a Capacidad de trabajar en equipo y escuchar las opiniones de los demés 10 3
objetivos concretos. (Sousa, 2012) otros para alcanzar el éxito y lograr Capacidad de tomar decisiones estratégicas 1 9
iti Estrategia " - - -
los objetivos deseados. 9 Capacidad de implementar estrategias exitosamente 12 10.11
Orientacién a la calidad Cap'fu:ldad para asumir la responsab'llldad y el liderazgo 13 12
Vision a largo plazo de lo que se quiere lograr 14,15 13.14
Variable L Y . ] . . ]
X Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Items Items entrevista
dependiente
El desempefio de la tarea Procedimientos 16.17 15
Es una herramienta que le permite a P Productividad 18,19,20,21,22 16,17,18,19,20
Santos et al., (2018) definen al desempefio laboral como la | la empresa D'Franlu identificar la Rendimiento contextual Resultados 23,24,25,26,27,28,29,30,31 | 21,22,23,24,25,26,27,28
. capacidad de un individuo para realizar actividades que | productividad de un empleado en
Desempefio Laboral o o Reet] fa -
contribuyan al desarrollo del ndcleo técnico de la comparacién con sus compaferos Comportamiento laboral
organizacion. de trabajo considerando factores de Y Habitos del trabajador 32,33,34,35,36,37,38
. contraproducente
comportamiento y resultados
29,30,31,32,33

Nota. Elaborado con base en “La evaluacion del desempefio en el trabajo con escalas de autoinforme breves: el cuestionario de desempefio laboral individual” (Ramos et al., 2019); “Cuestionario Multifactorial De

Liderazgo: Mlq Forma 5x Corta Adaptado (82 items)" Bass & Avolio, (2005)
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Participantes

La elaboracion y comercializacion de helados es la actividad economica de la empresa
D’Franlu, que tiene su sede principal en Ibarra, sector huertos familiares de la provincia de
Imbabura. Desde sus inicios, ha apostado por la produccién propia y la satisfaccion en el
servicio al cliente. Ofrece una amplia gama de productos y es reconocida por la calidad de

sus helados.

Gracias a la innovacion de sus productos y la renovacion de sus tiendas para mayor
satisfaccion de sus clientes, la empresa ha logrado fidelizarlos y mantenerlos durante méas de

8 afos.

En la sede de Ibarra su estructura organizacional cuenta con diferentes areas y con un
numero especifico de personal, por lo que se consideré al grupo completo de participantes
que formaron para del estudio de caso. Se recopil6 la informacion de 40 empleados, incluido

el gerente, como se indica en el cuadro adjunto.

Tabla 3. Descripcion del personal de la empresa D 'Franlu

Areas Personal
Gerencia 1
Administracion 3
Produccion 7
Servicio al Cliente 9
Limpieza y lavado de utensilios 8
Preparacion y despacho de pedidos 12
Total 40

Nota: Elaboracion propia.
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Segun el nimero total de empleados, resulta practico realizar un censo por el nUmero
limitado de empleados, lo que permite aplicarlo a todos los miembros de la poblacion en las
encuestas MQL (cuestionario multifactorial de liderazgo) e Individual Work Performance
Questionnaire (IWPQ). Por otro lado, se utilizé una muestra en la encuesta de evaluacion de
desempefio de 360° ya que el nimero de clientes era muy alto en comparacion a los de un

censo por lo tanto se utilizé el siguiente calculo para los evaluadores de la Gltima area descrita

en la tabla 3:
. N X g2 x Z?
" (N—1) XE?2+4 02 x 72
N=2500
0=0.5
Z=1.65
E=10%

Nivel de confianza del 90%

2500 x (0.5)% X (1.65)2

- — 65.89 = 66
"= 2500 — 1) X 0.12 + 0.52 x 1.652

De acuerdo con los datos proporcionados por la empresa D’ franlu manejan un total de
4000 clientes mensuales, de los cuales fueron escogidos los méas frecuentes, es decir quienes
realizan visitas semanales, en consecuencia, se pudo evidenciar un total aproximado a 2500
clientes.

La investigacion se efectiio con un nivel de confianza del 90%, pues, Sauro & Lewis,
(2012) verificaron mediante el simulador Monte Carlo, que, usar intervalos de confianza del
95% en el analisis de encuestas y puntos de referencia a clientes arrojan resultados amplios y

dificultan la toma de decisiones, por lo que, sugieren reducir el nivel de confianza al 90% o al
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80%. Asi mismo, The University of Utah, (2023) afirma que, el nivel de confianza de 99%
corresponde al campo farmacéutico y el 95% a investigaciones cientificas; mientras que, el
analisis de las ciencias sociales se debe llevar a cabo mediante un nivel de confianza del 90%
para asegurar que el intervalo de confianza sea significativo.

Conforme lo planteado se enviaron las evaluaciones de desempefio a 66 clientes para

que puedan evaluar al area de preparacion y despacho de pedidos, es decir la atencion al cliente.

Procedimientos y analisis de datos

La encuesta tuvo como proposito recolectar informacion sobre los tipos de liderazgo en
cada trabajador y su incidencia en el desempeio laboral. El formulario de preguntas que se
realizd fue en base a las variables de investigacion que se dividieron en dos partes, como
primera instancia se abordaron las dimensiones de los estilos de liderazgo y en segunda
instancia se consideraron las dimensiones del desempefio laboral.

La variable independiente del liderazgo pretende examinar y medir como influye el
liderazgo en el desempeio laboral y se fundamenta en una sélida base que demuestra una
relacion causal. El liderazgo tiene una solida fundamentacion teodrica en los estudios de
psicologia organizacional y gestion de recursos humanos, lo que indica que tiene un gran
impacto en el desempefio laboral de los trabajadores.

La forma en que los lideres gestionan sus equipos, segiin numerosas teorias, entre ellas
la teoria del liderazgo transformacional, la teoria del liderazgo situacional y la teoria de la
contingencia puede tener un impacto sustancial en el compromiso, la satisfaccion laboral y el
rendimiento de los empleados (Diaz, 2021).

Cuando se elige "liderazgo" como variable independiente, se cree que la pregunta de
investigacion es si el liderazgo tiene una relacion causal o un impacto en el " desempefio

laboral".
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Dado que el liderazgo es una funcion vital en la gestion de los recursos humanos y la
eficacia organizativa, la variable liderazgo se dirige al personal de una empresa. Se denomina
liderazgo a la capacidad de un individuo o grupo de individuos para guiar, influir y motivar a
otros para alcanzar metas y objetivos comunes. Esta influencia, que puede ser buena o
destructiva, tiene un impacto significativo en el desempefio laboral de los empleados(Bennis,
2009).

En otras palabras, es de suponer que las variaciones en los estilos de liderazgo tienen
un impacto directo en el desempefio laboral del personal en su trabajo. Esto crea una conexion
de causa y efecto que el estudio pretende apoyar o refutar.

Se realiz6 una encuesta utilizando el instrumento del cuestionario multifactorial de
liderazgo (MLQ) creado por la empresa para conocer las distintas filosofias de liderazgo dentro
de la organizacion por (Bass & Avolio, 2005).

En cuanto al disefio del cuestionario, las preguntas cerradas se respondieron utilizando
una escala semicuantitativa con las siguientes puntuaciones: 1 = "Muy mal", 2 = "Mal", 3 =
"Regular", 4 = "Bien" y 5 = "Muy bien", donde 1 representa la puntuacion mas bajay 5 la mas
alta, segun la encuesta realizada al empleado en cuestion. El sondeo se distribuyo6 utilizando la
plataforma Microsoft Forms, y se realizd una visualizacion previa de las preguntas y respuestas
en un ordenador y en un dispositivo mévil para mayor comodidad de los encuestados.

En el caso de la variable dependiente se determind tres dimensiones: El desempefio de
la tarea, rendimiento contextual y el comportamiento laboral contraproducente conjuntamente
arraigado con sus indicadores: procedimientos, productividad, resultados y habitos del
trabajador. Esta informacion fue en base a lo analizado en el capitulo 1 gracias a la
investigacion de Koopmans et al., (2011) en la cual menciona que es una evaluacion de escala
de 18 items desarrollada en los Paises Bajos que sirvid para medir las dimensiones antes

mencionadas.
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Dias & Guimaraes E Borges, (2017) definen que el rendimiento de un equipo o de una
organizacion se hallan vinculados a la eficacia del liderazgo, puesto que, el desempeio laboral
es un conjunto de resultados generados por el esfuerzo y el comportamiento del empleado en
la organizacion. Dutra, (2019) menciona que el esfuerzo es una contingencia que la
organizacion brinda al trabajador como valor afiadido y no garantiza que una persona se
esfuerce a diario. En este contexto, Hogan et al., (1994) sugieren que la efectividad del
liderazgo deberia medirse en términos de eficacia del equipo. Puesto que, las relaciones
sociales son insumos constantes para que los empleados interpreten o reinterpreten las
situaciones que consideren correctas, de modo que, se llegue a cumplir las expectativas de la
organizacion.

El cuestionario manejé preguntas cerradas en una escala semicuantitativa con
valoraciones del 1 al 5, siendo 1 la puntuacion con el valor mas bajo y 5 la puntuacion mas
alta, segun el criterio del empleado encuestado, fue presentado mediante la plataforma Google
Forms en el cual se hizo una previa visualizacion en la computadora y el celular para que los
encuestados no tuvieran ningin inconveniente al emitir su respuesta.

En cuanto a la evaluacion de desempefio se selecciond la de 360°. La cual segln el
estudio de Kandpal et al., (2018) Los puntos importantes que trata a menudo esta valoracion
incluyen problemas en las 4reas de relaciones interpersonales, trabajo en equipo, comunicacion
y estilo de gestion. Por lo que esta herramienta brinda diferentes perspectivas al valorar a los
trabajadores de la institucion.

El disefo del cuestionario se manejo6 de igual manera con preguntas cerradas de acuerdo
con una escala cuantitativa de con las siguientes valoraciones en donde 1 es la puntuacion con
el valor mas bajo y 5 la puntuacién mas alta, segun el criterio del empleado encuestado.

Se realiz6 4 encuestas en Google Forms para dividir los resultados de cada evaluador

con el fin de llevar una tabulacion mas organizada en este caso, del jefe inmediato, compaiero
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de trabajo, cliente interno y cliente externo, para obtener respuestas que se puedan comparar

segun el resultado de cada evaluador.

Capitulo 3: Resultados y discusion

Una vez finalizado el procedimiento de recoleccion de datos, en este apartado se
detallan los resultados del estudio de caso, con la informacion recopilada mediante la
encuesta. Los datos obtenidos se presentaron en tablas estadisticas que muestran la media, la
moda y la desviacion estandar, con el fin de argumentar los resultados y responder a los
objetivos especificados. Identificar los estilos de liderazgo con los que cuenta la
organizacion, medir su nivel de desempefio y medir como el liderazgo transformacional

influye en el desempefo laboral de los trabajadores.

Liderazgo

Figura 3.1. Habilidad de comunicacion de los trabajadores.

éComo calificaria su habilidad para comunicarse
de modo
efectivo con los demas?

25%

23% 23%
25% 20%
20%
15% 10%
10%
5%
Mal

0%

Muy bien Bien Regular Muy mal

5 4 3 2 1

Nota: Elaborado con base en los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los trabajadores de la organizacion.

