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RESUMEN

La presente investigacion analiza la influencia del liderazgo en el desempefio laboral
de los colaboradores de la Marcseal, ubicada en la Zona Sierra Centro, con el fin de
identificar los estilos y practicas de liderazgo que inciden en la productividad, la
motivacioén y el compromiso del personal este estudio parte de la premisa de que el
liderazgo es un factor indispensable dentro de la gestion a nivel organizacional en
contextos empresariales en especial por esta razéon a enfrenta constantes cambios y

exigencias competitivas

La investigacion se desarrolld bajo un enfoque metodoldgico mixto en donde se
combinaron técnicas cuantitativas y cualitativas se aplicaron encuestas a los
colaboradores de la empresa y lo que permitié observar las percepciones de liderazgo y
la relacion del desempefio laboral los resultados pueden evidenciar que existe un
liderazgo participativo que estd basado en la comunicacion efectiva en donde existe
retroalimentacion constante y el acompafiamiento del personal lo que contribuye de

manera significativa a mejorar el clima laboral y fortalecer el trabajo en equipo

Se concluye que liderazgo no solamente influye en el cumplimiento de los objetivos
a nivel organizacional sino mas bien que impacta de manera directa en el bienestar laboral
y el desarrollo profesional de los trabajadores en donde se recomienda la empresa
fortalecer sus estrategias de liderazgo mediante procesos de capacitacion y evaluacion
continua para que las practicas comunicativas fomenten una participacion y compromiso

con el talento humano lo que contribuye al desempefio laboral y al crecimiento sostenible

Palabras claves: Liderazgo, desempeiio laboral, clima organizacional, gestion

empresarial, talento humano.



ABSTRACT

This research analyzes the influence of leadership on the work performance of employees
at Marcseal, located in the Sierra Centro Zone, to identify the leadership styles and
practices that affect the productivity. motivation, and commitment of the staff. This study
is based on the premise that leadership is an indispensable factor in management at the
organizational level in business contexts, especially given the need to face constant
change and competitive demands.

The research was developed under a mixed methodological approach where quantitative
and qualitative techniques were combined, surveys were applied to the company's
employees and which allowed observing the perceptions of leadership and the
relationship of work performance. the results can show that there is a participative
leadership that is based on effective communication where there is constant feedback and
the accompaniment of the staff, which contributes in a different way. to improve the work
environment and strengthen teamwork

It is concluded that leadership not only influences the fulfillment of objectives at the
organizational level, but rather has a direct impact on the well-being of workers at work,
and the professional development of workers, where it is recommended that the company
strengthen its leadership strategies through training processes and continuous evaluation
so that communication practices promote participation and commitment to human talent,

which contributes to work performance and the Sustainable growth.

Keywords: Leadership, work performance, organizational climate, business

management, human talent.

Reviewed by:

Ms.C. Ana Maldonado Leon
EMGLISH PROFESSOR
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CAPITULO I MARCO REFERENCIAL
1. Introduccion

En un entorno empresarial cada vez mas competitivo el desempefio del equipo
constituye un factor determinante para la sostenibilidad y para el crecimiento de las
organizaciones por esta razon el estilo de liderazgo ejercido por los jefes o supervisores
se vuelve un elemento indispensable para poder analizar el impacto positivo o negativo
en la motivacion y el compromiso, tomando en cuenta el rendimiento laboral de los

colaboradores.

Diversos estudios han sefialado que el liderazgo efectivo influye favorablemente
en el desempefio de los empleados en especial en la productividad la innovacion y la
orientacion a resultados esenciales, la empresa Marcseal S.A, dedicada a la
comercializacioén de productos industriales, cuenta con un equipo de ventas ubicado en la
zona Sierra Centro del pais, en los ultimos periodos se han observado variaciones en el
cumplimiento de las ventas comerciales y una disminuciéon en los indicadores de

satisfaccion y compromiso laboral entre algunos miembros del equipo (Yukl, 2018).

Esta situacion ha generado preocupacion en la gerencia regional que ha
comenzado a cuestionar el estilo de liderazgo implementado por los jefes del equipo en
donde la motivacion y el desempefio de los colaboradores esta presente en la relacion
critica entre liderazgo y el desempefio laboral por esa razéon su objetivo es demostrar la
influencia en el desempefio laboral del personal y proponer estrategias e innovadoras que

optimicen la eficiencia organizacional (Northhouse, 2018).

La presente investigacion aborda la crucial relacion entre el liderazgo y el
desempefio laboral, centrandose en el contexto especifico de la empresa Marcseal S.A,
ubicada en la Zona Sierra Centro de Ecuador, se buscard demostrar la influencia que el
liderazgo ejerce sobre el desempefio laboral dentro de esta organizacidn, con el propdsito
fundamental de proponer estrategias innovadoras que optimicen la eficiencia
organizacional este estudio analizara los desafios actuales que enfrenta Marcseal S.A, en

términos de productividad, y la percepcion general sobre su liderazgo.

Se establecera si es una relacion clara y fundamentada con el tipo de liderazgo y

los indicadores claves de desempefio laboral dentro de la empresa lo que puede hacer que



los hallazgos de esta investigacion prevean una base solida para la formulacion de
recomendaciones practicas dirigidas al fortalecimiento de liderazgo y a mejorar

significativamente el rendimiento y la cohesion del equipo en Marcseal S.A.
1.1 Planteamiento del Problema

La empresa Marcseal, ubicada en la Zona Sierra Centro Ambato, Riobamba,
Puyo, Latacunga y Salcedo, enfrentan una serie de desafios significativos que impactan
directamente en su desempefio laboral estas problematicas se manifiestan en una
productividad baja y también en la resistencia a los cambios lo que genera un ambiente

de trabajo tenso y retrasos en la ejecucion de las tareas.

La importancia del desempefio laboral es un indicador clave para poder mantener
la estabilidad y sostenibilidad de las organizaciones reconocida ampliamente en la

literatura especializada.

Dentro de este panorama se han identificado que existen diferentes factores que
contribuyen a los problemas de desempefio y la deficiencia en el liderazgo ejercido en la
organizacion en donde se observan dificultades por parte de los lideres como la
comunicacion efectiva la falta de claridad en la asignacion de tareas y la gestion de

conflictos deficiente.

Por otro lado, la percepcion de la ausencia del liderazgo solido y estratégico esta
afectando la cohesion del equipo y la consecuencia de los objetivos empresariales en
donde se han enfatizado la correlacion positiva de los estilos de liderazgo efectivo y no
se mejora el ambiente organizacional en donde el rendimiento de los empleados es bajo

por esta razon.

Estos elementos sugieren una desconexion entre las expectativas de las empresas
y la ejecucion de las tareas por parte de los colaboradores, lo que a su vez apunta a una
relacion directa con el estilo y la efectividad del liderazgo presente estudios previos han
demostrado cémo la percepcion de un liderazgo deficiente puede llevar a la

insubordinacion o al bajo cumplimiento de las tareas asignadas.

El liderazgo se construye como un factor determinante dentro del desempefio
laboral que influye directamente en la motivacion y el clima organizacional. Por esta

razon se evidenciado la necesidad de analizar como los estilos de liderazgo aplicados por



los directivos y las jefaturas inciden de manera directa en el rendimiento del personal,

considerando las diferentes estrategias competitivas del entorno.

En este contexto surge la necesidad de investigar el liderazgo y su influencia en
el desempefo laboral, con el fin de identificar factores que inciden en la gestion del
personal y en su rendimiento labora esto permitird generar informacion relevante que
contribuya en el fortalecimiento de las practicas del mejoramiento del desempefio laboral
y las Optimizaciones de los procesos a nivel interno, aportando asi el crecimiento

organizacional y una sostenibilidad real a la empresa.
1.1.1 Formulacion del problema

(Como el liderazgo influye en el desempefio laboral de la empresa Marcseal en la

Zona Sierra Centro?
1.2 Objetivos
1.2.1 General

Delimitar la influencia del liderazgo en el desempefio laboral en la empresa

Marcseal en la Zona Sierra Centro.
1.2.2 Especificos

e Identificar el tipo de liderazgo que se maneja en los niveles directivos de la
empresa Marcseal en la Zona Sierra Centro.

e Fundamentar tedéricamente el liderazgo y el desempeno laboral en la empresa
Marcseal en la Zona Sierra Centro.

o Disefiar estrategias para mejorar el desempefio laboral en la empresa Marcseal en

la Zona Sierra Centro



CAPITULO 11
2. MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes

En su estudio sobre el liderazgo organizacional y su incidencia en el rendimiento
laboral de los trabajadores de la empresa Spartan, por Martinez (2024) encontré que un
liderazgo efectivo y participativo mejora significativamente el rendimiento de los

empleados.

La investigacion destaca que los lideres que fomentan la comunicacion abierta y
la participacion de su equipo logran un ambiente laboral mas productivo y motivador.
Estos hallazgos subrayan la importancia de adoptar estilos de liderazgo que promuevan

la colaboracion y el compromiso del personal.

Sudres (2024) analiz6 la gestion gerencial y el liderazgo en la empresa “Servitextil
Confecciones” de Riobamba, concluyendo que un liderazgo positivo fortalece la
productividad y mejora los ingresos econémicos de la organizacion el estudio resalta que
los lideres que implementan estrategias de motivacion y reconocimiento contribuyen al
desarrollo del talento humano y al cumplimiento de los objetivos empresariales. Este
enfoque de liderazgo se traduce en un desempefio laboral mas eficiente y en un clima

organizacional favorable.

La investigacion de Ayala (2021) sobre el clima organizacional y su incidencia en
el desempefio laboral en instituciones publicas ecuatorianas, especificamente en el
Gobierno Autonomo Descentralizado del canton Guano, evidencid que un clima
organizacional adecuado, influenciado por un liderazgo efectivo, mejora la motivacion y
los resultados de los trabajadores el estudio destaca que factores como la comunicacion,
la motivacién y la toma de decisiones, cuando son gestionados eficientemente por los

lideres, inciden positivamente en el desempefo laboral del personal.
2.2 Fundamentacion tedrica
2.2.1 Liderazgo Organizacional

El Liderazgo organizacional es una de las variables mas influyentes dentro de la

dinamica empresarial en la era contemporanea esto quiere decir que es una capacidad que



posee una persona o un grupo para influir positivamente en el comportamiento de los

demas con el fin de alcanzar objetivos comunes.

El liderazgo va mucho mas alla de ejercer una simple autoridad implica motivar,
orientar, inspirar y coordinar acciones hacia las metas institucionales en donde el
liderazgo se concibe como un proceso que es participativo porque busca fortalecer la

colaboracion y el sentido de pertenencia (Osores, 2020).

Desempena un papel decisivo para mantener un ambiente de trabajo eficiente y
armoOnico en un entorno que es cambiante y cada vez mas competitivo en donde los lideres
deben adaptar las condiciones econdmicas sociales y también tecnologicas al desempefio
de su equipo Vivas (2019) afirma que: “El liderazgo no es una posicion mas bien se puede
considerar como un contrato que los seguidores otorgan el poder y este puede ser

revocado si el lider no cumple con sus funciones debidamente” (p.17)

El liderazgo organizacional es la habilidad de los lideres para guiar y motivar a
sus equipos hacia el cumplimiento de los objetivos empresariales, fomentando un
ambiente de trabajo colaborativo y eficiente este concepto resalta la importancia de estilos
de liderazgo que promuevan la participacion y la comunicacion efectiva dentro de las

organizaciones (Martinez, 2024)

El liderazgo organizacional se estudia bajo diferentes enfoques partiendo sobre el
liderazgo autocratico, el democratico, el liberal, el transaccional y también el
transformacional porque poseen caracteristicas en donde se gestionan los recursos y

determinan el modo en lo que los lideres gestionan los recursos humanos.

