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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo general: Establecer las caracteristicas del liderazgo para
mejorar el rendimiento laboral en la empresa Multiservicios Ernestin, distrito de Ayacucho,
2024; el tipo de investigacién fue cuantitativo, nivel descriptivo, disefio no experimental de
corte transversal; se considerd una poblacion muestral de 9 trabajadores; para la recoleccion
de informacion se utilizé la encuesta mediante un cuestionario estructurado con 16 preguntas
en escala Likert; los resultados fueron: para la variable liderazgo, el 44.45% indica que casi
siempre el lider comunica de manera clara y efectiva, el 55.56% menciona que a veces el
lider influye en el equipo, el 44.45% menciona que casi siempre el lider delega las tomas de
decisiones, el 55.56% menciona que a veces el lider hace uso de recompensas y castigos para
motivar al equipo. Para la variable rendimiento laboral, el 44.45% indica que nunca los
trabajadores son evaluados por todos los miembros de la empresa, el 55.56% menciona que
casi nunca se evaldan los logros y metas obtenidas, el 55.56% menciona que a veces la
remuneracion percibida sustenta su rendimiento, el 55.56% menciona que a veces la
comunicacion es asertiva. En conclusion, el liderazgo tiene dreas de mejora en términos de
influencia y motivacion, pues, se observan esfuerzos en la comunicacién y delegacion de
decisiones; en cuanto al rendimiento laboral, es evidente la falta de evaluaciones regulares,
lo cual podria estar limitando la percepcién de reconocimiento y la alineacidn entre

desempefio y compensacién econdmica.

Palabras clave: liderazgo, motivacion, productividad laboral, salario
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Abstract

The general objective of the research was: Establish the characteristics of leadership to
improve work performance in the Multiservicios Ernestin company, district of Ayacucho,
2024; The type of research was quantitative, descriptive level, non-experimental cross-
sectional design; A sample population of 9 workers was considered; To collect information,
a survey was used through a structured questionnaire with 16 questions on a Likert scale;
The results were: for the leadership variable, 44.45% indicate that the leader almost always
communicates clearly and effectively, 55.56% mention that sometimes the leader influences
the team, 44.45% mention that the leader almost always delegates decision making, 55.56%
mention that sometimes the leader uses rewards and punishments to motivate the team. For
the job performance variable, 44.45% indicate that workers are never evaluated by all
members of the company, 55.56% mention that the achievements and goals obtained are
almost never evaluated, 55.56% mention that sometimes the remuneration received supports
their performance, 55.56% mention that sometimes communication is assertive. In
conclusion, leadership has areas of improvement in terms of influence and motivation, since
efforts are observed in communication and delegation of decisions; Regarding job
performance, the lack of regular evaluations is evident, which could be limiting the
perception of recognition and the alignment between performance and economic

compensation.

Keywords: leadership, motivation, work productivity, salary



L Planteamiento del problema

Las Micro y Pequefias Empresas en muchos paises representan a la mayoria de los
sectores empresariales, incluido Perd. Donde, su presencia permite que millones de personas
obtengan un beneficio econdmico brindando oportunidades de empleo local. Por otro lado,
estas empresas presentan un bajo rendimiento laboral que se genera a causa de la falta de
liderazgo, donde los altos directivos presentan pocas habilidades de gestiéon de equipos, no
inspiran confianza en sus colaboradores, en su mayoria demuestran un comportamiento
autoritario, lo cual afecta en gran medida el rendimiento laboral por parte de los trabajadores,

disminuyendo su capacidad de produccién o servicio.

En el &mbito internacional, en Espafia, Bruselas alerta sobre la caida del rendimiento
laboral, califico este problema de endémico en un andlisis del pais que publicé en junio
pasado, donde se indicé que, los niveles de rendimiento estdn lejos de la media de la Unidn
Europea y esto preocupa a la Comisién Europea, de hecho, la trayectoria descendente trazada
por Espaiia es casi el doble de la trayectoria descendente trazada por todos los paises de la
eurozona. El rendimiento laboral de nuestro pais se mantiene en 97 puntos (sobre 100, que
es la media de la UE) a finales de 2023. Las razones de estos problemas son los bajos niveles
de inversion, la falta de innovacién, en opinién de Bruselas, y una economia débil. La
transferencia de conocimientos de la academia a la industria y la fragmentacién de los
mercados nacionales se encuentran entre las razones que justifican tal situacién. Pero
también pone de relieve regulaciones demasiado estrictas, dificultades que enfrentan las
PYME para acceder a capital o deficiencias en el sistema judicial. La Comisiéon Europea
explica en su andlisis que parte del motivo de la baja productividad de la economia espafiola
se debe en parte a la dificultad de las pymes para hacer crecer sus actividades. Por tanto,
otros obstaculos son la falta de innovacién a nivel empresarial, las restricciones para exportar
a otros mercados, la implementacion de nuevas tecnologias o la contratacion de empleados

cualificados (Montes, 2024).

Asimismo, en América Latina, ademds de los graves desafios que plantea la actual
situacion del mercado laboral, la economia de la regiéon también enfrenta el desafio de
revertir el bajo rendimiento laboral y la inversion desde la crisis de la deuda. Por lo que, el
estancamiento de la productividad a causa de que los trabajadores no prestan un rendimiento
eficiente en su actividad, se ve reflejado en los resultados de la productividad y es

generalizado en toda la regidn, y a diferencia de la situacion en otras economias emergentes



como Asia, la reestructuracién no ha sido impulsada suficientemente por politicas de
desarrollo productivo que se centren en los impulsores sectoriales y la dindmica del

desarrollo (Cepal, 2022).

A nivel nacional, en Perd, se puede observar que los lideres evitan la responsabilidad
impuesta por la empresa, evitan tomar decisiones y dejan esta responsabilidad a asociados
de confianza que sélo pueden arreglar la situacién, pero no pueden resolver el problema
fundamental. Por tanto, el estilo de liderazgo transaccional es predominante. En ese sentido
los empleados de estas empresas no tienen iniciativa ni interés en ayudar a solucionar los
problemas de la empresa y mucho menos en aportar alternativas de solucién. Por lo que, la
falta de formacion para mejorar sus habilidades y la falta de mejores condiciones laborales
disminuyen su rendimiento laboral, el compromiso con la empresa en dar lo mejor de si va

decayendo y esto es perjudicial para los intereses de la organizacién (Carrasco et al., 2020).

Asimismo, en Perd, la situacién que vivimos actualmente ha incrementado las
expectativas de rendimiento laboral de directivos y colaboradores, aumentando la presién y
exigencia de eficiencia entre las micro y pequefias empresas peruanas. Por tanto, para superar
estas exigencias es necesario que el lider evite limitarse y buscar la superaciéon y mejora
constante en sus habilidades. Por lo que, la causa de la crisis de liderazgo es lo que
tedricamente se llama liderazgo destructivo, que ocurre cuando los lideres interfieren con
los intereses de la organizacion y atentan la obtencidn de los logros, objetivos y mision del
trabajo de la organizacion. Por tanto, los lideres destructivos muestran arrogancia,
impartiendo injusticia, amenazas o el castigo al tratar con sus subordinados, claramente, esta
es una manera destructiva e ineficaz de liderar. Sin embargo, el diagndstico de gestion
destructiva en las pequefas y microempresas, s6lo podrd superarse reemplazdandolas por
lideres eficaces que tengan experiencia en entornos conflictivos e impredecibles (Prialé,

2023).

A nivel local, en la regiéon de Ayacucho, las empresas presentan una falta de
rendimiento laboral, ya que gran parte de las empresas estdn controladas por los propios
duefios, siendo en su mayoria negocios familiares, por lo que se evidencia la falta de
conocimiento y capacitacion, dando como resultado un rendimiento laboral deficiente por
parte del personal, ya que se percibe que los duefios se comportan mds como jefes que dan
ordenes. De igual forma, estos problemas de liderazgo y rendimiento laboral se pueden

observar en la empresa Multiservicios Ernestin, donde la gerencia presenta falencias en los



procesos administrativos de planificacién, organizacion, direccién y control, por lo que los
colaboradores se sienten desorientados en el ambiente laboral, causando que su rendimiento
sea menos eficiente, lo que resulta en una falta de liderazgo al momento de trabajo en equipo.
De igual forma, el duefio no inspira confianza entre los colaboradores, existe una falta de

empatia.

Ante la descripcion del problema antes mencionada se llegd a plantear el problema
general: ;Cudles son las caracteristicas del liderazgo para mejorar el rendimiento laboral en
la empresa Multiservicios Ernestin, distrito de Ayacucho, 2024? Asimismo, se plantearon
los siguientes problemas especificos: ;Cudles son las caracteristicas del liderazgo en la
empresa Multiservicios Ernestin, distrito de Ayacucho, 20247 ; Cuédles son las caracteristicas
del rendimiento laboral en la empresa Multiservicios Ernestin, distrito de Ayacucho, 20247
(Como elaborar una propuesta de un plan de mejora del liderazgo para el rendimiento laboral

en la empresa Multiservicios Ernestin, distrito de Ayacucho, 20247

Para poder dar respuesta al problema general se planted el siguiente objetivo general:
Determinar las caracteristicas del liderazgo para mejorar el rendimiento laboral en la
empresa Multiservicios Ernestin, distrito de Ayacucho, 2024. Asimismo, para conseguir
dicho objetivo general se plantearon los siguientes objetivos especificos: Definir las
caracteristicas del liderazgo en la empresa Multiservicios Ernestin, distrito de Ayacucho,
2024. Identificar las caracteristicas del rendimiento laboral en la empresa Multiservicios
Ernestin, distrito de Ayacucho, 2024. Elaborar una propuesta de un plan de mejora del
liderazgo para el rendimiento laboral en la empresa Multiservicios Ernestin, distrito de

Ayacucho, 2024.

Por otro lado, la investigacion se justifica teéricamente porque presentara conceptos
y teorfas respecto a las variables en estudio que son el liderazgo y rendimiento laboral; los
cuales ayudaran ampliar los conocimientos del lider y los colaboradores de la empresa
Multiservicios Ernestin, asimismo, la informacién recabada en este trabajo de investigacion
serd auténtica y confiable, respetando el concepto y autoria del investigador tal como lo
estipula el reglamento de investigacion de la universidad. Asimismo, se justifica de manera
practica, porque en la investigacion se planteard una propuesta de plan de mejora, para dar
posibles soluciones, a los problemas encontrados en la empresa Multiservicios Ernestin, en
cuanto al liderazgo y rendimiento laboral, permitiendo asi mayor perspectiva a la empresa

para una mejora continua. Finalmente, se justifica de manera metodolégica, porque la



investigacion se realizard bajo una metodologia de tipo cuantitativo, con nivel descriptivo
de propuesta y un disefio no experimental de corte transversal; asimismo se hard uso de la
técnica encuesta y el instrumento cuestionario con una escala de medicién Likert para la
recopilacién de datos, donde dicho instrumento serd debidamente validado por tres expertos
en materia de investigaciones, ademds se medira el nivel de confiabilidad a través del alfa

de Cronbach.



IL. Marco teérico
2.1. Antecedentes
Internacionales
Variable: Liderazgo

Bermeo (2022) en su tesis de magister, en la Universidad Técnica de Ambato,
Ecuador, titulado, Liderazgo transformacional y su incidencia en el desemperio laboral. El
objetivo general de esta investigacion fue Determinar la relacion existente entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral en los trabajadores de empresas floricolas. La
metodologia utilizada fue de enfoque cuantitativo, disefio no experimental con corte
transversal, descriptivo. La poblacion y muestra lo conformaron los 200 trabajadores de la
empresa, para la recoleccion de datos se utilizo la técnica de la encuesta, y como instrumento
el cuestionario de 24 preguntas. Se obtuvieron los siguientes resultados: un 28% del total de
encuestados a veces se relaciona personalmente con cada uno de sus colaboradores, el 30%
manifiesta que rara vez tiende a estimular a los demds a expresar sus ideas y opiniones sobre
el método de trabajo, el 32,5% menciona que rara vez ayuda a los demds a mirar los
problemas desde distintos puntos de vista, un 29% rara vez tiende a hablar con entusiasmo
sobre las metas, un 28,50% a veces tienen confianza en los juicios y decisiones de los
posibles lideres, un 31% manifiesta que a menudo motiva a los demads a tener confianza en
si mismo, el 26% menciona que a veces intenta mostrar coherencia entre lo que dice y hace,
un 28,50% menciona que a veces actia de modo que se gana el respeto de los demads, un
28,50% menciona que rara vez enfatiza la importancia de tener una mision compartida, un
33% menciona que a menudo intenta ser un modelo a seguir para los demds, un 38,50% del
total de encuestados mencionan que rara vez a pesar de las circunstancias se las arregl6 para
que el trabajo se hiciera a tiempo. Se concluye que, en cuanto al estilo de liderazgo
transformacional, se encontré que los miembros de la muestra calificaron este estilo de
liderazgo en un nivel medio con una tendencia decreciente. Sin embargo, se ha confirmado
que el liderazgo transformacional estd estrechamente relacionado con el compromiso de los

empleados con la organizacidn, la satisfaccion laboral y el desempefio laboral.

Chévez (2022) en su tesis de magister, en la Universidad Internacional del Ecuador,
Ecuador, titulado, El liderazgo como elemento para el desempeiio organizacional. El
objetivo general de esta investigacion fue Determinar la importancia del liderazgo en el
desempefio organizacional. La metodologia utilizada fue de enfoque cuantitativo, disefio no

5



experimental con corte transversal, descriptivo. La poblacién lo conformara 790 trabajadores
y como muestra lo conformaron los 392 trabajadores, para la recoleccion de datos se utiliz6
la técnica de la encuesta, y como instrumento el cuestionario de 10 preguntas. Se obtuvieron
los siguientes resultados: un 45,4% denota una percepcion media del liderazgo autoritario,
la aplicacion de liderazgo democratico representa un porcentaje medio del 42,1%, el 42,3%
considera que se toma en atencion las sugerencias para la toma de decisiones dentro de la
organizacion, se denota que el liderazgo participativo representa 41,6%, el 37% indica que
el liderazgo transformacional busca el involucramiento de todo el equipo de trabajo para la
consecucion de objetivos, se observa que el liderazgo eficiencia alcanza un porcentaje del
44,6%. Se concluye que, la motivacion organizacional, capacidad organizacional, entorno
externo y desempeio; dimensiones que, cuando se analizan, se adaptan a las necesidades del
entorno organizacional y, cuando se aplican correctamente, permiten a la organizacion
alcanzar sus objetivos frente a la competencia del mercado. Asimismo, el liderazgo que
permite a la organizacién alcanzar sus objetivos de desempefio es liderazgo

transformacional.
Variable: Rendimiento laboral

Bohoérquez et al. (2020) en su tesis de licenciatura en Administracion y Gestion
Empresarial, en la Universidad Nacional de San Martin, Argentina, titulado, La motivacion
y el desempeiio laboral: el capital humano como factor clave en una organizacion. El
objetivo principal de este trabajo es analizar la motivacion y desempefio laboral de los
empleados del Municipio de Salinas, GAD; En términos metodoldgicos, este es un estudio
probabilistico con un enfoque mixto y un drea de investigacion descriptiva. La poblacién es
de 435 personas, entre jefes de departamento, personal administrativo y trabajadores, a
quienes se les aplica la formula estadistica correspondiente para determinar la muestra,
tomando en cuenta un error del 5% y un nivel de confianza del 95%, obteniendo asi una
muestra de 157 personas. La principal herramienta de investigacion es la encuesta la cual se
aplic6 a 157 personas; consta de 17 preguntas cerradas que permite recolectar informacion
y los principales resultados fueron: es que el 25% de los trabajadores se encuentran
insatisfechos con sus necesidades fisiologicas asi como el 35% se encuentran insatisfechos
con necesidad de poder y el 35% estd insatisfecho con la equidad de la organizacién y el
100% de los trabajadores indican que sus competencias y conocimientos logran a contribuir

de manera suficiente. Se concluye que, existe un ade cuado grado de motivacion, el cual



influirfa positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores GAD municipal del

canton Salinas.

Chagray et al. (2020) en su articulo de investigacion, en la Revista Nacional de
Administracion, Costa Rica, titulado, Clima organizacional y desemperio laboral, caso:
empresa Lechera. El objetivo general de la investigacion fue identificar el clima
organizacional y el desempeiio laboral de los colaboradores de esta empresa. La metodologia
empleada del estudio fue de tipo descriptiva, transversal. La poblacién y la muestra lo
compuso 40 trabajadores de la empresa a quienes se les aplicd una encuesta, mediante el
instrumento cuestionario estructurada por 17 preguntas. De los cuales se obtuvieron los
siguientes resultados: el 72,5% de los empleados cree que existe un buen clima
organizacional, mientras que el 27,5% cree que existe un excelente clima organizacional, y
el 97,5% de los empleados cree que su jefe tiene las habilidades necesarias, la capacidad de
resolver conflictos y fomentar la mejora continua y fomentarlos. Asimismo, el 97,5% afirmé
tener buenas relaciones personales. Por otro lado, el 67,5% considera que la motivacién es
buena porque la empresa reconoce y valora su esfuerzo brinddndoles beneficios econdmicos,
el 82,5% de los trabajadores mostr6 un desempefio destacado en el trabajo y el 17,5% se
desempefio bien, y el 92,5% de los trabajadores tuvo una productividad excelente, el 80%
tiene excelentes capacidades y habilidades y el 57,5% se siente satisfecho con su trabajo. Se
concluye que, existe la necesidad de potenciar un programa de mejora continua del clima
organizacional, incluyendo actividades complementarias como capacitaciones y seminarios
que permitan a la empresa alcanzar mejores resultados y con ello un mejor desempefio de

los empleados, y esto ayude a alcanzar los objetivos de la empresa.
Nacionales
Variable: Liderazgo

Zapata (2019) en su tesis de licenciatura, en la Universidad Catélica los Angeles de
Chimbote, Pert, titulado, Caracterizacion de la calidad del servicio y liderazgo de la
empresa de transportes y servicios generales el condor EIRL en el distrito de Sullana afio
2018. El objetivo general de este estudio fue: identificar las principales caracteristicas de
calidad de servicio y liderazgo de la empresa de transporte y servicios generales el condor
EIRL en el distrito de Sullana afio 2018. La metodologia de estudio fue de nivel descriptivo,
tipo cuantitativo y disefio no experimental de corte transversal. La poblacion lo conformé

los pasajeros siendo una poblacion infinita, y la muestra lo conformé 68 clientes para la
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variable calidad de servicio y liderazgo fue dirigido al personal de la empresa, se les aplicd
una encuesta mediante un cuestionario compuesto por 20 preguntas cerradas. Se obtuvieron
los siguientes resultados: el 69% de clientes manifiesta que los choferes siempre son
personas amables y cordiales, el 47% de clientes manifiesta que la secretaria siempre atiende
con rapidez, el 62% de clientes manifiesta que los vehiculos siempre cuentan con seguridad,
higiene y limpieza con el cual ha contribuido a un ambiente agradable, el 85% de clientes
manifiesta que los choferes siempre son sinceros y honestos, el 51% de clientes manifiesta
que los choferes siempre brindan un servicio adecuado y un clima de confiabilidad que
genere sensaciones que conecten emocionalmente, el 87% de clientes manifiesta que los
choferes siempre ejecutan el servicio de forma fiable y cuidadosa, el 70% de clientes
manifiesta que los choferes siempre muestran destrezas y conocimientos, el 74% de clientes
manifiesta que los choferes y ayudantes siempre brindan comunicacién adecuada. Concluye
que, el estilo de liderazgo marcado por los empleados de la empresa es autocratico porque
han permitido que aumente el nimero de pasajeros que se benefician de ellos, y es
transformacional porque el gerente de la empresa es amable, leal, sincero, humilde y muy
responsable en el trabajo. Burocracia porque hay una persona que hace cumplir estrictamente
las reglas y se asegura de que todo lo que hacen los demds sea correcto, democracia porque
el administrador los invita a participar brindando aportes a la empresa que toma las

decisiones.