La figura indica que los resultados obtenidos demuestran que la respuesta con mayor
porcentaje es “Bien” con un 25% define que los individuos tienen una buena habilidad de
comunicacion. Aunque no es excepcional, sigue siendo positivo para el liderazgo, ya que

demuestran que pueden transmitir sus ideas y mensajes de manera efectiva Reyes, (2021).
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2 ¢

Mientras que las personas con habilidades comunicativas “regulares”, “mal” o “muy mal”
pueden tener dificultades para liderar de forma competitiva, las que tienen habilidades entre
“muy bien” y “bien” influirian de forma beneficiosa en su liderazgo. Se debe destacar que,
para reforzar el liderazgo, hay que desarrollar y mejorar las habilidades de comunicacion.
Figura 3.2. Facilidad para explicar sus opiniones y sentimientos de manera clara a

los demas.
¢Como calificaria su facilidad para explicar sus

opinionesy
sentimientos de manera clara a los demas?

—  Muy mal J 8%

~ Mal J 18%
™ Regular J 28%
< Bien J 33%
1 Muybien J 15%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Nota: Elaborado con base en los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los trabajadores de la organizacion.

Ramirez & Fusté, (2016) sugiere que tener la capacidad de articular pensamientos y
emociones con claridad puede influir en la capacidad de liderazgo, mientras que los que
tienen un talento regular, malo o muy bajo pueden encontrar grandes dificultades en su
capacidad para liderar con eficacia, los que tienen un talento muy bueno o bueno tienen
ventaja en este ambito. Como se puede evidenciar el 32% de los trabajadores son capaces de
articular sus pensamientos y emociones con cierto grado de competencia. No son muy
buenos, pero pueden expresar lo suficientemente bien sus ideas. Estos individuos tienen
potencial para ser excelentes lideres porque pueden comunicar eficazmente sus ideas y
sentimientos, lo que favorece la comprension y el trabajo en equipo (Giner, 2018). Por otra

parte, el 8% indica que los subordinados tienen una habilidad de comunicacién muy
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deficiente. Esto tendria un impacto muy negativo en su capacidad de liderazgo lo que podria
generar falta de confianza y falta de direccion en el equipo.

Figura 3.3. Capacidad de crear un ambiente de respeto.

¢Cual es su capacidad para crear un ambiente de

respeto?
38%
40%
35%
30%
9 20%
25% 18% -
20% 15%
15% 10%
10%
5%
0%
Muybien Bien Regular Mal Muy mal
5 4 3 2 1

Nota: Elaborado con base en los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los trabajadores de la organizacion.

Fomentar un ambiente de respeto es fundamental para el bienestar de los empleados y
el éxito de un lider en cualquier organizacion (Rodriguez, 2014). El liderazgo depende en
gran medida de la capacidad de cada uno para fomentar una atmosfera de respeto. E1 38% de
las personas son "regulares" a la hora de fomentar un entorno correcto. Esto podria indicar
que hay margen para progresar en este ambito. Los lideres que demuestran respeto
constantemente pueden beneficiarse de la formacion en comunicacion, resolucion de
conflictos y habilidades de gestion de equipos. Reyes & Lopez, (2018) Para fomentar un
ambiente de trabajo positivo y productivo, los lideres eficaces deben ser capaces de cultivar
un entorno respetuoso. Podemos analizar que también un 20% tienen una capacidad “mala”.
Esto representa un desafio importante para el liderazgo, ya que un ambiente negativo puede

afectar la moral y la productividad del equipo.
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Figura 3.4. Facilidad de adaptarse a diferentes formas de trabajo con los

comparieros.
¢Como mediria su facilidad de adaptarse a la
forma de trabajo de
sus compaferos y encontrar soluciones en
conjunto?
—  Muy mal 20% |
~ Mal 20% )
™ Regular 23% )
< Bien 25% )
v Muybien 13% )
0% 5% 10% 15% 20% 25%

Nota: Elaborado con base en los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los trabajadores de la organizacion.

La adaptabilidad se trata de una habilidad 1til para el liderazgo, ya que los lideres que
pueden adaptarse facilmente al estilo y las preferencias de sus colaboradores, son mas
efectivos en la gestion de equipos y los diferentes estilos de trabajo de sus compafieros
(Ospina, 2013). De los encuestados, el 25% tiene un gran talento para ajustarse a los estilos
de trabajo de sus compaiieros y el 12% tiene una excelente adaptabilidad a la de sus
compaiieros. A pesar de sus defectos, su adaptabilidad y capacidad para trabajar con equipos
variados pueden convertirlos en valiosas incorporaciones al equipo de liderazgo. Ser capaz de
ajustarse a los estilos de trabajo de los demas es crucial para los lideres porque facilita el

trabajo productivo en equipo y la gestion de grupos (Armijos et al., 2018).
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Figura 3.5. Capacidad de trabajar bajo presion.

¢Como calificaria su nivel de trabajo en
situaciones de presién?

35%

35%
30% 25%
23%
25%
20%
15% 10%
8%
10%
5% l
0%
Muybien Bien Regular Mal Muy mal
5 4 3 2 1

Nota: Elaborado con base en los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los trabajadores de la organizacion.

El 35% de los trabajadores tiene habilidades "regulares" para trabajar bajo presion.
Esto puede indicar la necesidad de mejorar en este aspecto. Los lideres con habilidades de
adaptacion regulares pueden considerar la posibilidad de desarrollar estrés y la toma de
decisiones bajo presion no puede ser la correcta (Gonzalez & Guenaga, 2007). Esta capacidad
es altamente valiosa en el liderazgo, ya que los lideres que pueden mantener la calma y tomar
decisiones efectivas en situaciones de alta presion son esenciales para el éxito de una
organizacion. Trabajar bajo presion es un reto para el 25% de los trabajadores. Esto puede ser
un problema. Una mala gestion del estrés y una mala toma de decisiones pueden suponer un

gran obstaculo para su liderazgo, la gestion del equipo y la toma de decisiones.
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Figura 3.6. Capacidad de ser un lider positivo y de éxito.

¢Como calificaria su capacidad de ser un lider
positivo y de éxito?

—  Muy mal l 13%
~ Mal ' 5%
™ Regular ' 28%
< Bien P 30%
n Muybien ' 25%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Nota: Elaborado con base en los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los trabajadores de la organizacion.

La capacidad de ser un lider positivo y de éxito es fundamental en el liderazgo, ya que
afecta significativamente la motivacion, el compromiso y el desempefio laboral de los
trabajadores (Blanch et al., 2016). E1 25% de las personas evaluadas poseen una capacidad
excelente para ser un lider positivo y de éxito. Estas personas son altamente efectivas en su
liderazgo, ya que son capaces de inspirar, motivar y guiar a sus equipos hacia el éxito (Reyes
& Lopez, 2018). Solo el 30% de los encuestados poseen las capacidades necesarias para

aportar una valiosa contribucion al liderazgo y el crecimiento de la empresa.
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Figura 3.7. Facilidad para implementar, iniciar y llevar a cabo estrategias de éxito.

¢Como calificaria su facilidad para implementar,
iniciar y llevar
a cabo estrategias de éxito?

40%

40%

35%
25%

30% 23%
25%
20%
15% 10%
10% 3%
5%
0%
Muybien Bien Regular Mal Muy mal
5 4 3 2 1

Nota: Elaborado con base en los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los trabajadores de la organizacion.

Con los datos obtenidos se identifico que el 40% de las personas les resulta dificil
implementar e iniciar estrategias eficaces. Esto podria ser un obstaculo importante para su
liderazgo, ya que una mala gestioén de los proyectos y las estrategias repercute negativamente
en la consecucion de los objetivos y el éxito de la organizacion (Ramos et al., 2019). El 10%
de los evaluados mostraron una aptitud excepcional para poner en practica técnicas de éxito.
Estas personas gestionan y llevan a cabo ideas y proyectos con una eficacia excepcional
como lideres. Poseen la capacidad de guiar eficazmente a los equipos hacia metas y objetivos
fijados. Estas habilidades suelen permitir a los lideres producir resultados sobresalientes. La
aplicacion y ejecucion eficaz de las estrategias es un componente critico del liderazgo, ya que

afecta a la capacidad del lider para alcanzar metas y objetivos (Guerrero et al., 2022).
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Figura 3.8. Capacidad de asumir nuevas responsabilidades.

¢Como mediria su capacidad para asumir nuevas
responsabilidades en la organizacion?

30% 28% 28%
(]
25% 20%
20%
15% 13% 13%
(]
10%
5%
0%
Muybien Bien Regular Mal Muy mal
5 4 3 2 1

Nota: Elaborado con base en los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los trabajadores de la organizacion.

Contar con la capacidad de asumir nuevas responsabilidades es importante dentro de
una organizacion, los datos nos reflejan que el 20% de los evaluados son excepcionalmente
capaces de asumir nuevas responsabilidades. Estas personas se desempefian en nuevos
trabajos y tareas con gran eficacia como lideres (Del Prado, 1998). Pueden dirigir bien en
circunstancias cambiantes y adaptarse rapidamente a nuevas tareas. Los lideres que poseen
estas capacidades suelen ser miembros apreciados de la organizacidon y pueden ascender a
puestos de mayor nivel. Se obtuvo un 28% en donde las personas cuentan con la capacidad de
asumir nuevas funciones. Aunque no sean los mejores, su capacidad para adaptarse y dirigir
en distintas situaciones puede contribuir positivamente al liderazgo. Se aconseja que sigan
perfeccionando estas habilidades y se concentren en reforzar su capacidad de adaptacion y

liderazgo en circunstancias cambiantes (Gil et al., 2011).
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Figura 3. 9. Habilidad para liderar un equipo de trabajo.

éCOMO EVALUARIAS TU HABILIDAD
PARA LIDERAR UN EQUIPO?

PORCENTAIJE
« wovma |(ETD

~ Al i

o RecuLAR J
« e J

o MUYEIEN J

Nota: Elaborado con base en los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los trabajadores de la organizacion.

La imagen muestra que el 30% de las personas pueden dirigir equipos con una
competencia "regular". Esto puede sugerir que hay margen para progresar en este ambito. Los
lideres habituales pueden pensar en perfeccionar sus técnicas de comunicacion, resolucion de
conflictos y creacion de equipos para convertirse en lideres més eficaces. Ser capaz de
gestionar un equipo es crucial para el liderazgo, ya que los lideres tienen que ser capaces de
inspirar y guiar a sus subordinados para que realicen las tareas (Carnegie, 1993). Las
personas que poseen capacidades sobresalientes o superiores en este campo tienen una
ventaja en el liderazgo. De los evaluados, el 23% son excepcionalmente hébiles para dirigir
un equipo dentro de la empresa. Estas personas son lideres de equipo excepcionalmente
fuertes que pueden motivar a su plantilla, entusiasmarla y cumplir continuamente sus
objetivos. El éxito del equipo y de la empresa en su conjunto puede atribuirse en gran medida
a los lideres que poseen estas habilidades, que con frecuencia se valoran en el lugar de trabajo

(Rozas, 2013).
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Figura 3.10. Habilidad de cumplir con nuevas metas de la organizacion.

¢Como calificaria su nivel de cumplir con nuevas
metas que
quiere alcanzar la organizacion?

= Muy mal J 15%
~ Mal J 18%
™ Regular J 23%
< Bien J 35%
1 Muybien § 10%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Nota: Elaborado con base en los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los trabajadores de la organizacion.

El 15% de los evaluados mostraron una capacidad extraordinaria para asumir nuevos
objetivos organizativos. Cuando se trata de establecer nuevas metas y coordinar a los
miembros del equipo con los objetivos corporativos, estas personas son excelentes lideres
(Avila, 2016). Poseen la capacidad de animar e inspirar a sus compaiieros para que cumplan
los objetivos propuestos. Estas habilidades son muy valoradas en una organizacion y pueden
ser muy importantes para el éxito de la empresa para los lideres (Larios et al., 2021). Pero el
porcentaje mas alto es que el 35% de las personas les cuesta aceptar nuevos objetivos de la
empresa. Esto podria suponer un serio reto para su liderazgo, ya que su incapacidad para
aceptar nuevos objetivos podria dificultar la consecucion de las metas de la empresa. Se
aconseja que se implementen asesoramientos, capacitaciones y desarrollo de habilidades en
liderazgo y gestién de metas.