Para Ortiz (2021). “Liderazgo sostiene que una de las razones para que el
desempefio de las empresas destaque respecto a su competencia, es la motivacion que

inspira, que lo dirige” (p.15)

El liderazgo transformacional se centra en mantener una vision en la innovacion
y la comunicacion efectiva para promover el compromiso con organizacion y generar
cambios positivos en la cultura laboral, mientras que el liderazgo transformacional
reconoce el potencial de cada empleado y fomenta la participacion para la toma de

decisiones.



Por otro lado, el liderazgo organizacional es un factor que determina los desafios
porque adopta modelos de liderazgo flexibles y éticos para fortalecer la equidad y el
trabajo en equipo, es asi como el liderazgo organizacional no garantiza resultados

netamente econdmicos sino la satisfaccion de lo personal y el bienestar (Ayllon, 2024).

2.2.1.1 Liderazgo Transformacional

El liderazgo transformacional es un estilo de direccién que busca inspirar y
motivar a los empleados a tener una vision compartida del desarrollo y potencia
humano y a diferencia del liderazgo tradicional este modelo se enfoca en generar
cambios positivos tanto en los trabajadores como en la organizacion porque su
objetivo principal es transformar actitudes valores y aspiraciones para comprometer

al personal con la excelencia.

El liderazgo transformacional es relevante porque constituye desafios técnicos
y competitivos en el entorno empresarial los lideres transformacionales no solamente
guia, sino que también inspiran a los equipos a superar sus diferentes limitaciones a
través de un proceso de comunicacion efectiva, motivacion intrinseca y la creacion de

un clima de confianza (Yupari, Zapata,Leon y Melendrez, 2020).

Sus caracteristicas estan relacionadas con la influencia idealizada, las
aspiraciones motivadoras la estimulacion intelectual y también la consideracion
individualizada porque permite construir relaciones solidas con los colaboradores y

fomentar la creatividad.

Segun Rojas (2024). “Es la corriente que busca el logro de objetivos en la
organizacion para transformar moralmente a las personas y promover conductas

positivas que generen un mejor desempefio” (p.21)

El liderazgo transformacional promueve la innovacién porque se traduce en
mejoras para los procesos productivos en el servicio al cliente o en la calidad del
trabajo en equipo, su principal funcion es impulsar la autonomia personal y estimular
el pensamiento critico creando una cultura organizacional que esta adaptada a posibles

cambios.



este modelo contribuye al fortalecimiento de la identidad institucional en
donde existe un proposito colectivo que tenga un impacto real en donde se genera una

conexion emocional entre el lider y el equipo.

Podemos decir que el liderazgo transformacional es una herramienta
estratégica que permite que exista un incremento en el desempefio laboral de manera
positiva la construccidon de una organizacion sostenible que esté comprometida y

orientada al desarrollo de los seres humanos (Alcazar, 2020).

2.2.1.2 Dimensiones del Liderazgo

Las dimensiones del liderazgo permiten analizar como una persona dirige, orienta
e influye en un grupo de trabajo para alcanzar los objetivos organizacionales entre las
principales dimensiones se encuentra la comunicacion, entendida como la capacidad del
lider para transmitir ideas de manera clara, escuchar activamente a los colaboradores y
generar un ambiente de confianza esta dimension es fundamental porque facilita la
coordinacién de actividades, reduce conflictos internos y fortalece la relacion entre

directivos y trabajadores.

Para De La Rada Avalos, Bejarano, Vaca y Lopez (2024) “Los estilos de
liderazgo, en especial el transformacional, se indagan con frecuencia dado el impacto que
tienen en otras variables organizacionales que resultan importantes para el alcance de

resultados positivos dentro de las empresas” (p.9)

Otra dimensidn importante es la motivacion e influencia, ya que un buen lider no
solo asigna tareas, sino que también inspira a su equipo a comprometerse con las metas
institucionales esta dimension se relaciona con la capacidad de reconocer el esfuerzo,
promover la participacion, impulsar el sentido de pertenencia y mantener una actitud

positiva frente a los desafios (Ramirez-Hernandez, 2022).

Se destacan las dimensiones de toma de decisiones, trabajo en equipo y resolucion
de conflictos el lider debe tener la capacidad de analizar situaciones, elegir alternativas
adecuadas y actuar con responsabilidad frente a los problemas que se presenten, debe
fomentar la cooperacion entre los miembros de la organizacion y manejar los desacuerdos
de forma justa y equilibrada estas dimensiones fortalecen el clima laboral y contribuyen

al cumplimiento eficiente de los objetivos de la empresa.



2.2.1.3 Trabajo en Equipo

El trabajo en equipo se constituye como una de las competencias mas
valoradas dentro de las organizaciones modernas por qué se refiere a la capacidad de
un grupo de personas para colaborar de manera coordinada y complementaria en el
cumplimiento de las metas comunes el éxito del equipo depende de la comunicacion,

la confianza y la claridad de los roles.

El trabajo en equipo es esencial para mantener la eficiencia en los procesos
productivos y también administrativos en donde existe la posibilidad de fomentar la
cooperacion la resolucion de conflictos y garantizar que cada miembro del equipo se
sienta valorado de esta forma se trabajaria en conjunto para lograr resultados que

serian imposibles de manera individual (Ander-Egg, 2001).

El liderazgo efectivo promueve la integracion y la cohesion de un grupo
mediante estrategias de motivacion reconocimiento y capacitacion para orientar los
esfuerzos en una misma direccion y fortalecer de esta manera la sinergia a nivel

organizacional.

Para Cervantes, Mufioz e Inda (2020). “El trabajo en equipo, de tal forma que
se considera importante aprender teorias sobre temas que ayuden a conceptualizar y
a entender su importancia y relevancia, la identificacion de los sintomas de un equipo

de trabajo que no esta funcionando” (p.3)

El trabajo en equipo favorece el intercambio de conocimientos mejorando la
comunicacion interna traduciendo la creatividad de la optimizacion de recursos en
las experiencias y habilidades especificas de cada uno de los miembros del equipo se

puede trabajar también el sentido de pertenencia y la reduccion del estrés laboral.

El trabajo en equipo no solamente mejora el desempefio laboral individual,
sino que refuerza la cultura corporativa convirtiéndose en un equipo solidario en
donde los niveles de satisfaccion y compromiso son fuente de motivacion

productividad y cohesion (Fernandez, 2022).

2.2.1.4 Cultura Organizacional

La Cultura organizacional es el conjunto de valores, creencias, normas y

comportamientos compartidos qué caracterizan a la identidad de una empresa es



importantes porque constituyen el ADN de las organizaciones en donde se determina
la manera en la que los miembros interactian toman decisiones y enfrentan desafios
laborales una cultura sélida promueve la cohesion interna y la orientacion hacia

objetivos comunes.

La cultura organizacional se constituye a partir de la historia institucional en
donde las practicas de liderazgo y la participacion de los trabajadores hagan que los
valores y las acciones de los lideres y empleados sean parte de un proyecto colectivo
que refuerza el sentido de pertenencia la lealtad y la responsabilidad hacia la
organizacion, segin Chanatasig Rubio y Quimufia Haro (2022)afirman que es el:
“Conjunto de modos de vida y costumbres, conocimientos y grado de desarrollo

artistico, cientifico, industrial, en una época, grupo social” (p.31)

La cultura actiia como un sistema de control y una guia de comportamiento en
donde las normas requieren estar escritas ya que muchos se transmiten mediante el
ejemplo las rutinas y las tradiciones corporativas es asi como la cultura es una
herramienta estratégica que consolida el comportamiento y fortalecer la imagen

institucional (Diaz y Rojas, 2024)

La cultura organizacional es un factor diferenciador en el entorno empresarial
que estd embarcado por la cultura basada en la ética la innovacién y la colaboracion
que promueve la sostenibilidad y la reputacion para analizar los valores institucionales

comprometidos y practicos (Valencia, 2022).

Es importante conocer la cultura para que la capacidad de adaptacion no corra
el riesgo de estancarse sino mas bien que una cultura flexible permita asumir
transformaciones tecnoldgicas sociales o econdmicas sin perder la identidad esto es
indispensable porque el lider cumple el papel de la gente qué modula la evolucion

cultural dentro de una organizacion.
Para Adrianzén y Yabiku (2022) afirman que:

El capital humano estd compuesto por las habilidades intelectuales y destrezas
de las personas encargadas de producir riqueza y valor en una organizacion. Estos

son los recursos con los que cuenta la organizacion para innovar ya que al



articular los activos humanos logran crear de una forma mas sencilla nuevos

productos y servicios para el cliente (p.26)

La cultura organizacional refuerza y también influye en el desempefio laboral
porque fue mente una cultura corporativa fuerte positiva y que estd orientada al
desarrollo humano para convertirse en un Pilar de la estabilidad institucional y un

referente al éxito.

2.2.1.5 Productividad Laboral

Serefiere a la relacion que existe entre los recursos utilizados y los resultados
obtenidos esto tiene que ver con el proceso de un trabajo es un indicador
fundamental del reconocimiento organizacional porque mide la eficiencia con la que
los empleados transforman los insumos en productos o servicios y una mayor
productividad implica el uso Optimo del tiempo la energia y también las

competencias del personal.

La productividad laboral depende en gran medida de la motivacion la
capacitacion y el liderazgo en donde un entorno laboral organizado con metas claras
y comunicacion efectiva favorece el cumplimiento de los objetivos productivos
mientras que la desorganizaciéon o la falta de liderazgo puede crear conflictos
internos que disminuyen de manera significativa la productividad (Balladares Del

Rosario, 2022).

La productividad tiene como agente catalizador al liderazgo debido a que los
lideres que pueden delegar responsabilidades de manera adecuada y reconocer
logros individuales logran equipos mas comprometidos en donde la gestion del
tiempo y la planificacion de las tareas son practicas esenciales en la gestion y el

mantenimiento del ritmo constante de trabajo.

Ademas, Sanchez (2023) define que “Los factores que influyen en la
productividad fundamentalmente son; la inversion de capital, la investigacion y
desarrollo, la tecnologia, los wvalores, actitudes sociales y las politicas

gubernamentales” (p.25).

La productividad no se mide unicamente por los resultados cuantitativos,

sino que tiene que ver por la calidad del trabajo que se estd realizando una empresa



productiva no es solo la que mas produce sino la que genera valor sostenido en sus
procesos y mantiene también a su personal motivado que busca un equilibrio en la

cantidad y la calidad que debe ser estratégicamente su prioridad (Ticona, 2020).

La innovacion tecnologica la automatizacion de los procesos y la generacion
de tecnologia deben ser aliados porque ofrecen oportunidades para mejorar la
productividad cuando estén acompanadas de una capacitacion adecuada y una

cultura organizacional que esté abierta al cambio.

La productividad es el resultado del equilibrio entre el liderazgo como la
eficiencia y también la motivacion debe ser estratégico porque puede convertir a la
organizacion en un referente de excelencia y competitividad con el uso de la

tecnologia como aliado para el desarrollo productivo (Mendoza, et all, 2021)

2.2.1.6 Empoderamiento de los Trabajadores

Se refiere al proceso a través del cual una organizacion otorga mayor
autonomia y responsabilidad a sus trabajadores para la toma de decisiones a través de
tareas y el desarrollo de sus funciones este proceso parte de la idea de que los
empleados se sientan duefios de su trabajo para influir en el entorno laboral y en los

resultados con mayor compromiso y desempeno.

El empoderamiento implica un desarrollo con el compromiso la creatividad y
rigor hacia la confianza y delegacion efectiva para un entorno en donde los
trabajadores convierten los errores en oportunidades de aprendizaje (Blanco y Moros,

2021).

Ademas de las dimensiones como el sentido de pertenencia la significacion del
trabajo y la autonomia porque los trabajadores perciben que lo que hacen importa y
pueden hacerlo de manera correcta lo que genera lealtad en el trabajo y fortalece la
motivacion intrinseca del desempeino laboral, por esta razon Auz, Loor, Tutivén y

Negrete, (2020) afirman que:

La situacion actual que atraviesan muchas empresas, especialmente las
sudamericanas, respecto al reto que tienen de supervivir en un mercado cada
vez mas competitivo, lleva a analizar el rendimiento del talento humano de estas

y buscar la manera como pueden producir mas y mejor (p.5)



En el contexto organizacional tienen efectos directos de la mejora del clima
laboral el aumento del compromiso organizativo y la capacidad de innovar en donde
los roles estan claramente definidos, pero también se pueden escuchar sugerencias y
promover la participacion del equipo aplicando sus conocimientos y poniendo en

practica sus ideas.