Tomapasca (2021) en su tesis de licenciatura, en la Universidad Catélica los Angeles
de Chimbote, Peru, titulado, Gestion de calidad y liderazgo en las MYPE-rubro restaurantes
del barrio El Centro de Ayabaca afio -2021. El objetivo general de este estudio es identificar
la gestion de calidad y el liderazgo en las MYPE-rubro restaurantes del barrio El Centro de
Ayabaca afio -2021. La metodologia utilizada fue un enfoque cuantitativo, nivel descriptivo,
disefio no experimental- transversal. La poblacion para la variable gestion de calidad fue
finita conocida que se aplicé a 5 propietarios de las Mypes, siendo el tamafio muestral 5
elementos. Se utiliza la encuesta como técnica y el cuestionario como instrumento de 28
preguntas para recopilar informacion y tiene una escala nominal. Los resultados obtenidos
fueron los siguientes: el 80% de los encuestados consideran que las Mypes trabajan para los
grupos de interés, el 80% consideran que el liderazgo ayuda al crecimiento de su Personal,
el 90 % de los encuestados si se les comunica de manera clara y precisa las nuevas ideas, el
80 % de los encuestados creen que los propietario influye a través de sus cualidades para

que sus colaboradores puedas seguirlo, el 80 % de los encuestados consideran que su lider
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si les brinda confianza y respeto, el 80 % de los encuestados creen que las Mypes esta
creciendo con las estrategias que se han planteado, el 70 % de los encuestados creen que su
lider cuenta con el conocimiento y experiencia suficiente para conducir a su equipo de
trabajo, el 80 % de los encuestados consideran que su lider toma en cuenta sus expectativas
propuestas para la mejora continua. En conclusion, los principios que determinan la gestion
de la calidad; en la practica se identificaron principios que estdn orientados a la satisfaccion
del cliente. Las etapas identificadas de la gestion de la calidad estdn dadas principalmente
por la planificacién, ejecucidn, esfuerzos para coordinar todas las actividades. Ademds, las
Mypes encuestadas tienen metas, visiones y misiones, desempeiio e inspeccion, la mayoria
utiliza liderazgo, aprendizaje Mypes centrado en las personas, involucrando a las personas

en la practica, agilidad en el aprendizaje.

Cordova (2020) en su tesis de licenciatura, en la Universidad Catolica los Angeles
de Chimbote, Perd, titulado, Caracterizacion de la capacitacion y liderazgo en las MYPES
rubro estacion de servicio en la Av. Ramon Castilla del distrito de Chulucanas, Morropon -
Piura afio 2019. Su objetivo general es definir las caracteristicas de la capacitacién y
liderazgo en las MYPES rubro estacion de servicio en la Av. Ramoén Castilla del distrito de
Chulucanas, Morrop6én - Piura afio 2019. La metodologia utilizada fue de disefio no
experimental de corte transversal, tipo cuantitativo y nivel descriptivo. La poblacion
muestral lo conformé 25 trabajadores, a los que se les aplicéd una encuesta mediante un
cuestionario compuesto por 24 preguntas. Los resultados obtenidos fueron: el 100% de
representantes encuestados consideran que la MYPE no cuenta con un programa
estandarizado para capacitar, el 100% sefialan que no analizan el comportamiento de sus
trabajadores, un 50% de encuestados que consideran relevante la capacitacion dentro de los
procesos de mejoras continuas, €l 100% si considera que las decisiones son unicamente
tomadas por los altos mandos, el 100% que no todo el personal es involucrado para la toma
de decisiones, un 50% senala que cuenta con los recursos necesarios para el desarrollo de
sus actividades, el 50% manifestaron que no participan en la toma de decisiones, el 50% se
siente en la capacidad de poder cuestionar alguna orden de su jefe superior. Se concluy6 que
en materia de formacion las MYPES no realizan actividades de capacitacion, se basan en
conocimientos empiricos, y no saben que a través de la capacitacién antes mencionada
aumentarian sus ingresos. Cuando se trata de liderazgo se analiz6 que existen varios estilos
que identifican a los miembros ya sea por su autocracia, Laissez Faire, carismatico,

democratico.



Variable: Rendimiento laboral

Tejeda (2023) en su tesis de licenciatura, en la Universidad Catélica los Angeles de
Chimbote, Perd, titulado, Propuesta de mejora del desempeiio laboral para la gestion de
calidad en las micro y pequeiias empresas del sector servicio en el rubro polleria, caso:
Rodrigo’S, San Vicente, Cariete, 2020. El objetivo general de este estudio fue: Identificar
recomendaciones para el mejoramiento desempefio laboral para la gestion de calidad en las
micro y pequeias empresas del sector servicio en el rubro polleria, caso: Rodrigo’S, San
Vicente, Cafiete, 2020. Metodoldgicamente, el estudio fue de disefio no experimental de
corte transversal, nivel descriptivo de propuesta, de tipo cuantitativo. La poblacién estd
formada por micro y pequefias empresas y la muestra es adecuada para representantes,
propietarios, gerentes y directores de 03 empresas, a quienes se les aplicO una encuesta
mediante un cuestionario de 20 preguntas. Este estudio aborda el desempefio laboral y la
gestion de la calidad. En cuanto al desempefio laboral los resultados fueron: el 100% dijo
que a veces se cumplen las metas y objetivos, el 75% dijo que casi nunca cuentan con equipos
tecnologicos de ultima generacion, el 75% dijo que casi nunca cuentan con una supervision
constante, el 75% dijo que casi nunca no estdn involucrados en el desarrollo de los
empleados. En cuanto a la gestion de calidad: el 75% dijo que los restaurantes a veces
adoptan estrategias, el 75% dijo que el servicio a veces se basa en la demanda y el 100% dijo
que los restaurantes casi siempre tienen promociones. Finalmente, el objetivo propuesto es
mejorar las caracteristicas de desempefio de los empleados en términos de su competencia y
respeto, y lograr el cumplimiento de la politica de la empresa a través de la formacion y la

retroalimentacién periddica.

Castillo (2020) en su tesis de licenciatura, en la Universidad Catdlica los Angeles de
Chimbote, Peru, titulado, Propuesta de mejora del desempeiio laboral para la gestion de
calidad de la MYPE, rubro restaurante, caso: Coral, San Vicente - Caiiete, 2020. Objetivo
general: identificar recomendaciones para mejorar el desempefio laboral para la gestion de
calidad de la MYPE, rubro restaurante, caso: Coral, San Vicente - Caifiete, 2020. Asimismo,
metodolégicamente la investigacion utiliza un enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo,
disefio no experimental de corte transversal. La poblacion y muestra lo conformé 6
colaboradores de la empresa en estudio, a quienes se les aplicé una encuesta a través de un
cuestionario de 9 preguntas. De los cuales se obtuvo los siguientes resultados: sobre el

desempefio laboral: el 66% dice que casi siempre tienen educacién y capacitacion para los
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empleados, el 67% dice que la comunicacion en el restaurante casi siempre es fluida y el
83% dice que el restaurante casi siempre los motiva a hacer su trabajo atn mejor, los
encuestados dijeron que casi siempre anticipan las necesidades y desafios futuros en su lugar
de trabajo, y el 67% dijo que los empleados siempre estdn comprometidos con el éxito de su
restaurante. En términos de gestion de calidad: el 100% dijo que los restaurantes casi siempre
tienen un mercado objetivo claro, y el 83% dijo que los restaurantes casi siempre satisfacen
las necesidades de los clientes y tienen estrategias para atraer clientes a través del servicio.
Se concluye que, las propuestas de mejora se basan en caracteristicas del esfuerzo laboral,
incluido el desarrollo de los empleados, las habilidades laborales, la eficiencia y la mejora
de la imagen, las cuales estardn sujetas a capacitacion y retroalimentacién continua para

lograr los objetivos de la empresa.

Acedo (2021) en su tesis de licenciatura, en la Universidad Catdlica los Angeles de
Chimbote, Perd, titulado, Caracterizacion de la capacitacion y desempeiio laboral en las
MYPE rubro restaurantes del centro de Paita, aiio 2021. El presente estudio tuvo como
objetivo determinar las caracteristicas de la capacitacion y desempeio laboral en las MYPE
rubro restaurantes del centro de Paita, afio 2021. La metodologia empleada fue de tipo
cuantitativo, nivel descriptivo, y disefio no experimental de corte transversal. La poblacién
y la muestra lo conformé 6 gerentes de los restaurantes, la técnica para la recoleccion de
datos fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario estructurado por 11 preguntas. Los
resultados fueron los siguientes: el 80% de los encuestados manifiestan que si es importante
las capacitaciones, el 52% no se identifica con su area de trabajo, el 56% de los encuestados
afirman que si existen equipos de trabajo ya que logran objetivos y metas, el 92% de la
empresa no evalian el desempeifio laboral de sus trabajadores, el 60% no ha recibido una
capacitacion por ello no se ha obtenido resultados positivos, el 85% si utiliza las dindmicas
en su organizacion ya que mejora y fortalece el trabajo en equipo, el 76% no utiliza
herramientas tecnoldgicas para impartir las capacitaciones, el 80% si comparten los
objetivos de la empresa. Se concluye que, no existe un sistema de evaluacién del desempeio
porque se ve como un gasto mas que como una inversion productiva de futuro, por lo que se
decide ofrecer programas de capacitacion innovadores y competitivos para mejorar el

desempefio de los trabajadores de restaurantes.
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Locales
Variable: Liderazgo

Huamani (2019) en su tesis de licenciatura, en la Universidad Catdlica los Angeles
de Chimbote, Perd, titulado, Liderazgo y motivacion laboral en las micro y pequeiias
empresas, rubro transporte interprovincial de pasajeros del Terrapuerto Los Libertadores
de América, distrito Ayacucho, 2018. El objetivo en este estudio es caracterizar el liderazgo
y motivaciones laborales en las micro y pequefias empresas, rubro transporte interprovincial
de pasajeros del Terrapuerto Los Libertadores de América, distrito Ayacucho, 2018. El
método de investigacion es tipo cuantitativo a nivel de investigacion descriptiva y disefio no
experimental, debido a que no se manipulan las variables del estudio. La poblacién estudiada
estd conformada por una muestra de 30 trabajadores, para la recoleccion de datos se utilizo
la técnica de encuesta y como instrumento un cuestionario compuesto de 12 preguntas. Los
resultados obtenidos fueron: el 100% si estin comprometidos en el logro de los objetivos de
la organizacion, el 100% responden que, si es importante la disciplina para que funcione
adecuadamente la organizacion, el 60% responden que si, identifican los problemas que
se presentan en la organizacion, el 60% responden que si brindan solucién a los problemas
que se presentan en la organizacion, el 100% responden que si, consideran el control de sus
emociones frente a sus colaboradores le ayuda en desempeno adecuado, el 67% responden
que si hace practica de la empatia con sus colaboradores, el 67% responden que si se sienten
motivados por los directivos, mediante incentivos econémicos, €l 100% responden que si
son motivados mediante reconocimientos, el 67% responden que si reciben capacitacion, el
100% responden que si se sienten auto motivado por si mismo. Se concluye que, el trabajo
en equipo es una caracteristica del liderazgo, donde se desarrolla el compromiso y la
disciplina. Estas caracteristicas no se encuentran en las organizaciones antes mencionadas,
ya que no demuestran compromiso ni disciplina dentro de la organizacidn; se supone que los
directivos de estas empresas deben identificar sus problemas, pero, por otro lado, no ofrecen
soluciones a los problemas. En este contexto, los emprendedores no pueden tomar decisiones
de la mejor manera posible sin definir con precision el problema con los pasos

correspondientes.

Ichpas (2019) en su tesis de licenciatura, en la Universidad Catélica los Angeles de
Chimbote, Per, titulado, Caracteristicas del liderazgo en las micro y pequeiias empresas

del rubro talleres de reparacion de automoviles, distrito Ayacucho, 2019. Objetivo general:
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Describir las caracteristicas del liderazgo en las micro y pequeifias empresas del rubro talleres
de reparacion de automdviles, distrito Ayacucho, 2019. El método de estudio fue de tipo
cuantitativo a nivel descriptivo, disefio no experimental de corte transversal, se identifico
una poblaciéon y muestra de 70 trabajadores y se aplic6 una encuesta mediante un
cuestionario de 10 preguntas. Los resultados obtenidos fueron: el 57% de ellos manifiestan
que sus habilidades y destrezas no son admiradas y recompensadas por su jefe, el 86% de
ellos manifiestan que las destrezas que aplica su jefe no lo comparte con sus trabajadores, el
57% de ellos manifiestan que el talento que tienen no lo aprovecha su jefe para el bien de la
empresa, el 56% de ellos manifiestan que el jefe no administra ni dirige adecuadamente las
responsabilidades de cada trabajador, el 57% de ellos manifiestan que no perciben una
adecuada comunicacion entre los integrantes de la empresa, el 53% de ellos manifiestan que
La cooperacién entre todos los trabajadores no es incentivado por el jefe, 86% de ellos
manifiestan que la empresa no le apoya a especializarse en su trabajo, el 80% de ellos
mencionan que la empresa no le concede ascensos, incentivos por tu destacada labor. Se
concluye que en este tipo de empresas no existe comunicacion, al igual que con todos los
miembros de la empresa, los trabajadores deben estar comprometidos con su trabajo y

motivados, lo cual es importante en este tipo de trabajo.

Martinez (2021) en su tesis de licenciatura, en la Universidad Catélica los Angeles
de Chimbote, Peru, titulado, Liderazgo carismdtico en las micro y pequerias empresas, rubro
venta de combustible: caso Multiservicios El Oso, distrito de Querobamba, Ayacucho, 2021.
El objetivo general fue Describir las caracteristicas del liderazgo carismatico en las micro y
pequeiias empresas, rubro venta de combustible: caso Multiservicios El Oso, distrito de
Querobamba, Ayacucho, 2021. La metodologia de la investigacion fue de tipo aplicado con
enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo, disefio no experimental de corte transversal. La
poblacion y muestra de estudio estuvo compuesta por 6 colaboradores. Los resultados
obtenidos fueron: el 83% respondieron casi nunca tiene la capacidad de convencer, el 50%
respondieron que casi nunca el gerente realiza orientaciones laborales y personales en la
empresa, el 100% manifiestan que casi nunca el gerente emite un comunicado claros y
concisos en la empresa, el 67 % de los colaboradores manifiestan que a veces el gerente al
momento de comunicarse con los trabajadores usa un lenguaje corporal positivo, el 67 % de
los colaboradores manifiestan que casi nunca el gerente demuestra entusiasmo e instinto, el
83% de los colaboradores manifiestan que casi nunca el gerente usa argumentos l6gicos y

transparentes, el 50% de los colaboradores manifiestan que casi nunca el gerente delega
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funciones a cada colaborador, el 50% de los colaboradores manifiestan que casi nunca el
gerente supervisa el trabajo ofreciendo una retroalimentacion positiva y constructiva, el 67%
manifiestan que casi nunca el gerente tiene control de sus emociones, el 50% de los
colaboradores manifiestan que casi nunca el gerente es empdtico con los colaboradores. Se
concluye que los gerentes nunca tienen la capacidad de persuadir, que no brindan orientacion
en asuntos laborales y personales, que no brindan retroalimentacion positiva y constructiva
después de la supervision, que no son empdticos y que no utilizar sus habilidades,

capacidades y sentido de inteligencia.
Variable: Rendimiento laboral

Lazaro (2022) en su tesis de licenciatura, en la Universidad Catdlica los Angeles de
Chimbote, Per, titulado, La motivacion para el desemperiio laboral de los trabajadores en
la micro empresa multiservicios Quillabamba E.1.R.L, en la ciudad de Ayacucho, 2022. El
objetivo general de la investigacion fue: describir las caracteristicas de la motivacién para el
desempefio laboral de los trabajadores en la micro empresa multiservicios Quillabamba
E.LLR.L, en la ciudad de Ayacucho, 2022. La metodologia de la investigacion se realizé a
nivel descriptivo, de tipo cuantitativo, disefio no experimental de corte transversal. La
poblacién muestral estuvo conformada por 7 trabajadores, para recolectar informacidn,
utilizando técnicas de encuesta y el instrumento de cuestionario que incluye 15 preguntas
cerradas, Los resultados obtenidos fueron: el 43% menciona que existe un ambiente laboral
favorable con el resto de sus compaieros, el 100% menciona que a veces en su centro de
trabajo siente el estrés laboral, el 100% menciona que siempre la empresa cumple con las
medidas adecuadas de seguridad e higiene, el 43% menciona que a veces los beneficios
econdmicos que recibe de la empresa satisfacen sus necesidades bdsicas, el 43% menciona
que a veces las recompensas y los incentivos ayudan y motivan a aumentar su rendimiento
en el trabajo, el 100% menciona que casi siempre se siente comprometido a dar, en
ocasiones, un esfuerzo adicional por el bien de la empresa, el 57% menciona que siempre
existe un ambiente favorable con el resto de sus compaiieros. El estudio concluyé que todos
los empleados conocen los términos motivacion y desempefio, motivacion interna y externa,
desempefio y eficacia, y la mayoria de ellos son apreciados y motivados en términos de

desempefio econdmico ademads de su buena responsabilidad social.

Lagos (2022) en su tesis de licenciatura, en la Universidad Catélica los Angeles de

Chimbote, Pert, titulado, Desempeiio laboral en las micro y pequeiias empresas del rubro
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Minimarkets: caso Supermarket 5A distrito de Huanta, Ayacucho, 2021. El objetivo general
de este estudio es: Comprender el desempefio de las micro y pequefias empresas del rubro
Minimarkets: caso Supermarket 5* del distrito de Huanta, Ayacucho, 2021. La metodologia
utilizada fue de enfoque cuantitativo, de tipo bdsica, nivel descriptivo, disefio no
experiemntal de corte transversal. La poblacion muestral fue de 30 trabajadores, para
recopilar informacion se utilizé una encuesta mediante el instrumento de cuestionario de 30
preguntas. Los resultados fueron los siguientes: el 40,00% de las personas a veces invierte
tiempo y energia en capacitarse y mejorar el desempefio de las tareas, el 40,00% a veces
toma iniciativas para mejorar los procesos de trabajo, el 36,67% a veces participa en
capacitaciones en manejo de equipos o herramientas técnicas, el 36,67% de las personas a
veces lo hace. afectan su trabajo. La gente cree que a veces los salarios y los incentivos
mejoraran su desempefio laboral, el 26,67% de las personas casi nunca admite que sus
superiores directos estdn satisfechos con su trabajo y el 36,67% de las personas a veces
piensa que el trabajo que realizan es util y valioso. Se concluy6 que el desempefio laboral
del supermercado SA es bajo en 3,33%, medio en 30,00% y alto en 66,67%, lo cual en

general es suficiente.
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2.2. Bases teoricas
Variable 1. Liderazgo

El liderazgo es un conjunto de habilidades y cualidades que un lider deber poseer, y
que se pueden aprender mediante la formacidn, el conocimiento, la practica y la experiencia,
aprender a liderar es una actividad que dura toda la vida. En este sentido, existen distintos
estilos de liderazgo, en la que desempefia una persona y que se diferencia de los demas,
siendo capaz de tomar buenas decisiones para un grupo, equipo, institucién educativa o
empresa, motivando otros objetivos involucrados en el grupo. Por eso se suele decir que el

liderazgo es mds de una persona (Caudillo, 2024).