De acuerdo con la informacion obtenida por parte de los trabajadores, se pudo obtener
que el estilo de liderazgo que resalta es autocratico, es un tipo de liderazgo en el que el lider
toma las decisiones por si solo, sin una participacion significativa de los miembros del

equipo. En esta técnica, el lider tiene un control total sobre la toma de decisiones y la
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direccion del equipo, sin apenas tener en cuenta las ideas y aportaciones de los subordinados.
La centralizacion del poder, la supervision intensa, la falta de delegacion y la imposicion de
normas y procedimientos estrictos son las caracteristicas fundamentales del liderazgo
autocratico (Bisso & Gutiérrez, 2021).

Aunque este estilo de liderazgo puede dar lugar a una toma de decisiones rapida y
eficaz, también puede tener un impacto negativo en el rendimiento laboral. Las ventajas son
una orientacion clara y una toma de decisiones rapida, pero las desventajas son la falta de
motivacion e implicacion de los empleados, que puede mermar la creatividad y la innovacion.
También puede contribuir a crear un ambiente de trabajo hostil y una falta de desarrollo
profesional y personal de los empleados Soares, (2015), el liderazgo autoritario puede ser util
en situaciones de crisis 0 en organizaciones muy estructuradas, pero su uso generalizado

podria limitar el potencial y el disfrute de los miembros del equipo.

Desempeiio Laboral

Figura 3.11. Individual Work Performance

Autoevaluacion

50% 46%
45%
40%
35%
30%
25% 22%
20% 15%
15% 9% 2%
10%

5%

0%

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota: Elaborado con base en los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los trabajadores de la organizacion.
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Figura 3.12. Evaluacion Desemperio 360°

Evaluacién de Desempefio

45%
40%
40% 37%

35%
30%
25%
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15%

0,
10% 6%

5% 1%
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Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota: Elaborado con base en los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los trabajadores de la organizacion.

Tras la indagacion de la variable del desempeiio laboral, las respuestas de la encuesta
de Autoevaluacion, se evidencid que la misma esta presente en la institucion con un
porcentaje del 46% lo que se denomina como “A veces” lo que cuestiona que existen factores
que faltan de mitigar para alcanzar el alto nivel. A diferencia de la percepcion la evaluacion
de 360° se estima que existe 40% con una valoracion “Siempre” en cuanto a su desempeino
laboral. Medir adecuadamente el rendimiento de los empleados puede identificar fallas
operativas y motivarlos a aumentar sus contribuciones en el lugar de trabajo.

Como escribid Ulrich (Schaufeli, 2013) en su libro Human Resarces Champions, la
que la contribucidn de los empleados es una cuestion empresarial critica, puesto que, no es
posible aumentar la produccidon cuando existen bajas aportaciones por parte de los
trabajadores. Es asi que, las empresas deben recurrir a estrategias y tacticas con el fin de

ganarse la motivacion, actitud de colaboracion y la participacion del equipo laboral.
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Figura 3.13. Desempeiio de la Tarea

Autoevaluacion Evaluacidon de Desempeiio
40% 37% ; oo
30% 25% 20%
21% 20%

20% 15% 8%
10% 10% -

0% 2% 5% —2% |—\
0% [ 0% —

Nunca Casi  Aveces Casi Siempre Nunca Casi A veces Casi  Siempre
nunca siempre nunca siempre

Nota: Elaborado con base en los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los trabajadores de la organizacion.

Saraswati & Pertiwi, (2020) establece que el desempeiio de la tarea es la competencia
con la que los individuos realizan las tareas sustantivas o técnicas centrales para su trabajo.
Los comportamientos utilizados para describir el desempefio de una tarea a menudo incluyen
la cantidad y calidad del trabajo, las habilidades y el conocimiento laboral. Koopmans et al.,
(2011) argumentaron de igual manera que el desempefio de la tarea es un comportamiento
que contribuye directa o indirectamente al nucleo técnico de la organizacion.

Se evidencia entonces que el 40% corresponde a una valoracion “Casi Siempre” y la
valoracion “A veces” con un 37% con una diferencia del 3% casi insignificantes entre ambas
valoraciones de la Autoevaluacion. Por el contrario, en el siguiente grafico se muestra el 36
% a una valoracion de “Siempre” En consecuencia, se evidencia que existe una perspectiva
diferente en cuanto a la realizacion de tareas de los trabajadores, debido a que en el primer
gréfico se evidencian mas los puntajes de “a veces” y “casi siempre” mayores a los del
segundo grafico.

En la entrevista se mencion6 que muchas veces los trabajadores hacen bien sus tareas,
pero que existe una deficiencia al momento de reprender, ya que después de hablar sobre lo

sucedido los trabajadores vuelven a incidir en el mismo error al momento de realizar
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nuevamente sus tareas. También se aludi6 que los empleados no estan concentrados en areas
que se necesita poner atencion lo que causa que no se cumplan o se realicen mal las
obligaciones del puesto de trabajo.

Figura 3.14. Rendimiento Contextual

Autoevaluacion Evaluaciéon de Desempeiio
60% 50%
48% 40%
39%
50% 40% -
40%
30%
30% 20% 19%
20% ° ° 20% 15%
0% 10% 5%
10% 9 ° °
3% ,_I 1%
0% 0%
Nunca Casi A veces Casi  Siempre Nunca Casi A veces Casi  Siempre
nunca siempre nunca siempre

Nota: Elaborado con base en los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los trabajadores de la organizacion.

Gorriti, (2011) considera que el desempefio contextual maneja variables referidas al
contexto organizacional, social y psicologico, que obstaculizan el rendimiento de la tarea.
Variables que pueden actuar tanto de manera individual como grupal. Borman & Motowidlo,
(1993) la resumen como la dimension de la personalidad y aluden que el rendimiento
contextual representa el 17,5% del desempeiio total.

Se indagd que esta dimension tiene una valoracion de 48% de “A veces “es decir que
no existe un alto rendimiento contextual, por otra parte, en la evaluacion de desempefio existe
un 40% con valoracion “Siempre” y 39% en la valoracion de “Casi Siempre, por lo que la
perspectiva de los trabajadores alude que si hay un clima organizacional 6ptimo para el
trabajo y aceptacion de los valores individuales y empresariales.

En la entrevista se manifestd que los trabajadores si cuentan con un buen trabajo en
equipo y toman en cuenta los valores de la organizacidn, no obstante, se mencion6 que carece

de incentivos emocionales que ayudan al crecimiento de la organizacion como son los
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diplomas y reconocimientos sobre el empleado del mes o incentivos econdmicos por lograr
un numero de ventas mayor al mes anterior.

Figura 3.15. Comportamiento Contraproducente

Autoevaluacion Evaluacion de Desempefio
60% 50% 9%
’ 48% 41%

20% 40%
40% 30%
0% 20% 19% 20%
20% _ ; ’ 12%

10%

10% 9
10% 3% ,—I ° 0% 3%
0y 0% _—
Nunca Casi  Aveces Casi Siempre Nunca Casi  Aveces  Casi  Siempre
nunca siempre nunca siempre

Nota: Elaborado con base en los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los trabajadores de la organizacion.

El comportamiento contraproducente al contario de los otros dos tipos de desempeiio,
se caracteriza por no ser deseable, pero por accidente ocurre, y es pertinente tomarlo en
cuenta mas que evaluarlo (Gorriti, 2011).

En la ejecucion de la entrevista el jefe inmediato expresd inconvenientes con los
empleados en las reuniones de trabajo, puesto que, no hay una participacion debida de los
mismos, ademas, se percibe inconvenientes de murmullos entre trabajadores, desgate de
tiempo en el trabajo, uso del internet de manera inadecuada. Por lo que, se puede evidenciar
en la primera grafica, es que en realidad existe un 3% de personas que no incurren con este
comportamiento y un 48% que, si lo hacen de manera regular, ya que se encuentra como una
actitud comun entre los subordinados, en consecuencia, se debe realizar un seguimiento de
este comportamiento para que se pueda minimizar esta dimension. En cuanto a la gréafica de
la evaluacion de desempefio se encuentra una valoracion del 44% “Siempre” en la que se
analiza que si existe este tipo de comportamientos contraproducentes los cuales debe tomarse

en cuenta porque afectan a la efectividad de la organizacion.
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Pruebas de Normalidad

Tabla 4. Resultado Pruebas de Normalidad

(p) Test Prueba para Coeficiente
Dimensiones Cédigo Normalidad Resultado p de

. . correlacionar ..

Shapiro-Wilk correlacion
Liderazgo L 0,000 Se acepta Ha No Paramétrica Spearman
Autoevaluacion Au 0,002 Se acepta Ha No Paramétrica Spearman
Compaiieros C 0,092 Se acepta Ho Paramétrica Spearman
Jefe J 0,000 Se acepta Ha No Paramétrica Spearman
Cliente Interno cl 0,191 Se rechaza Ho Paramétrica Spearman
Cliente Externo CE 0,023 Se acepta Ha No Paramétrica Spearman

Nota. Elaborado con base en los datos procesados en la herramienta SPSS v23

La prueba de Shapiro-Wilks ayuda a contrastar la normalidad cuando la muestra es
inferior a 50 observaciones. Segin Mohd & Bee, (2011) esta prueba fue la primera capaz de
detectar desviaciones de la normalidad debidas a la asimetria o a la curtosis o ambas, procede
a contrastar la normalidad, calculando la media y la varianza muestral. Se rechaza la hipotesis
nula (Ho) de normalidad si el estadistico Shapiro-Wilk -W- es menor que el valor critico
proporcionado por la tabla elaborada por los autores para el tamafio de la muestra y el nivel
de significancia dado (Flores & Flores, 2021).

Se verifico si los datos se ajustan a una distribucion normal. El p-valor resultante de
esta prueba se compar6 con un nivel de significancia predefinido, el cual es del 5 % también
interpretado como el 0,05, para determinar si se rechaza o no la hipotesis nula de normalidad
(Luzuriaga et al., 2023).

Ho Sip > 0,05, los datos tienen una distribucion normal

Ha Sip < 0,05, los datos no tienen una distribucion normal
Los resultados obtenidos en las pruebas de liderazgo, autoevaluacion, jefe, cliente

externo con valoraciones de 0,000; 0,002; 0,000; 0,023 dieron significancias menores al valor
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de 0,05 por lo tanto se concluye que se rechaza la hipdtesis nula y resulta que los datos no
tienen una distribucion normal, debido a que, la finalidad es comparar estas distancias con las
que hay en una muestra de observaciones normales.

Es decir, el coeficiente de determinacion guarda una estrecha relacion con la grafica
de funciones cuantiles de una muestra vs. la de la otra (QQ-Plot), se interpreta como el
coeficiente de determinacion de los puntos representados en el QQ-Plot (Platas Garcia,
2021a).

Por lo tanto, se rechaza la normalidad cuando el estadistico de Shapiro-Wilk sea
pequefio, ya que eso serd debido a que los puntos del QQ-Plot se alejan de la recta esperada
(Platas Garcia, 2021b). Por este motivo los datos obtuvieron un resultado menor al 0,05,
debido a que, hay una distancia entre las graficas examinadas.

En el caso de las evaluaciones de compafieros y cliente interno con valoraciones de
0,092 y 0,191 se obtuvieron resultados de significancia mayores a 0,05 por lo que se
establece que los datos tienen una distribucion normal rechazando asi la hipotesis alterna.