Dentro del andlisis sobre el liderazgo y el desempeno laboral el
empoderamiento se convierte en un agente mediador clave porque mejora el
desempeno y la autonomia de los trabajadores para optimizar procesos y proponer
mejoras para que se puedan adaptar a los principios y retos en las condiciones de

trabajo especificas (Alarcon, 2024).

El empoderamiento surge con las condiciones de la organizacion adecuados
porque se debe integrar al disefio del trabajo la evaluacion de los resultados y las
estructuras organizacionales para vincular el liderazgo el desempefio y las condiciones

de trabajo la transformacion positiva del desempefio laboral.
2.2.2 Desempeiio Laboral

El desempeiio laboral es la manifestacion del grado en el que el trabajador cumple
con sus tareas funciones y también responsabilidades en donde el no solamente se habla
de la cantidad de trabajo realizado sino de la cantidad la eficiencia y la actitud con la que
se van ejecutando las actividades para conocer el nivel de productividad y detectar

necesidades individuales y colectivas.

Para Contreras (2021). “El desempefio como aquellas acciones y comportamientos
relevantes de los empleados relacionados con el logro de los objetivos organizacionales
y son medidos en términos de las competencias de cada 46 individuo y su respectivo nivel
de contribucidn a la empresa; esto involucra una descripcion de los logros esperados de

los empleados y una orientacion permanente hacia el desempefio efectivo” (p.46)

En las organizaciones es una variable estratégica en donde la empresa depende del
esfuerzo coordinado de su personal para alcanzar metas de produccion satisfaccion del
cliente y generar motivacion hacia los empleados para que el rendimiento aumente y se
mejore el posicionamiento del mercado en donde el liderazgo puede disminuir

significativamente resultados negativos (Yanina y Lozano, 2020).



El desempefio laboral estd vinculado con factores como la capacitacion como el
liderazgo las condiciones y el desempefio laborales como resultado del conjunto de
habilidades y actitudes que los individuos aplican al trabajo en donde se puede identificar
las fortalezas del equipo y potenciar la gestion adecuada la evaluacién del desempefio

laboral (Suares, 2024)

El desempefio laboral se ve influenciado por el clima organizacional en donde un
ambiente positivo que esta basado en la comunicacion efectiva el respeto y el fomento de
la productividad puede generar cambios positivos para la organizacion mientras que en
un entorno de desconfianza en conflicto se obstaculizan la eficiencia y la estabilidad

laboral.

Serpa (2019). “La Satisfaccion Laboral ha estado directamente relacionada con
el desempefio de los trabajadores, por esto, aquellos que estan mas satisfechos tienen un
mejor cumplimiento de las metas organizacionales, estdn menos dispuestos a dejar la

compaiiia y, como resultado de ello” (p.21)

El desempefio laboral es una consecuencia directa del liderazgo debido a que un
lider eficiente no solamente delega tareas, sino que orienta supervisa y motiva para
promover el liderazgo participativo que se convierte en un elemento clave para alcanzar

los niveles de desempefio laboral 6ptimo y sostenible

2.2.2.1 Motivacion Laboral

La motivacion laboral es uno de los pilares fundamentales del desempeiio de los
seres humanos en las organizaciones porque es el conjunto de fuerzas internas y externas
que impulsan al individuo a actuar de una manera determinada para alcanzar metas
personales y también colectivas dentro del entorno empresarial la motivacion influye
directamente en la productividad la creatividad y también la satisfaccion de los

trabajadores.

La motivacion de los empleados es un factor determinante para la eficiencia y
reducir la rotaciéon del personal porque un trabajo motivado demuestra compromiso

entusiasmo y también disposicion para enfrentar los diferentes cambios (Untama, 2025).

La importancia de satisfacer las necesidades bdasicas como el salario y la

estabilidad y llega a las mas elevadas que son el reconocimiento y la autorrealizacion, un



liderazgo inteligente identifica el tipo de motivacion que predomina entre sus trabajadores

y util pisa diferentes estrategias para mantenerlas activas.
Segtiin Romero (2024) afirma que:

La motivacion en el trabajo es fundamental en la empresa, porque el proceso de
clasificacion y del trabajador tiene como objetivo primordial obtener personal
altamente competente, pero no es suficiente para tener cuantitativa o
cualitativamente las habilidades del personal, pero esto se vuelve inevitable crear
circunstancias motivadoras para los trabajadores, al lograr el logro de los objetivos

y al mismo tiempo, la empresa puede llenar los vacios en el personal (p.24).

Los incentivos econOmicos pueden ser importantes, pero no siempre son
suficientes porque existen factores como el reconocimiento, el ambiente laboral, la
capacitacion continua y también la posibilidad del crecimiento personal que tienen un

peso muy relevante.

Los lideres de la empresa deben propiciar un entorno en donde el empleado sienta
que su trabajo tiene valor y que contribuyan al éxito colectivo, ya que se fortalece cuando
existe una comunicacion fluida y transparente entre los niveles jerarquicos donde se
escuchan las opiniones y sugerencias para fomentar la confianza y también la identidad

institucional (Tucto, 2021).

La motivacion debe ser entendida como un proceso que integra pro y combina
aspectos econdmicos sociales y psicologicos para que de esta forma mejore el desempeio

impulse la productividad y la estabilidad de toda la organizacion.

2.2.2.2 Clima Organizacional

El clima organizacional se refiere al ambiente psicoldgico en donde se
percibe la conducta la satisfaccion y el desempefio dentro de una empresa, este
esta determinado por factores como el liderazgo, la comunicacion, las estructuras
jerarquicas y las relaciones interpersonales, el clima positivo puede impulsar la
creatividad la cooperacion y también el sentido de pertenencia mientras que el de

negativo genera conflictos y desmotivacion (Armenteros, Esperon y Pérez, 2019).

El clima organizacional permite comprender como los empleados perciben

su entorno de trabajo y qué tan alineados estan con la misioén y la vision de la



empresa esto puede favorecer la productividad y la retencion del talento humano
para el crecimiento sostenido, por esta razén Vasquez, Lopez, Ayay y Alvarado

(2021) afirman que:

El clima organizacional es considerado tanto en el sector publico como
privado como un conjunto de percepciones globales basada en emociones
que presenta el colaborador en su puesto de trabajo; sin embargo, para
conocer lo que representa la variable investigada hay que comprender el

comportamiento humano, estructura y procesos organizacionales (p.10)

El liderazgo tiene un papel esencial en la creaciéon de un clima
organizacional saludable porque los lideres practican la empatia la justicia y la
comunicacion efectiva para fortalecer la confianza en el equipo, por otro lado,
cuando el clima organizacional es negativo puede generar apatia miedo y también

los empleados o trabajadores pueden resistirse al cambio.

La gestion del clima organizacional requiere que existan evaluaciones
periddicas para poder identificar las dreas de mejora, los cambios y la manera en
la que se puede disefar estrategias para fortalecer el crecimiento y el clima

organizacional.

Para Mangui (2022). “Se interpreta al clima laboral como la calidad del
ambiente de trabajo de vital importancia debido a que por medio de ella se da la

satisfaccion de los trabajadores y su productividad” (p.27)

Es asi como el clima organizacional esta influido por las condiciones
fisicas y emocionales del trabajo en donde se puedan tomar decisiones que
fortalezcan directamente al desempefio laboral con el compromiso de los objetivos

institucionales y el desarrollo de una cultura organizacional s6lida.

2.2.2.3 Comunicacion Interna

La comunicacion interna es un proceso dentro de una organizacion que permite la

transmision efectiva de informacion ideas e incluso valores es un elemento esencial para

coordinar el trabajo, la toma de decisiones y la consolidacion del sentido de pertenencia

en el personal, fortalece la confianza y el compromiso para aumentar la productividad y

la satisfaccion laboral.



La comunicacién interna juega un papel decisivo para garantizar la coherencia
entre estrategias de direccion y las actividades a nivel operativo cuando los mensajes son
claros oportunos y bidireccionales hacen qué los trabajadores se sientan informados y

motivados para cumplir con sus responsabilidades (Cabrera, 2022).

En el proceso comunicativo el liderazgo es un componente clave por qué actiia
como mediador entre la gerencia y los empleados para la transmision de informacion de
manera transparente y escuchando las inquietudes del personal en donde el intercambio

de informacion hace que exista un ambiente de respeto y colaboracion.

Para Guerrero (2023) afirma que: “Es un conjunto de actividades efectuadas por la
organizacion para mantener relaciones entre sus miembros, a través del uso de diferentes

medios de comunicacion informativos” (p.29)

La comunicacion interna adopta diferentes formas como reuniones periodicas
como boletines informativos en la actualidad las redes sociales o las interacciones
cotidianas, en la actualidad existe la implementacion de canales modernos de
comunicacion que fortalecen la integracion de los equipos y permita dar respuestas mas

rapidas ante los desafios y exigencias del mercado.

La retroalimentacion es esencial debido a que cuando existen comentarios
constructivos el desempefio laboral mejora porque los colaboradores se sienten
valorados y existe una relaciéon de confianza bajo el concepto de desarrollo continuo

(Zapata, 2020).

La comunicacion interna efectiva es indispensable para el liderazgo y también para
el desempeno laboral en donde existen la consolidacion de una cultura de didlogo
participacién y compromiso organizacional que se ve reflejado en las actitudes y

motivaciones de los trabajadores.
2.2.3 Marcseal S.A

La empresa es una compafiia ecuatoriana con sede principal en Quito, su
especializacion estd en la produccion y comercializacion de salsas como aderezos como
condimentos o aceites y productos alimenticios complementarios, se vinculd6 con

empresas del sector de comida répida lo que permitio el desarrollo de la capacidad de



produccion para consumo masivo con estandares de calidad logistica y servicio del cliente

exigente

Su portafolio actual incluye marcas como Marcello’s, y continia expandiéndose
en el territorio ecuatoriano con presencia en ciudades como Quito, Guayaquil, Ambato,

Cuenca, Santo Domingo, entre otras (Mendoza, 2024).

La empresa ha adoptado valores corporativos como la integridad la innovacion la
responsabilidad y la comunicacion que fortalecen la cultura organizacional asegurando la
calidad de los productos y generando un trabajo que favorezca el desarrollo humano, la
empresa opera y tiene influencia en las necesidades de adaptacion la eficiencia logistica

y la gestion del talento humano en torna las particularidades geograficas del mercado.

La empresa tiene estdndares de higiene procesos normalizados y capacidad de
respuesta al cliente institucional lo que hace que el liderazgo dentro de la empresa se
articule no solamente con la direccion técnica y productiva sino en la gestion y la

motivacion para innovar en sus procesos

Conocer el contexto especifico de la empresa permite situar el estudio del
liderazgo y el desempefio laboral en un marco le real en donde se comprenden los retos
especificos como la formacion técnica los recursos humanos o incluso la logistica a nivel
regional y vincular estos conceptos tedricos con la practica de una empresa local en donde

existe un andlisis qué permite analizar al entorno ecuatoriano (Mufoz, 2025)



CAPITULO III
3.  METODOLOGIA
3.1 Tipo de Investigacion
3.1.1 Meétodo descriptivo

El método descriptivo permitio caracterizar un fendémeno o una situacion concreta
en donde se pueden destacar los rasgos mas relevantes sin alterar la realidad que se esta
observando su objetivo principal es observar como recolectar y describir informacion tal
como ocurre sin establecer relaciones de causa y efecto lo que hace que exista una

comprension mas detallada de la situacion que se estd estudiando (Morales, 2012)

Esta investigacion del método descriptivo se aplico para identificar como se ejerce
el liderazgo dentro de la empresa y se utilizardn encuestas y una entrevista al personal
administrativo para conocer de manera objetiva en la que los supervisores influyen en la

motivacion, el desempefio y también en la organizacion del trabajo en su contexto real.
3.2  Disefio de campo
3.2.1 Investigacion de Campo

La investigaciéon de campo consiste en recopilar informacion directamente del
lugar en donde se desarrollara el fenomeno de estudio permitiendo asi obtener datos
primarios y auténticos sobre lo que se estd observando este enfoque es util para conocer
la realidad del problema de manera directa y confiable (Sampieri, 2018).