Asimismo, es un proceso de conseguir que la gente te siga, un proceso de direccion,
motivacion e inspiracion, cuyos resultados se reflejan en las actividades diarias y el bienestar
de la mayoria de las personas. Pensar en el universo inmediato que nos rodea donde se puede

y debe participar como lider en la vida (Kohler, 2022).

También se define como la capacidad de conectarse con un grupo de personas, influir
en sus sentimientos, liderarlos y compartir ideas con el grupo, permanecer con el grupo y
realizar acciones o acciones necesarias para lograr una o mas metas. Generalmente, las
personas tienden a equiparar a los lideres con los gerentes, directores, supervisores o gerentes
debido a la relaciéon muy similar con seguidores y subordinados, pero el factor diferenciador
y, a la vez, mds consistente que define a un lider es su personalidad, su desempefio. En otras

palabras, ejercer el liderazgo es el proceso de influir en los seguidores (Hilario, 2019).
Dimensiones del Liderazgo
Dimension 1: Cualidades de un lider

Ser lider puede tener muchos matices dependiendo de la persona que ocupe el puesto
de liderazgo, pero los buenos lideres suelen compartir las mismas caracteristicas. Asimismo,
las cualidades ayudan a los lideres a guiar a sus equipos hacia el éxito y crear un ambiente

de trabajo positivo y productivo (Caudillo, 2024).

Indicador 1. Comunicacion: Es una persona que se distingue por su capacidad para
transmitir informacién de forma clara y eficaz, ademaés de su capacidad para escuchar
y comprender a su equipo, expresa ideas e instrucciones con claridad; aprende a
escuchar y considera lo que sus colegas le expresan; fomenta la participacién de los

empleados proporciondndoles soporte y apoyo (Hilario, 2019).
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Indicador 2. Influencia: Consiste en un conjunto de acciones, comportamientos y
actitudes importantes que son la esencia del proceso de liderazgo y que dirigen y
organizan las cualidades y talentos carismadticos en la relacion entre el lider y sus

seguidores, ya sea un individuo, un grupo, una comunidad o naciones (Siliceo, 2021).

Indicador 3. Confianza: Es importante saber donde confiar y dénde no depositarlo.
Para hacer esto, los lideres deben comprender las diferentes formas en que las
personas demuestran un comportamiento de confianza y tener estdndares para

demostrar su propio comportamiento de confianza (Gutiérrez, 2020).

Indicador 4. Compromiso: Participa en actividades, procesos y objetivos de la
organizacion y de los empleados y reconocer sus contribuciones; asimismo, busca el
sentido de pertenencia de los empleados a la organizacién, como también se
involucra activamente con su equipo, compartir sus valores y construir relaciones

sélidas (Hilario, 2019).
Dimension 2: Estilos de liderazgo

Los estilos de liderazgo son una forma o método que ayuda a un lider a dirigir o
establecer metas mientras determina al mismo tiempo los objetivos para su cumplimiento,
de igual modo motiva e influye en todos los subordinados. Los enfoques de liderazgo en las
organizaciones pueden ser muy diferentes y su aplicacion estd influenciada por factores
como el tipo de empresa, industria, negocio, entorno y otros factores. Todos estos factores

influyen en el estilo de gestion de la empresa (Caudillo, 2024).

Indicador 1. Liderazgo democratico: Esta relacionado con un estilo de liderazgo
en el que todas las decisiones se toman democraticamente. El liderazgo democratico
es uno de los estilos de liderazgo mads éticos y correctos, aunque su desarrollo es sin
duda mas lento que otros estilos, somete todas las decisiones a la deliberacion
colectiva es una tarea que lleva tiempo e involucra procesos de consenso, reflexion,
andlisis y coordinacién. Los lideres con estas cualidades deben tener mucha

paciencia para no sucumbir al espiritu de equipo y la discordia (Orellana, 2019).

Indicador 2. Liderazgo autoritario: Este estilo de liderazgo esta lleno de autoridad
y responsabilidad porque se enfoca en darle autoridad y poder al lider para tomar
decisiones y controlar el trabajo. Los lideres son quienes toman las decisiones y

ningin empleado puede participar en el proceso de toma de decisiones y mucho
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menos cuestionarlos. En definitiva, este es un liderazgo unidireccional, los
subordinados sélo deben implementar las decisiones tomadas por el lider y no pueden
cuestionarlas, porque el lider es un sujeto activo y es plenamente responsable de
dirigir, conducir y controlar a todos. trabajar Acciones realizadas en equipo

(Caudillo, 2024).

Indicador 3. Liderazgo laissez-faire: Delega la toma de decisiones a sus
subordinados, no se involucra con la persona o tarea, permite que sus seguidores
asuman la responsabilidad de la tarea y se dirijan a si mismos, pero el control ain
permanece en manos del lider, este tipo de lider depende en gran medida del equipo
para establecer su autoridad y responsabilidad, a medida que el grupo madura, no es

necesario que el lider participe en la mayoria de las actividades (Kohler, 2022).

Indicador 4. Liderazgo transaccional: Los lideres transaccionales reconocen las
necesidades y deseos de sus seguidores y les explican claramente cémo satisfacer sus
necesidades a cambio de metas u objetivos especificos. Los seguidores son
recompensados por hacer su trabajo, mientras que los lideres se benefician al
completar las tareas. La principal caracteristica del liderazgo transaccional es que
logra metas y objetivos organizacionales a través de la comunicacién y negociacion
con los seguidores y, por lo general, monitorea de cerca las acciones de los seguidores
para evitar posibles errores o desviaciones de los procedimientos y estdndares

establecidos (Hilario, 2019).

Indicador 5. Liderazgo carismatico: En esta situacion, los directivos consideran
importantes a todos los empleados, independientemente de su puesto. Los valora, les
apasiona y los motiva a dar lo mejor de si para crecer en la organizacién. La
caracteristica del liderazgo carismético es atraer y estimular el entusiasmo de los
subordinados comunicdndose con el responsable y motivdndolos a dar lo mejor de si

(Caudillo, 2024).

Variable 2. Rendimiento laboral

El rendimiento laboral incluye la manera, el tiempo y la calidad con la que los

profesionales de la organizacion realizan las tareas y responsabilidades necesarias para el

correcto funcionamiento de sus operaciones. Asimismo, tiene un impacto directo en los

objetivos organizacionales y, desde una perspectiva de recursos humanos (si queremos que

estos esfuerzos se conviertan en una realidad tangible), debemos comprender por qué las
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personas hacen lo que hacen en nuestras organizaciones y con quién trabajan. Qué resultados
se lograron, qué se hizo y, lo mds importante, qué podian hacer y como podian hacerlo para

mejorar atin mas sus resultados (Arnaiz, 2024).

Asimismo, es el resultado del ambiente de trabajo en relacién con los recursos
disponibles. Por lo que dependerd de las metas u objetivos fijados para el empleado en
particular y una motivacion. En tanto el logro estd relacionado con la relacién entre los
medios utilizados para lograr algo y los resultados obtenidos. De esta manera, el desempefio

puede vincularse al beneficio o ganancia (Pérez & Merino, 2024).

Cuando se habla de rendimiento laboral, se refiere a la forma en que una persona
cumple sus funciones laborales y logra los resultados esperados. El rendimiento es
fundamental para el éxito individual y organizacional, pero también puede verse

influenciado por una serie de factores que no siempre se tienen en cuenta (Ortega, 2024).
Dimensiones de rendimiento laboral
Dimension 1: Evaluacion del rendimiento

Los programas de evaluacion del desempefio son una de las herramientas maés utiles
que tiene una organizacion para mantener y mejorar la productividad y promover el logro de
objetivos estratégicos. El éxito o el fracaso de un programa de evaluacién del desempefio
depende de su filosofia, su relaciéon con los objetivos de la empresa y las habilidades y

capacidades de las personas responsables de administrar el programa (CAEI, 2020).

Indicador 1. Evaluacion 360 grados: Este método de evaluacién incluye la
evaluacion del desempefio del empleado por parte de pares, superiores, subordinados,
etc. Aunque originalmente fueron disefiados como sistemas centralizados integrales
y utilizados sélo por altos directivos y profesionales, se han convertido en una
herramienta indispensable para la evaluacion del desempefio y otras aplicaciones de

gestion (CAEI, 2020).

Indicador 2. Evaluacion por resultados: La evaluacién de resultados es el proceso
de medir los resultados finales mediante una evaluacién sistemaética, este tipo de
calificacién se basa en un conjunto predeterminado de criterios que determinan el
mérito y la importancia de una materia, se relaciona con los conceptos de evaluacion,
objetivos o niveles de desempefio de una organizacion, proyecto o programa (Affde,

2021).
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Indicador 3. Evaluacién por competencias: Se evalta las habilidades laborales,
verificando la capacidad del colaborador para cumplir con los estdndares
establecidos en los estandares de habilidades, en este sentido, la evaluacion es el
proceso de recopilacion de evidencia que demuestra esta capacidad, el resultado de
la evaluaciéon es una evaluacion de las capacidades del empleado, que puede
utilizarse como indicador para mostrar la mejora y el progreso de las capacidades de

cada empleado individual (SUNAT, 2024).
Dimension 2: Motivacion laboral

La motivacién laboral es la fuerza que activa las habilidades y actitudes de las

personas en una organizacion. Como las personas viven en un mundo en constante cambio

donde las actividades, comportamientos, objetivos y necesidades cambian constantemente,

es importante comprender cOmo se expresan y expresan estos factores a nivel organizacional

para determinar qué motiva a las personas a trabajar de manera efectiva y eficiente (Ayala,

2022).

Indicador 1. Remuneracion: Es cualquier tipo de recompensa y/o compensacién
otorgada como compensacion por la prestacion de servicios o la transferencia de
activos, en general, el término compensacion se refiere a un salario, que es un pago
o cheque de pago que proporciona un empleador a un empleado para cubrir una

vacante y obtener un trabajo (Pedrosa, 2020).

Indicador 2: Desarrollo personal: Es el desarrollo o crecimiento a nivel personal
que atraviesa cada individuo durante su existencia, se trata de una transformacion
caracterizada por aprender habilidades comunicativas y construir relaciones entre las
personas, como seres humanos, a lo largo de los afios hemos aprendido muchas

materias, descubierto habilidades, creado conexiones sociales (Gudina, 2023).
Dimension 3: Ambiente laboral

Se define como el trabajador percibe los factores que determinan la calidad de su

experiencia laboral, estos elementos pueden ser tangibles o intangibles. En los elementos

tangibles encontramos informacién sobre aumentos salariales, bonificaciones y dias

especiales. Los factores intangibles son importantes porque influyen el como se sienten las

personas acerca de su trabajo, la calidad de trato con sus compaieros de trabajo y como se

sienten acerca de esas relaciones (Vargas, 2024).
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Indicador 1. Comunicacién asertiva: Es una forma de comunicacion disefiada para
transmitir mensajes de manera mds efectiva utilizando factores especificos del
proceso comunicativo, asi como otros factores que, aunque estan fuera del proceso

comunicativo, acompaian a la comunicacién y afectan su efectividad (Farias, 2024).

Indicador 2. Infraestructura: La infraestructura de la empresa es el conjunto de
instalaciones, estructuras y servicios bdsicos sobre los que se sustenta la empresa, la
gente suele pensar que la infraestructura es algo fisico, pero el software y los

servicios subyacentes también pueden considerarse infraestructura (Corvo, 2024).
Marco conceptual

Desempeiio: El desempefio son los resultados de la accién y el desempeiio:
cumplimiento de obligaciones, ejecucion de acciones, compromiso con las tareas.

Esta accion también se puede agregar a la representacion del personaje (Pérez &

Merino, 2021).

Evaluacion: La evaluacion de procesos se basa en los métodos utilizados y una curva
de progreso que combina dificultades, decisiones y metas con un enfoque en los

resultados alcanzados (Pérez & Gardey, 2021).

Lider: Un lider es una persona que influye més en los demas, se le considera un jefe
0 un mentor, tiene la capacidad de persuadir a los demds para que trabajen con
entusiasmo para lograr metas y objetivos personales, organizacionales, deportivos,

académicos o de otro tipo (Caudillo, 2024).

Motivacion: La motivacion laboral se relaciona, por un lado, con la satisfaccién
personal obtenida al realizar tareas que son de interés para la organizacidn, y por
otro, con las acciones tomadas por la empresa para incentivar a los empleados

(Azkue, 2023).

Satisfaccion: La satisfaccion laboral incluye la consideracion del salario, tipo de
trabajo, relaciones humanas, seguridad, viene a ser es el grado de compatibilidad

entre una persona y su entorno laboral (Pérez, 2023).
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2.3. Hipoétesis

La investigacion no planteard hipétesis porque serd un estudio descriptivo, donde

solo se caracterizard a las variables liderazgo y rendimiento laboral.

Segin Espinoza et al. (2023) menciona que, no todas las investigaciones generan
hipdétesis, que se formule una hipdtesis depende de un factor importante que es el alcance o
el tipo de investigacion. En tanto, los estudios que contengan hipétesis son simplemente
aquellos cuyos métodos definen su alcance como correlacionales o explicativos, o aquellos

que son descriptivos, pero intentan predecir nimeros, valores o hechos.
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III. Metodologia
3.1. Tipo, nivel y disefio de investigacion
Tipo
Cuantitativo

La investigaciéon es de tipo cuantitativa porque, los resultados se calcularon

estadisticamente, expresados en nimeros y porcentajes, facilitando su interpretacion.

La investigacion cuantitativa es un conjunto de técnicas de recopilacion e
interpretacion de datos que se utilizan para estudiar los fendmenos naturales de forma
experimental. Se basa en gran medida en la estadistica y las matemaéticas, y utiliza estas y
otras herramientas similares para crear hipdtesis y modelos tedricos sobre lo que se estd

estudiando (Rodriguez, 2020).
Nivel
Descriptivo

La investigacion es de nivel descriptivo donde solo se caracteriz6 el comportamiento

de las variables liderazgo y rendimiento laboral.

El propésito de la investigacion descriptiva es identificar rasgos, caracteristicas y
perfiles de personas, grupos, sociedades, procesos, objetos u otros fendmenos que necesitan
ser analizados. Es decir, mide o recopila datos y proporciona informacién sobre conceptos,
variables, aspectos, aspectos o componentes del fendmeno o problema en estudio (Espinoza

et al., 2023).
Diseiio
No experimental

La investigacion es de disefio no experimental porque, no se manipularon las

variables liderazgo y rendimiento laboral para causar cambios entre ellos.

Es una investigacion realizada sin manipulacién intencional de variables. Esto
significa que, en estos estudios, las variables independientes no se variaron deliberadamente
para observar sus efectos sobre otras variables. En la investigacién no experimental se

observan o miden fendmenos y variables que ocurren en el entorno natural (Romero et al.,

2024).
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Transversal

La investigacion es de corte transversal porque se desarroll6 en un espacio y tiempo

determinado.

Los estudios transversales se definen como estudios observacionales que analizan
datos sobre variables recopiladas durante un periodo de tiempo de un subconjunto

preespecificado de la poblacion o muestra (Manterola et al., 2023).
3.2. Poblacion
Poblacion

La poblacién estuvo conformada por los 9 trabajadores de la empresa Multiservicios

Ernestin.

Segun Vizcaino et al. (2023) mencionan que, la poblacién es un grupo total de
personas, cosas o elementos que tienen caracteristicas similares; Este grupo también puede

variar en tamafio y alcance dependiendo de los objetivos de la investigacion.
Criterio de inclusion
- Trabajadores de la empresa Multiservicios Ernestin
Criterios de exclusion
- Clientes de la empresa Multiservicios Ernestin

Muestra

La poblacion estuvo conformada por los 9 trabajadores de la empresa Multiservicios

Ernestin.

Una muestra es un subconjunto seleccionado de individuos, eventos o entidades extraidas de
una poblacién o del universo en su conjunto con el fin de realizar investigaciones y sacar

conclusiones sobre dicha poblacion (Vizcaino et al., 2023).
Muestreo Censal

El muestreo censal es una técnica de investigacion que se emplea cominmente en
estudios que analizan a toda una poblacién en lugar de trabajar con una muestra aleatoria;

en este caso, la muestra corresponde a la totalidad de la poblaciéon (Westreicher, 2022).

Es un muestreo censal ya que se considero a la totalidad de la poblacién es decir a
los 9 trabajadores de la empresa Multiservicios Ernestin.
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3.3. Operacionalizacion de las variables

Variable Definicién operativa Dimensiones Indicadores Escala de Categorias o
medicién Valoracién
El liderazgo es un conjunto de habilidades y Comunicacién
cualidades que un lider deber poseer, y que se | Cualidades | Influencia
pueden aprender mediante la formacién, el | deunlider | Confianza
conocimiento, la préctica y la experiencia. En este Compromiso
sentido, existen distintos estilos de liderazgo, en la Liderazgo
) que desempeiia una persona y que se diferencia de democratico
Liderazgo los demds, siendo capaz de tomar buenas Liderazgo autoritario
decisiones para un grupo, equipo, institucion | Estilosde | Liderazgo laissez-
educativa o empresa (Caudillo, 2024). liderazgo faire
- 1. Nunca
Liderazgo .
. 2. Casi nunca
transaccional )
- — Likert 3. A veces
Liderazgo carismatico A Casi
Asimismo, es el resultado del ambiente de trabajo Evaluacion 360 ' siempre
en relacion con los recursos disponibles. Por lo que ., grados .
) - .. Evaluacion — 5. Siempre
dependerd de las metas u objetivos fijados para el del Evaluacién por
. . e
empleado en particular y una motivacion. En tanto dimient resultados
) : . rendimiento -
o el logro esta relacionado con la relacién entre los Evaluacién por
Rendimiento . - .
medios utilizados para lograr algo y los resultados competencias
laboral . ~ — —
obtenidos. De esta manera, el desempefio puede | Motivacién | Remuneracién
vincularse al beneficio o ganancia (Pérez & laboral Desarrollo personal
Merino, 2024). , Comunicacién
Ambiente asertiva
iv
laboral
Infraestructura
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

La técnica que se utilizé fue la encuesta, dirigidos a los 9 trabajadores de la empresa

Multiservicios Ernestin, para ambas variables, liderazgo y rendimiento laboral

Una encuesta es una herramienta para recopilar informacioén cualitativa y/o
cuantitativa de un grupo estadistico. Para ello se elabora un cuestionario para procesar los

datos obtenidos mediante métodos estadisticos (Westreicher, 2020).
Instrumento

El instrumento fue el cuestionario, compuesto de 16 preguntas con escala de
medicién Likert, 8 preguntas para la variable liderazgo, y 8 preguntas para la variable
rendimiento laboral (anexo 04), el cual fue validado por 3 expertos con grado minimo de
magister en administracion. También se medio el grado de confiabilidad mediante el alfa de
Cronbach, donde se obtuvo un 0.74 de grado de confiabilidad para la variable liderazgo y un
0.72 para la variable rendimiento laboral, siendo ambos un nivel bueno de confiablidad del

instrumento (anexo 05).