Se considero su céalculo correlacional con el coeficiente de Spearman, ya que segun
Chimbote, (2011) es una prueba no paramétrica que se usa cuando se quiere medir la
relacion entre dos variables y no se cumple el supuesto de normalidad en la distribucion de
tales valores. Por lo tanto se utilizo esta prueba no paramétrica en las evaluaciones de
compaifieros y clientes internos debido a que Martinez Ortega et al., (2009) afirman que esta
prueba al asociar dos variables en la que una de estas o ambas tengan un comportamiento no

paramétrico se puede utilizar el coeficiente de Spearman.
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Tabla 5. Correlacion de Variables por Dimensiones

DESEMPENO LABORAL
Auto Evaluacion de Cliente Cliente
., ~ Jefe .
evaluacion desempefio interno externo
Coeficiente Coeficiente Coeficiente | Coeficiente | Coeficiente
Sperman Sperman Sperman | Sperman | Sperman
Coeficiente
S Sperman r=0,889 r=0,888 r=0,893 r=0,611 r=0,891
Sig. 0,000 0,000 0,000 0,001 0,000
(bilateral)
Coeficiente
. Sperman r=0,924 r=0,938 r =0,943 r =0,847 r =0,939
Influencia -
Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
') (bilateral)
8 Coeficiente -
é Inspiracion Sperman r=-0,952 r=0,951 0952 r=0,878 r=0,951
w Sig. 0,000 0,000 0’000 0,000 0,000
o (bilateral) '
- Coeficiente
Estrategia Sperman r=0,923 r=0,931 r =0,934 r=0,794 r=0,934
Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
(bilateral)
Coeficiente
Orientaciéon | Sperman r =0,962 r =0,967 r =0,969 r =0,958 r =0,967
de calidad Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
(bilateral)
n 40 40 40 27 40

La correlacion de Spearman es una medida estadistica que evalta la asociacion entre
dos variables utilizando un enfoque no paramétrico, lo que significa que los datos no tienen
que estar distribuidos normalmente. Esta correlacion evalta la direccion y la intensidad del

vinculo entre variables (Montes et al., 2021)

En cuanto al desempefio laboral, los resultados de las dimensiones de Liderazgo indican
fuertes y notables coeficientes de correlacion de Spearman (r). Esto demuestra que el
desempefio laboral de las personas evaluadas esta altamente relacionado con las capacidades
de liderazgo, la comunicacion, la orientacion a la calidad de inspiracion, la influencia y la

estrategia.
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La mejora del desempefio laboral esta positivamente relacionada con un mayor grado

de liderazgo, lo que subraya la importancia de estos elementos en el lugar de trabajo.

Tabla 6. Correlacion General

DESEMPENO LABORAL

Autoevaluacion Compafieros Jefe Cliente Cliente
Interno Externo
3 Coeficiente
2 Spearman r r=0,826 r=0,822 r=0,824 r=0,839 r=0,821
E Sig. (bilateral)
= 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
n 40 40 40 27 40

Nota. Elaborado con base en los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los trabajadores y clientes de la
empresa y procesado en la herramienta SPSS v23.

El liderazgo estd intrinsecamente vinculado a diversas dimensiones del desempefio
laboral, como la autoevaluacion, la percepcion de los compaifieros, las relaciones con los jefes,

los clientes internos y los clientes externos:

1. Influencia del lider en el entorno laboral:
Un lider eficaz puede marcar la diferencia en el lugar de trabajo fomentando un
entorno de comunicacion abierta, confianza y desarrollo personal. Esto puede tener
un impacto en cémo los trabajadores se ven a si mismos, como los ven sus
compafieros y cOmo interactian con sus Supervisores.

2. Modelado del comportamiento
Los lideres pueden influir en el comportamiento y la autoevaluacion de los
empleados actuando como modelos. El comportamiento y la autoevaluacion de los
empleados pueden cambiar si la direccion sirve de modelo de comportamiento

positivo y apoya su desarrollo personal. (Noriega, 2008)

Existe una correlacion positiva entre el rendimiento laboral y la variable liderazgo, que

puede atribuirse a diversos factores, que se realzan en el liderazgo eficaz y se reflejan en el

66



desempefio de los trabajadores. Los miembros de un equipo bien dirigido suelen sentirse
inspirados y motivados, brindando una vision clara y unos objetivos alcanzables
proporcionando un compromiso de los empleados y teniendo un impacto directo en el

desempefio del trabajo. (Martinez Ortega et al., 2009)

Los buenos lideres invierten en el desarrollo de las capacidades de sus equipos y ofrecen
ayuda suficiente creando un ambiente que fomenta la promocidn profesional. El resultado de
esta ayuda puede ser un mejor desempeno del trabajo, se reflejara en los niveles de competencia

alcanzados. (Prieto et al., 2010)

La correlacioén de Spearman clasifica los valores de las variables y calcula la correlacion
entre estas, obtener un coeficiente que oscila entre -1 y 1, donde O significa que no hay
correlacion, 1 representa una relacion mondtona decreciente perfecta y -1 es representacion

perfecta de no contener una correlacion entre las variables investigadas. (C et al., 2009)

La regla de interpretacion del coeficiente de correlacion es fundamental para evaluar la
fuerza y la direccion de la relacion entre variables, brindando una guia cuantitativa para

comprender la asociacion entre ellas en un contexto especifico.

Con un coeficiente de correlacion de 0,826, los resultados del estudio muestran una
asociacion positiva sorprendentemente significativa entre liderazgo y autoevaluacion. Este
resultado, proximo a 1 en el coeficiente de Sperman, indica que existe una correlacion
sustancial entre el aumento de la autoevaluacion individual dentro de la organizacion y el

aumento de la percepcion del liderazgo.
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Figura 3.16. Coeficiente de Correlacion

Coeficiente correlacién Sperman: 0,8268874
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Representacién grafica comelacidn Spearman entre el % liderazgo y desempefio labaral.
Nota. Elaborado con base en los datos obtenidos de la encuesta aplicada a los trabajadores y clientes de la
empresa y procesado en la herramienta SPSS v23.

En cuanto a la conexion entre la evaluacion del rendimiento y el liderazgo, el valor de
0,822 indica una relacion positiva muy solida. Esto sugiere que la percepcion del liderazgo por
parte de las personas tiene un efecto significativo en la percepcion que sus compaiieros tienen
de ellos en el trabajo.

El coeficiente de correlacion entre liderazgo y percepcion del jefe, que se situa en 0,824,
sugiere una asociacion positiva algo elevada entre estos dos factores. Esto sugiere que existe
una correlacion importante entre como perciben los trabajadores a los directivos de una
empresa y su percepcion del liderazgo.

Las variables de liderazgo y percepcion del cliente interno muestran una relacion
positiva muy elevada, con una correlacion de 0,839. Este resultado indica que a medida que la
percepcion del liderazgo dentro de la organizacion mejora, también lo hace la percepcion que

tienen los empleados como clientes internos.
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Una asociacion positiva relativamente alta la indica una correlacion de 0,821 entre los
factores de liderazgo y la percepcion del cliente externo, el resultado refleja que existe un fuerte
vinculo entre la percepcion que tienen los empleados de su liderazgo y la forma en que la
empresa es vista por el publico.

En conjunto, estos hallazgos resaltan la importancia del liderazgo percibido y como se
relaciona con diversos aspectos tanto internos como externos de una organizacidon, mostrando
su influencia en la autoevaluacion, el rendimiento, la impresion de los superiores y la

percepcidn de clientes tanto internos como externos.
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Capitulo 4: Propuesta

En base al objetivo tres: “Proponer estrategias de mejora para el desempefio laboral a
través del liderazgo transformacional”. La empresa D’franlu necesita aplicar esta propuesta
debido a que, segin Varela & Macias, (2018) la organizacion obtendra lideres
transformacionales que generan soluciones originales y claras, comentarios de apoyo y
solvencia de posibles problemas, logrando mayores niveles de desempefio, esfuerzo adicional
y satisfaccion con el liderazgo. El mismo autor considera que estos lideres transforman a sus
seguidores para que trasciendan su propio interés, alterando sus ideales, valores y motivando
a sus seguidores a superar las expectativas de rendimiento.

Purvanova & Bono, (2009) mencionaron que, en un estudio de equipos de trabajo
presenciales y virtuales, los lideres mas eficaces fueron los que incrementaron su liderazgo
transformacional, los equipos virtuales, obtuvieron un efecto mas fuerte que los equipos
presenciales, ya que aumentaron el desempefio del equipo. Por ello, el liderazgo
transformacional se manifiesta cuando el lider primero amplia y eleva los intereses de su
personal, luego fomenta la conciencia y la aceptacion de la mision de la organizacién o del
equipo de trabajo y, por tltimo, anima a centrarse en el beneficio del conjunto.

Se observa que la empresa D’franlu cuenta con un nivel de desempefio medio, es
decir, con un porcentaje equivalente entre 40% y 46 % , sin embargo se busca elevar estos
niveles de rendimiento y por ello se elabora la siguiente propuesta con el fin de mejorar la
perspectiva, productividad, capacidades y actitudes de los trabajadores, reforzando la
comunicacion, inteligencia emocional, estimulando el descubrimiento o mejoras de
capacidades para resolver situaciones que surjan en el area de trabajo.

En cuanto, a la variable liderazgo se identifico que, el liderazgo que predomina es el

Autocratico, el cual no beneficia a la organizacion como se espera, ya que no fomenta la
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participacion en grupo, no delega responsabilidades y asume todas sus decisiones en base a
su criterio personal.

Segiin Chumbe Linares, (2022) y Cornejo Rojas, (2022) han establecido estrategias de
acuerdo a sus investigaciones de las cuales se ha identificado cinco estrategias que mas
sobresalen en sus estudios, las cuales, aumentan el desempefio laboral a través del liderazgo
transformacional:

1. Capacitacion sobre el direccionamiento del liderazgo transformacional
Esta estrategia tiene como objetivo mejorar los conocimientos sobre el liderazgo
transformacional, reconocer la situacion actual de la organizacion y su
importancia, se debe dividir esta estrategia en tres etapas:

1.1 La primera de ellas sera sobre el conocimiento general del liderazgo
transformacional y sus beneficios.

1.2 La segunda etapa se analizar4 la vision, mision y objetivos de la
organizacion con el fin de socializar los logros que se quieren alcanzar
y como mejorar en cuanto a la situacion actual de la empresa.

1.3 Por tltimo, se deberd ejecutar un intercambio de ideas, experiencias y
conocimientos entre los lideres y los trabajadores a fin de que exista
una retroalimentacion del tema.

2. Fomentar el trabajo en equipo
El proposito de esta estrategia es fortalecer las relaciones entre el personal y
sus lideres, puesto que en los resultados de la encuesta multifactorial se
evidencid que la capacidad de liderar en equipo se encuentra en un 30 % , lo
que significa que tiene un porcentaje regular, el cual se puede reforzar
mediante las siguientes actividades como promover la estimulacion intelectual

en la que el lider sepa orientar a sus colaboradores a resolver dificultades o
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situaciones que pueden pasar en su area de trabajo, mediante herramientas
para la creacion de soluciones de estos posibles problemas, en esta estrategia
también se busca identificar como se encuentra la comunicacion y confianza
entre los subordinados y el lider. En cuanto al porcentaje de confianza se
evidencia que existe un 23% Regular y 25% Bien, con una diferencia minima
del 2 %. Ademas, lo que se espera en los equipos de trabajo es contar con una
comunicacion abierta y participativa para aumentar la fluidez y productividad
en las tareas. También se sugiere esta estrategia debido a que, en la entrevista
se aludi6 que los trabajadores cuentan con conocimientos empiricos sobre el
liderazgo y existen dificultades para afrontar nuevos desafios.

Implementar actividades de recreacion.