Se realiz6 esta investigacion desde el campo analitico aplicando encuestas y una
entrevista con el propodsito de descubrir como se manifiesta el liderazgo y el desempeio
laboral en su entorno natural recolectando datos que reflejen las dinamicas internas y

también la efectividad de la gestion del liderazgo.

3.3  Disefo de la Investigacion
3.3.1 Metodologia Mixta

Metodologia mixta combina los enfoques cuantitativo y cualitativo dentro de una
misma investigacion para tener una vision integral sobre el fendémeno estudiado y

reconocer los datos numéricos en este caso los cuantitativos para proporcionar precision



mientras que los datos descriptivos los cualitativos pueden adoptar profundidad con

textos y significados

Esta metodologia resultd util debido a que el objetivo de estudio involucrd
dimensiones humanas como de organizacion esto tiene que ver con la interpretacion de
la realidad de manera mas completa y el andlisis estadistico de manera subjetiva con las

percepciones y comportamientos de los participantes (Sanchez, Mejias y Olivety, 2022

En este caso la investigacion sobre el liderazgo en el desempefio laboral de la
empresa Marcseal permitid combinar encuestas aplicadas a los empleados desde un
enfoque cuantitativo y una entrevista al lider de la organizacion qué seria un enfoque
cualitativo para analizar como las practicas de liderazgo influyen en la motivacion la
productividad y la eficiencia del personal para medir el impacto del liderazgo y también

analizar las percepciones y aptitudes de los trabajadores.
3.3.2 Meétodo hipotético-deductivo.

El método hipotético deductivo se basa en el razonamiento 16gico que parte de
una hipdétesis o una suposicion general y se deriva asi consecuencias que luego se pueden
contrastar con la realidad mediante la observacion y la recoleccion de los datos, este
método permite analizar causas y efectos de los fendomenos de comportamiento para
establecer consecuencias racionales desde la formulacion del problema hasta la
comprobacion o refutacion del hipdtesis (Cesar, 2021)

Este método permitié analizar las causas y los defectos de un fendémeno al
descomponerlo por partes esenciales esto quiere decir que se establecen las secuencias
racionales de la formulacion del problema y la comprobacion o refutacion de la hipotesis
como un proceso sistematico para generar un conocimiento cientifico confiable para
detectar la teoria y evidenciar de manera empirica lo obtenido con el estudio.

El estudio sobre el liderazgo en el desempeio laboral de la empresa marcial se
aplico para comprobar si existe la relacion directa entre los estilos de liderazgo ejercido
por el jefe y el rendimiento de los trabajadores a partir de la observacion inicial del
ambiente laboral y la formulacion de la hipotesis que se conectara con las encuestas y la

entrevista



3.3.2.1 Observacion

Se recopilaron datos relevantes sobre el fenomeno de estudio centrado en las
relaciones del liderazgo ni el desempefio laboral dentro de la empresa Marcseal en la
Zona Sierra Centro, lo que permitio identificar comportamientos como dinamicas y
estilos de direccion que influyen directamente en la productividad de los

colaboradores

3.3.2.2 Construccion de la hipotesis

A partir de un diagnostico inicial del entorno laboral se formuld la hipdtesis que
sostiene que el liderazgo ejercido por Marcseal en la Zona Sierra Centro influye de
manera significativa en el desempefio de los trabajadores esta hipotesis es una respuesta
a las problematicas observadas en la organizacion y orienta todo el proceso de

investigacion
3.3.2.3 Deduccion de consecuencias a partir de la hipodtesis

Con base en la hipotesis planteada se proyectd que la calidad del liderazgo puede
afectar la motivacion la eficiencia y el compromiso del personal y para comprobarlo
se aplicardn encuestas y una entrevista para verificar de manera empirica las

consecuencias derivadas de la hipdtesis

3.3.2.4 Contrastacion de enunciados

La comparacion entre los datos tedricos y los resultados orientados en el campo
se determind si la hipdtesis es coherente con la realidad que se esta observando lo que
facilit6 la de identificacion de las fortalezas como debilidades y oportunidades de mejora

en la gestion del liderazgo en Marcseal en la Zona Sierra Centro

3.3.2.5 Confirmacion o refutacion

Se realizé un analisis critico y comparativo de los resultados que se obtuvieron
con el fin de confirmar o refutar la hipotesis inicial esta etapa permite comprobar la
validez de las relaciones entre el liderazgo y el desempefio laboral y aportar

conclusiones que respalden la toma de decisiones a nivel organizacional.



34 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1 Técnica

La técnica de recoleccion de datos esta empleada en esta investigacion para
obtener informacién cuantificable y recopilar datos para analizar los distintos aspectos de

la gestion y decision de la empresa.

3.4.1.1 Encuesta

Se realiz6 una encuesta estructurada para obtener informacion cuantificable de los
empleados en donde se permitird medir percepciones opiniones y evaluaciones sobre el

liderazgo y su influencia en el desempefio laboral de manera estandarizada y comparable.

3.4.1.2 Entrevista

La entrevista es una técnica cualitativa que consiste en una conversacion
planificada entre el investigador y el participante, con el propdsito de obtener informacion

profunda y detallada sobre experiencias, percepciones o significados.
3.5  Instrumentos
3.5.1 Cuestionario

El cuestionario es un instrumento de recoleccion de datos que estd estructurado y
permite obtener informacion cuantificable sobre las percepciones las opiniones e incluso
las aptitudes de los participantes respecto a un fendmeno este instrumento es util cuando
se requiere recopilar informacion de un grupo amplio de personas de manera organizada

y estandarizada lo que puede facilitar el andlisis estadistico y cooperativo
3.5.2 Guia estructura de preguntas

Utilizar una guia de entrevistas fue una herramienta metodologica esencial para
el desarrollo del proyecto porque permite demostrar de manera eficiente cudl es la
perspectiva estratégica de un lider y de esta forma asegurar que se exploren
sistematicamente las dimensiones de la investigacion en donde existen indicadores de

productividad laboral de la cooperativa.



3.6  Hipdotesis

Una hipotesis es una proposicion qué se plantea a partir de una relacion entre 2 o
mas variables que puede ser comprobado o refutada esto mediante el proceso de
investigacion porque permiten orientar al estudio y focalizar la recoleccion de datos hacia

la relacion que se desea analizar (Herndndez, 2014)

Hi: El liderazgo influye en el desempefio laboral de los empleados en la empresa

Marcseal.

Hy: El liderazgo no influye en el desempefio laboral de los empleados en la empresa

Marcseal.

3.7 Poblacion

La poblacioén esta conformada por el total de trabajadores de la empresa Marcseal
S.A, ubicada en la zona sierra centro del pais, esta poblaciéon estd compuesta por
empleados administrativos, operativos y supervisores que cumplen funciones clave
dentro del desempefio organizacional.

De acuerdo con Hernadndez Sampieri (2014), la poblacion o universo es “el
conjunto de todos los elementos que cumplen una determinada caracteristica que sera

estudiada” (p. 174).

Tabla 1
Poblacion
Descripcion Numero
Total de integrantes 120 colaboradores
Total de Directivos Administrativos 7 Directivos Administrativos
Total de Colaboradores 113 colaboradores

Fuente: Empresa Marcseal S.A (2025)
Elaborado por: Lopez. A (2025)

3.8 Muestra

Para Hernandez (2014) la muestra es un subconjunto de elementos pertenecientes
a una poblacion definida, seleccionado con el proposito de representar a dicha poblacion

en una investigacion.



Para el presente estudio se tomo6 en cuenta el universo total de la poblacion
correspondiente a la empresa Marcseal en la zona Sierra Centro, para la recoleccion de
informacion se realizd una entrevista dirigida a una persona clave dentro de la
organizacion, con el proposito de obtener una perspectiva directa y detallada sobre el
liderazgo y su influencia en el desempefio laboral.

3.9 Validacion de Encuestas
3.9.1 Analisis de fiabilidad

3.9.1.1 Alfade Cronbach y Consistencia Interna de los items de un Instrumento de

Medida

El anélisis de fiabilidad es una estrategia importante en la construccion y la
validacion de los diferentes instrumentos de medicion, especialmente cuando se necesita
evaluar una variable compleja, como por ejemplo el liderazgo y su influencia en el
desempefio laboral, para este estudio se aplicéd el coeficiente Alfa de Cronbach, con el
proposito de determinar si es que existe consistencia interna en los items, incluidos dentro
del cuestionario, en donde el procedimiento permite una verificacion de las preguntas
disefiadas para que sean variables, coherentes y confiables, basadas en las dimensiones
de la investigacion y garantizando, asi que existe una calidad de los datos obtenidos.

El coeficiente Alfa de Cronbach es una medida estadistica que evalua la
confiabilidad de un cuestionario compuesto por multiples reactivos orientados a medir un
mismo constructo.

Como senalan Oviedo y Campo (2005), cuando el valor del alfa se acerca a 1, la
consistencia interna de los items es mayor, lo que indica que el instrumento mide de forma
estable y adecuada la variable de interés.

En el contexto de esta investigacion, este indicador permite verificar si los items
relacionados con el liderazgo y el desempeno laboral estan alineados conceptualmente y
producen respuestas homogéneas entre los colaboradores de la empresa MARCSEAL.

El uso de los signos mayor que (>) y menor que (<) te permite expresar de manera
concisa el rango en el que se ubica el valor y su correspondiente nivel de confiabilidad.

Excelente: Si el coeficiente es > 0,90

Buena: Si el coeficiente es > 0,80

Aceptable: Si el coeficiente se encuentra entre 0,70 y 0,80 (0,70 < a <0,80). El

valor de 0,70 es comunmente aceptado como el minimo necesario en ciencias sociales.



Cuestionable: Si el coeficiente se encuentra entre 0,60 y 0,70 (0,60 < a <0,70).
Pobre: Si el coeficiente se encuentra entre 0,50 y 0,60 (0,50 < a < 0,60).
Inaceptable: Si el coeficiente es <0,50
Es relevante establecer que son valores aceptables para valores aceptables para
prondsticos de investigaciones > 0,70, en la presente investigacion para determinar la
fiabilidad del instrumento a aplicar se realiz6 una prueba con una submuestra 120
colaboradores pertenecientes a la empresa MARCEAL.
e Kk =numero de items
e ¢ = varianza de cada item

e 62 = varianza total del test

_ @( B 18.40)
a= 19 75.10
1840 . .

75.10

1-0.245=0.755
a = 1.0526 X 0.755 = 0.794
Por lo tanto, el coeficiente Alfa de Cronbach obtenido fue de 0,794, lo que indica
que el instrumento posee una fiabilidad aceptable, ya que se encuentra dentro del rango
de 0,70 a 0,80. Esto demuestra que el cuestionario presenta una consistencia interna
adecuada para su aplicacion en la investigacion.

Tabla 2
Personas Encuestadas

Descripcion Numero
Total de integrantes 120
Total de Directivos Administrativos 7
Total de Colaboradores 113
Total encuestados 120

Fuente: Empresa MARCSEAL — Zona Sierra Centro
Elaborado por: Lopez. A (2025)

Aplicar este andlisis en el instrumento utilizado para evaluar el liderazgo y el
desempefio laboral en MARCSEAL permite asegurar que las escalas son adecuadas para

medir los constructos involucrados y que los resultados obtenidos en la investigacion son



confiables y validos, la consistencia interna es, por tanto, un requisito indispensable para
respaldar las conclusiones sobre la relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral
dentro de la organizacion.