Cada cuestionario contiene un conjunto de preguntas que deben ser respondidas, las
cuales siempre deben estar escritas de la manera més clara posible para no causar confusién
o malentendidos. Porque la calidad de los resultados obtenidos dependerd en gran medida
de la redaccidn o estructura de las preguntas, o incluso del orden en que estén escritas en el

papel (Farias, 2024).
3.5. Método de analisis de datos

En primer lugar, se realiz6 una encuesta mediante el instrumento cuestionario
compuesto por 16 preguntas sobre las variables liderazgo y rendimiento laboral, que se
aplic6 a los 9 trabajadores de la empresa Multiservicios Ernestin. Luego de recopilar los
datos se pasO a codificar las repuestas segun su valor correspondiente, con la ayuda del
programa Excel, que también se utiliz6 para calcular la confiabilidad del cuestionario
utilizando el alfa de Cronbach, asimismo se utiliz6 para crear tablas y figuras por cada
objetivo especifico de estudio. En este sentido, los resultados se redactaron mediante un
procesador de textos que serd Word, lo que facilité enormemente la edicién de todo el

proyecto de tesis. También se utilizo el archivo PDF para poder subir en el EVA concerniente

26



al archivo descargado de turnitin con el porcentaje de similitud. Finalmente, se utiliz6

PowerPoint para crear presentaciones y defender la tesis frente a los jurados.
3.6. Aspectos éticos

La investigacidn aplicd los principios éticos del Reglamento de Integridad Cientifica
de la Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote, el cual fue aprobado por el Consejo
Universitario mediante Resolucién N° 0676-2024-CU-ULADECH Catdlica, el 28 de junio
de 2024.

Respeto y proteccion de los derechos de los intervinientes: En el proceso de
investigacion se respetaron los derechos de los participantes, y se respeto la identidad
social y cultural, las caracteristicas étnicas, la fe, la religion y la humanidad.
Recibieron un consentimiento informado indicando su derecho a participar y si estan

de acuerdo con las preguntas formuladas.

Cuidado del medio ambiente: En el desarrollo de la investigacion se utilizé papel
reciclado en el proceso de impresion, de manera que se redujo el uso excesivo de
residuos y su contaminacion, asi como se evito el uso excesivo de la energia eléctrica,

asegurdndose de que los cables de poder estén desconectados cuando no se utilice.

Libre participacion por propia voluntad: Se hizo entrega de un consentimiento
informado a los participantes antes de aplicar la encuesta, donde se les dejo claro que
toda la informacién fue confidencial y que sus datos no se mantuvieron publicos.
Asimismo, ellos decidieron si desean participar, si se sienten incomodos tuvieron el

derecho a no participar.

Beneficencia y no maleficencia: Durante el desarrollo de la investigacion
prevalecieron los intereses de los participantes, y se buscaron su beneficencia por su
cooperacion, tuvieron libre acceso a la informacién de la investigacion, y se evitaron

los intereses o beneficios personales del investigador.

Integridad y honestidad: La investigacion fue integro y honesto, se observé en todo
momento la veracidad de la informacién recabada, y no se permitio la falsificacion

de informacién o alteracién de datos para conveniencia del investigador.

Justicia: Se practicé la justicia, preservando la salud y seguridad de los participantes,
se hizo un juicio razonable con respecto a cualquier inconveniente causado durante

la encuesta y todos fueron tratados de manera justa y cortés.
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IV. Resultados

Objetivo especifico 1: Definir las caracteristicas del liderazgo en la empresa

Multiservicios Ernestin, distrito de Ayacucho, 2024.

Tabla 1

Caracteristicas del liderazgo en la empresa Multiservicios Ernestin, distrito de Ayacucho,

2024
Liderazgo N %
El lider comunica de manera clara y efectiva
al equipo
Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 4 44.45
Casi siempre 3 33.33
Siempre 2 22.22
Total 9 100.00
El lider influye en el equipo
Nunca 0 0.00
Casi nunca 2 22.22
A veces 5 55.56
Casi siempre 2 22.22
Siempre 0 0.00
Total 9 100.00
El lider genera confianza en el equipo
Nunca 0 0.00
Casi nunca 1 11.11
A veces 1 11.11
Casi siempre 3 33.33
Siempre 4 44.45
Total 9 100.00
El lider estd comprometido con la organizacién
Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 3 33.33
Casi siempre 2 22.22
Siempre 4 44.45
Total 9 100.00
El lider involucra al equipo en la toma de decisiones
Nunca 0 0.00
Casi nunca 3 33.33
A veces 6 66.67
Casi siempre 0 0.00
Siempre 0 0.00
Total 9 100.00
Continga...
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Tabla 2
Caracteristicas del liderazgo en la empresa Multiservicios Ernestin, distrito de

Ayacucho, 2024

...Concluye
Liderazgo N %
El lider toma decisiones sin consultar al equipo
Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 2 22.22
Casi siempre 5 55.56
Siempre 2 22.22
Total 9 100.00
El lider delega las tomas de decisiones
Nunca 0 0.00
Casi nunca 1 11.11
A veces 2 22.22
Casi siempre 4 44.45
Siempre 2 22.22
Total 9 100.00
El lider hace uso de recompensas y castigos
para motivar al equipo
Nunca 0 0.00
Casi nunca 4 44.44
A veces 5 55.56
Casi siempre 0 0.00
Siempre 0 0.00
Total 9 100.00
El lider inspira y motiva al equipo a través
de su carisma
Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 2 22.22
Casi siempre 3 33.33
Siempre 4 44.45
Total 9 100.00

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Multiservicios Ernestin,
distrito de Ayacucho, 2024
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Figura 1

Caracteristicas del liderazgo en la empresa Multiservicios Ernestin, distrito de Ayacucho, 2024

70.00%

60.00%
50.00%
2
% 40.00%
5 30.00%
~
20.00%
10.00%
0.00%
El lider El lider El lider El lider esta El lider El lider toma | El lider delega | El lider hace El lider
comunicade | influye en el genera comprometido | involucraal = decisiones sin | las tomas de uso de inspira 'y
manera clara equipo confianza en con la equipo en la consultar al decisiones recompensas motiva al
y efectiva al el equipo organizacion toma de equipo y castigos equipo a
equipo decisiones para motivar través de su
al equipo carisma
= Nunca 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%
= Casi nunca 0.00% 22.22% 11.11% 0.00% 33.33% 0.00% 11.11% 44.44% 0.00%
H A veces 44.45% 55.56% 11.11% 33.33% 66.67% 22.22% 22.22% 55.56% 22.22%
= Casi siempre 33.33% 22.22% 33.33% 22.22% 0.00% 55.56% 44.45% 0.00% 33.33%
H Siempre 22.22% 0.00% 44.45% 44.45% 0.00% 22.22% 22.22% 0.00% 44.45%

Nota: La figura muestra los resultados de las preguntas relacionadas a las caracteristicas del liderazgo en la empresa Multiservicios Ernestin,

distrito de Ayacucho, 2024.
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Objetivo especifico 2: Identificar las caracteristicas del rendimiento laboral en
la empresa Multiservicios Ernestin, distrito de Ayacucho, 2024.
Tabla 3

Caracteristicas del rendimiento laboral en la empresa Multiservicios Ernestin, distrito de
Ayacucho, 2024

Rendimiento laboral N %
Son evaluados por todos los miembros de

la empresa

Nunca 4 44.45
Casi nunca 3 33.33
A veces 1 11.11
Casi siempre 0 0.00
Siempre 1 11.11
Total 9 100.00

Se evaluan los logros y metas obtenidas de
cada colaborador

Nunca 1 11.11
Casi nunca 5 55.56
A veces 3 33.33
Casi siempre 0 0.00
Siempre 0 0.00
Total 9 100.00
Se evaluan las capacidades y habilidades de
cada trabajador
Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 1 11.11
Casi siempre 5 55.56
Siempre 3 33.33
Total 9 100.00
La remuneracién percibida sustenta su rendimiento
Nunca 1 11.11
Casi nunca 3 33.33
A veces 5 55.56
Casi siempre 0 0.00
Siempre 0 0.00
Total 9 100.00
La empresa apoya el crecimiento personal de
los trabajadores
Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 3 33.33
Casi siempre 2 22.22
Siempre 4 44.45
Total 9 100.00
Continua. ..
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Tabla 4
Caracteristicas del rendimiento laboral en la empresa Multiservicios Ernestin, distrito de
Ayacucho, 2024

...Concluye
Rendimiento laboral N %
La comunicacion es asertiva en el equipo de trabajo
Nunca 1 11.11
Casi nunca 0 0.00
A veces 5 55.56
Casi siempre 1 11.11
Siempre 2 22.22
Total 9 100.00
La infraestructura cumple los requerimientos necesarios
Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 2 22.22
Casi siempre 2 22.22
Siempre 5 55.56
Total 9 100.00

Nota: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Multiservicios Ernestin,
distrito de Ayacucho, 2024
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Figura 2

Caracteristicas del rendimiento laboral en la empresa Multiservicios Ernestin, distrito de Ayacucho, 2024

60.00%
50.00%
40.00%
)
g
=
§ 30.00%
S
¥
20.00%
10.00%
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Son evaluados por Se evaldan los Se evaldan las Laremuneraciéon =~ Laempresa apoya | Lacomunicacién = La infraestructura
todos los logros y metas capacidades y percibida sustenta el crecimiento es asertiva en el cumple los
miembros de la obtenidas de cada habilidades de su rendimiento personal de los equipo de trabajo requerimientos
empresa colaborador cada trabajador trabajadores necesarios
® Nunca 44.45% 11.11% 0.00% 11.11% 0.00% 11.11% 0.00%
= Casi nunca 33.33% 55.56% 0.00% 33.33% 0.00% 0.00% 0.00%
m A veces 11.11% 33.33% 11.11% 55.56% 33.33% 55.56% 22.22%
= Casi siempre 0.00% 0.00% 55.56% 0.00% 22.22% 11.11% 22.22%
B Siempre 11.11% 0.00% 33.33% 0.00% 44.45% 22.22% 55.56%

Nota: La figura muestra los resultados de las preguntas relacionadas a las caracteristicas del rendimiento laboral en la empresa Multiservicios

Ernestin, distrito de Ayacucho, 2024.
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Objetivo especifico 3: Elaborar una propuesta de un plan de mejora del liderazgo para el rendimiento laboral en la empresa

Multiservicios Ernestin, distrito de Ayacucho, 2024.

Tabla 5

Propuesta de un plan de mejora del liderazgo para el rendimiento laboral en la empresa Multiservicios Ernestin, distrito de Ayacucho, 2024

clara y
efectiva al
equipo,

asegurando

S.

El lider podria
tener un enfoque

autoritario que

genera errores, lo
que disminuye la
eficiencia  general

del equipo.

cursos o talleres de

comunicacion efectiva.

Implementar métodos

como resumenes

Variables | Indicadores | Problemas Causa Consecuencias Acciones de mejora Responsabl | Presupues
encontrado es to
S
Liderazgo | Comunicacion | El 44.44% | El lider no | Los miembros del | Establecer  reuniones | Gerente S/.350.00
de los | planifica equipo pueden no | periddicas de
trabajadores | adecuadamente | entender retroalimentacién, crear
indicaron lo que quiere | completamente las | espacios regulares para
que a veces | comunicar. instrucciones o el | que el lider reciba
el lider } ) objetivo de las | retroalimentacién sobre
. El lider tiene S
comunica demasiadas tareas. su comunicacion.
de  manera responsabilidade | La falta de claridad | Proporcionar al lider
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que todos | dificulta la | Los empleados | escritos, herramientas de

comprenda | comunicacion. pueden sentirse | comunicacion para

n los desorientados, lo | garantizar que el

objetivos 'y que afecta su moral | mensaje sea

expectativa y compromiso. comprendido.

S

Influencia El 55.56% | Falta de | La motivacién | Adoptar un enfoque de | Gerente S/.200.00

de los | consistencia en | inconsistente liderazgo mds coherente

trabajadores | el liderazgo. genera una |y centrado en la

mencionan desconexioén entre | motivacion continua,

que a veces
el lider
influye en el
equipo y
motiva a los
miembros

alcanzar los
objetivos

comunes

Poca conexién

con el equipo.

Ambiente de
trabajo
estresante o)

desorganizado.

los miembros del
equipo, afectando la
colaboraciéon y el

trabajo en equipo.

Cuando el lider no
logra motivar
constantemente, el

rendimiento del

estableciendo rutinas o
dindmicas que
mantengan al equipo

inspirado.

Realizar reuniones de
retroalimentacién  con
los miembros del equipo
para conocer mejor sus
motivaciones

individuales y ajustar su
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equipo disminuye

la productividad.

La falta de una
influencia positiva
regular puede
generar frustracion
en los miembros del
equipo, afectando
su compromiso y

satisfaccion laboral.

enfoque  segin  las

necesidades del grupo.

Establecer una cultura
de trabajo donde Ia
comunicacion abierta y

el apoyo sean valorados.

Liderazgo

democratico

El 66.67%
de los
trabajadores
afirman que
a veces el
lider

involucra al
equipo en la
toma de

decisiones y

Falta de
confianza plena

en el equipo.

Exceso de
presién o tiempo

limitado.

Falta de claridad
en cuando

aplicar el

Los miembros del
equipo pueden
sentirse excluidos o
subvalorados

cuando no se les
involucra en

decisiones

importantes

Definir qué tipos de
decisiones seran siempre
participativas y
comunicarlo claramente
al equipo, generando
una mayor consistencia

en el uso del liderazgo

democratico.

Gerente

S/.350.00
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fomenta la
participaci6

n activa

liderazgo

democratico.

Si el equipo no
participa

regularmente en la
toma de decisiones,
puede reducirse su
sentido de
responsabilidad por

los resultados.

La falta de un
enfoque
democratico
consistente genera
desmotivacion en el
equipo, afectando

su desempefio.

Aumentar la
participacion del equipo
en decisiones
importantes,

demostrando confianza
en sus habilidades vy

puntos de vista.

Capacitar al lider sobre
liderazgo democrético y
gestion de equipos, con
el fin de desarrollar una

mayor comprension.

Liderazgo

transaccional

El 55.56%
de los
trabajadores
indican que

a veces el

Enfoque
resultados

inmediatos.

cn

Los trabajadores al
sentirse motivados
solo por factores
externos no generan

un COmpromiso

Complementar el
enfoque transaccional,
inspirando a los
empleados a través de

una vision compartida,

Gerente

S/.350.00
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lider hace
uso de
recompensa

S y castigos
para
motivar al
equipo y
alcanzar los
objetivos

establecidos

Falta de
desarrollo de un
liderazgo

transformacional

Politicas
organizacionales

rigidas.

auténtico con el
trabajo.

Un enfoque en
castigos 0
recompensas crea

un entorno donde
los empleados
pueden sentirse
controlados 0

presionados.

El equipo podria
limitarse a cumplir
con las expectativas
minimas necesarias
para obtener la

recompensa o evitar

el castigo.

el desarrollo personal y

la creacibn de un

propdsito comun.

Crear un entorno donde
los empleados se sientan
motivados por su propio
interés en el trabajo y
por el valor que aportan

a la organizacion.

Capacitar al lider en
estilos de liderazgo mas
equilibrados, que

incluyan no solo
recompensas y castigos,
sino también la
capacidad de inspirar,
empoderar y delegar

responsabilidades.
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Rendimien

to laboral

Evaluacion 360

grados

El 44.44%
de los
trabajadores
mencionan
que nunca
son

evaluados
por  todos
los

miembros

de la

empresa

La organizacién
desconoce  los
beneficios de la
evaluacion 360

grados.

La
retroalimentacio

n fluye solo de

arriba hacia
abajo.

Los empleados
pueden  temer
represalias 0
conflictos  por
parte de

compaifieros 0o

superiores.

Los empleados no
reciben una vision
completa de su
desempefio, lo que

limita su capacidad.

Al no contar con
evaluaciones

multidireccionales,
se puede generar
una  desconexion
entre los distintos
niveles de la

empresa, afectando

la colaboracion.

Sin la
retroalimentacion
360 grados, los
empleados carecen

de la oportunidad

Implementar programas

que expliquen cémo
funciona la evaluacion
360 grados, sus
beneficios y como puede
mejorar tanto el
rendimiento individual
como el clima

organizacional.

Crear un entorno donde
la retroalimentacion
mutua sea valorada y no

se perciba como algo

negativo. Esto puede
lograrse mediante la
promocioén de la

confianza y el respeto

entre los empleados.

Comenzar con una

prueba piloto,

Gerente

S/. 400.00
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de reflexionar sobre

su desempeiio.

permitiendo que la

empresa evalie los

resultados y beneficios.

Evaluacién por

resultados

El 55.56%
de los
trabajadores
afirman que
casi nunca
se evaluan
los logros y
metas
obtenidas

de cada

colaborador

Falta de
sistema
evaluacion

formal.

Enfoque

tareas

un

de

cn

y

Procesos, no €n

resultados.

Ausencia

de

metas claras y

medibles.

Los empleados no
reciben
retroalimentacion,
lo que genera una
percepcién de que
sus esfuerzos no

son valorados.

Sin  evaluaciones
basadas en
resultados, es dificil
identificar las areas
de mejora, lo que
limita el desarrollo

profesional.

Los empleados

pueden sentirse

Desarrollar un sistema
de evaluacion periddica
en el que se midan los
logros y el cumplimiento
de metas individuales y
grupales, utilizando
indicadores clave de

rendimiento (KPIs).

Definir metas claras y
alcanzables para cada

empleado, asegurarse de

que cada trabajador
tenga objetivos
especificos, medibles,
alcanzables.

Gerente

S/.300.00
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desmotivados al no
tener claridad sobre
como su trabajo

contribuye a los

Establecer  revisiones
regulares del progreso
hacia las metas vy

reconocer los logros

objetivos. obtenidos. Esto puede
incluir  incentivos y

reconocimiento.

Remuneraciéon | E1  55.56% | Estructura Los empleados | Establecer una politica | Gerente S/.250.00

de los | salarial pueden sentirse | clara de compensacion
trabajadores | inconsistente. desmotivados si | basada en logros, como

indican que creen que su salario | bonificaciones,

q Falta de q

a veces la
remuneraci
on percibida
sustenta su
rendimiento
generado en

la empresa

incentivos claros
basados en el

desempefio.

Los empleados

pueden estar
comparando su
salario con el de

colegas dentro o

no esta relacionado

con su rendimiento.

La percepcion de
que la
remuneracion  no
refleja

adecuadamente el

rendimiento puede

incentivos por objetivos
cumplidos o aumentos

salariales que reflejen el

rendimiento.
Realizar revisiones
salariales periddicas

para garantizar que los
sueldos sean

competitivos 'y estén

41




fuera de la|llevar a la pérdida | alineados con el
empresa. de empleados clave. | mercado y el nivel de
rendimiento de los
La falta de
., empleados.
correlacion  entre
remuneracion y | Asegurar  que los
rendimiento puede | empleados comprendan
generar  malestar | como se determina su
entre los | remuneraciéon 'y qué
empleados, creando | criterios se toman en
un ambiente laboral | cuenta, creando
tenso. transparencia.
Comunicacion | El  55.56% | Falta de | La inadecuada | Implementar talleres o | Gerente S/.350.00
asertiva de los | habilidades de | comunicacion programas de formacion
trabajadores | comunicacion. puede llevar a | para mejorar las
afirman que ) ) interpretaciones habilidades de
Inconsistencia
a veces la incorrectas, comunicacidn asertiva.
en los canales de
comunicaci . afectando la . ,
comunicacion. Definir qué canales
on es ejecucion de tareas -
L . deben utilizarse para
asertiva en as tensiones o ‘ .
. diferentes  tipos de
cambios en el
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su equipo de

trabajo

entorno de
trabajo pueden
afectar la forma
en que las
personas se

comunican

y el trabajo en
equipo.
Cuando la

comunicacion no es
clara o directa, las
tareas pueden
realizarse de
manera incorrecta o

lenta.