La intencidn de esta estrategia es lograr el compafierismo con todos los
colaboradores de la institucion, se debera realizar reuniones de confraternidad
como por ejemplo campeonatos deportivos, celebraciones de cumpleafios del
personal, lo que fortalecera el ambiente laboral de la organizacion y la
motivacion de los trabajadores.

Programa de Coaching sobre la Comunicacion efectiva.

Este programa tiene como objetivo optimizar la comunicacion entre el
personal, una de las actividades que se debe poner en practica es la dindmica
de “Hablar de uno mismo y de los demés” en donde cada miembro del equipo
debe expresar sus puntos fuertes y débiles. La siguiente dindmica sera
“preguntas y respuestas’” en donde el lider trate de encontrar la manera de
mejorar el desempefio laboral de los trabajadores de manera mas personal para
poder descifrar que es lo que puede mejorar en su area de trabajo. Por ltimo,

la dindmica del “teléfono descompuesto” se debe establecer parametros en la
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comunicacion interna a fin de reforzar el mensaje vital que debe llegar a los
altos mandos.

Crear incentivos para mayor motivacion en los colaboradores

Se tiene como proposito dar a conocer los logros de los trabajadores y hacerlos
sentir parte de los resultados de la organizacion. Las actividades que se deben
realizar son primero desarrollar y dar conocimiento al lider sobre como
motivar a los trabajadores, especificando las cualidades que debe desarrollar
para que aumente su relacion de confianza con los trabajadores.

También se debe tomar en cuenta cobmo va a reconocer a sus trabajadores, con
un diploma, descuentos en la tienda, elegir al trabajador del mes en funcion de
sus resultados logrados, establecer una tabla de comisiones que ayuden a que
el trabajador quiera vender mas y sepa que recibird una compensacion por €so
y por ultimo hacerlo sentir parte de la organizacion celebrando el cumpleafios
de todos los empleados de la empresa. Segun Sanchez Pacheco et al., (2022)
realizaron un estudio a los trabajadores de la ciudad de Machala Ecuador en el
que se determino que existen diferentes tipos de incentivos, estan los
econdomicos, no econdmicos y los sistemas mixtos que son la mezcla de los
dos primeros incentivos, se debe mantener estas alternativas en una
organizacion para que los colaboradores mantengan el interés en las
actividades que realizan en su area de trabajo. Se concluyd que una de las
principales causas de desmotivacion de los empleados se encuentra el nivel
bajo del salarial, las pocas opciones de crecimiento profesional y el
inadecuado entorno laboral en el que desempenan sus actividades.

Honores et al., (2020) establecen que es importante la capacitacion de los

trabajadores porque eso motiva al trabajador a superarse y tener un
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reconocimiento sobre el cumplimiento de su trabajo, haciéndoles sentir parte
de la organizacion, potenciando su trabajo en equipo y disminuyendo las

insuficiencias.
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Tabla 7. Propuesta

Estrategias Objetivo Actividades Recursos Fecha Responsable
Capacitacion Fortalecer los Etapa I: -Coach: Marzo 2024 Departamento de
sobre el conocimientos Conocimiento Especialista en Talento Humano
direccionamiento sobre el liderazgo sobre liderazgo Gerente: Gabriela
del liderazgo transformacional, liderazgo -Proyector Granizo
transformacional reconocer la transformacional. -Laptop Coach del

situacion actual * Exposicion de las -Esferos desarrollo de la
de la organizaciéon cualidades de capacitacion
y su importancia  liderazgo
transformacional.
Etapa II:
Analizar la vision,
mision y objetivos
de la organizacion.
Fomentar el Mejorar las Etapa I: Eleccion  -Coach: Abril 2024 Departamento de
trabajo en relaciones entre el de equipos de Especialista en Talento Humano
equipo personal para de trabajo de acuerdo liderazgo Gerente: Gabriela
fortalecer las con areas. -Proyector Granizo
relaciones entre el Etapa II: -Esferos Coach del
personal y sus Consolidar teorias  -Cartulinas desarrollo de la
lideres y principios -USB capacitacion
mediante una -Cinta

exposicion en
power point.

* Anélisis en
grupos sobre
puntos
importantes sobre
el liderazgo
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transformacional y
como aporta al
desempefio laboral.
* Participacion de
los grupos
mediante
exposiciones
argumentando sus
puntos de vista
sobre el liderazgo
transformacional.
Etapa III:
Analizar de manera
grupal en papelotes
la situacioén

actual en la
empresa frente al
tema tratado.

* Preguntas al
ponente sobre el

tema.
Implementar Lograr el <Campeonatos -Recursos para Mayo02024 Involucramiento
actividades de compafierismo deportivos los campeonatos de todos los
recreacion. con todos los <Celebraciones deportivos colaboradores 'y
colaboradores de onomasticas -Calendario directores de area
la institucion. -Excel Gerente: Gabriela
Granizo
Programa de Optimizar la Dinamica 1: -Coach del Junio 2024 Departamento de
Coaching sobre  comunicacion Hablar de uno desarrollo de la Talento Humano
entre el personal capacitacion
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la Comunicaciéon para evitar mismo y de los - Papel bond Gerente: Gabriela
efectiva. problemas futuros demas -Esferos Granizo
Dindamica 2: -Proyector Coach del
Preguntas y desarrollo de la
Respuestas capacitacion
Dinamica 3:
Teléfono
descompuesto
Crear incentivos Dar a conocer los Etapa I: - Coach del Julio 2024 Departamento de
para mayor logros de los Capacitacion a los desarrollo de la Talento Humano
motivacion en los trabajadores y lideres sobre como capacitacion Gerente: Gabriela
colaboradores hacerlos sentir motivar a  sus -Proyector Granizo
parte de los trabajadores. -Laptop Coach del
resultados de la Etapa II: -Cartulinas desarrollo de la
organizacion. Seleccionar un tipo -USB capacitacion
de reconocimiento -Cinta
sobre el desempefio -Marcadores
logrado por los
trabajadores.

Elaborado en base a Chumbe Linares, (2022) “Estrategias De Liderazgo Transformacional Para Mejorar La Productividad Laboral En La Piladora Nuevo Horizonte S.A.C, Chiclayo

2021”Y (Cornejo Rojas, 2022) “El Liderazgo Transformacional Para Mejorar El Desempefio Laboral De Los Trabajadores En La Empresa Konecta —Sede Chiclayo, 2020
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Tabla 8. Cronograma de actividades

2024

Actividades Marzo Abril Mayo Junio Julio
Estrategia 1 X
Estrategia 2 X
Estrategia 3 X
Estrategia 4 X

Estrategia 5 X

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 9. Financiamiento de la Propuesta

Recursos
N° Descripcion Cantidad Costo
1 USB 3 $12
2 Cartulinas 40 $12
3 Esferos 40 $24
4 Marcadores 40 $34
5 Laptop 1 $400
6 Proyector 1 $1200
7 Refrigerios 40 $60
8 Pelotas 2 $30

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 10. Presupuesto

Servicios
N° Descripcion Cantidad Costo
1 Coach: Especialista en liderazgo 1 $500
2 Coach: Especialista en 1 $500
comunicacion efectiva
3 Arbitros 2 $40
Fuente: Elaboracion Propia
Tabla 11. Suma total de Costo
Resumen
1 Recursos $1772
2 Servicios $1040

Total $2812

Fuente: Elaboracion Propia

Estas son estimaciones para el financiamiento de la propuesta de estrategias en el que
la empresa puede tomar en cuenta, cuanto tiempo y dinero se debe invertir en el
mejoramiento de la organizacion D’ franlu.

La importancia de aplicar estas estrategias es debido a que segun Alcazar, (2020)
manifiesta que los resultados obtenidos de los lideres transformacionales son que,
primeramente, los trabajadores llegan a ser mas conscientes del valor e importancia de la
tarea, como segundo paso el autor alude que los empleados ya no solo piensan en sus propios
intereses también piensan en los intereses de la organizacion y finalmente hace que los

subordinados aumenten sus necesidades a un nivel superior.
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Existen casos de éxito de organizaciones que aplicaron este tipo de estrategias
referentes al liderazgo transformacional, Uno de ellos es realizado en Costa Rica por Camps
& Rodriguez, (2011) en donde se escogi6 una muestra de 795 trabajadores de 75
departamentos, se evidencio una relacion positiva entre el comportamiento transformador del
liderazgo de los directivos y el desempenio individual de los empleados.

El estudio también revela aquellos que son dirigidos por lideres transformacionales
tienen una alta auto percepcion de empleabilidad, son comprometidos con sus empleadores
que confiaron e invirtieron en ellos. Esto aumenta el compromiso organizacional y el
desempefio del empleado.

Otro caso de éxito fue el de Carvajal & Chicaiza, (2023) implementaron el liderazgo
transformacional en empresas de servicios de la ciudad de Ambato se tomo a la Poblacion
Econdémicamente Activa con una muestra resultante de 265 trabajadores, en este estudio se
concluy6 que si no existe un buen liderazgo transformacional, el desempefio del personal no
es Optimo debido a que la motivacion, el compafierismo, comunicacién y compromiso laboral
van disminuyendo en las organizaciones de servicios, y se evidencié que al aplicar estrategias
sobre el liderazgo transformacional los integrantes de la organizacion mejoraron su
rendimiento y relaciones entre los jefes y empleados , por lo que este tipo de liderazgo
impulsa a crecer y alcanzar los objetivos tanto del trabajador como del empleador.

En el caso de Molina et al., (2016) analizaron el liderazgo transformacional en
empresas turisticas de alimentos y bebidas de la ciudad de Mazatlan, México, en esta
investigacion se evidencio que el tipo de liderazgo que predomina mas en los gerentes y
trabajadores es el liderazgo transformacional, seguido del transaccional y el No liderazgo.
Los resultados sugieren que el liderazgo transformacional ejerce influencia en los seguidores
porque los gerentes estan conscientes de tratar a sus colaboradores como seres humanos

brindandoles atencion personalizada para asesorar y atender sus necesidades, motivan a
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través del ejemplo, mediante palabras alentadoras y acciones que incentivan la autoconfianza
y optimismo. Asimismo, en el caso de Boerner et al., (2007) se estudio a 91 lideres de 91
empresas alemanas en donde se arroja a la luz que los procesos mediadores por los cuales el
liderazgo transformador influye en el desempefio y la innovacion de los seguidores, se revelo
que los lideres transformacionales levantan la performance de los empleados impulsando el
comportamiento organizativo, la innovacion y ejecucion de sus tareas. Como se pudo
evidenciar, existe variedad de estudios que demuestran los beneficios del liderazgo
transformacional y como su influencia ha realizado un cambio excepcional en las

organizaciones.
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Conclusiones

Las conclusiones de este estudio sobre "El liderazgo y su impacto en el desempefio laboral de
la empresa D'Franlu" representan la culminacion de una investigacion exhaustiva y detallada. A lo
largo de este trabajo se investigaron los aspectos y los vinculos entre el liderazgo de un equipo y los
resultados de funcionamiento en un contexto especifico. Estas conclusiones reflejan no soélo los
resultados, sino también la integracion de experiencias, hechos y andlisis que ponen de relieve la

importancia del liderazgo en el entorno de esta organizacion.

Un analisis detallado de los estilos de liderazgo que prevalecen entre el personal de esta
empresa D Franlu indica una variedad y profundidad en las estrategias de liderazgo y gestion. El
reconocimiento de estas diversas filosofias de liderazgo, desde el situacional hasta el
transformacional, ha conducido a una comprension profunda de las formas en que se toman,
comunican y llevan a cabo las decisiones en los distintos niveles jerarquicos. Las conclusiones del
estudio indican que una organizacion puede beneficiarse de una amplia gama de rasgos de liderazgo
que pueden adaptarse a circunstancias y obstaculos especificos, dando lugar a un entorno de trabajo

mas resistente, cooperativo y eficaz.