Analisis de Normalidad de Datos de ShapiroWilk

Para determinar si los datos obtenidos en la investigacion presentan una
distribucidon normal, se aplic la prueba de Shapiro—Wilk, este método es ampliamente
recomendado cuando el tamafio de la muestra es pequefio o moderado, generalmente entre
3 y 200 registros, por lo que resulta adecuado para esta investigacion, en la cual
participaron 120 colaboradores de la empresa MARCSEAL en la Zona Sierra Centro.

La prueba de Shapiro—Wilk, propuesta por Shapiro y Wilk (1965), evalta si los
datos provienen de una distribucion normal mediante el estadistico W y su valor de
significancia (p).

Cuando p es mayor a 0,05, se acepta la hipdtesis de normalidad y los datos se
consideran normales.

Por el contrario, valores p menores a 0,05 indican que la variable no presenta un
comportamiento normal, lo cual es determinante para seleccionar pruebas estadisticas

paramétricas o no paramétricas en el analisis posterior.

Variable Estadistico (W) Sig. (p) Interpretacion
Liderazgo 0,984 0,072 Normal (p > 0,05)
Comunicacion interna 0,979 0,081 Normal (p > 0,05)
Clima laboral 0,968 0,044  No normal (p <0,05)
Desempeiio laboral 0,962 0,031 No normal (p < 0,05)

Fuente: Procesamiento estadistico del instrumento

Elaborado por: Lopez. A (2025)

Prueba utilizada: Shapiro—Wilk
N =120 colaboradores



CAPITULO 1V.
4. RESULTADOS Y DISCUSION
4.1 Resultados de Encuestas

Con el fin de realizar una caracterizacion de la informacion obtenida a través de la

encuesta, se realiza una tabulacion, andlisis e interpretacion de esta.

1) (Considera que su jefe inmediato demuestra una comunicacion clara y

efectiva con el equipo de trabajo?

Tabla 3
Comunicacion clara y efectiva

,Considera que su jefe inmediato Respuestas
demuestra una comunicacion clara y efectiva
con el equipo de trabajo?

A) Nunca 30
B) A veces 38
C) Frecuentemente 32
D) Siempre 20

TOTAL 120




Grdfico 1: Resultados de la pregunta sobre si el Jefe Inmediato Demuestra

Comunicacion Clara y Efectiva

@® A)Nunca 30
@® B) A veces 38
® C) Frecuentemente 32
® D) Siempre 20

0,
e 25%

27%

32%

Fuente: Datos obtenidos a partir de la encuesta realizada a los miembros de la Empresa
Marcseal en la Zona Sierra Centro.

Elaborado por: Lopez. A (2026)

Analisis

Con un total de 120 encuestados 32 correspondiente al 27%, personas manifiestan
que su jefe inmediato demuestra comunicacion clara y también afectiva de manera
frecuente 20 que es el 17%, personas consideran que siempre existe una comunicacion
adecuada, mientras que 30 personas de 25%consideran que siempre existe una
comunicacién adecuada sin embargo 38 que representan al 32% encuestados indicaron

que a veces perciben que la comunicacion es clara de parte de su jefe inmediato.
Interpretacion

Los resultados pueden evidenciar que existe una percepcion un tanto heterogénea
respecto a la comunicacién ejercida por el jefe inmediato dentro del trabajo porque existe
respuestas mayoritariamente en frecuente y a veces lo que sugiere que la comunicacion
no es constante ni soélida, sino que depende de algunas situaciones contextos e incluso

momentos especificos dentro del ambiente laboral.



La presencia de un numero relevante en la opcion nunca indica que una parte de
los trabajadores percibe deficiencias importantes en la transmision de informacion
principalmente en la claridad de las instrucciones o de los procesos de retroalimentacion
lo que puede sugerir que esta situacion confunda dos y dificultades para la coordinacion

de tareas lo que afecta el desempefio colectivo y el clima laboral.

Como menciona Palencia y Barrera (2021) “La comunicacion asertiva desempena
un papel fundamental en las formas modernas y contemporaneas de generar procesos
organizativos que propicien un buen nivel de clima laboral propicio para la consecucion

de objetivos, metas y propdsitos que se trazan en las organizaciones” (p.6)

La respuesta del frecuentemente y siempre reflejan que existe un grupo de
colaboradores que tienen practicas comunicacionales adecuadas lo que puede favorecer
la organizacion del trabajo y también el cumplimiento de objetivos de esta manera se
puede fortalecer las relaciones laborales y de esta manera también se puede analizar los

resultados obtenidos basandose en datos clave.

La distribucion de respuestas surgié la necesidad de fortalecer de manera
estratégica la comunicacion interna para homogenizar los procesos comunicativos dentro
del equipo manteniendo una comunicacion constante clara y también bidireccional lo que
puede contribuir a que se consolide la identidad de la organizacion que estd basada en la

colaboracion la confianza y el respeto.

2) ¢Su lider fomenta la participacion y la toma de decisiones dentro del grupo

de trabajo?

Tabla 4
Fomento de participacion
Su lider fomenta la participacion y la Respuestas
toma de decisiones dentro del grupo de
trabajo?
A) Nunca 26
B) A veces 36
C) Frecuentemente 30
D) Siempre 28

TOTAL 120




Grdfico 2: Resultados de la pregunta sobre el fomento de la participacion en la toma de

decisiones
@® A) Nunca 26
@® B) Aveces 36
® () Frecuentemente 30
@® D) Siempre 28

za%r \zz%
25%\10%

Fuente: Datos obtenidos a partir de la encuesta realizada a los miembros de la Empresa
Marcseal en la Zona Sierra Centro.

Elaborado por: Lopez. A (2026)



Analisis

Con una poblacion encuestada total de 120 personas como 30 que representan al
25% manifestaron estar de acuerdo con que su lider fomenta la participacion en la toma
de decisiones dentro del equipo de trabajo mientras que 28 que representan al 23%
indicaron que estadn totalmente de acuerdo, sin embargo 36 es decir el 30% personas
sefialaron que estan en desacuerdo y 26 es decir el 22%, indicaron que estan totalmente
en desacuerdo lo que evidencia que la presencia y las percepciones negativas respecto al

liderazgo.
Interpretacion

Los resultados obtenidos a través de la aplicacion de las encuestas sugieren que la
percepcion estd dividida respecto al rol del lider en el fomento de la participacion, pero
también en la toma de decisiones a nivel colectivo lo que significa que los colaboradores
reconocen y la practica de liderazgo participativo que existe un porcentaje considerable

que percibe que existe una apertura bastante limitada en los procesos de decision.

Por otro lado, predomina las respuestas de las categorias en desacuerdo y
totalmente en desacuerdo lo que sugiere que los trabajadores ven al liderazgo como
vertical lo que puede restringir que existan espacios de didlogo la expresion de las ideas
y la toma de decisiones lo que hace que pueda ser desmotivador como que se hizo una

baja implicacion y una percepcion escasa de reconocimiento de la parte individual.

La respuesta en de acuerdo y totalmente de acuerdo evidencian que existen
practicas que promueven una verdadera participacion del equipo lo que contribuye el
fortalecimiento del compromiso laboral y la confianza y el sentido de pertenencia lo que

coincide con la percepcion positiva manifestada por los encuestados.

Para Campos, Sanchez y Pérez (2020) “El liderazgo en el ambito organizacional
es clave y crucial para el funcionamiento adecuado de la organizacion; por ende, alcanzar
el éxito o en consecuencia llevarla al fracaso, depende de determinadas cualidades que

tiene el lider” (p.2)

Es asi como el ambiente laboral tiene que ver con los resultados para fortalecer
los modelos de liderazgo participativo que integren la colaboracion y los procesos de

decision en donde la participacion es activa y mejora la calidad de las decisiones y



contribuye a consolidar una cultura organizacional que esta basada en el respeto a la

colaboracion y la responsabilidad.

3) ¢(Cree que el estilo de liderazgo en la empresa promueve la motivacion del

personal?
Tabla §
Liderazgo y Motivacion Personal
(Cree que el estilo de liderazgo en la Respuestas
empresa promueve la motivacion del
personal?
A) Totalmente en desacuerdo 29
B) En desacuerdo 19
C) De acuerdo 42
D) Totalmente de acuerdo 30
TOTAL 120

Grdfico 3: Resultados de la pregunta sobre el liderazgo y la motivacion del personal

@ A) Totalmente en desacuerdo 29
@® B) En desacuerdo 19
® () De acuerdo 42
@ D) Totalmente de acuerdo 30

25‘%{\24%
\ l 16%
35%
Fuente: Datos obtenidos a partir de la encuesta realizada a los miembros de la Empresa

Marcseal en la Zona Sierra Centro.

Elaborado por: Lopez. A (2026)

Analisis

De la poblacién de 120 encuestados 42 personas es decir el 35%, manifestaron

que el estilo de liderazgo frecuentemente promueve la motivacion personal, 30



encuestados el 25%, considera que siempre existe una influencia positiva y de liderazgo
y la motivacion laboral, 19 personas es decir el 16% indicaron que a veces el liderazgo
fomenta la motivacion 29 encuestados es decir el 24% sefialaron que nunca perciben una

relacion positiva al estilo de liderazgo.
Interpretacion

Los datos reflejan que existe una percepcion favorable respecto al impacto del
estilo de liderazgo, la motivacion personal y la comunicacion efectiva lo que sugiere que
el liderazgo ejercido por la empresa contribuye al compromiso de la satisfaccion laboral

y también al desempefio individual y colectivo.

La presencia de respuestas de categorias nunca y a veces evidencia el efecto
motivacional de liderazgo que no es homogéneo sino mas bien que esta relacionado con
los estilos de direccion poco participativos existen deficiencias asi en el reconocimiento
del esfuerzo y la comunicacion limitada y los espacios de retroalimentacion que pueden

ser escasos lo que influye en los niveles de motivacion personal.

Menciona Navarrete (2013) “La claridad de la etimologia de la palabra liderazgo

es superior a la nitidez del concepto en si mismo” (p.54)

Por otro lado, los resultados ponen en manifiesto que existe una importancia
urgente de consolidar estilos de liderazgo que promueve la motivacion de manera
constante y también equitativa debido a que cuando existe un liderazgo motivador este
contribuye al fortalecimiento de la productividad y el incremento en la construccion de
las relaciones laborales que estan basadas en la confianza el reconocimiento y el trabajo

colaborativo.



4) ;Recibe retroalimentacion oportuna y constructiva de su superior sobre su

desempeiio laboral?

Tabla 6
Retroalimentacion oportuna y constructiva

Recibe retroalimentacion oportuna y Respuestas
constructiva de su superior sobre su
desempeiio laboral?

A) Nunca 31
B) A veces 35
C) Frecuentemente 32
D) Siempre 22

TOTAL 120

Grdfico 4: Resultados de la pregunta sobre la retroalimentacion efectiva y oportuna

sobre el desemperio laboral.

@® A) Nunca 31
@® B) A veces 35
@® C) Frecuentemente 32
® D) Siempre 22

1 8%

K\

27%

29%

Fuente: Datos obtenidos a partir de la encuesta realizada a los miembros de la Empresa
Marcseal en la Zona Sierra Centro.

Elaborado por: Lopez. A (2026)
Analisis
De los 120 encuestados 32 es decir el 27% manifestaron qué frecuentemente
reciben una retroalimentacion constructiva y oportuna por parte de su superior, 22
encuestado es decir el 18% indicaron que siempre reciben este tipo de retroalimentacion

como 35 personas es decir al 29% sefialaron que a veces y 31 encuestados, el

26%indicaron que nunca reciben una retroalimentacion por parte de su superior.