La falta de
comunicacion
asertiva puede
generar tensiones o
conflictos entre los

miembros del

equipo.

comunicaciéon (formal,
informal, urgente, etc.) y
asegurarse de que todos
los miembros del equipo

los sigan.

Crear un entorno donde
los miembros del equipo
se sientan comodos para
expresar sus opiniones y
preocupaciones, sin
temor a represalias o

conflictos.

Total
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V. Discusion

Objetivo especifico 1: Definir las caracteristicas del liderazgo en la empresa

Multiservicios Ernestin, distrito de Ayacucho, 2024.

El lider comunica de manera clara y efectiva al equipo: el 44.45% de los
trabajadores indican que casi siempre el lider comunica de manera clara y efectiva al equipo,
asegurando que todos comprendan los objetivos y expectativas; estos resultados contrastan
con el estudio de Tomapasca (2021) en su tesis Gestion de calidad y liderazgo en las MYPE-
rubro restaurantes del barrio El Centro de Ayabaca afio -2021, quién encontré que en un
90% el lider siempre les comunica de manera clara y precisa las nuevas ideas; cabe sefialar
que Hilario (2019) en su libro Coaching de equipos, afirma que, la comunicacién es una
accion donde una persona que se distingue por su capacidad para transmitir informacion de
forma clara y eficaz, ademds de su capacidad para escuchar y comprender a su equipo,
expresa ideas e instrucciones con claridad; aprende a escuchar y considera lo que sus colegas
le expresan; fomenta la participacién de los empleados proporciondndoles soporte y apoyo.
Por lo tanto, la comunicacion entre el lider y sus colaboradores es fundamental para el éxito
de una organizacién, dado que una comunicacion eficaz asegura que los objetivos,
expectativas y responsabilidades sean comprendidos por todos los integrantes del equipo,
asimismo, un lider que practica una comunicacién abierta y transparente fomenta un clima
de confianza, en el cual los colaboradores se sienten coémodos para expresar sus
preocupaciones y sugerencias, de igual manera, la comunicacién bidireccional no solo
fortalece la relacion entre el lider y su equipo, sino que también promueve la resolucion
eficiente de conflictos y permite una toma de decisiones mds informada, ademds, la
capacidad del lider para escuchar activamente y ofrecer retroalimentacién constructiva
contribuye a crear un entorno laboral donde los colaboradores se sienten respaldados y

motivados a mejorar continuamente su desempefio.

El lider influye en el equipo: el 55.56% de los trabajadores mencionan que a veces
el lider influye en el equipo y motiva a los miembros a alcanzar los objetivos comunes; estos
resultados contrastan con el estudio de Andrade (2019) en su tesis Gestion de calidad y
liderazgo de las MYPE rubro restaurantes AA.HH. Los Polvorines Veintiséis de Octubre
Piura, aiio 2019, quién encontré que el 80% creen que el propietario casi siempre influye a
través de sus cualidades; cabe sefialar que Siliceo (2021) en su libro Liderazgo: imperativo

ético, afirma que, la influencia es en un conjunto de acciones, comportamientos y actitudes
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importantes que son la esencia del proceso de liderazgo y que dirigen y organizan las
cualidades y talentos carisméticos en la relacion entre el lider y sus seguidores, ya sea un
individuo, un grupo, una comunidad o naciones. Por lo tanto, la influencia que ejerce un
lider representa una de sus herramientas mas poderosas para orientar a su equipo hacia el
cumplimiento de metas compartidas, de hecho, un lider con una influencia positiva es capaz
de transformar la cultura organizacional, inspirar a los colaboradores a dar su mejor esfuerzo
y superar los desafios que puedan surgir en el proceso, igualmente, la influencia se forja a
través de la credibilidad, la coherencia en las acciones del lider y su habilidad para comunicar
una vision clara y convincente que inspire a los demads, por otro lado, un lider influyente no
fuerza su autoridad, sino que la utiliza de forma que los colaboradores sientan que comparten
los mismos objetivos y valores, lo cual refuerza el sentido de propdsito y cohesion dentro

del equipo.

El lider genera confianza en el equipo: el 44.45% de los trabajadores afirman que
siempre el lider genera confianza en el equipo y mantiene un ambiente de trabajo seguro y
confiable; estos resultados coinciden con el estudio de Andrade (2019) en su tesis Gestion
de calidad y liderazgo de las MYPE rubro restaurantes AA.HH. Los Polvorines Veintiséis
de Octubre Piura, aiio 2019, quién encontr6 que el 80% consideran que su lider si les brinda
confianza y respeto; cabe sefialar que Gutiérrez (2020) en su libro Potencia tu liderazgo,
afirma que, es importante saber donde confiar y dénde no hacerlo, para hacer esto, los lideres
deben comprender las diferentes formas en que las personas demuestran un comportamiento
de confianza y tener estindares para demostrar su propio comportamiento de confianza. Por
lo tanto, la confianza que un lider inspira es un factor crucial en la dindmica de una
organizacidn, ya que cuando los colaboradores confian en su lider, se sienten mds cémodos
al asumir riesgos, proponer ideas innovadoras y ser sinceros sobre los desafios que enfrentan,
ademds, la confianza no solo optimiza la comunicacién interna, sino que también promueve
una cultura organizacional basada en la colaboracion y el respeto mutuo, de igual forma, un
lider que actia con coherencia, cumple sus promesas, escucha a su equipo y se comporta de
manera justa, crea un entorno donde los colaboradores se sienten valorados y seguros,
asimismo, la confianza empodera a los trabajadores y los motiva, pues saben que cuentan
con el apoyo de su lider, lo que refuerza su compromiso con la organizacion y sus objetivos

comunes.
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El lider esta comprometido con la organizacion: el 44.45% de los trabajadores
indican que siempre el lider estd comprometido con los objetivos y valores de la
organizacion; estos resultados coinciden con el estudio de Andrade (2019) en su tesis
Gestion de calidad y liderazgo de las MYPE rubro restaurantes AA.HH. Los Polvorines
Veintiséis de Octubre Piura, aiio 2019, quién encontrd que el 80% considera que su lider
estd comprometido en trasmitirles 4&nimo y fervor en las labores; cabe sefalar que Hilario
(2019) en su libro Coaching de equipos, afirma que, los trabajadores comprometidos con su
trabajo, participan en actividades, procesos y objetivos de la organizacién y de los empleados
y reconocer sus contribuciones; asimismo, busca el sentido de pertenencia de los empleados
a la organizacién, como también se involucra activamente con su equipo, compartir sus
valores y construir relaciones solidas. Por lo tanto, el compromiso del lider constituye un
pilar fundamental para el éxito de una organizacidn, ya que su dedicacion no solo inspira a
su equipo, sino que también establece un modelo de conducta que los colaboradores tienden
a seguir, ademds, cuando un lider muestra un firme compromiso con los objetivos y valores
de la empresa, fortalece el sentido de responsabilidad en su equipo, lo que se traduce en una
mayor motivacion y esfuerzo conjunto, asimismo, el compromiso del lider se evidencia en
su capacidad para perseverar ante los desafios y en su disposicion a dedicar tiempo y recursos
al desarrollo de sus colaboradores, esto, a su vez, genera confianza y respeto entre los
miembros del equipo, de igual manera, un lider comprometido es percibido como una figura
confiable y constante, lo que refuerza la estabilidad y cohesion dentro de la organizacion, lo

cual, finalmente, contribuye a una mayor retencion de talento.

El lider involucra al equipo en la toma de decisiones: el 66.67% de los
trabajadores afirman que a veces el lider involucra al equipo en la toma de decisiones y
fomenta la participacién activa; estos resultados contrastan con el estudio de Tomapasca
(2021) en su tesis Gestion de calidad y liderazgo en las MYPE-rubro restaurantes del barrio
El Centro de Ayabaca aiio -202 1, quién encontr6 que el 80 % de los propietarios encuestados
involucran a sus colaboradores en los proyectos; cabe sefialar que Orellana (2019) en su
articulo Liderazgo democrdtico, afirma que, el liderazgo democratico es uno de los estilos
de liderazgo mas éticos y correctos, aunque su desarrollo es sin duda mds lento que otros
estilos, somete todas las decisiones a la deliberacion colectiva es una tarea que lleva tiempo
e involucra procesos de consenso, reflexion, andlisis y coordinacion, los lideres con estas
cualidades deben tener mucha paciencia para no sucumbir al espiritu de equipo y la

discordia. Por lo tanto, el liderazgo democratico se caracteriza por incentivar la participacion
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activa de los colaboradores en la toma de decisiones, lo que genera un equipo mas
comprometido y motivado, dado que sienten que sus opiniones e ideas son apreciadas,
ademds, este estilo de liderazgo fomenta un entorno de trabajo colaborativo, donde la
diversidad de perspectivas y la creatividad se aprovechan al maximo, dando lugar a
soluciones més innovadoras y eficaces para los retos organizacionales, de igual forma, el
liderazgo democratico fortalece la confianza y el respeto entre los integrantes del equipo, al
basarse en una comunicacion abierta y un constante intercambio de ideas, esto, a su vez,
refuerza el sentido de pertenencia y la cohesién grupal, sin embargo, este enfoque puede
ralentizar los procesos de toma de decisiones, ya que al buscar consenso, puede resultar

ineficaz en situaciones que requieren respuestas rapidas y determinantes.

El lider toma decisiones sin consultar al equipo: el 55.56% de los trabajadores
indican que casi siempre el lider toma decisiones sin consultar al equipo y mantiene el
control absoluto sobre las tareas y objetivos; estos resultados contrastan con el estudio de
Chavez (2022) en su tesis El liderazgo como elemento para el desempeiio organizacional,
quién encontrd que el 45,4% denota una percepcion media del liderazgo autoritario; cabe
sefialar que Caudillo (2024) en su libro Liderazgo y comunicacion, afirma que, Este estilo
de liderazgo esta lleno de autoridad y responsabilidad porque se enfoca en darle autoridad y
poder al lider para tomar decisiones y controlar el trabajo, los lideres son quienes toman las
decisiones y ningtin empleado puede participar en el proceso de toma de decisiones y mucho
menos cuestionarlos, en definitiva, este es un liderazgo unidireccional, los subordinados s6lo
deben implementar las decisiones tomadas por el lider y no pueden cuestionarlas, porque el
lider es un sujeto activo y es plenamente responsable de dirigir, conducir y controlar a todas
las acciones realizadas en equipo. Por lo tanto, el liderazgo autoritario, aunque a menudo es
visto de manera negativa por su enfoque centralizado en la toma de decisiones y la
comunicacion rigida, tiene su importancia en situaciones criticas o de crisis, donde se
necesita una direccién rdpida y precisa, en momentos de alta incertidumbre, un lider
autoritario puede brindar una guia clara y decisiva, lo que resulta esencial en organizaciones
donde la disciplina y el control son cruciales para mantener el éxito operativo, asimismo,
este estilo de liderazgo puede ser efectivo en entornos donde los colaboradores requieren
una direccién firme, o en equipos con poca experiencia que necesitan una orientacién mas
directa, no obstante, el liderazgo autoritario, si se prolonga, puede sofocar la creatividad e

instaurar un ambiente de trabajo tenso, ya que restringe la participacion activa de los

47



colaboradores en la toma de decisiones y, con el tiempo, puede afectar negativamente la

moral del equipo.

El lider delega las tomas de decisiones: el 44.45% de los trabajadores mencionan
que casi siempre el lider delega las tomas de decisiones, permitiendo que asuman
responsabilidades; estos resultados contrastan con el estudio de Martinez (2021) en su tesis
Liderazgo carismdtico en las micro y pequeiias empresas, rubro venta de combustible: caso
Multiservicios El Oso, distrito de Querobamba, Ayacucho, 2021, quién encontré que el 50%
de los colaboradores manifiestan que casi nunca el gerente delega funciones a cada
colaborador; cabe sefnalar que Kohler (2022 en su libro Comunicacion + Liderazgo: un
enfoque constructivista por competencias, afirma que, el lider del enfoque laissez - faire
delega la toma de decisiones a sus subordinados, no se involucra con la persona o tarea,
permite que sus seguidores asuman la responsabilidad de la tarea y se dirijan a si mismos,
pero el control ain permanece en manos del lider, este tipo de lider depende en gran medida
del equipo para establecer su autoridad y responsabilidad, a medida que el grupo madura, no
es necesario que el lider participe en la mayoria de las actividades. Por lo tanto, el liderazgo
laissez-faire puede ser una opcidn estratégica en una microempresa de servicios,
especialmente si el equipo estd compuesto por técnicos con alto nivel de experiencia y
autonomia, este estilo de liderazgo otorga a los colaboradores libertad para tomar decisiones,
lo que puede fomentar la creatividad y la confianza en sus propias habilidades, al no imponer
una supervision rigida, los empleados tienen espacio para innovar en sus métodos de
reparacion, adaptandose a los problemas especificos de cada vehiculo, ademds, este enfoque
puede mejorar la moral y motivaciéon del equipo, ya que se sienten valorados por su
capacidad de autogestion, en un ambiente donde las tareas son recurrentes y requieren
especializacion técnica, como el servicio de reparacién de mototaxis, permitir que los
expertos tomen decisiones sobre sus procesos puede incrementar la eficiencia operativa, sin
embargo, es crucial que este liderazgo se implemente de manera equilibrada, garantizando
que la falta de supervision no derive en desorganizacion o en una baja calidad del servicio,

lo que afectarfa la satisfaccion del cliente y la reputacion de la empresa.

El lider hace uso de recompensas y castigos para motivar al equipo: el 55.56%
de los trabajadores mencionan que a veces el lider hace uso de recompensas y castigos para
motivar al equipo y alcanzar los objetivos establecidos; estos resultados coinciden con el

estudio de More (2020) en su tesis Gestion de calidad y liderazgo en la Mype del rubro
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restaurante arriba alianza en el distrito de Sullana, afio 2019, quién encontré que el 75%
determinan que el lider a veces dispone de la motivacién y recompensas para alcanzar los
objetivos; cabe senalar que Hilario (2019) en su libro Coaching de equipos, afirma que, los
lideres transaccionales reconocen las necesidades y deseos de sus seguidores y les explican
claramente como satisfacer sus necesidades a cambio de metas u objetivos especificos, los
seguidores son recompensados por hacer su trabajo, mientras que los lideres se benefician al
completar las tareas, por lo que, la principal caracteristica del liderazgo transaccional es que
logra metas y objetivos organizacionales a través de la comunicacién y negociacion con los
seguidores y, por lo general, monitorea de cerca las acciones de los seguidores para evitar
posibles errores o desviaciones de los procedimientos y estdndares establecidos. Por lo tanto,
el liderazgo transaccional desempefia un rol significativo al enfocarse en la supervision,
organizacion y rendimiento de los colaboradores a través de un sistema de recompensas y
castigos, lo que resulta eficaz para mantener la productividad en tareas rutinarias o altamente
estructuradas, ademds, este estilo de liderazgo establece expectativas claras y ofrece
incentivos concretos a los empleados que alcanzan los objetivos, reforzando asi la
responsabilidad y la autodisciplina, de igual forma, la relacion transaccional entre el lider y
los colaboradores fomenta una cultura orientada a la eficiencia, donde los resultados son
premiados, lo que incentiva el logro de metas a corto plazo, este enfoque es particularmente
util en organizaciones que requieren un orden estricto y una estructura jerarquica bien
definida, ya que reduce la ambigiiedad y aumenta la claridad en la rendicion de cuentas, sin
embargo, si se aplica de manera excesiva, puede restringir la creatividad y la innovacion, ya
que los empleados podrian enfocarse inicamente en las recompensas inmediatas, dejando

de lado las mejoras a largo plazo.

El lider inspira y motiva al equipo a través de su carisma: el 44.45% de los
trabajadores indican que siempre el lider tiene la capacidad de inspirar y motivar al equipo
a través de su carisma y personalidad; estos resultados coinciden con el estudio de
Tomapasca (2021) en su tesis Gestion de calidad y liderazgo en las MYPE-rubro
restaurantes del barrio El Centro de Ayabaca aiio -2021, quién encontré que el 80% creen
que los lideres influyen a través de sus cualidades y carisma para que sus colaboradores
puedan seguirlo; cabe sefialar que Caudillo (2024) en su libro Liderazgo y comunicacion,
afirma que, en el liderazgo carismadtico, los directivos consideran importante a todos los
empleados, independientemente de su puesto, los valora, les apasiona y los motiva a dar lo

mejor de si para crecer en la organizacion, la caracteristica del liderazgo carismético es atraer
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y estimular el entusiasmo de los subordinados comunicdndose con el responsable y
motivandolos a dar lo mejor de si. Por lo tanto, el liderazgo carismatico desempefa un papel
vital, ya que un lider con carisma tiene la capacidad de captar y mantener la atencién de sus
seguidores a través de su energia, visidn y personalidad, creando una conexién emocional
profunda con los colaboradores, esto fortalece el compromiso hacia la organizacién, ademads,
este estilo de liderazgo inspira y eleva la moral del equipo, siendo especialmente util en
momentos de transformacién o cambio organizacional, ya que la habilidad del lider para
influir en las emociones y pensamientos del equipo es clave para generar entusiasmo hacia
nuevas metas, asimismo, el carisma contribuye a la resolucién de conflictos internos al
influir positivamente en la actitud de los colaboradores, promoviendo la cohesion y el trabajo
conjunto, por consiguiente, el carisma del lider no solo genera admiracién, sino también
lealtad, un aspecto fundamental para cultivar un ambiente de confianza y respeto mutuo, sin
embargo, es importante equilibrar este enfoque con otros estilos de liderazgo, ya que un
liderazgo puramente carismatico podria hacer que la organizacién dependa demasiado de la

figura del lider, lo que podria generar vulnerabilidad en caso de su ausencia.

Objetivo especifico 2: identificar las caracteristicas de la motivacion intrinseca

en la microempresa D' Salén Chino Chifa, distrito de Ayacucho, 2024.

Son evaluados por todos los miembros de la empresa: el 44.45% de los
trabajadores indican que nunca los trabajadores son evaluados por todos los miembros de la
empresa; estos resultados coinciden con el estudio de Acedo (2021) en su tesis
Caracterizacion de la capacitacion y desempeiio laboral en las MYPE rubro restaurantes
del centro de Paita, aiio 2021, quién encontré que el 92% mencionan que no son evaluados
sus desempeifios laborales por parte de la empresa; cabe sefalar que la Comisién de Apoyo
al Ejercicio Independiente (2020) en su libro El ABC para administrar una empresa, afirma
que, el método de evaluacion 360 grados incluye la evaluacion del desempefio del empleado
por parte de pares, superiores, subordinados, etc., aunque originalmente fueron disefiados
como sistemas centralizados integrales y utilizados s6lo por altos directivos y profesionales,
se han convertido en una herramienta indispensable para la evaluacion del desempefio y otras
aplicaciones de gestion. Por lo tanto, la evaluacion 360 es un método clave para obtener una
vision integral del desempefio de un empleado, ya que recoge retroalimentacion de multiples
fuentes, como compaiieros, subordinados, supervisores e incluso clientes, este enfoque

permite identificar no solo las competencias técnicas, sino también las habilidades
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interpersonales y el impacto del colaborador en diferentes niveles de la organizacion,
ademds, la evaluacién 360 fomenta la autoconciencia, ya que el empleado recibe una imagen
clara de como es percibido por otros, al ofrecer una retroalimentacion tan variada, ayuda a
disefiar planes de desarrollo mds completos, abordando dreas de mejora que podrian pasar
desapercibidas en evaluaciones mds tradicionales, sin embargo, para que sea efectiva, es
crucial que se realice en un entorno de confianza, donde la retroalimentacion se utilice de

manera constructiva y no como un instrumento de juicio o castigo.