Tras analizar a fondo el desempefio laboral de los empleados, es posible concluir que la
evaluacion es necesaria para comprender la eficiencia y eficacia del equipo de una empresa. Los
resultados muestran no sélo las capacidades especificas de cada empleado, sino también las areas de
mejora y las posibles perspectivas de desarrollo. Una evaluacion continua y bien estructurada
beneficia claramente a los empleados al reconocer y potenciar sus habilidades, pero también
contribuye al crecimiento y éxito general de la empresa al alinear las metas individuales con los

objetivos corporativos y fomentar un entorno de trabajo mas productivo y motivador.

Por ultimo, las organizaciones han descubierto que el coaching transformacional es una
estrategia muy util para aumentar el rendimiento de los empleados. Las estrategias proporcionadas no
solo han tenido éxito a la hora de motivar e implicar a las personas, sino que también han mejorado

significativamente los resultados y la productividad de la empresa. Utilizar un enfoque de desarrollo
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personal, inspiracion y fomento de la confianza ha sido crucial para crear un cambio positivo en la
cultura de la empresa. Estas estrategias apoyan el crecimiento de cada empleado individualmente, asi

como la consecucion de objetivos organizativos a largo plazo y la cohesion del equipo.

Recomendaciones

Las conclusiones del estudio ofrecen una base solida para el desarrollo de importantes
recomendaciones que pueden tener un impacto positivo en el tema. Las sugerencias que siguen
se basan en un analisis exhaustivo y pretenden ofrecer directrices factibles y sugerencias
viables para mejorar y ampliar las areas descubiertas en el transcurso de esta investigacion.
Estos enfoques pretenden avanzar, maximizar y aplicar los resultados de forma eficaz, con el
objetivo ultimo de realizar una contribucion significativa al tema de investigacion que nos
ocupa.

Para identificar los distintos estilos de liderazgo se recomienda la aplicacion de
encuestas estructuradas y entrevistas individuales para evaluar las aptitudes, enfoques y
comportamientos de liderazgo de cada empleado.

La observacion directa en una serie de circunstancias laborales también proporcionara
una comprension mas profunda de los estilos de liderazgo en funcionamiento dentro de la
organizacion.

Evaluar el rendimiento laboral es fundamental para el crecimiento y la eficacia de una
empresa. Se recomienda que la empresa evalie el rendimiento de sus empleados de forma
global. Es vital implantar mecanismos regulares de retroalimentacion, crear objetivos claros y
realistas y ofrecer programas personalizados de formacion y desarrollo. Por otra parte, el uso
de herramientas tecnoldgicas modernas para recopilar y analizar con precision datos esenciales
ayudaria a obtener una evaluacién mas completa y precisa del rendimiento de cada individuo.

Se sugiere que la organizacion emplee varias técnicas especificas. Para empezar, se

propone que se establezcan programas de formacion para desarrollar y potenciar las habilidades
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de liderazgo transformacional entre directivos y supervisores. También se plantea crear un
clima de trabajo que fomente la comunicacion abierta, el empoderamiento y la
retroalimentacion constante.

La integracion de sistemas de reconocimiento y recompensa basados en los logros y
relacionados con los valores del liderazgo transformacional también han demostrado ser un

método vital para motivar e implicar a las personas en la mision de la empresa.
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Anexos
ENTREVISTA EMPRESA D' FRANLU

Vamos a obtener el titulo de licenciado de administracion de empresas. El dia de hoy venimos
a hacerte una pequefia entrevista con el objetivo de obtener datos para realizar una escala
cualitativa, tanto cualitativa como cuantitativa, para obtener resultados y saber como

podriamos ayudar a la empresa a que mejore tanto el liderazgo como su desempeio laboral.
Entrevistador 2

Entonces vamos a empezar con una dimension que viene a ser la comunicacion dentro de la

parte de liderazgo.

Para esto vamos a calificar de la siguiente manera, ti me vas a responder del 1 al 5, donde 1

va a ser muy mal, 2 mal, 3 regular, 4 bien y 5 muy bien.

Estas preguntas no les vamos a dar a nadie, ni a tu jefe, ni a nadie, nadie obtiene esto. Todo es

andénimo.

Si, todo es anonimo. De acuerdo. Asi que desahoga. Y comenzar.

Entonces la primera dimension es comunicacion y vamos a calificar dos indicadores. Ya, la
primera pregunta dice, ;como calificaria su capacidad de comunicarse de forma clara y eficaz

con diferentes personas o grupos?
Desaparecido en combate. Tt fueras jefe.
Entrevistado
Si. Si, yo fuera jefe. Aja. Bueno, muy bien, 5.
Entrevistador 2

Ya, nos dijiste que muy bien, que seria un 5. Si.
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La siguiente pregunta dice, ;,como calificaria su capacidad de que sus compafieros escuchen
con atencion? ONU 3. ;Un 3? Es algo regular. Y la Gltima pregunta de esta dimension es,

(coémo ha abordado?
Entrevistador 2
El respeto y la creacion de una buena cultura laboral en situacion de tension.

Si. ;Tienes alguna duda, pregunta dentro de esto o algo que tengas como ti para mejorar

dentro de tus trabajadores?
Entrevistado
Eso de como llamar la atencidn a los chicos. Ya, ;por qué seria esto?
Entrevistador 2

Porque, o sea, por ejemplo, hoy hablamos del tema. Yo que sé, no hay que dejar eso de lado

Ok, ese dia, entonces me perdi el otro dia y ya.
Entrevistado

Si. No tienen, faltaria quizas un poco hasta de reflexion. Aja. Para que tomen conciencia.

Conciencia. Esta listo.

Este es lo que es el apartado de dimension, de comunicacion. Basamos a lo que es influencia.
Son dos preguntas. La primera dice, ;qué medidas ha tomado para motivar a sus seguidores a

lograr los objetivos propuestos?

Puede ser, respondernos, alguna medida que hayan tomado, por ejemplo, para cumplir el

objetivo. No les invitamos. ;No hay archivos? No les invitamos, no les multan
Entrevistado

Por ejemplo, aqui en la empresa siempre ha trabajado, cuando ya reiteran si se les aplica una

multa del 10% que son 45 dolares, bueno.
Entrevistador 2
Pero que opinas que estas medidas estan bien, muy mal, mal, bien, regular.

Entrevistado
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Bien porque se hace una vez al afo, ah una vez al afio, no entiendo, entonces ahora quieren

hacer mas seguido.

Listo, ;como considera que ha hecho frente a los cambios imprevistos que ha surgido con el

tiempo? Por ejemplo, esto es de influencia, ;como considera que estd frente a un cambio?
Entrevistado

Por ejemplo, ;muchos clientes en un solo dia?

Entonces, ;como reaccionan? bien los trabajadores o no reaccionan bien.
Entrevistado
No, si reaccionan bien, si hay solucion, si pueden resolver, bien en doble.
Entrevistador 2
(Entonces seria un bien?
Entrevistado

Si, bien.

Listo. Dentro del apartado de influencia, por si acaso ta algo que digas eso, por ejemplo, que

tengan que implementar mas multas o quizés, yo que sé, alguna capacitacion

para estos casos que dijo mi compaiiera de que en caso de que exista alguna averia o quizas

algiin imprevisto fuera de lo comun. ;Crees que es necesaria una capacitacion?
Entrevistado

(Para eso? La verdad es que si, hemos tenido varias capacitaciones de todo tipo de cosas,

pero si es necesario, si se encarga, entonces, creo que no.

(No? Listo. Si. Dentro de lo que viene a ser el apartado de inspiracion, ;como calificaria?

soporte dentro de un equipo de trabajo?
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Entrevistado
Cinco.
Entrevistador 2

(Cinco? Listo.

Aqui también tenemos la pregunta que dice ;cémo calificaria su capacidad? ;Para ser un lider

positivo y de éxito? Son todos los dias positivos o si hay dias que viene, ;cémo queda?
Entrevistado
No, si hay dias.
Entrevistador 2

Por ejemplo, dentro de la empresa, ustedes ya manejan un cierto nimero de empleados. Es

conocido como el minuto de relajacion o que tienen que. Las fases activas.
Entrevistado

Las fases activas. Si si si.

(S realiza?

Entrevistado
Si.
Entrevistador 2
Entonces, ;como lo calificarias?
Entrevistado

Bien.

Si. Y por parte de tus compaiieros, ;como lo ven? A veces no colaboran.
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Entrevistado

Ay, si, no, jpara qué? Pero si les sirve, o sea, al final terminan colaborando, si.

O sea, por ejemplo, tu calificas que por tu parte es algo positivo, pero quizas algunos de tus

compaieros no saben. Es una pérdida de tiempo. Aja, ya. Ay, /como calificarias? ;Cuédnto?
Entrevistado
Un tres.
Entrevistador 2

(Tres? Si.

Dentro de lo que viene a ser la capacidad de trabajar en equipo, ;/como calificaria su

capacidad para trabajar en equipo?
Entrevistado

Un cuatro.

Un cuatro. /Y por parte del resto de compaferos?
Entrevistado
Un cuatro. Listo. Si.
Entrevistador 2

Vamos a la dimension de estrategia. Aqui tenemos lo que son tres preguntas. la primera dice,
(como calificaria su amabilidad para escuchar las opiniones de los demds y tomar decisiones

estratégicas?
Entrevistado

Un cuatro. Un cuatro.
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Entrevistador 2

(Como calificaria su interés por conocer las necesidades que tienen sus compafieros de

equipo?
Entrevistado

Un cuatro. Si.

Aqui tenemos que hacer un pequefio paréntesis. Por ejemplo, ustedes como trabajadores
también han solicitado en algin momento, yo que s¢€, algiin incentivo por cumplir ciertos dias

o alternativas. ;Ciertas metas, presupuestos?
Entrevistado

No, no hemos pedido nada, pero, por ejemplo, recién hablamos con el abogado, pero recién
hubo la charla y nos informaron bien. Entonces hoy nos van a cancelar los feriados y ahora ya

todos estan felices. Claro, por ejemplo, hoy esta feriado. Aja, entonces.
Entrevistador 2
Entonces se supone que hoy deberian pagarles el doble de lo del viernes.
Entrevistado

Exacto. Aja. Entonces el abogado viene y nos informa bien y si nos van a cancelar los

feriados. Ah, listo.

Por ejemplo, Y ;tienen? comisiones? O sea, dependiendo de cuanto se venden al dia.
Entrevistado

No.

Por ejemplo, entonces ustedes se manejan con un sueldo yo que sé basico. Basico. Para todos

y no existe quizas la oportunidad de que ustedes crezcan a nivel salarial.

Entrevistado
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Aja, no. Todos ganamos por igual y todos hacemos todo. Pero ahi si podria haber. Y si hay
dias que vendes mas y otros menos. O sea, si el mes, el anterior llegaron una cuota que el

anterior mes no llegaron. No hay comisiones por su parte.
Entrevistador 2
Otra parte podria ser, ;manejan con el empleado del mes o algo? ;similar?
Entrevistado
Ya, eso también toca corregir. Claro, eso toca corregir. Ahi se falla ya.
Entrevistador 2
Serie como incentivo. Si, incentivo te falta bastante.

Entrevistado

Si. Vamos con el ultimo apartado que es para liderazgo, que es, ;crees que puedes asumir la
responsabilidad y el liderazgo necesarios para alcanzar un objetivo a largo plazo? Aqui
tenemos que ver, por ejemplo, si te sientes ti capacitado o te sientes quizas con la motivacion
de hacerlo, pero quizés no tengas a veces el conocimiento por falta de capacitacion. ;[ No?