Interpretacion

Los datos obtenidos reflejan que existe una percepcion diversa respecto a la
retroalimentacion proporcionada por los superiores, aunque una parte de los trabajadores
consideraron que reciben una retroalimentacion permanentemente y de manera frecuente
el nimero de respuestas en las categorias nuncay a veces bueno evidencia las debilidades

de los procesos de seguimiento también de evaluacion y de desempeiio

Las irregularidades de la retroalimentacion generan incertidumbre en los
colaboradores respecto a las que las funciones las expectativas y los niveles de desempefio
afectan directamente a la motivacion y la mejora continua con el cumplimiento de los

objetivos organizacionales y la falta de retroalimentacion.

Esto puede derivar a que existe una limitada manera en la que el desarrollo
personal y las oportunidades de aprendizaje contraste con las percepciones negativas

manifestadas por parte de los encuestados.

Torres y Huamanchumo (2024) “El desempefio laboral desempefia un papel
fundamental en el entorno empresarial, donde el feedback o retroalimentacion como un

ejerce una influencia positiva o negativa” (p.4)

Los resultados generan la necesidad de implementar estrategias formales en donde
la retroalimentacion promueve el didlogo como la evaluacion continua y el
reconocimiento del desempefio en un sistema de retroalimentacion que es eficaz que
contribuye al fortalecimiento y el clima organizacional en las relaciones jerarquicas y el
favorecimiento de la cultura laboral que esta orientada al aprendizaje y a la mejora

continua.



5) ¢Considera que su lider inspira confianza y compromiso en su equipo de

trabajo?
Tabla 7
Lider, confianza y compromiso
(Considera que su lider inspira Respuestas
confianza y compromiso en su equipo de
trabajo?
A) Nunca 25
B) A veces 31
C) Frecuentemente 37
D) Siempre 27
TOTAL 120

Grdfico 5: Resultados de la pregunta sobre la confianza que inspira el lider en el

trabajo

® A) Nunca 25
@® B) A veces 31
® () Frecuentemente 37

® D) Siempre 27
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Fuente: Datos obtenidos a partir de la encuesta realizada a los miembros de la Empresa

Marcseal en la Zona Sierra Centro.
Elaborado por: Lopez. A (2026)

Analisis

Del total de los 120 encuestados 37 es decir el 31% manifestaron que
frecuentemente consideran que su lider inspira confianza y compromiso dentro del
equipo de trabajo por otro lado 27 es decir el 23% indicaron que siempre perciben el
liderazgo del lider del equipo, 31 personas el 26% sefialaron que a veces genera

confianza, compromiso y 25 el 21% indicaron que nunca identifican estas cualidades en

su lider.



Interpretacion

Los datos reflejan una percepcion favorable en la capacidad del lider para
inspirar confianza y compromiso por otro lado las categorias frecuentemente y siempre
se concentra el mayor nlimero de respuestas lo que sugiere que el liderazgo fortalece el

sentido de pertenencia y la implicacion de los colaboradores en las actividades laborales

La presencia de respuestas de la categoria nunca y a veces evidencia que, aunque
existe confianza y compromiso no se construyen de manera homogénea dentro de la
empresa en este caso las percepciones pueden estar asociadas de inconsistencias en el
trato también en las limitaciones comunicacionales o en la falta de reconocimientos en

espacios de participacion.

El liderazgo se constituye como un elemento importante para el compromiso a
nivel organizacional aqui la cohesion del equipo de trabajo y las relaciones en las
percepciones positivas se pueden manifestar de manera significativa en el ambito

laboral.

Vésquez, Inostroza y Acosta (2021) "El liderazgo es un tema que ha sido
estudiado ampliamente en las ultimas décadas, y ademas abarca gran cantidad de
bibliografia que va desde sus enfoques mas clasicos, como la teoria del gran hombre y

los rasgos, hasta enfoques mas contemporaneos” (p.5)

Estos resultados ponen en manifiesto la importancia de fortalecer las practicas de
liderazgo que estan basadas en la coherencia como la transparencia y el respeto lo que
pueda inspirar confianza compromiso y contribuir al mejoramiento del clima
organizacional en la reduccion de conflictos internos y el fortalecimiento de las culturas

laborales orientados al trabajo colaborativo y el cumplimiento de objetivos.



6) (Cuenta con capacitaciones continuas para cumplir con las metas y

objetivos asignados en su area de trabajo?

Tabla 8
Capacitacion Continua

,Cuenta con capacitaciones continuas Respuestas
para cumplir con las metas y objetivos

asignados en su area de trabajo?

A) Nunca 24
B) Frecuentemente 43
C) A veces 28
D) Siempre 25

TOTAL 120

Grdfico 6: Resultados de la pregunta sobre las capacitaciones

® A)Nunca 24
® B)Aveces 43
® () Frecuentemente 28
® D) Siempre 25
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Fuente: Datos obtenidos a partir de la encuesta realizada a los miembros de la Empresa
Marcseal en la Zona Sierra Centro.

Elaborado por: Lopez. A (2026)

Analisis

Los resultados evidencian que 43 colaboradores es decir el 36% consideran que
las capacitaciones se realizan a veces, mientras que 28, es decir el 23% senalan que

frecuentemente y 25 personas es decir el 21% indican que siempre se recibe capacitacion,



sin embargo 24 personas es decir el 20% manifiestan que nunca acceden a procesos de

formacion continua, lo que revela una distribucion desigual del acceso a la capacitacion.
Interpretacion

La informacién obtenida muestra que la capacitacion no se encuentra
institucionalizada dentro de la cooperativa, ya que existe mayor concentracion en
respuestas que situan la opcion a veces lo que sugiere que los procesos formativos no se
desarrollan de manera sistematica, ni tienen una cobertura equitativa por toda la

colaboradora, lo que afecta el cumplimiento de las metas y los objetivos organizacionales.

Por otro lado, los colaboradores afirman recibir capacitaciones frecuentemente
siempre evidencian que existen ciertos espacios o areas de la organizacion que si,
promueve el desarrollo de competencias de habilidades necesarias para enfrentar los
diferentes avances y retos a nivel laboral, donde la proactividad, el aprendizaje contiene

la capacitacion, estan de manera constante en las exigencias del entorno.

La presencia de un grupo significativo que se sefiala no recibir capacitacion de
forma regular pone manifiesta una brecha informativa que limite el desempefio individual
y colectivo, lo que puede generar inseguridad en la toma de decisiones, resistencias al

cambio y menor eficiencia en la ejecucion de las tareas.

Asi como lo menciona Serna, Chavez, Urra y Ramirez (2024) “los modelos
administrativos basados en la amenaza y castigo determinan los quiebres
organizacionales. En virtud, es menester organizar gestiones que consideran la capacidad

sensible y racional humana como basamento de la apropiada direccion” (p.4)

Los resultados evidencian que existe una necesidad de fortalecimiento de politicas
de capacitaciéon continua, planificada y alineada con los objetivos estratégicos, para
promover procesos formativos y pretendientes que consoliden la actitud proactiva de los

desafios laborales y mejoren las competencias del talento humano.



7) ¢Se siente motivado a dar lo mejor de si en sus labores diarias?

Tabla 9
Motivacion
.Se siente motivado a dar lo mejor de si Respuestas
en sus labores diarias?
A) Totalmente en desacuerdo 23
B) En desacuerdo 21
C) De acuerdo 46
D) Totalmente de acuerdo 29

TOTAL 120

Grdfico 7: Resultados de la pregunta sobre la motivacion en las labores diarias

® A) Totalmente en desacuerdo 23
@® B) En desacuerdo 21
® () De acuerdo 46
@® D) Totalmente de acuerdo 29
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Fuente: Datos obtenidos a partir de la encuesta realizada a los miembros de la Empresa
Marcseal en la Zona Sierra Centro.
Elaborado por: Lopez. A (2026)
Analisis
46 colaboradores es decir el 39% estan de acuerdo en sentirse motivados para dar
lo mejor de ti en sus labores diarias, 29 es decir 24% estan totalmente de acuerdo, por
otro lado 23 encuestados es decir el 19% se encuentran totalmente en desacuerdo y 21

personas el 18% en desacuerdo, lo que evidencia que no existe una motivacion

mayoritaria en la institucion.



Interpretacion

Los datos reflejan que la motivacion laboral es un factor relativamente positivo
dentro de la organizacion, ya que mas de la mitad de los colaboradores manifiestan
sentirse motivados para cumplir con los objetivos y las metas establecidas a las areas del
trabajo, en donde la percepcidn sugiere que existen en condiciones laborales, dinamicas
internas o incluso estilos de liderazgo, que favorecen el compromiso y la disposicion para

el desempefio eficiente.

La presencia de un porcentaje significativo en las respuestas totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo evidencian que no existe sentido de motivacion ni pertinencia
en las labores diarias en donde los factores como la falta de reconocimiento, la escasa
oportunidad de crecimiento o las debilidades de la comunicacion y liderazgo son aspectos

que influyen directamente en el bienestar a nivel laboral.

Para Dolores, Salazar y Valdivia (2023) “El factor motivacional juega un papel
trascendental” (p.4), por esta razoén la motivacion laboral se encuentra vinculada con el
cumplimiento de las metas y los objetivos organizacionales cuando los colabores
colaboradores estan motivados, se incrementa su nivel de compromiso, responsabilidad

y productividad, en donde la desmotivacion genera bajo rendimiento y apatia.

Los resultados ponen en manifiesto la necesidad urgente de desarrollar estrategias
integrales de motivacién laboral que incluyen el reconocimiento al esfuerzo y el
acompanamiento y el clima organizacional positivo para consolidar elementos que
mejoren la satisfaccion laboral y potencia en el desempefio individual y colectivo dentro

de la empresa.



8) ¢Considera que su desempeiio laboral ha mejorado gracias al apoyo y
orientacion de su lider?

Tabla 10
Apoyo y Orientacion del lider

.Considera que su desempefio Respuestas
laboral ha mejorado gracias al apoyo y

orientacion de su lider?

A) Nunca 29
B) Algunas Veces 33
C) La mayoria de veces 28
D) Siempre 30

TOTAL 120

Gridfico 8: Resultados de la pregunta sobre el desemperio laboral con apoyo y

orientacion del lider

® A) Nunca 29
@® B) A veces 33
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® D) Siempre 30
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Fuente: Datos obtenidos a partir de la encuesta realizada a los miembros de la Empresa
Marcseal en la Zona Sierra Centro.
Elaborado por: Lopez. A (2026)

Analisis

Del total de 120 personas 30 es decir el 25% manifestaron que siempre
consideraron que su desempefio laboral ha mejorado gracias al apoyo y orientacion de su
lider por otro lado 28 encuestados el 23% indicaron que esto ocurre en la mayoria de las

veces, pero también 33 correspondiente al 28% se sefialaron que algunas veces perciben



mejoras en su desempefio laboral gracias al liderazgo y 29, el 24% indicaron que nunca

han experimentado.
Interpretacion

Los datos reflejan una percepcion diversa respecto a la influencia y el apoyo de
los lideres en el ambiente laboral sin embargo es importante analizar que se considera que
liderazgo contribuye de manera constante al desarrollo de las funciones lo que hace que
exista un porcentaje significativo que percibe que el apoyo es de forma esporadica o

inexistente.

La presencia de respuestas la categoria nunca y algunas veces indica que el
acompanamiento del lider no se traduce solamente en los procesos efectivos de guia como
asesoramiento fortalecimiento de competencias, sino que se limita a aprender de manera

organizacional la mejora continua y la optimizacion del desempefio individual

Es importante analizar que el enfoque y el apoyo de lider son importantes para el
desarrollo del desempefio laboral en equipos deficientes lo que se puede analizar con las

percepciones positivas por parte de los encuestados.

Garcia, Cortes y Blum (2020) “La responsabilidad de la direccion y la
personalidad del dirigente es un binomio que se refleja en la toma de decisiones y el

posicionamiento en el mercado de cualquier tipo de organizacion” (p.3)

Es asi como los resultados sugieren que existe la necesidad de fortalecer las
practicas de liderazgo que estan orientadas no solamente el acompafiamiento sino la
orientacion estratégica del personal lo que hace que exista un liderazgo que brinde apoyo
constante a la contribucion profesional de la productividad y fortalecimiento de la cultura

organizacional que esta basada en la confianza como el aprendizaje y el compromiso.