Se evaldan los logros y metas obtenidas de cada colaborador: el 55.56% de los
trabajadores mencionan que casi nunca se evaldan los logros y metas obtenidas de cada
colaborador de la empresa; estos resultados contrastan con el estudio de Acedo (2021) en su
tesis Caracterizacion de la capacitacion y desempeiio laboral en las MYPE rubro
restaurantes del centro de Paita, aiio 2021, quién encontré que el 72% determinan mediante
una evaluacién que si cuentan con trabajadores eficientes que concretan logros en su labores;
cabe senalar que Affde (2021) en su articulo Evaluacion de resultados: significado,
estrategias, caracteristicas, ventajas y limitaciones, afirma que, la evaluacion de resultados
es el proceso de medir los resultados finales mediante una evaluacion sistematica, este tipo
de calificacion se basa en un conjunto predeterminado de criterios que determinan el mérito
y la importancia de una materia, se relaciona con los conceptos de evaluacion, objetivos o
niveles de desempefio de una organizacién, proyecto o programa. Por lo tanto, la evaluacién
por resultados es fundamental en las organizaciones, ya que se centra en medir el desempefio
del colaborador con base en el cumplimiento de objetivos especificos, este tipo de evaluacion
facilita la alineacién de los empleados con las metas estratégicas de la empresa, asegurando
que cada esfuerzo contribuya directamente al éxito global, al establecer metas claras y
cuantificables, los empleados tienen una comprension precisa de lo que se espera de ellos,
lo que fomenta un sentido de responsabilidad y motivacion, ademads, este sistema promueve
la transparencia y la equidad, al basar las evaluaciones en logros objetivos en lugar de
factores subjetivos, no obstante, para su efectividad, es importante que las metas sean
realistas y alineadas con los recursos y capacidades del empleado, evitando la presion

desmedida que podria generar desmotivacion o estrés.

Se evalian las capacidades y habilidades de cada trabajador: el 55.56% de los
trabajadores mencionan que casi siempre se realizan evaluaciones de las capacidades y

habilidades de cada trabajador en la empresa; estos resultados contrastan con el estudio de
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Acedo (2021) en su tesis Caracterizacion de la capacitacion y desempeiio laboral en las
MYPE rubro restaurantes del centro de Paita, aiio 2021, quién encontré que el 60%
determinan mediante una evaluacién que si cuentan con trabajadores competentes frente a
otras organizaciones; cabe sefialar que la SUNAT (2024) en su articulo La evaluacion por
competencias, afirma que, Se evalda las habilidades laborales, verificando la capacidad del
colaborador para cumplir con los estdndares establecidos en los estdndares de habilidades,
en este sentido, la evaluacion es el proceso de recopilacion de evidencia que demuestra esta
capacidad, el resultado de la evaluacién es una evaluacién de las capacidades del empleado,
que puede utilizarse como indicador para mostrar la mejora y el progreso de las capacidades
de cada empleado individual. Por lo tanto, la evaluacién por competencias se centra en medir
no solo los resultados obtenidos, sino también las capacidades y habilidades que un
empleado demuestra en su puesto de trabajo, este enfoque es crucial para garantizar que los
colaboradores no solo cumplan con sus tareas, sino que lo hagan de manera efectiva y con
un alto nivel de calidad, las competencias abarcan aspectos como la comunicacion, el trabajo
en equipo, la resolucion de problemas y el liderazgo, lo que permite una evaluacion mas
general del desempefio. Implementar este tipo de evaluacidon facilita el desarrollo
profesional, ya que permite identificar dreas donde los empleados pueden mejorar y recibir
formacion especifica. Ademds, contribuye a construir un equipo mds cohesionado y con
habilidades alineadas a los objetivos estratégicos de la empresa, mejorando tanto la

eficiencia como la satisfaccion laboral.

La remuneracion percibida sustenta su rendimiento: el 55.56% de los
trabajadores mencionan que a veces la remuneracion percibida sustenta su rendimiento
generado en la empresa; estos resultados coinciden con el estudio de Lazaro (2022) en su
tesis La motivacion para el desempeiio laboral de los trabajadores en la micro empresa
multiservicios Quillabamba E.I.R.L, en la ciudad de Ayacucho, 2022, quién encontré que el
43% determinan que a veces las remuneraciones econdmicas que reciben satisfacen sus
necesidades bdsicas; cabe sefialar que Pedrosa (2020) en su articulo Remuneracion.
economipedia, afirma que, la remuneracién es cualquier tipo de recompensa y/o
compensacion otorgada como compensacion por la prestacion de servicios o la transferencia
de activos, en general, el término compensacion se refiere a un salario, que es un pago o
cheque de pago que proporciona un empleador a un empleado para cubrir una vacante y
obtener un trabajo. Por lo tanto, las remuneraciones por desempefio son esenciales para

motivar a los empleados a alcanzar altos niveles de productividad y calidad en su trabajo,
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este tipo de compensacion estd directamente vinculada con los logros individuales o de
equipo, lo que refuerza la cultura de responsabilidad y recompensa los esfuerzos
extraordinarios, ademads, un sistema de remuneracién basado en el desempefio incentiva la
mejora continua, ya que los empleados son conscientes de que su esfuerzo tiene una
recompensa tangible, sin embargo, para que sea efectiva, es crucial que el sistema sea
transparente y justo, evitando la percepcion de favoritismo o desigualdad, al mismo tiempo,
las metas deben ser alcanzables y realistas, de manera que el sistema promueva la motivacion

en lugar de generar estrés o descontento.

La empresa apoya el crecimiento personal de los trabajadores: el 44.45% de los
trabajadores mencionan que siempre la empresa apoya el crecimiento personal de los
trabajadores; estos resultados contrastan con el estudio de Lazaro (2022) en su tesis La
motivacion para el desempeiio laboral de los trabajadores en la micro empresa
multiservicios Quillabamba E.I.R.L, en la ciudad de Ayacucho, 2022, quién encontré que el
57% determinan que a veces cuentan con capacitaciones que le permiten desarrollar su
trabajo de la mejor manera; cabe sefialar que Gudifia (2023) en su articulo Desarrollo
personal, afirma que, es el desarrollo o crecimiento a nivel personal que atraviesa cada
individuo durante su existencia, se trata de una transformacion caracterizada por aprender
habilidades comunicativas y construir relaciones entre las personas, como seres humanos, a
lo largo de los afios hemos aprendido muchas materias, descubierto habilidades, creado
conexiones sociales. Por lo tanto, el desarrollo personal en el trabajo es un factor clave para
el crecimiento tanto del empleado como de la organizacidn, invertir en el desarrollo personal
de los colaboradores no solo aumenta su satisfaccion laboral, sino que también mejora sus
habilidades y competencias, lo que se traduce en un mejor desempefio, ademads, un entorno
que fomente el aprendizaje continuo y el crecimiento personal es mds atractivo para el
talento, lo que contribuye a la retencion de empleados valiosos, este desarrollo puede incluir
formacion, oportunidades de ascenso y el fomento de habilidades blandas como la gestién
del tiempo o la inteligencia emocional, al mismo tiempo, el crecimiento personal estd ligado
a un mayor compromiso y lealtad hacia la empresa, ya que los empleados sienten que se

invierte en su bienestar y futuro.

La comunicacion es asertiva en el equipo de trabajo: el 55.56% de los
trabajadores mencionan que a veces la comunicacién es asertiva en su equipo de trabajo;

estos resultados coinciden con el estudio de Tejeda (2023) en su tesis Propuesta de mejora
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del desemperio laboral para la gestion de calidad en las micro y pequeiias empresas del
sector servicio en el rubro polleria, caso: Rodrigo’S, San Vicente, Cariete, 2020, quién
encontrd que el 100% determinan a veces la comunicacién es fluida dentro de la empresa;
cabe senalar que Farfas (2024) en su articulo Comunicacion asertiva, afirma que, es una
forma de comunicacién disefiada para transmitir mensajes de manera més efectiva utilizando
factores especificos del proceso comunicativo, asi como otros factores que, aunque estan
fuera del proceso comunicativo, acompanan a la comunicacién y afectan su efectividad. Por
lo tanto, la comunicacién asertiva en el trabajo es esencial para asegurar un flujo de
informacién claro, respetuoso y eficiente entre los miembros de un equipo, una
comunicacion asertiva permite expresar opiniones y necesidades de manera directa y
honesta, sin generar conflictos ni malentendidos, en el entorno laboral, esto mejora la
colaboracion y facilita la resoluciéon de problemas, ya que todos los miembros se sienten
escuchados y respetados, ademds, fomenta un ambiente de trabajo mds saludable, donde se
reducen los niveles de estrés y se promueve la confianza, cuando los empleados y lideres
practican la comunicacion asertiva, las relaciones laborales se fortalecen, y esto impacta

directamente en la productividad y el clima organizacional.

La infraestructura cumple los requerimientos necesarios: el 55.56% de los
trabajadores mencionan que siempre la infraestructura cumple los requerimientos para
desempeifiar bien sus labores; estos resultados contrastan con el estudio de Tejeda (2023) en
su tesis Propuesta de mejora del desempeiio laboral para la gestion de calidad en las micro
y pequeiias empresas del sector servicio en el rubro polleria, caso: Rodrigo’S, San Vicente,
Cariete, 2020, quién encontrd que el 75% determinan casi nunca la infraestructura de la
empresa cuenta con equipos de dltima generacion; cabe senalar que Corvo (2024) en su
articulo Infraestructura de una empresa, afirma que, la infraestructura de la empresa es el
conjunto de instalaciones, estructuras y servicios bdsicos sobre los que se sustenta la
empresa, la gente suele pensar que la infraestructura es algo fisico, pero el software y los
servicios subyacentes también pueden considerarse infraestructura. Por lo tanto, la
infraestructura en el trabajo juega un rol fundamental en la eficiencia y el bienestar de los
empleados, un entorno laboral bien disefiado, con espacios adecuados para las necesidades
especificas de la empresa, mejora tanto la productividad como la satisfaccién de los
colaboradores, tener herramientas y recursos accesibles, espacios comodos y un ambiente
que favorezca la concentracién y la colaboracion es crucial para el rendimiento diario,

ademas, una infraestructura adecuada también incluye aspectos como la seguridad laboral y
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la ergonomia, que son esenciales para prevenir accidentes y garantizar la salud fisica de los
empleados, invertir en una buena infraestructura no solo impacta positivamente en el
desempefio, sino que también refleja el compromiso de la empresa con el bienestar de su

equipo.

Objetivo especifico 3: Elaborar una propuesta de un plan de mejora del
liderazgo para el rendimiento laboral en la empresa Multiservicios Ernestin, distrito
de Ayacucho, 2024.

Plan de mejora
1. Datos generales
Nombre comercial: Multiservicios Ernestin
2. Misién
Proveer servicios de reparacion y mantenimiento de mototaxis con altos estdndares
de calidad, garantizando la seguridad y satisfaccion de nuestros clientes. A su vez, ofrecer
una amplia gama de accesorios que mejoren el rendimiento y la estética de los vehiculos,

brindando un servicio personalizado y eficiente.
3. Vision

Ser la microempresa lider en nuestra comunidad en reparacién y mantenimiento de
mototaxis, reconocida por nuestra calidad, innovacién y atencién al cliente. Aspiramos a

expandir nuestra oferta de servicios y productos, convirtiéndonos en un referente confiable

para los conductores de mototaxis.

4. Objetivos

- Aumentar la cartera de clientes locales a través de la promocién de servicios de
calidad y precios competitivos.

- Ampliar la gama de accesorios y productos para mototaxis, cubriendo las
necesidades de los conductores en cuanto a seguridad, confort y estética.

- Expandirnos a otras localidades cercanas ofreciendo nuestros servicios y productos,
y diversificar la oferta con productos innovadores que optimicen el rendimiento de
los mototaxis.

- Mejorar constantemente el nivel de capacitacion del personal en técnicas de
reparacion y mantenimiento.

- Fomentar relaciones a largo plazo con proveedores para asegurar una oferta continua
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y variada de productos de calidad.

5. Productos y servicios
La empresa Multiservicios Ernestin ofrece:
Servicios:

- Reparacion de motores de mototaxis.

- Mantenimiento preventivo y correctivo.

- Revision general y diagnostico de fallas mecénicas.

- Servicio de alineacion y balanceo de llantas.

- Instalacién de accesorios (luces, espejos, protectores, entre otros).

- Modificacion y adaptacion de piezas segun las necesidades del cliente.
Productos:

- Accesorios para mototaxis (luces, espejos retrovisores, protectores, parrillas).
- Repuestos originales y genéricos (filtros de aire, bujias, bandas, llantas).

- Herramientas y productos de mantenimiento (aceites, lubricantes, baterias).
- Elementos de seguridad (cascos, chalecos reflectantes).

- Asientos y tapizados personalizados.

- Sistemas de sonido y entretenimiento para mototaxis
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6. Organigrama

Fuente: Elaboracion propia
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6.1. Descripcion de las funciones

Informacion General del Puesto

Nombre del puesto

Gerente general

Perfil para ocupar el cargo

Nivel académico

Licenciatura en Administracién de Empresas.
Grado académico de magister.

Habilitado en el

Colegio Regional de Licenciados en

Administracion.

Experiencia laboral

3-5 afos en cargos de gestion de pequefias empresas o similares.

Conocimientos - Gestion de empresas.
necesarios - Contabilidad basica y finanzas.
- Planificacién estratégica.
- Gestion de personal.
Habilidades y - Liderazgo y toma de decisiones.
destrezas - Resolucion de conflictos.
- Capacidad organizativa y planificacion.
- Habilidad para negociar con proveedores y clientes.
Funciones - Supervisar la operacion general de la empresa.

Tomar decisiones estratégicas y financieras.
Gestionar relaciones con proveedores y clientes.
Controlar los ingresos y gastos.

Coordinar el marketing y promocién de la empresa.
Evaluar y mejorar el rendimiento del personal.

Informacion General del Puesto

Nombre del puesto

Jefe de Taller

Perfil para ocupar el cargo

Nivel académico

Técnico en mecanica automotriz.

Experiencia laboral

3 afios en reparacion de mototaxis o vehiculos similares.

Conocimientos - Mantenimiento preventivo y correctivo de motores.
necesarios - Electricidad automotriz.

- Diagnéstico y reparacion de fallas.
Habilidades y - Capacidad para diagnosticar problemas mecénicos
destrezas complejos.

- Gestion del tiempo y organizacion de tareas.

- Trabajo en equipo y liderazgo.
Funciones - Supervisar a los mecdnicos y asegurar la calidad del

trabajo.

Realizar diagndsticos y evaluar reparaciones.

Distribuir las tareas diarias del taller.

Mantener un inventario actualizado de herramientas y
equipos.
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Coordinar €l servicio técnico con los clientes.

Informacion General del Puesto

Nombre del puesto ‘ Mecénico Especializado

Perfil para ocupar el cargo

Nivel académico

Técnico en mecanica automotriz.

Experiencia laboral

2 afos en mecanica automotriz o de mototaxis.

Conocimientos - Reparacion de motores de mototaxis.
necesarios - Sistemas de frenos, suspensién y transmision.
- Manejo de herramientas y equipos de diagndstico.
Habilidades y - Precision y destreza manual.
destrezas - Capacidad para trabajar bajo presion.
- Atencion al detalle.
Funciones - Realizar mantenimiento y reparaciones de mototaxis.

Diagnosticar fallas mecdanicas y eléctricas.

Informar al jefe de taller sobre el estado de los vehiculos.
Asegurar que las reparaciones se realicen en tiempo y
forma.

Informacion General del Puesto

Nombre del puesto

Asistente de Ventas y Atencion al Cliente

Perfil para ocupar el cargo

Nivel académico

Licenciatura en Administracion de Empresas, especializado en
ventas y marketing.

Experiencia laboral

1-2 afos en atencidn al cliente o ventas.

Conocimientos - Técnicas de ventas y negociacion.
necesarios - Conocimiento basico de accesorios automotrices.
- Uso de software de ventas y CRM.
Habilidades y - Comunicacién efectiva.
destrezas - Orientacion al cliente.
- Proactividad y empatia.
- Habilidad para persuadir.
Funciones - Atender y asesorar a los clientes en la compra de

accesorios.

Gestionar el proceso de ventas, desde la cotizacién hasta
el cierre.

Responder consultas de clientes y gestionar quejas.
Mantener el inventario de productos actualizados.
Colaborar en campafias de marketing y promociones.
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Informacion General del Puesto

Nombre del puesto

Auxiliar Administrativo

Perfil para ocupar el cargo

Nivel académico

Bachillerato o técnico en administracion.

Experiencia laboral

1-2 afios en cargos administrativos.

Conocimientos - Manejo de software contable y de gestion.
necesarios - Facturacién y cobros.
- Manejo de archivos y documentacion.
Habilidades y - Organizacién y atencién al detalle.
destrezas - Habilidad para realizar varias tareas a la vez.
- Capacidad para trabajar bajo presion.
Funciones - Gestion de facturas y registros contables.

Apoyar en la gestion de ndminas y pagos a proveedores.
Mantener al dia la documentacién administrativa.
Realizar informes financieros bésicos.

Asistir en la logistica de compras y manejo de inventarios.

Informacion General del Puesto

Nombre del puesto

Encargado de Compras e Inventarios

Perfil para ocupar el cargo

Nivel académico

Licenciatura en Administracion de Empresas, especializado en
logistica.

Experiencia laboral

1 afo en manejo de inventarios o compras.

Conocimientos - Logistica y gestion de inventarios.
necesarios - Técnicas de negociacion con proveedores.
- Uso de software de inventarios.
Habilidades y - Habilidad numérica y analitica.
destrezas - Organizacion y planificacion.
- Comunicacién efectiva.
Funciones - Gestionar las compras de insumos y accesorios.

Controlar el inventario y evitar faltantes.

Negociar con proveedores para obtener mejores precios.
Revisar la calidad de los productos adquiridos.
Coordinar la recepcion de
almacenamiento adecuado.

mercancias 'y su
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7.

Diagnéstico general

Factores externos

Factores internos

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

Crecimiento en la demanda de mototaxis en la
region.

Competencia creciente en el mercado de

o1 A1 | reparacion y venta de accesorios.

Aumento en las regulaciones que requieren Fluctuaciones en los precios de repuestos y
02 | mantenimiento regular de los vehiculos. A2 | accesorios.

Posibilidad de alianzas con empresas o Inestabilidad econdmica que afecta la capacidad
03 | cooperativas de mototaxis. A3 | de los clientes para realizar reparaciones.

Incremento en el uso de tecnologia para la Nuevas alternativas de transporte que podrian
04 | gestion y venta en linea de accesorios. A4 | reducir la demanda de mototaxis.