Entonces dices, yo quiero ser lider, pero mis jefes a veces no me abren la puerta.
Entrevistado

Ah, si. cuatro, porque si todos nos ensefian todo.

Listo. Si. ;Qué tan capaz eres de gestionar los recursos adecuados para cumplir objetivos a

largo plazo?
Entrevistado

Si cuatro. Si.
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Entrevistador 2
Aqui, /como se estdn manejando dentro de la empresa?
Entrevistado

Eh, nos dan un presupuesto arriba en planta y destinamos, yo que sé, unos 500 délares.

Entonces, las compras deben rendir por tanto tiempo.
Entrevistador 2

Si. {Eso se hace en cargo ustedes mismos como empleados o se hace en cargo de alguien?

No. Se hace la administradora.
Entrevistado

Ah, la administradora.

Entrevistador 2
Listo.
Entrevistado

Ella pide y sube facturas, eh, reemplaza todo con facturas y vuelve a darle un capital. para

cierto tiempo y vuelves a formar.

Y la Gltima pregunta, ;cémo considera su capacidad para ensefiar y orientar a sus

compafieros?
Entrevistado

Un tres.

s Un tres? ;Por qué motivo?
6 6 q
Entrevistado

No sé, a veces siento que no soy muy buena para hablar. Que no me entienden.
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Si, aja, y si, eso. Bueno, listo. Ahorita te va a hacer mi compafiera también unas pequefias

preguntas que es el desempefio laboral, ;ya?
Entrevistador 2

La primera es como se desempenan en sus tareas. Por ejemplo, ;los trabajadores se controlan

y planifican las actividades?
Entrevistado
Si.
Entrevistador 2
(S1? ;(Cuanto? ;Un cuatro?
Entrevistado
Un cuatro, si.
Entrevistador 2

Si. La siguiente es su forma de productividad. ;Los trabajadores cumplen las actividades

designadas dentro del tiempo solicitado o no? ;O se demoran?
Entrevistado
Un tres. Si, nos demoramos un tres.
Entrevistador 2

Si. (Los empleados trabajan bien en equipo? Si, eso si. ;Esté usted satisfecho con los

resultados entregados por sus trabajadores?
Entrevistado

Si.

(Sus trabajadores reciben una compensacion extra por el cumplimiento puntual de su tarea?

Entrevistado
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Si.

(Los trabajadores reciben un reconocimiento por destacarse en su trabajo?
Entrevistado
No,
Entrevistador 2

(Existe interés en el desempeio laboral?

Entrevistado
Si.
Entrevistador 2

(Existe interés por parte de los trabajadores en resolver problemas ajenos a sus

responsabilidades?
Entrevistado
Si. Si.
Entrevistador 2
JUn tres o cuatro?
Entrevistado

Un cuatro, porque asi no se ha de pintar, ellos pintan. Asi no se ha de clavar, ellos clavan. Asi

no se ha de mover, ellos hacen. Si.

(Cuando asignan tareas adicionales a sus trabajadores, las aceptan con gusto?
Entrevistado
Si. Un cuatro.

Entrevistador 2
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( Como describiria la participacion de sus trabajadores en las reuniones de trabajo?
Entrevistado
Un tres. ;Si cuesta a veces? Si, no. No colaboran mas que todo, no hablan.
Entrevistador 2

O sea, no tienen interés.

Entrevistado

No, no hablan ahorita. Pero después estan. Tienen que haber dicho esto.

(Como calificaria el rendimiento laboral de sus empleados?
Entrevistado

Un cuatro.

(Los empleados proponen soluciones efectivas a problemas generados en el trabajo?
Entrevistado
Si.
Entrevistador 2

(Qué estrategias propone usted para mejorar el desempeiio de sus trabajadores? ; Desempefio

laboral?
Entrevistado
Estrategias propongo yo como...
Entrevistador 2

Si, o sea, como para solucionar que haya mejor desempeno laboral, que te escuchen, que

entreguen rapido los pedidos.

Entrevistado
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Si. Yo creo que estrategias no serian, como les digo, es si no, multa.

Si, un dos pongamos. Estrategias, asi de decir, ve, vamos a... ;Como ta dices incentivarse? O

sea, lo que si y si no, multas. Ah, si.

Entrevistador 2

(Asigna tareas con un nivel de complejidad alto para que sus empleados mejoren sus

actividades?
Entrevistado
Si.
Entrevistador 2

(Brinda a sus trabajadores capacitaciones para que mantengan conocimientos actualizados en

su area de trabajo?
Entrevistado
Si.
Entrevistador 2
(Los trabajadores tienen la confianza de acudir a usted cuando se presenta un problema?

Entrevistado

Si.

(Los trabajadores le han comunicado quejas o problemas ocurridos en su area de trabajo?
Entrevistado

No lo entiendo.
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(Los trabajadores le comunican las quejas o los problemas que hayan ocurrido en su jornada

laboral?
Entrevistado

Un tres, porque a veces se tapan, se cubren.

(Como recibe usted una queja por parte de sus trabajadores ;Ha percibido usted que los
trabajadores se enfocan mas en los aspectos negativos que en los positivos que presentan en

la empresa? ;Como le califican?
Entrevistado

Del uno, o sea, si es que siempre solo se quejan de que estd malo, de que nada de eso y que

no hay un aspecto positivo para trabajar aqui, pues seria un malo.
No, uno.
Entrevistador 2

Uno, claro. Ah, estd bien. Y si es que es positivo y si estan siempre como que, no, si vamos a

poder, vamos a salir. adelante.
Entrevistado

Cuatro. Porque aqui, por ejemplo, pienso que ustedes trabajan, o sea, por, o sea, por decirlo
asi, por su dia a dia, ya, pero no es por decirlo mafiana o este mes quiero, como deciamos,
acumular yo que sea un sueldo de unos sesientos, por lo cual me voy a destacar del resto de

mis compafieros. Si, pero son positivos los chicos, siempre estan Ellos siempre buscan.
Entrevistador 2

Dice, (los trabajadores se establecen en areas de trabajo que deberian estar mas

concentrados?

Entrevistado

Entrevistador 2
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Eso seria todo.

Y, por ejemplo, o sea, podemos ver breves rasgos que existen quizas dentro de la empresa.

un

liderazgo, pero como dijiste tu... Que es muy muy basico de liderazgo, o sea, que no hay ese

liderazgo que ti puedas, es decir, voy a transformar a mi empresa. O sea, que es muy a la

experiencia.
Entrevistado

Si, es una experiencia. Y, y por ende, por ejemplo, se ve afectado, aunque en cierta parte lo
que viene a ser el desempefio laboral, porque, por ejemplo, si existe el IDE y dentro de las
personas o cabezas de la empresa se diria que este IDE motivo a los trabajadores con el

objetivo de que ellos se desempefien.

O sea, se desempefien laboralmente, pero luego van a ser reconocidos o van a tener sus

incentivos, pues quizas seria otra historia. El triple de desempeiio.
Entrevistado

Exacto. Si. Otra historia.

Bueno, te agradecemos mucho por esta entrevista y, pues, estaremos cualquier cosa en

contacto.
Entrevistado

Si. Gracias. Igualmente.
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Cronograma de actividades

SEMANAS MES / ABRIL MAYO JUNIO JuLio AGOSTO OCTUBRE | NOVIEMBE | DICIEMBRE ENERO FEBRERO
ANO
ACTIVIDADES 2(3 1/ 2|3 12| 3 12| 3 2(3|/4(1|2(3{4|1|2|3 1/2|/3(4|1(2|3|4|1| 2|3 1| 2| 3| 4

Definicion del tema de investigacion

Aprobacion del tema de Investigacion

Desarrollo del Anteproyecto de Investigacion

Capitulo 1. El problema

1.1 Planteamiento del problema

1.2 Antecedentes

1.3 Objetivos

1.4 Justificacion

Capitulo 3. Marco Metodoldgico

3.1 Descripcidn del drea de estudio o grupo de estudio

3.2 Enfoque y tipo de investigacion

Capitulo 3. Marco Referencial

3.1 Marco Tedrico

3.2 Marco Legal

Capitulo 4. Resultados y Discusion

4.1 Resultados

4.2 Discusion

Capitulo 5. Propuesta

Conclusiones y Recomendaciones

Conclusiones

Recomendaciones

Presentacion del Informe Final
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Recursos y Presupuestos

Recursos Humanos

Para la realizacion del caso de estudio se ha decidido que no se necesita un presupuesto,
ya que se cuenta con la ayuda de un director, un tutor y dos docentes que serviran como guias
para el avance de la investigacion, cabe recalcar que se designara un docente en séptimo nivel
de carrera y otro docente en octavo nivel de la carrera. En efecto para este caso de estudio se

cuenta con dos investigadores.

Ver Tabla 1

Tabla 1: Recursos Humanos

RECURSOS VALOR USD
HUMANOS

Investigadores $000,00
Tutor $000,00
Docente (Séptimo Semestre) $000,00
Docente (Octavo Semestre) $000,00
Director $000,00
TOTAL $000,00

Nota: Autoria Propia

116



Recursos Materiales

Con respecto a los recursos materiales se muestra a continuacién una tabla sobre el

presupuesto del caso de estudio, considerando suministros y materiales, fotocopias, servicios

de tecnologia y movilizacion.

Tabla 2: Recursos Materiales

MATERIALES

SUMINISTROS Y MATERIALES $168.00
Hojas de papel bon $30,00
Fotocopias $30,00

Carpetas $8,00
Tinta para impresora $100.00
SERVICIOS $250.00

Internet

MOVILIZACION $150.00
Transporte y movilizacion $150.00
TECNOLOGICOS $50.00
Mouse $30.00
Teclado $20,00
TOTAL RECURSOS MATERIALES $618.00
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Instrumentos

Encuesta

I Informacion general ‘

a. Edad: 18a24( ) 25a31( ) 32a38( ) 39a50( ) masde50( ) b. Masc
Sexo: | ulino
Instrucciones: Lea cuidadosamente y marque con una X, la respuesta que considere mas adecuada. Feme
nino
I. Liderazgo
Escala semicuantitativa (1) Muy Mal (2) Mal (3) Regular
(4) Bien (5) Muy Bien
DIMENSI | INDICADOR N | PREGUNTA
ON 0
Comunicaci | Capacidad de 1 | ;Coémo calificaria su habilidad para comunicarse de modo 1 (2|3 (4
on comunicacion efectiva efectivo con los demds?
2 | (Como calificaria su facilidad para explicar sus opiniones y
sentimientos de manera clara a los demés?
Creacion de un ambiente | 3 | ;Cual es su capacidad para crear un ambiente de respeto?
de respeto y buenas 4 | (Como mediria su facilidad de adaptarse a la forma de trabajo de
relaciones sus compaiieros y encontrar soluciones en conjunto?
interpersonales.
Influencia Capacidad de 5 | (Como mediria su compromiso con el logro de los objetivos de
motivacion de los la organizacion?
seguidores 6 | (Cudl es su reaccion ante los cambios repentinos dentro de la
empresa?
7 | (Como calificaria su nivel de trabajo en situaciones de presion?
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Capacidad de adaptacion | 8 | ;Como calificaria su capacidad para entender nuevas ideas u
a los cambios opiniones de sus compafieros?
Inspiraciéon | Imagen de un lider 9 | (Como calificaria su capacidad de ser un lider positivo y de
positivo y de éxito €xito?
Capacidad de trabajaren | 1 | ;Como calificaria su capacidad de escuchar las opiniones de sus
equipo y escuchar las 0 | compafieros?
opiniones de los demas
Estrategia Capacidad de tomar 1 | (Cdémo calificaria su facilidad para implementar, iniciar y llevar
decisiones estratégicas 1 | a cabo estrategias de éxito?
Capacidad de 1 | (Como calificarias tu habilidad para tomar decisiones
implementar estrategias | 2 | estratégicas?
exitosamente
Orientacion | Capacidad para asumir 1 | (Como mediria su capacidad para asumir nuevas
ala calidad | la responsabilidad y el 3 | responsabilidades en la organizacién?
liderazgo
Vision a largo plazo de 1 | ;Coémo evaluarias tu habilidad para liderar un equipo?
lo que se quiere lograr 4
1 | (Como calificaria su nivel de cumplir con nuevas metas que
5 | quiere alcanzar la organizacion?
II. Desempefio Laboral
DIMENSI | INDICADOR N | PREGUNTA
ON 0
Escala semicuantitativa 1=nunca; 2= Rara vez; 3= A veces;
4= A menudo; 5= Frecuentemente
Procedimientos 1 | ¢(Logré planificar mi trabajo para que se hiciera a tiempo?
6
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Fl
desempefio
de la tarea

(Cumpli con todo lo planificado en mi jornada laboral?