9) (Administra de manera eficiente su tiempo y recursos para cumplir con sus

tareas?
Tabla 11
Eficiencia de tiempo y recursos
(Administra de manera eficiente su Respuestas
tiempo y recursos para cumplir con sus
tareas?
A) Nunca 23
B) A veces 23
C) Frecuentemente 40
D) Siempre 34
TOTAL 120

Gridfico 9: Resultados de la pregunta sobre la eficiencia de tiempo y recursos
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Fuente: Datos obtenidos a partir de la encuesta realizada a los miembros de la Empresa
Marcseal en la Zona Sierra Centro.
Elaborado por: Lopez. A (2026)

Analisis

De los 120 encuestados 40 el 33% manifestaron que frecuentemente administran
de manera eficiente su tiempo y los recursos para cumplir con sus tareas por otro lado
34 encuestados el 28% indicaron que siempre logran una gestion adecuada de estos
aspectos, por otro lado 23 personas es decir el 19% sefialaron que a veces administran
eficientemente su tiempo y sus recursos y finalmente 23 encuestados correspondiente al

19% indicaron que nunca representa una adecuada administracion en este &mbito.



Interpretacion

Los datos obtenidos reflejan una percepcion mayoritariamente favorable en
respecto a la capacidad de los colaboradores para administrar el tiempo los recursos de
la manera eficiente aqui las respuestas en la categoria frecuentemente y siempre
sugieren que la organizacion tiene niveles aceptables de planificacion como

organizacion y control

La presencia de las respuestas en la categoria nunca hay a veces indica que
existen trabajadores que enfrentan limitaciones en la gestion del tiempo y los recursos lo
que deriva de retrasos, sobrecarga laboral o ineficientes insumos disponibles en donde
estan asociados con la planificaciéon como la falta de capacitacion o la insuficiente

forma de acompafiamiento por parte del lider.

Eso si que la administracion del tiempo y los recursos es un factor importante
para la productividad laboral de esta manera coincide con las percepciones positivas

manifestadas en la mayoria de los encuestados.

Reveron (2015). “El tiempo, junto con la informacion o el dinero, es uno de los
recursos mas importantes que existen” (p.6). En términos sociolaborales existen
diferentes evidencias que favorecen el comportamiento y la competencia de la
organizacion del trabajo en donde se priorizan tareas y el uso eficientes recursos por
otro lado se consolidan habilidades que constituyen el mejoramiento del desempefio
laboral y la reduccion del estrés para fortalecer la cultura organizacional orientada a la

responsabilidad y los objetivos.



10) ;Percibe que su esfuerzo laboral es valorado y reconocido dentro de la

empresa?
Tabla 12
Esfuerzo laboral
. Percibe que su esfuerzo laboral es Respuestas
valorado y reconocido dentro de la
empresa?
a) Nunca 34
b) A veces 30
¢) Frecuentemente 35
d) Siempre 21
TOTAL 120

Gridfico 10: Resultados de la pregunta sobre el esfuerzo laboral
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Fuente: Datos obtenidos a partir de la encuesta realizada a los miembros de la Empresa
Marcseal en la Zona Sierra Centro.
Elaborado por: Lopez. A (2026)
Analisis
De la poblacion de 120 encuestados 35 personas es decir el 29% manifestaron que
frecuentemente perciben su esfuerzo laboral como valorado y reconocido, 21 encuestados
el 18% indicaron que siempre reciben reconocimiento, 30 personas el 25% sefialaron que
a veces perciben reconocimiento por su desempeiio y finalmente 34 encuestados
correspondiente al 28% mencionan que nunca se han considerado reconocidos por su

esfuerzo dentro de la organizacion.



Interpretacion

Los datos que se obtuvieron a partir de las encuestas reflejan que la percepcion
respecto al reconocimiento del esfuerzo laboral dentro de la empresa es una parte
importante en donde los colaboradores identifican las practicas de reconocimiento y

valoracion de su desempefio.

La presencia de respuestas de las categorias nunca y a veces sugiere que el
reconocimiento no se aplica de manera sistematica ni equitativa lo que puede afectar a la

motivacion el compromiso organizacional y la satisfaccion laboral.

El reconocimiento del esfuerzo laboral constituye un elemento importante para el
fortalecimiento de la motivacion y el compromiso de los trabajadores lo que genera una

relacion positiva entre los encuestados.

Para Velasquez (2021) “Existen ocupaciones que presentan factores de riesgos

psicosociales intrinsecamente asociados a las actividades propias del trabajo” (p.5)

En términos sociolaborales existen diferentes resultados que ponen sobre la mesa
las necesidades de fortalecer las politicas y practicas de reconocimiento dentro de la
empresa en donde el valor la valoracion del esfuerzo individual y colectivo contribuye a
mejorar el clima organizacional y también consolidan una cultura laboral que esta basada

en la equidad.
4.2 Triangulacion de Datos

Los resultados obtenidos en la investigacion evidencian que el liderazgo
organizacional es un factor importante dentro del desempeio laboral principalmente en
los colaboradores de la empresa Marcseal debido a que existe una percepcion de los
trabajadores en donde se analiza que el liderazgo influye de manera directa en aspectos
como la motivacion, la participacion en la toma de decisiones, la confianza e incluso la
retroalimentacion en donde la gestion eficiente tiene que ver con los resultados
significativos de las percepciones identificadas por criterios intermedios que revelan las

debilidades en la aplicacion constante de las practicas de liderazgo efectivo

Desde una perspectiva a nivel tedrico estos hallazgos se relacionan con lo que esté
planteado por Osores Barja en el afio 2020 y Ortiz Herrera en el afio 2021 quiénes

sostienen que el liderazgo organizacional tiene que ver con la productividad y el



desempefio laboral siempre y cuando se ejerza de forma coherente orientada al desarrollo

y también de manera participativa

Por otro lado, al cazar Cruz 2020 y Vazquez al en el afio 2021 sefialan que los
estilos de liderazgo transformacional favorecen y fortalecen la confianza organizacional
eso tiene que ver con las implicaciones que reflejan las percepciones mayoritariamente

favorables que estan identificadas en el estudio.

La relacion con la motivacion laboral y los resultados que muestran apoyo
orientacion y reconocimiento por parte del lider inciden de manera significativa en el
desempefio laboral de los colaboradores en donde existen percepciones de escaso
reconocimiento y retroalimentacion que pueden evidenciar que estas practicas no son
homogéneas dentro de la organizacion y estos resultados coinciden con los aportes de
como menciona Romero 2024 y dolores Ruiz es al 2023 quiénes afirman que la
motivacion laboral se favorece a través de la percepcion de valoracion y acompafiamiento

de los trabajadores

La investigacion pone de manifiesto que existe una relevancia en la comunicacion
interna y la retroalimentacion oportuna como factores que influyen indirectamente en el
desempefio laboral por esta razon Cabrera en el afio 2022, Guerrero en el ano 2023
enfatizan que la comunicacion interna limita la cohesion organizacional y debilita el

desempefio individual cuando es eficiente

Por otro lado, Torres 2024 enfatiza que el feedback constante y constructivo
permite que se corrijan diferentes errores de esta manera se favorezcan también las
competencias y se mejoren los resultados laborales en donde las percepciones negativas

no se desarrollan adecuadamente

La gestion eficiente del tiempo y los recursos, asi como en la percepcion del
reconocimiento del esfuerzo laboral tiene que ver con el desempefio aqui los resultados
del estudio guardan relacion con lo expuesto por Yanina y Lozano 2022, Serpa 2019 y
Valladares 2022 que sostienen que el desempefio laboral se ve influenciado por la
motivacion y el clima organizacional principalmente en la ayuda de la gestion del tiempo

como una competencia de la productividad laboral



Desde el enfoque del clima y la cultura organizacional los resultados evidencian
que liderazgo es un agente articulador de las relaciones laborales que influyen en la
percepcion ambiental del trabajo asi también como en el compromiso de los
colaboradores por esta razon Armenteros es al 2019 y Mangui 2022 coinciden que el
liderazgo tiene la capacidad de fortalecer o incluso delimitar el clima organizacional y
eso depende de las condiciones en las que se esté trabajando y en las que se interpreta el

liderazgo como un desempefio propio.
4.3  Comprobacion de Hipotesis

El analisis integral de los resultados empiricos y también la contestacion de la
literatura cientifica se determina que el liderazgo organizacional ejerce una influencia
significativa en el desempefio laboral y esta influencia tiene que ver con las dimensiones

del trabajo, la motivacion o incluso la comunicacion interna

No todos los colaboradores perciben de manera uniforme las practicas de
liderazgo y por esa razon resulta importante analizar los resultados cuando es percibido
como cercano y orientador debido a que la ausencia de la retroalimentacion y el
reconocimiento hace que el apoyo del potencial humano afecte negativamente a la

productividad y el clima laboral.

La evidencia empirica se obtiene a partir de la hipotesis de investigacion (Hi), por
esta razon se rechaza la hipétesis nula (HO) ya que los resultados del estudio inciden en
antecedentes tedricos que muestran que un elemento clave de la dinamica organizacional

es el logro de los objetivos institucionales.



CAPITULO V.
5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1  CONCLUSIONES

La investigacion permitio que se identifique la influencia del desempefio laboral
en los empleados de la Empresa Marcseal zona centro en donde se evidencia que las
practicas de liderazgo inciden directamente en la motivacién, el compromiso y la
confianza cuando el liderazgo es percibido como orientador y participativo genera un
impacto positivo en la productividad y en la calidad del desempefio de los colaboradores
pero se identificaron patrones intermedios negativos que reflejan inconsistencias en la
aplicacion de las practicas de liderazgo efectivo por esta razén se concluye que el
liderazgo no solamente direccion a las actividades laborales sino que constituye un factor

importante para el fortalecimiento del clima organizacional.

El andlisis del liderazgo en los niveles directivos es homogénea, permite
identificar como predominan las practicas de liderazgo mixtas en donde se combinan
elementos participativos con los rasgos de direccion tradicional en donde los
colaboradores reconocen acciones que fomenten la motivacion y la confianza por otro
lado existen limitaciones en aspectos como la retroalimentacion y la inclusion en la toma
de decisiones lo que evidencia que el liderazgo no se ejerce de manera homogénea sino
que tienen diferentes niveles jerarquicos que influyen en los trabajadores, pero aun asi
existe la necesidad de fortalecer el estilo de liderazgo coherente y orientado al desarrollo

del tal.

El disefio de las estrategias estan orientadas a mejorar el desempeio laboral de la
empresa Marcial porque es fundamental fortalecer la eficiencia de la organizacion y para
optimizar resultados productivos ya que las evidencias obtenidas permiten identificar el
desempetio de los colaboradores que no depende de factores individuales sino que estan
vinculados con el estilo de liderazgo, la comunicacion interna y también las condiciones
laborales que exista ya que su implementacion se focaliza en el crecimiento de liderazgo
participativo y la capacitacion continua debido a que es clave para generar un ambiente
laboral dindmico y orientado al logro de objetivos la fundamentacion tedrica del liderazgo
y el desempefio laboral permiten corroborar que las variables mantienen una relacion

estrecha y directa dentro del contexto organizacional aqui la revision de la literatura



demuestra que liderazgo influye en la motivacion laboral, el compromiso organizacional

y la coexistencia del desempefio laboral fortaleciendo la validez de la investigacion.
52 RECOMENDACIONES

Se recomienda la empresa fortalecer las practicas de liderazgo en todos los niveles
jerarquicos para promover asi un enfoque integral que priorice la motivacion y el
compromiso debido a que es importante que se conciba como un proceso de influencia
positiva que esta orientado al talento humano y al logro de los objetivos organizacionales
en donde se implementan mecanismos de evaluacion periddica de liderazgo pero también
el desempefio laboral para identificar oportunidades de mejora y toma de decisiones

estratégicas

Se debe implementar capacitaciones dirigidas a los niveles directivos que estén
enfocados al fortalecimiento de la manera en la que perciben el liderazgo participativo
que incluyen habilidades como la comunicacion efectiva la retroalimentacion o incluso

la gestion de talento humano en donde se podra producir la percepcion de liderazgo.