FORTALEZAS

ESTRATEGIAS FO

ESTRATEGIAS FA

Experiencia técnica en la reparacién de

Ol1. Aprovechar la experiencia técnica (F1)

Ol. Fortalecer las relaciones con proveedores

F1 | mototaxis. para ofrecer servicios especializados en areas . . . ..
— - — o . (F4) para negociar mejores precios y condiciones
Servicio personalizado y rdpido, lo que de alto crecimiento de mototaxis (O1), creando P
- : . . de pago (A2), lo que ayudaria a enfrentar la
F2 | genera confianza en los clientes. paquetes de mantenimiento preventivo para . .
— — . fluctuacidn de precios en los repuestos.
Ubicacion estratégica cerca de zonas con alta grandes flotas de mototaxis.
F3 |demanda de mototaxis. .. L ‘- 02. Ofrecer servicios personalizados (F2) con
02. Utilizar la ubicacion estratégica (F3) y las . . e ;
) ) promociones especiales y fidelizacién de clientes
Relaciones cercanas con proveedores de relaciones con proveedores (F4) para lanzar una .. . .
. ) . . . para mitigar la competencia creciente (Al),
accesorios y repuestos. tienda en linea de accesorios (O4), ampliando . . . -
. . . destacandose por un servicio superior.
F4 la base de clientes y ofreciendo envios rdpidos.
DEBILIDADES ESTRATEGIAS DO ESTRATEGIAS DA
Escasa inversion en maquinaria avanzada, lo O1. Invertir en maquinaria y herramientas mds O1. Reducir la dependencia del pequefio equipo
D1 | que limita la eficiencia. avanzadas (D1) aprovechando el crecimiento (D4) mediante la contratacion de nuevos técnicos
Falta de capacitacion continua del personal de la demanda de mototaxis (O1), para o la subcontratacién durante picos de demanda,
D2 |técnico. aumentar la eficiencia y capacidad de atencidn. anticipando la competencia creciente y
o manteniendo un servicio fluido (A1).
Infrae§tructura llmltadz}, lq que reduce la 02. Capacitar al personal técnico (D2)
D3 capacidad de atender mds clientes. mediante cursos especializados en nuevas 02. Reforzar la infraestructura (D3) invirtiendo
tecnologias (O4), mejorando la calidad de los en mejoras escalonadas para aumentar la
servicios ofrecidos y ampliando las habilidades capacidad y evitar quedar rezagados frente a
Dependencia de un pequefio equipo de del equipo. nuevas tecnologias (A4), como la aparicién de
D4 | trabajo, lo que genera sobrecarga y fatiga. vehiculos eléctricos.
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8. Indicadores de una buena Gestion

mencionan que a
lider

influye en el

veces el

equipo y motiva a

los miembros
alcanzar los
objetivos
comunes

Poca conexién con el
equipo.

Ambiente de trabajo
estresante 0
desorganizado.

Indicadores Problemas Causa Consecuencias
encontrados
Comunicacion El 44.45% de los | El lider no planifica | Los miembros del
trabajadores adecuadamente lo que | equipo  pueden no
indicaron que a | quiere comunicar. entender
veces el lider ) completamente las
) El lider tiene | . P )
comunica de ) instrucciones o el
demasiadas .
manera clara y e objetivo de las tareas.
] responsabilidades.
efectiva al )
) , 3 La falta de claridad
equipo, El lider podria tener un
.. . | genera errores, lo que
asegurando que | enfoque autoritario | . . S
- disminuye la eficiencia
todos que dificulta la )
. general del equipo.
comprendan los | comunicacion.
objetivos y Los empleados pueden
expectativas sentirse desorientados,
lo que afecta su moral y
COmMpromiso.
Influencia El 55.56% de los | Falta de consistencia | La motivacion
trabajadores en el liderazgo. inconsistente  genera

una desconexién entre
los  miembros  del
equipo, afectando la
colaboracion 'y el
trabajo en equipo.

Cuando el lider no logra
motivar

constantemente, el
rendimiento del equipo

disminuye la
productividad.

La falta de una
influencia positiva

regular puede generar
frustracion en  los
miembros del equipo,
afectando su
COmMpromiso y
satisfaccion laboral.
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Liderazgo El 66.67% de los | Falta de confianza | Los miembros del
democritico trabajadores plena en el equipo. equipo pueden sentirse
afirman que a .. excluidos 0
) Exceso de presion o
veces el lider | . - subvalorados  cuando
. tiempo limitado. .
involucra al no se les involucra en
equipo en la toma | Falta de claridad en | decisiones importantes
de decisiones y | cudndo aplicar el | . )
i L. Si el equipo no
fomenta la | liderazgo democritico. ..
C e participa regularmente
participacion
. en la.= toma de
activa ..
decisiones, puede
reducirse su sentido de
responsabilidad por los
resultados.
La falta de un enfoque
democrético
consistente genera
desmotivacion en el
equipo, afectando su
desempeiio.
Liderazgo El 55.56% de los | Enfoque en resultados | Los trabajadores al
transaccional trabajadores inmediatos. sentirse motivados solo
indican que a or factores externos no
q ) Falta de desarrollo de P
veces el lider : generan un
un liderazgo ) L.
hace uso de ) compromiso auténtico
transformacional. i
recompensas y con el trabajo.
castigos ara | Politicas )
.g p ) . Un enfoque en castigos
motivar al equipo | organizacionales
o 0 recompensas crea un
y alcanzar los | rigidas.
.. entorno  donde los
objetivos
) empleados pueden
establecidos )
sentirse controlados o
presionados.
El  equipo  podria
limitarse a cumplir con
las expectativas
minimas necesarias
para obtener la

recompensa o evitar el
castigo.
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Evaluacion 360
grados

El 44.45% de los
trabajadores

mencionan  que
nunca son
evaluados  por
todos los

miembros de la
empresa

La organizacion
desconoce los
beneficios de la
evaluacién 360 grados.

La retroalimentacion
fluye solo de arriba
hacia abajo.

Los empleados pueden
temer represalias o
conflictos por parte de
compafieros 0
superiores.

Los empleados no
reciben
completa de su

una vision

desempefio, lo
limita su capacidad.

que

Al no contar con
evaluaciones

multidireccionales, se
puede generar una

desconexion entre los
distintos niveles de la
empresa, afectando la
colaboracion.

Sin la
retroalimentacion 360
grados, los empleados

carecen de la
oportunidad de
reflexionar sobre su
desempeifio.
Evaluacion por El 55.56% de los | Falta de un sistema de | Los empleados no

resultados

trabajadores

afirman que casi
nunca se evalian
los logros 'y
metas obtenidas
de cada
colaborador

evaluacion formal.

Enfoque en tareas y
procesos, no  en
resultados.

Ausencia de metas

claras y medibles.

reciben

retroalimentacién, lo
que
percepcion de que sus
son

genera una
esfuerzos no
valorados.

Sin evaluaciones
basadas en resultados,
es dificil identificar las
areas de mejora, lo que
limita el desarrollo

profesional.

Los empleados pueden
sentirse desmotivados
al no tener claridad
sobre como su trabajo
contribuye a los
objetivos.
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Remuneracion

El 55.56% de los
trabajadores
indican que a

veces la
remuneracion
percibida
sustenta su
rendimiento

generado en la
empresa

Estructura salarial
inconsistente.
Falta de incentivos

claros basados en el
desempefio.

Los empleados pueden
estar comparando su
salario con el de
colegas dentro o fuera

de la empresa.

Los empleados pueden
sentirse desmotivados
si creen que su salario
no esta relacionado con
su rendimiento.

La percepcion de que la
remuneracion no refleja
adecuadamente el
rendimiento puede
llevar a la pérdida de
empleados clave.

La falta de correlacion
entre remuneracién y
rendimiento puede
generar malestar entre
los empleados, creando

un ambiente laboral
tenso.
Comunicacion El 55.56% de los | Falta de habilidades de | La inadecuada
asertiva trabajadores comunicacion. comunicacion  puede
afirman que a ) ) llevar a
Inconsistencia en los | . .
veces la Interpretaciones
. canales de | .
comunicacion es L incorrectas, afectando
comunicacion.

asertiva en su
equipo de trabajo

Las tensiones 0
cambios en el entorno
de trabajo pueden
afectar la forma en que
las personas se

comunican

la ejecucion de tareas y
el trabajo en equipo.

Cuando la
comunicaciéon no es
clara o directa, las
tareas pueden realizarse
de manera incorrecta o
lenta.

La falta de
comunicacién asertiva
puede generar
tensiones o conflictos
entre los miembros del
equipo.
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9. Problemas

Problemas

Surgimiento del problema

El 44.45% de trabajadores
indicaron que a veces el lider
comunica de manera clara y efectiva al

los

equipo, asegurando que todos
comprendan  los  objetivos y
expectativas

El lider no planifica adecuadamente lo que quiere
comunicar.

El lider tiene demasiadas responsabilidades.

El lider podria tener un enfoque autoritario que
dificulta la comunicacién.

El 55.56% de los trabajadores
mencionan que a veces el lider influye
en el equipo y motiva a los miembros

alcanzar los objetivos comunes

Falta de consistencia en el liderazgo.
Poca conexién con el equipo.

Ambiente de trabajo estresante o desorganizado.

El 66.67% de los trabajadores afirman
que a veces el lider involucra al equipo
en la toma de decisiones y fomenta la
participacion activa

Falta de confianza plena en el equipo.
Exceso de presion o tiempo limitado.

Falta de claridad en cudndo aplicar el liderazgo
democrético.

El 55.56% de los trabajadores indican
que a veces el lider hace uso de
recompensas y castigos para motivar
al equipo y alcanzar los objetivos
establecidos

Enfoque en resultados inmediatos.

Falta de desarrollo de
transformacional.

un liderazgo

Politicas organizacionales rigidas.

El 44.45% de
mencionan que nunca son evaluados
por todos los miembros de la empresa

los trabajadores

La organizacién desconoce los beneficios de la
evaluacién 360 grados.

La retroalimentacion fluye solo de arriba hacia
abajo.

Los empleados pueden temer represalias o
conflictos por parte de compaiieros o superiores.

El 55.56% de los trabajadores afirman
que casi nunca se evaltdan los logros y
metas obtenidas de cada colaborador

Falta de un sistema de evaluacion formal.
Enfoque en tareas y procesos, no en resultados.

Ausencia de metas claras y medibles.

El 55.56% de los trabajadores indican
que a veces la remuneracion percibida
sustenta su rendimiento generado en la
empresa

Estructura salarial inconsistente.

Falta de
desempefio.

incentivos claros basados en el
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Los empleados pueden estar comparando su
salario con el de colegas dentro o fuera de la
empresa.

El 55.56% de los trabajadores afirman
que a veces la comunicacién es
asertiva en su equipo de trabajo

Falta de habilidades de comunicacion.
Inconsistencia en los canales de comunicacidn.

Las tensiones o cambios en el entorno de trabajo
pueden afectar la forma en que las personas se
comunican

10. Establecer soluciones

Indicadores

Problemas

Estrategias

Comunicacion

El 44.45%
trabajadores
indicaron que a
veces el lider
comunica de manera
clara y efectiva al

de los

equipo, asegurando
que todos
comprendan los
objetivos y
expectativas

Establecer reuniones periddicas de
crear  espacios
regulares para que el lider reciba

retroalimentacion sobre su

retroalimentacion,

comunicacion.

Proporcionar al lider cursos o talleres de
comunicacion efectiva.

Implementar métodos como restimenes
escritos, herramientas de comunicacién
para garantizar que el mensaje sea
comprendido.

Influencia

El 55.56%
trabajadores

de los

mencionan que a
veces el lider influye

en el equipo y
motiva a los
miembros alcanzar
los objetivos
comunes

Adoptar un enfoque de liderazgo mads
coherente y centrado en la motivacién
continua, estableciendo rutinas o
dindmicas que mantengan al equipo

inspirado.

Realizar reuniones de retroalimentacién
con los miembros del equipo para
conocer mejor sus motivaciones
individuales y ajustar su enfoque segtin

las necesidades del grupo.

Establecer una cultura de trabajo donde
la comunicacién abierta y el apoyo sean
valorados.
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Liderazgo democratico

El 66.67% de los
trabajadores afirman
que a veces el lider
involucra al equipo
en la toma de
decisiones y fomenta
la participacioén
activa

Definir qué tipos de decisiones serdn
siempre participativas y comunicarlo
claramente al equipo, generando una
mayor consistencia en el uso del
liderazgo democrético.

Aumentar la participacion del equipo en
decisiones importantes, demostrando
confianza en sus habilidades y puntos de
vista.

Capacitar al lider sobre liderazgo
democratico y gestion de equipos, con el
fin de desarrollar
comprension.

una  mayor

Liderazgo
transaccional

El 55.56%
trabajadores indican
que a veces el lider

de los

Complementar el enfoque transaccional,
inspirando a los empleados a través de
una visién compartida, el desarrollo
personal y la creacién de un propdsito
comun.

Crear un entorno donde los empleados
se sientan motivados por su propio
interés en el trabajo y por el valor que
aportan a la organizacion.

Capacitar al lider en estilos de liderazgo
mas equilibrados, que incluyan no solo
recompensas y castigos, sino también la
capacidad de inspirar, empoderar Yy
delegar responsabilidades.

Evaluacion 360 grados

hace uso de
recompensas y
castigos para
motivar al equipo y
alcanzar los
objetivos
establecidos

El 44.45% de los
trabajadores
mencionan que

nunca son evaluados
por todos los
miembros de la
empresa

Implementar programas que expliquen
como funciona la evaluacion 360
grados, sus beneficios y como puede
mejorar tanto el rendimiento individual
como el clima organizacional.

Crear un entorno donde la
retroalimentacion mutua sea valorada y
no se perciba como algo negativo. Esto
puede lograrse mediante la promocion
de la confianza y el respeto entre los

empleados.
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Comenzar con una prueba piloto,
permitiendo que la empresa evalte los
resultados y beneficios.

Evaluacién por

El 55.56% de los

Desarrollar un sistema de evaluacién

resultados trabajadores afirman | periddica en el que se midan los logros y
que casi nunca se | el cumplimiento de metas individuales y
evaldan los logros y | grupales, utilizando indicadores clave de
metas obtenidas de | rendimiento (KPIs).
cada colaborador Definir metas claras y alcanzables para

cada empleado, asegurarse de que cada
trabajador tenga objetivos especificos,
medibles, alcanzables.

Establecer revisiones regulares del
progreso hacia las metas y reconocer los
logros obtenidos. Esto puede incluir
incentivos y reconocimiento.

Remuneracion El 55.56% de los | Establecer wuna politica clara de
trabajadores indican | compensacion basada en logros, como
que a veces la | bonificaciones, incentivos por objetivos
remuneracion cumplidos o aumentos salariales que

percibida sustenta su
rendimiento
generado en la
empresa

reflejen el rendimiento.

Realizar revisiones salariales periddicas
para garantizar que los sueldos sean
competitivos y estén alineados con el
mercado y el nivel de rendimiento de los
empleados.

Asegurar que los
comprendan cOémo se determina su
remuneracion y qué criterios se toman

en cuenta, creando transparencia.

empleados

Comunicacion asertiva

El 55.56% de los
trabajadores afirman
que a veces la
comunicacion es
asertiva en su equipo

de trabajo

Implementar talleres o programas de
formacién para mejorar las habilidades
de comunicacion asertiva.

Definir qué canales deben utilizarse para
diferentes tipos de comunicacién
(formal, informal, etc.) y
asegurarse de que todos los miembros
del equipo los sigan.

urgente,
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Crear un entorno donde los miembros
del equipo se sientan cémodos para

expresar

sus

opiniones y

preocupaciones, sin temor a represalias

o conflictos.

11. Recursos para la implementacion de las estrategias

Estrategias

Humanos

Tecnologicos

Tiempo

Presupuesto

Establecer reuniones periddicas de
retroalimentacién, crear espacios
regulares para que el lider reciba
retroalimentacién sobre su
comunicacion.

Proporcionar al lider cursos o
talleres de comunicacién efectiva.

Implementar  métodos  como
resumenes escritos, herramientas
de comunicacién para garantizar
que el mensaje sea comprendido.

Gerente

Computadora

14 dias

S/.350.00

Adoptar un enfoque de liderazgo
mas coherente y centrado en la
motivacion continua,
estableciendo rutinas o dindmicas
que mantengan al equipo
inspirado.

Realizar reuniones de
retroalimentacion con los
miembros del equipo para conocer
mejor sus motivaciones
individuales y ajustar su enfoque
segun las necesidades del grupo.

Establecer una cultura de trabajo
donde la comunicacién abierta y el
apoyo sean valorados.

Gerente

Computadora

14 dias

S/.200.00

Definir qué tipos de decisiones
serdn siempre participativas y
comunicarlo claramente al equipo,
generando una mayor consistencia

Gerente

Computadora

30 dias

S/.350.00
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en el uso del Iliderazgo
democrético.

Aumentar la participacién del
equipo en decisiones importantes,
demostrando confianza en sus
habilidades y puntos de vista.

Capacitar al lider sobre liderazgo
democritico y gestién de equipos,
con el fin de desarrollar una mayor
comprension.

Complementar el enfoque
transaccional, inspirando a los
empleados a través de una vision
compartida, el desarrollo personal
y la creacion de un proposito
comun.

Crear un entorno donde los
empleados se sientan motivados
por su propio interés en el trabajo
y por el valor que aportan a la
organizacion.

Capacitar al lider en estilos de
liderazgo mas equilibrados, que
incluyan no solo recompensas y
castigos, sino también la capacidad
de inspirar, empoderar y delegar
responsabilidades.

Gerente

Computadora

30 dias

S/.350.00

Implementar ~ programas  que
expliquen cémo funciona la
evaluacion 360 grados, sus
beneficios y como puede mejorar
tanto el rendimiento individual
como el clima organizacional.

Crear un entorno donde la
retroalimentacion ~ mutua  sea
valorada y no se perciba como algo
negativo. Esto puede lograrse
mediante la promociéon de la

Gerente

Computadora

14 dias

S/. 400.00
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confianza y el respeto entre los
empleados.

Comenzar con una prueba piloto,
permitiendo que la empresa evalie
los resultados y beneficios.

Desarrollar un  sistema de
evaluacién periddica en el que se
midan los  logros 'y el
cumplimiento de metas
individuales y grupales, utilizando
indicadores clave de rendimiento
(KPIs).

Definir metas claras y alcanzables
para cada empleado, asegurarse de
que cada trabajador tenga
objetivos especificos, medibles,
alcanzables.

Establecer revisiones regulares del
progreso hacia las metas y
reconocer los logros obtenidos.
Esto puede incluir incentivos y
reconocimiento.

Gerente

Computadora

7 dias

S/.300.00

Establecer una politica clara de
compensacion basada en logros,
como bonificaciones, incentivos
por objetivos cumplidos o
aumentos salariales que reflejen el
rendimiento.

Realizar revisiones  salariales
periddicas para garantizar que los
sueldos sean competitivos y estén
alineados con el mercado y el nivel
de rendimiento de los empleados.

Asegurar que los empleados
comprendan como se determina su
remuneracion y qué criterios se
toman en cuenta, creando
transparencia.

Gerente

Computadora

7 dias

S/.250.00
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Implementar talleres o programas
de formacion para mejorar las
habilidades de comunicacién
asertiva.

Definir qué canales deben
utilizarse para diferentes tipos de
comunicacién (formal, informal,
urgente, etc.) y asegurarse de que
todos los miembros del equipo los
sigan.

Crear un entorno donde los
miembros del equipo se sientan
comodos para expresar Ssus
opiniones y preocupaciones, sin
temor a represalias o conflictos.

Gerente

Computadora

30 dias

S/.350.00

Total

S/.2450.00
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12. Cronograma de Actividades

NO

Actividades

Inicio

Termino

2025

Enero

Febrero

Marzo

Abril

Establecer reuniones periddicas de retroalimentacion,
crear espacios regulares para que el lider reciba
retroalimentacion sobre su comunicacion. Proporcionar al
lider cursos o talleres de comunicacién efectiva.
Implementar métodos como resimenes escritos,
herramientas de comunicacién para garantizar que el
mensaje sea comprendido.