Productividad

(Obtuve los resultados que debia conseguir en mi trabajo?

(Fui capaz de realizar bien mi trabajo con un minimo de tiempo
y esfuerzo?

(Se establecer prioridades en mi puesto de trabajo?

(La colaboracion con los demds fue muy productiva?

(Me esforcé lo necesario para cumplir todas mis actividades
asignadas?

Rendimient
o contextual

Resultados

W ININ DN~ DNIONIO —(0—(J —

(Cuando habia un problema tome la iniciativa para resolverlo, a
pesar de no ser mi
responsabilidad?

(,S1 me ofrecen una tarea adicional la tom¢?

(Empecé nuevas tareas yo mismo, cuando las anteriores estaban
terminadas?

(Acepté tareas de trabajo desafiantes, cuando estaban
disponibles?

(Me esforcé por mantener actualizados mis conocimientos
laborales?

(Propuse soluciones creativas a nuevos problemas?

[Participe activamente en las reuniones de trabajo?

SO WO NN I DN NN

(Busque nuevas formas de mejorar el rendimiento en el trabajo?
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(Se resolver rapidamente las situaciones dificiles y los
contratiempos?

Comportami
ento laboral
contraprodu
cente

Hébitos del trabajador

(Me quejo de asuntos sin importancia en el trabajo?

(Hice que los problemas fueran mayores de lo que eran en el
trabajo?

(Me centré en el aspecto negativo de una situacion laboral, en
lugar de en los aspectos positivos?

(Me quejo constantemente con mis compaieros sobre aspectos
negativos de mi puesto de trabajo?

(Hablé con personas ajenas a la organizacion sobre los aspectos
negativos de mi trabajo?

(Consegui liberarme de una tarea laboral con facilidad?

0 W WO\ W N WA WL WIN Wi— W

(A veces no hago nada, cuando deberia haber estado trabajando?
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Entrevista

1. Datos
personales
Nombre:
Profesion:
Cargo:
I Liderazgo
Escala semicuantitativa (1) Muy Mal (2) Mal (3) Regular (4) Bien (5) Muy Bien
DIMENSION | INDICADOR N | PREGUNTA
0
Comunicacion | Capacidad de 1 | ;Como calificaria su capacidad de comunicarse de forma clara y eficaz con diferentes
comunicacion personas o grupos?
efectiva 2 | ;Como calificaria su capacidad de que sus comparieros escuchen con atencion?
Creaciondeun |3 | ;Como ha abordado el respeto y la creacion de una buena cultura laboral, en situaciones
ambiente de de tension?
respeto y
buenas
relaciones
interpersonales.
Influencia Capacidad de 4 | ;Qué medidas ha tomado para motivar a sus seguidores a lograr los objetivos propuestos?
motivacion de
los seguidores
Capacidad de 5 | ;/Como considera que ha hecho frente a los cambios e imprevistos que han surgido con el
adaptacion a los tiempo?
cambios
Inspiracion 6 | ;Como calificaria su aporte dentro de un equipo de trabajo?
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Imagen de un 7 | /Como calificaria su capacidad de ser un lider positivo y de éxito?
lider positivo y
de éxito
Capacidad de 8 | ;Como calificaria su capacidad de trabajar en equipo?
trabajar en
equipo y
escuchar las
opiniones de los
demas
Estrategia Capacidad de 9 | ;Como calificaria su habilidad para escuchar las opiniones de los demds y tomar
tomar decisiones estratégicas?
decisiones
estratégicas
Capacidad de 1 | ;Como calificaria su interés por conocer las necesidades que tienen sus comparieros de
implementar 0 | equipo?
estrategias 1 | ;Como calificaria su habilidad para implementar nuevas estrategias dentro de la
exitosamente 1 | organizacion?
Orientacion a | Capacidad para | 1 | ;Crees que puedes asumir la responsabilidad y el liderazgo necesarios para alcanzar un
la calidad asumir la 2 | objetivo a largo plazo?
responsabilidad
y el liderazgo
Vision a largo 1 | ;Qué tan capaz eres para gestionar los recursos adecuados para cumplir objetivos a largo
plazo delo que |3 | plazo?
se quiere lograr
1 | ;Como considera su capacidad para enseriar y orientar a sus comparnieros?
4
1I. Desempeiio
Laboral
DIMENSION | INDICADOR N | PREGUNTA
0
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El desemperio | Procedimientos |1 | ;Se controlan y planifican las actividades de los trabajadores?
de la tarea 5
Productividad 1 | ;Los trabajadores cumplen con las actividades designadas dentro del tiempo solicitado?
6
1 | ;Los empleadores trabajan bien en equipo?
7
1 | ;Estad usted satisfecho con los resultados entregados por sus trabajadores?
8
1 | ;Sus trabajadores reciben una compensacion extra por el cumplimiento puntual de sus
9 | tareas?
2 | ;Los trabajadores reciben un reconocimiento por destacarse en su trabajo?
0
Rendimiento Resultados 2 | ;Existe interés por parte de los trabajadores en resolver problemas ajenos a sus
contextual 1 | responsabilidades?
2 | Cuando asigna tareas adicionales a sus trabajadores, ;Las aceptan con gusto?
2
2 | ;Como describiria la participacion de sus trabajadores en las reuniones de trabajo?
3
2 | ;Como calificaria el rendimiento laboral de sus empleados
4
2 | ;Los empleados proponen soluciones efectivas a problemas generados en el trabajo?
5
2 | ;/Qué estrategias propone usted para mejorar el desemperio laboral de sus trabajadores?
6
2 | Asigna tareas con un nivel de complejidad alto para que sus empleados mejoren sus
7 | habilidades
2 | /Brinda a sus trabajadores capacitaciones para que mantengan conocimientos
8 | actualizados de acuerdo a su drea de trabajo?
Comportamien | Habitos del 2 | ;Los trabajadores tienen la confianza de acudir a usted cuando se presenta un problema?
to laboral trabajador 9
contraproduce 3 | /Los trabajadores le han comunicado quejas o problemas ocurridos en su area de trabajo?
nte 0
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¢ Como recibe usted una queja por parte de los trabajadores?

JHa percibido usted que los trabajadores se enfocan mas en los aspectos negativos que en
los positivos que se presentan en la empresa?

W W NwWNw

cLos trabajadores establecen conversaciones en areas de trabajo que deberian estar mas
concentrados?
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Evaluacion de Desempeiio 360°

Nombres y Apellidos del evaluado Puesto del evaluado
Nombres y Apellidos de quien evalia Puesto de quien evalua
Periodo de evaluacion 0 Cliente I-E Auto
E.
Indicar con una "X" el nivel organizacional

Funciones Especificas
Conocimiento del Area de Trabajo Calificacion
1|2 3 |4

Es responsable en el cumplimiento de sus tareas asignadas

La planificacion de sus tareas es organizada

Cumple con efectividad sus tareas

Logra los objetivos y metas planteados en su area de trabajo

Tiene conocimiento del Area de Trabajo

Esté al tanto de los objetivos a corto y largo plazo

Se considero su experiencia laboral

Has evaluado a tus compaiieros, jefes y/o superiores

Comportamientos

Acttia con valores morales, buenas costumbres y practicas
profesionales respetando las politicas organizacionales

Muestra honestidad incluso en situaciones dificiles

Brinda un trato digno y tolerante a todos los miembros de la
organizacion
Siente como propios los objetivos de la organizacion

Considera que es capaz de cooperar con los demas y trabajar en
equipo
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Tiene la capacidad de comunicar, escuchar y exponer aspectos con
claridad

Toma iniciativa y se anticipa a futuros hechos por medio de acciones
concretas

Entiende y conoce todo lo relacionado a su area de trabajo

Cumple con las metas establecidas al realizar una tarea lograndolas
exitosamente

Cumple con la habilidad para orientar, motivar, fijar objetivos e
inspirar confianza, brindando la retroalimentacion

Cuida su apariencia e higiene

Es ordenado y limpio con su area de trabajo

Asiste con puntualidad a su jornada laboral como en otras situaciones
que lo ameriten

Sabe en qué consiste una evaluacion de desempefio

Est4 de acuerdo en que una evaluacion de desempeio es fundamental
para el crecimiento de la empresa

Se autoevalua frecuentemente

La toma de decisiones es acertada y oportuna

Existe un documento que registre la productividad de los empleados

Ha obtenido un reconocimiento por su rendimiento laboral

La informacion dada al cliente es clara y concisa

Transmite principios €ticos

Su comportamiento es respetuoso y cordial en cuanto a los
requerimientos del cliente

Cumple con las exigencias de su puesto de trabajo

Existe un buzén de felicitaciones del cliente, hacia los trabajadores

Comportamientos con las personas

Es claro y preciso al momento de expresarse

Trata a sus compafieros con el debido respeto y por su nombre
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Respeta opiniones de las demas personas

Sabe comunicarse de forma asertiva en situaciones delicadas

Sabe escuchar a las personas sin interrumpir

Las sugerencias que realiza son para mejorar el trabajo, sin fin de una
burla

Sabe liderar a su equipo de trabajo para cumplir sus tareas
eficazmente

Motiva a su equipo de trabajo

Se relaciona de manera respetuosa con los superiores inmediatos y
no inmediatos

Se relaciona de manera cortés con sus compaiieros de trabajo

Practica con sus compafieros de trabajo los valores dentro y fuera de
la empresa

Obtuvo su actual puesto de trabajo por su desempefio laboral

El jefe inmediato reconoce su esfuerzo laboral

Esté al tanto de las dudas de sus colaboradores y clientes

Tiene la capacidad de recibir criticas de manera abierta con el
proposito de aprovechar las mismas para mejorar

Manifiesta una actitud positiva frente a los diferentes requerimientos
que tenga el otro

Propone soluciones imparciales frente a conflictos en el area de
trabajo

Estabilidad Emotiva

Sabe resolver problemas que se presentan en la atencién al cliente

Controla de forma correcta sus emociones

Es optimista con las tareas asignadas

Es transparente con sus compaiieros y clientes

Se organizan charlas motivacionales
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Este interesado en actualizar sus conocimientos y especializarse

Participa activamente en las capacitaciones del trabajo

Expone ideas para mejorar su trabajo y el de sus compatfieros

Es Observador y sugiere ideas

Existe retroalimentacion de informacion en su puesto de trabajo

Usa bien los recursos a cargo

Incluye nuevos métodos y tendencias en los procesos de su area de
trabajo

Evidencia Fotografica

Figura 1

Analisis de Informacion

Nota: Autoria Propia
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Figura 2

Analisis de Informacion

Nota: Autoria Propia

Figura 3

Elaboracion de la Encuesta

Nota: Elaboraciéon Propia
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Figura 4

Elaboracion de la encuesta

Nota: Elaboracion Propia
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