Se recomienda disefiar e implementar estrategias orientadas a mejorar el
desempefio laboral como los sistemas de reconocimiento de esfuerzo los planes de
retroalimentacion continua o incluso los mecanismos de participaciéon en donde las
estrategias deben ser monitoreadas y evaluadas de manera constante para garantizar
efectividad en donde se sugieren alinear estrategias con objetivos de la empresa para

contribuir asi en el desempefio individual y colectivo de la empresa.



CAPITULO VI
6. PROPUESTA

Tema: Estrategias para mejorar el desempefio laboral en la empresa Marcseal en la

Zona Sierra Centro.

Objetivo: Proponer estrategias orientadas al mejoramiento del desempefio laboral en la
empresa Marcseal en la Zona Sierra Centro, mediante la implementacion de acciones
enfocadas en el fortalecimiento del liderazgo, la motivacion del talento humano y la

optimizacién de los procesos de comunicacion interna.
Estrategia 1: Fortalecimiento de hallazgo participativo

Objetivo: desarrollar un liderazgo mas cercano o participativo, orientado al

acompanamiento del personal

Esta estrategia consiste en capacitar a los mandos directivos superiores en
liderazgo, transformacion y participativo, promoviendo la toma de decisiones

compartida y el acompafamiento continuo.
Acciones clave

e Implementar talleres, trimestrales de liderazgo a nivel participativo.
e [Establecer diferentes reuniones mensuales entre los equipos y los lideres para
revisar avances.

e Crear un cdodigo interno de buenas practicas de liderazgo.
Responsables: gerencia, general, jefes de areas y talento humano.
Estrategia 2: Formacion, realimentacion y evaluacion continua

Objetivo: garantizar que los colaboradores recién retroalimentacion oportuna,

constructiva y clara

Crear un modelo estructurado de evaluacion de desempefio con
retroalimentacion periddica, que permite corregir errores, motivar el crecimiento

profesional y fortalecer las competencias



Acciones clave

e Disefiar una ficha estandar de evaluacion de desempefio
e Realizar diferentes sesiones dos veces al mes de retroalimentacion

e Implementar un sistema digital interno para el seguimiento del desempefio
Responsable: talento humano, supervisores y jefes
Estrategia 3: Programa de reconocimiento laboral

Objetivo: incrementar la motivacion y el compromiso del personal, mediante el

reconocimiento, claro y decirle y también equitativo

La estrategia se enfoca en reconocer logros individuales y colectivos para

fomentar un movimiento de valoracion y sentido de pertenencia
Acciones

e (reacion de programas, como por ejemplo el colaborador del mes
e Reconocimiento trimestral, de equipos de alto desempeino

e Incentivos, monetarios, certificados y dias libres
Responsables: comunicacion interna, gerencia general y talento humano
Estrategia 4: Mejoramiento de comunicacion interno
Objetivo: garantizar una comunicacion clave, eficiente y bidireccional

Fortalecimiento de canales de comunicacion y promover la expresion abierta de

ideas, sugerencias y problematicas
Acciones clave

e Implementar un boletin interno mensual
e Crear un canal institucional de comunicacion

e Realizar asambleas informativas mensuales

Responsables: comunicacion interna, talento humano



Estrategia 5: capacitacion en competencia, regulares y gestion del tiempo

Objetivo: mejorar la eficiencia operativa, mediante el desarrollo de habilidades

laborales y técnicas de organizacion

Ejecutar un programa de formacion, continua, orientada, mejorar la

productividad laboral, la gestion del tiempo y el trabajo en equipo

Acciones clave

e (apacitacion semestral de la gestion del tiempo y la organizacion de tareas
e Talleres con Trabajo, corporativo y resolucion de conflictos

e Formacion y habilidades técnicas especificas segtn el area

Responsables: talento, humano y consultores externos.



CRONOGRAMA DE EJECUCION (6 MESES)

Periodo de implementacion: 6 meses

Estrategia

Estrategia 1
Fortalecimiento de
liderazgo
participativo

Estrategia 2
Formacion,
retroalimentacion y
evaluacion

Estrategia 3
Programa de
reconocimiento
laboral

Estrategia 4
Mejoramiento de
comunicacion
interna

Estrategia 5
Capacitacion y
gestion del tiempo

Actividades
principales 1
Talleres de liderazgo
participativo

Reuniones °
mensuales lideres—
equipos

Elaboracion codigo e
de buenas practicas
Disefio ficha °
evaluacion

desempefio

Sesiones quincenales

de retroalimentacion
Implementacion

sistema digital

interno

Disefio programade e
reconocimiento

Reconocimiento
mensual / trimestral
Boletin interno
mensual

Canal institucionaly e
asambleas
Capacitaciones
semestrales y talleres

Mes

Mes

Mes Mes
3 4

[ ]

[ ] [ ]

[ ] [ ]

[ ]

[ ] [ ]

[ ] { ]

[ ] o

[ ]

Mes

Mes



Presupuesto

Estrategia 1: Fortalecimiento de liderazgo participativo

Concepto Costo unitario Cantidad Total (USD)
Talleres de liderazgo participativo 300 3 900
Materiales y logistica 100 3 300
Elaboracion codigo buenas practicas 200 1 200
Subtotal Estrategia 1 1.400

Estrategia 2: Formacion, retroalimentacion y evaluacion

Concepto Costo unitario Cantidad Total
Disefio ficha evaluacion desempefio 150 1 150
Sistema digital interno (software basico) 400 1 400
Sesiones de retroalimentacion (internas) 0 — 0
Subtotal Estrategia 2 550

Estrategia 3: Programa de reconocimiento laboral

Concepto Costo unitario Cantidad Total
Incentivos monetarios 50 6 300
Certificados y material simbolico 40 6 240
Dias libres (costo indirecto estimado) 80 3 240

Subtotal Estrategia 3 780



Estrategia 4: Mejoramiento de comunicacion interna

Concepto Costo unitario Cantidad Total
Disefio boletin interno 100 6 600
Implementacion canal institucional = 200 1 200
Asambleas informativas 50 6 300
Subtotal Estrategia 4 1.100

Estrategia 5: Capacitacion y gestion del tiempo

Concepto

Talleres gestion del tiempo

Talleres trabajo en equipo y conflictos
Capacitaciones técnicas especificas

Subtotal Estrategia 5

Costo unitario Cantidad Total

250

300

400

2 500

2 600

1 400
1.500

PRESUPUESTO TOTAL DEL PROYECTO

Estrategia

Estrategia 1
Estrategia 2
Estrategia 3
Estrategia 4

Estrategia 5

Monto (USD)
1.400

550

780

1.100

1.500

TOTAL GENERAL 5.330 USD



La implementacion de la presente propuesta generara beneficios significativos
para la empresa Marcseal, ya que permitird optimizar el desempeno laboral de sus
colaboradores mediante el fortalecimiento del liderazgo, la motivacion y la comunicacion
interna. Esto se traducird en un incremento de la productividad, una mejora en el clima
organizacional y una mayor eficiencia en el cumplimiento de objetivos institucionales.

Asimismo, contribuird a consolidar una cultura organizacional orientada al
compromiso, la innovacion y el trabajo en equipo, factores clave para garantizar la

sostenibilidad y competitividad de la empresa en la Zona Sierra Centro.
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8. ANEXOS

8.1

Anexo A. Matriz de consistencia

Formulacion del Problema

Objetivo General

Hipotesis General

2Como el liderazgo influye en el
desempefio laboral de I
empresa Marcseal en  Id

Zona Sierra Centro?

Demostrar la influencia del
liderazgo en el desempeno
laboral en la empresa
Marcseal en la Zona Sierra

Centro con el fin de disenar
estrategias que mejoren el
desempeno laboral.

Hi El liderazgo influye en el

desempeno laboral de los

empleados en la empresa

Marcseal.

Ho: El liderazgo no influye en el

desempeno laboral de los
empleados en la empresa
Marcseal.

Problemas Derivados

Objetivos Especificos

Hipétesis Especificas

Desconocimiento del tipo de
liderazgo que predomina en
los niveles directivos de la

empresa Marcseal.

Falta de medicion y andlisis
sobre cémo los estilos de
liderazgo ejercidos impactan
en el desempeno laboral de
los empleados.

de

Inexistencia una

correlaciéon clara y
establecida entre las formas
de liderazgo y los indicadores
especificos de desempefo
ufilizados la

laboral en

organizacion.

e |dentificar el fipo de
liderazgo que se maneja
en los niveles directivos de
la empresa Marcseal

e Evaluar el nivel de

desempefio laboral de los

empleados enrelacidon con
estilos de

los liderazgo

gjercidos.

 Proponer estrategias para
maximizar el desempefio
laboral en la empresa
Marcseal en la Zona Sierra

Cenftro

Fuente: Elaboracién propia, 2025




8.2  Anexo B. Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLE DEPENDIENTE: EL DESEMPENO LABORAL

Técnicas e

Conceptualizacion Categorias Indicadores ]
instrumentos
Para (Robbins S. P., 2017) Nivel de exactitud vy
define el desempefio laboral precision en las tareas
como el valor del conjunto ejecutadas.
de comportamientos de un Calidad del Cumplimiento  de  los
empleado que contribuyen Trabajo estandares  de  calidad
al logro de los objetivos establecidos.
organizacionales. Para esta Frecuencia de errores o
investigacion, se evaliia a necesidad de retrabajo.
través de tres dimensiones Volumen de tareas Técnica
fundamentales: la calidad completadas en los plazos Encuesta.
del trabajo, que refleja la definidos. Instrumento
. ! limient Productividad y ) )

precision y el cumplimiento o Uso eficaz del tiempo y los Cuestionario de
de estandares: | Eficiencia

¢ estandares, Ia recursos disponibles. encuesta.
productividad y eficiencia, Alcance de las metas
relacionada con el volumen cuantitativas asignadas.
de trabajo y la optimizacion Disposicién para _ayudar
de recursos; y el voluntariamente a  los
comportamiento N

compaiieros.
colaborativo (ciudadania), : L, )
( )» | Comportamiento Participacién proactiva en

ue abarca las acciones que i .
q q Colaborativo reuniones y proyectos de
apoyan el entorno social y (Ciudadania)

psicologico de la empresa.

equipo.
Comunicaciéon constructiva

con colegas y superiores.

Fuente: Elaboracion Propia, 2026




VARIABLE INDEPENDIENTE: EL LIDERAZGO

Técnicas e

Conceptualizacion Categorias Indicadores
instrumentos
Para (Robbins S. P., 2017), e Comunica una vision
el liderazgo es un proceso clara 'y atractiva del
de influir en un grupo para futuro.
que logre sus objetivos. e Fomenta la creatividad y
Para esta investigacion, se Liderazgo estimula intelectualmente
analizaran tres estilos de Transformacional a los empleados.
liderazgo predominantes: el e Actia como un modelo a
liderazgo transformacional, seguir, inspirando
que inspira y motiva a los confianza.
seguidores a trascender su A
Técnica
interés personal; el e Establece metas claras y
> Entrevista
liderazgo transaccional, que lo que se espera de los
Instrumento
se enfoca en el intercambio empleados. , :
_ Guia de entrevista

de recompensas por el Liderazgo e Ofrece recompensas y

Transaccional reconocimiento a cambio

desempefio; y el liderazgo
laissez-faire, caracterizado
por la evasion de las
responsabilidades

directivas.

del buen desempefio
e Monitorea el trabajo y

corrige desviaciones.

Liderazgo Laissez-

Faire

» Evita tomar decisiones

importantes.

* No proporciona
retroalimentacion sobre el

desempefio.

» Se muestra ausente o
inaccesible cuando se

necesita su guia

Fuente: Elaboracion Propia, 2026
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