01/01/25

14/01/25

Adoptar un enfoque de liderazgo mdas coherente y
centrado en la motivacion continua, estableciendo rutinas
o dindmicas que mantengan al equipo inspirado. Realizar
reuniones de retroalimentacién con los miembros del
equipo para conocer mejor sus motivaciones individuales
y ajustar su enfoque segun las necesidades del grupo.
Establecer una cultura de trabajo donde la comunicacion
abierta y el apoyo sean valorados.

18/01/25

31/01/25

Definir qué tipos de decisiones serdn siempre
participativas y comunicarlo claramente al equipo,
generando una mayor consistencia en el uso del liderazgo
democratico. Aumentar la participaciéon del equipo en
decisiones importantes, demostrando confianza en sus
habilidades y puntos de vista. Capacitar al lider sobre

18/01/25

14/02/25
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liderazgo democratico y gestion de equipos, con el fin de
desarrollar una mayor comprension.

Complementar el enfoque transaccional, inspirando a los
empleados a través de una vision compartida, el
desarrollo personal y la creacién de un propdsito comun.
Crear un entorno donde los empleados se sientan
motivados por su propio interés en el trabajo y por el valor
que aportan a la organizacién. Capacitar al lider en estilos
de liderazgo mas equilibrados, que incluyan no solo
recompensas y castigos, sino también la capacidad de
inspirar, empoderar y delegar responsabilidades.

01/02/25

28/02/25

Implementar programas que expliquen cémo funciona la
evaluaciéon 360 grados, sus beneficios y como puede
mejorar tanto el rendimiento individual como el clima
organizacional. ~Crear un entorno donde la
retroalimentacion mutua sea valorada y no se perciba
como algo negativo. Esto puede lograrse mediante la
promocién de la confianza y el respeto entre los
empleados. Comenzar con una prueba piloto, permitiendo
que la empresa evalde los resultados y beneficios.

01/03/25

14/03/25

Desarrollar un sistema de evaluacion periddica en el que
se midan los logros y el cumplimiento de metas
individuales y grupales, utilizando indicadores clave de
rendimiento (KPIs). Definir metas claras y alcanzables
para cada empleado, asegurarse de que cada trabajador
tenga objetivos especificos, medibles, alcanzables.

15/03/25

21/03/25
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Establecer revisiones regulares del progreso hacia las
metas y reconocer los logros obtenidos. Esto puede incluir
incentivos y reconocimiento.

Establecer una politica clara de compensacién basada en
logros, como bonificaciones, incentivos por objetivos
cumplidos o aumentos salariales que reflejen el
rendimiento. Realizar revisiones salariales periddicas
para garantizar que los sueldos sean competitivos y estén
alineados con el mercado y el nivel de rendimiento de los
empleados. Asegurar que los empleados comprendan
como se determina su remuneracion y qué criterios se
toman en cuenta, creando transparencia.

25/04/25

31/04/25

Implementar talleres o programas de formacién para
mejorar las habilidades de comunicacidn asertiva. Definir
qué canales deben utilizarse para diferentes tipos de
comunicaciéon (formal, informal, urgente, etc.) y
asegurarse de que todos los miembros del equipo los
sigan. Crear un entorno donde los miembros del equipo
se sientan cémodos para expresar sus opiniones y
preocupaciones, sin temor a represalias o conflictos.

01/04/25

30/04/25
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VI Conclusiones

Las caracteristicas del liderazgo para el rendimiento laboral en la empresa
Multiservicios Ernestin fueron determinadas debido que, es importante implementar
estrategias de mejora respecto a las cualidades de un lider, los estilos de liderazgo, la
evaluacién del rendimiento, la motivacion laboral, y el ambiente laboral; con la finalidad de

mejorar el liderazgo para el rendimiento laboral.

En cuanto a las caracteristicas del liderazgo, se evidencio que la mayoria de los
trabajadores indicaron que, siempre el lider genera confianza en el equipo y mantiene un
ambiente de trabajo seguro y confiable, como también el lider estd comprometido con los
objetivos y valores de la organizacién, del mismo modo el lider tiene la capacidad de inspirar
y motivar al equipo a través de su carisma y personalidad; en tanto, casi siempre el lider
comunica de manera clara y efectiva al equipo asegurando que todos comprendan los
objetivos y expectativas, también el lider toma decisiones sin consultar al equipo y mantiene
el control absoluto sobre las tareas y objetivos, asimismo el lider delega las tomas de
decisiones permitiendo que asuman responsabilidades; por otro lado, a veces el lider influye
en el equipo y motiva a los miembros a alcanzar los objetivos comunes, los involucra al
equipo en la toma de decisiones y fomenta la participacion activa, hace uso de recompensas

y castigos para motivar al equipo y alcanzar los objetivos establecidos.

Asimismo, respecto a las caracteristicas del rendimiento laboral, se hallé que, la
mayoria de los trabajadores mencionaron que siempre la empresa apoya su crecimiento
personal y que la infraestructura cumple con los requerimientos necesarios para desempefar
bien sus labores. Casi siempre se realizan evaluaciones de sus capacidades y habilidades,
mientras que a veces consideran que la remuneracion percibida sustenta su rendimiento y
que la comunicacién en sus equipos es asertiva. Sin embargo, casi nunca se evaldan los
logros y metas obtenidas por cada colaborador, y nunca son evaluados por todos los

miembros de la empresa.

Finalmente, se elaboré una propuesta de mejora con el propdsito de mejorar el
liderazgo y el rendimiento laboral de la empresa Multiservicios Ernestin, mediante la
implementacién de estrategias de liderazgo y rendimiento laboral para dar posibles
soluciones a los problemas de la comunicacién del lider con sus subordinados, la influencia
que el lider representa, los estilos de liderazgo que se adapten a la empresa, las evaluaciones

del desempeiio de los trabajadores, y las remuneraciones que perciben por su trabajo.
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VII. Recomendaciones

Implementar estrategias de liderazgo para el rendimiento laboral en la empresa
Multiservicios Ernestin, con el propésito de mejorar las cualidades de un lider, los estilos de
liderazgo, la evaluacién del rendimiento, la motivacién laboral, y el ambiente laboral,

permitiendo a la empresa una mejora continua en el rendimiento laboral de los trabajadores.

Fortalecer el liderazgo actual mediante diversas acciones. Primero, capacitaciones en
comunicacion efectiva ayudardn a que el lider transmita objetivos con mayor claridad.
Ademas, implementar dindmicas participativas permitird involucrar mas al equipo en la toma
de decisiones, lo que aumentard su compromiso. También se sugiere usar sistemas de
reconocimiento que motiven de manera positiva, en lugar de depender solo de recompensas
y castigos, promoviendo asi un ambiente mds colaborativo. Delegar responsabilidades de
manera mds estructurada permitird al equipo asumir un rol mds activo, mientras que un
enfoque de liderazgo transformacional inspirard al equipo a alcanzar metas comunes. Estos
cambios resultardn en mayor cohesién y motivacidn, incrementardn la productividad,
reducirdn la rotacion del personal y mejoraran la calidad del servicio, generando asi una

mayor satisfaccion del cliente y un impulso significativo en el crecimiento de la empresa.

Considerar los aspectos positivos sefialados por los trabajadores, como el apoyo al
crecimiento personal y la infraestructura adecuada, mientras se abordan dreas de mejora. Se
recomienda implementar un sistema mads estructurado de evaluacién de logros y metas, que
permita reconocer los avances individuales y grupales, mejorando asi el sentido de progreso
y motivacion. También seria ttil optimizar la remuneracidn, alinedndola mas estrechamente
con el rendimiento, lo que incrementaria la satisfaccién y el compromiso de los empleados.
En cuanto a la comunicacién, fortalecer la eficiencia en los equipos de trabajo mediante
capacitaciones o herramientas colaborativas puede mejorar la coordinacién y eficacia.
Finalmente, integrar un proceso de evaluacion 360° donde todos los miembros de la empresa
participen en las evaluaciones contribuiria a crear un ambiente mds transparente y equitativo.
Estas acciones no solo mejorarian la satisfacciéon de los empleados, sino también su

rendimiento y la calidad del servicio, impulsando asi el crecimiento sostenido de la empresa.

Implementar la propuesta de mejora planteada, basado en los resultados obtenidos
en la investigacion, el cual implica proporcionar al lider cursos o talleres de comunicacién
efectiva, adoptar un enfoque de liderazgo mdas coherente y centrado en la motivacion

continua, definir qué tipos de decisiones serdn siempre participativas y comunicarlo
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claramente al equipo, crear un entorno donde la retroalimentacién mutua sea valorada y no
se perciba como algo negativo, establecer una politica clara de compensacién basada en

logros.
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Anexos

Anexo 01: Carta de recojo de datos

Chimbote, 07 de suptivmbre del 2024
CARTA N’ 0000001569- 2024-CG1-VI-ULADECH CATOLICA

Senor/a:

GISMETH LUCERO CACERES GUTIERREZ
MULTISERVICIOS ERNESTIN

Presentec

A través del presente reciba el cordial saludo a nambre del Vicerrectorade de
Investigacion de la Umiversidad Catdlica Los Angeles de Chimbote, asimismo solicito su
autonzacion formal para llevar a cabo una mvestigacion titulada LIDERAZGO PARA
MEJORAR EL RENDIMIENTO LABORAL EN LA EMPRESA MULTISERVICIOS
ERNESTIN, DISTRITO DE AYACUCHO. 2024, que involucra la recoleccion de
mformacion/datos en TRABAJADORES, a cargo de NELSON SANCHEZ AYALA,
perteneciente a la Escuela Profesional de la Carrera Profesional de ADMINISTRACION,
con DNT N® 70140166, durante &l peniodo de 05-09-2024 al 30-09-2024.

La investigacion se llevara a cabo siguiendo altos estandares élicos y de
confidencialidad v tedos los datos recopilados serdn utilizados Unicamente para los fines
de 12 investigacion.

Es propicia !a oportunidad para reiterarle las muestras de mi especial
consideracion.

Alentamente.

Dr NILO VTLASQUTI CASTILLO
Ceorfiasdor de Geenza de lavectiganes

-

Q20O mesc |
W, Wik . het v e A . o k.

| m—
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Anexo 02: Documento de autorizacion para el desarrollo de la investigacion

CARTA DE ACEPTACION

Ayacucho 07 de setiembre del 2024
Dr.(a) Nilo Velazquez Castillo
Coordinador de Gestion de Investigacion
Universidad Catélica los Angeles de Chimbote
Asunto: ACEPTACION DE TALLER DE TITULACION
Referencia: Carta N* 0000001569 - 2024-CGI-VI-ULADECH CATOLICA

El que suscribe, en representacién de MULTISERVICIOS ERNESTIN, CON
RUC N*® 10747485441

Presente

De mi consideracion:

Por medio del presente le expreso mi saludo y al mismo tiempo en relacion al
documento de referencia, comunico la aceptacion al bachiller NELSON
SANCHEZ AYALA con codigo N°3111182232. de la carrera profesional de

Administracion para que desarrolle su investigacion de taller en mi empresa.

Por lo presente, autorizo utilizar el nombre de la empresa en su investigacion,
que se desarrollaréd dentro de nuestra instalacion y realizar las encuestas
correspondientes a nuestros trabajadores como parte de su estudio, esta
autorizacion tiene validez desde el 05 agosto hasta el 19 noviembre del 2024.

Finalmente expresarle que la direccion de mi empresa donde se desarrollara la
investigacion al bachiller aceptado es en AAHH. Covadonga Mz S2-08 del distrito
de Ayacucho, provincia de Huamanga, departamento de Ayacucho

Me despido.
Atentamente. —

Caeeres Gutiérrez Gismeth Lacers
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Anexo 03: Matriz de consistencia

TITULO: Liderazgo para mejorar el rendimiento laboral en la empresa Multiservicios Ernestin, distrito de Ayacucho, 2024

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Variables Metodologia
Problema general Objetivo general Esta investigacion no Variable 1: Tipo:
(Cudles son las caracteristicas del | Determinar las caracteristicas del planted h%p otests por set Liderazgo Cuantitativo.
liderazgo  para  mejorar el | liderazgo para mejorar el rendimiento un estudio de.:sc‘r IPUVO’ Di . . | Nivel:
rendimiento laboral en la empresa | laboral en la empresa Multiservicios solo >¢ limit6 ~ a fmenstones: Descrinti
Multiservicios Ernestin, distrito de | Ernestin, distrito de Ayacucho, 2024. caracFerlzar los hechos | Cualidades escriptivo
Ayacucho, 20247 Obicti o ocurridos. de un lider | Disefio:
jetivos especificos . . _ Estilos de | No
Problemas especificos Segin Esp tnoza et al, > .
Definir las caracteristicas del | (2023) menciona que, no liderazgo experimental - -
(}Cuéles son las caracteristicas del liderazgo en la empresa todas las investigaciones transversal.
liderazgo ~ ~en la, CMPIeSa | \tultiservicios Ernestin, distrito de | generan hipotesis, que se Variable 2: | Poblacién: 9
A R o 124 B, S T |
> ) endimiento la empresa
;Cudles son las caracterfsticas del | Identificar las caracteristicas del | importante que es el laboral Multiservicios
rendimiento laboral en la empresa | rendimiento laboral en la empresa | alcance o el tipo de Dimensiones: | Ernestin.
Multiservicios Ernestin, distrito de Multiservicios Ernestin, distrito de 1nvest1gac1én: En tanto, ) M . 9
Ayacucho, 20247 Ayacucho, 2024. los  estudios  que | - Evaluacion uestra:
contengan hipétesis son del trabajadores  de
¢{Como elaborar una propuesta de | Elaborar una propuesta de un plan de | simplemente  aquellos rendimiento | 12 empresa
un plan de mejora del liderazgo | meiora  del liderazgo para el | cuyos métodos definen | - Motivacion | Multiservicios
para el rendimiento laboral en la | rendimiento laboral en la empresa | su  alcance  como laboral Ernestin.
empresa Multiservicios Ernestin, | npyltiservicios Ernestin, distrito de | correlacionales o| - Ambiente | Técnica:
distrito de Ayacucho, 2024? Ayacucho, 2024. explicativos. laboral Encuesta
Instrumento:
Cuestionario
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Anexo 04: Instrumento de recoleccion de informacion

CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS TRABAJADORES DEL MULTISERVICIOS
ERNESTIN

INSTRUCCIONES: A continuacidn, le presentamos las preguntas, le solicitamos que
frente a ellas exprese su opinidn, considerando que no existen respuestas correctas ni
incorrectas, marcando con un aspa (x) en la hoja de respuestas aquella que mejor exprese
su punto de vista, de acuerdo con las siguientes alternativas.

1. Nunca 2. Casinunca 3. A veces 4. Casi siempre 5. Siempre
N° ITEMS Alternativas
V.1: Liderazgo 1(2(3(4]53

D.1: Cualidades de un lider

(El lider comunica de manera clara y efectiva al equipo,

1
asegurando que todos comprendan los objetivos y expectativas?

) (El lider influye en el equipo y motiva a los miembros a alcanzar
los objetivos comunes?

3 (El lider genera confianza en el equipo y mantiene un ambiente
de trabajo seguro y confiable?

4 (El lider estd comprometido con los objetivos y valores de la

organizacion?

D.2: Estilos de liderazgo

(El lider involucra al equipo en la toma de decisiones y fomenta

5 C .
la participacion activa?

6 (El lider toma decisiones sin consultar al equipo y mantiene el
control absoluto sobre las tareas y objetivos?

7 (El lider delega las tomas de decisiones, permitiendo que asuman
responsabilidades?

2 (El lider hace uso de recompensas y castigos para motivar al
equipo y alcanzar los objetivos establecidos?

9 (El lider tiene la capacidad de inspirar y motivar al equipo a

través de su carisma y personalidad?

V.2: Rendimiento laboral

D.1: Evaluacion del rendimiento

(Los trabajadores son evaluados por todos los miembros de la

10
empresa?
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11

(Se evalian los logros y metas obtenidas de cada colaborador de
la empresa?

12

(Se realizan evaluaciones de las capacidades y habilidades de
cada trabajador en la empresa?

D.2.

Motivacion laboral

13

(La remuneracion percibida sustenta su rendimiento generado en
la empresa?

14

(LL.a empresa apoya el crecimiento personal de los trabajadores?

D.3:

Ambiente laboral

15

(La comunicacion es asertiva en su equipo de trabajo?

16

(La infraestructura cumple los requerimientos para desempefiar
bien sus labores?
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Anexo 05: Ficha técnica de los instrumentos

Validacion del instrumento

Carta de Presentacion al Experto
CARTA DE PRESENTACION

Magister: Orlando Pérez Garcia-Blasquez
Presente.-
Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordialmente y agradecerle la comunicacién con su persona
para hacer de su conocimiento que yo: Sanchez Ayala, Nelson estudiante del programa
académico de Administracion de la Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote, debo
realizar el proceso de validacion de mi instrumento de recoleccion de informacidn, motivo
por el cual acudo a Ud. para su participacion en el Juicio de Expertos.

Mi proyecto se fitula:

Liderazgo para mejorar el rendimiento laboral en la empresa Multiservicios Emestin,
distrito de Ayacucho, 2024

y envio a Ud. el expediente de validacion que contiene:
- Ficha de Identificacién de experto para proceso de validacion
- (Carta de presentacion
- Matriz de consistencia
- Matnz de operacionalizacion de variables
- Ficha de validacion

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

Atentamente,

/
Sénchez'AyaIai Nelson
DNI N° 70140166

91



Ficha de Identificacion del Experto para proceso de validacion

Nombresy Apellidos: Orlando Pérez Garcia-Blasquez

N* DNI/CE: 10063511 Edad: 53 afios

Teléfono/celular: 999993687 Email: ORLPREZ @hotmail.com

Titulo profesional: Licenciado en Administracion

Grado académico: Maestria: X Doctorado:_ ........

Especialidad: Gestion Pdblica

Institucion que labora: Municipalidad Distrital de Jestis Nazareno

Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis

Titulo:

Liderazgo para mejorar el rendimiento laboral en la empresa Multiservicios Ernestin, distrito de
Ayacucho, 2024

Autor: Sanchez Ayala, Nelson

Programa académico: ADMINISTRACION

L7

- Bldsquez
GISTER EN Aowmsrmm%

Firma del Experto
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Formato de Ficha de Validacion (para ser llenado por el experto)

FICHA DE VALIDACION*
TITULO: Liderazgo para mejorar el rendimiento laboral en la empresa Multiservicios Emestin, distrito de Ayacucho, 2024

equipo, asegurando que todos comprendan los
objetivos v expectativas?

Variable 1: Liderazgo Relevancia Pertinencia Claridad
Dimension 1: Cualidades de un lider No No No Observaciones
Cumple | cumple | Cumple | cumple | Cumple | cumple
1 |¢Ellider comunica de manera clara y efectiva al X X X

2 |;Ellider influye en el equipo y motiva a los X X X
miembros a alcanzar los objetivos comunes?
3 |¢Ellider genera confianza en el equipo y mantiene X X X
| |un ambiente de trabajo seguro y confiable?
4 |;Ellider esta comprometido con los objetivos y X X X

alores de la organizacidn?

Dimension 2: Estilos de liderazgo

1 |¢Ellider involucra al equipo en la toma de X X X
decisiones y fomenta la participacién activa?

2 |;Ellider toma decisiones sin consultar al equipo y X X X
mantiene el control absoluto sobre las tareas y
objetivos?

3 |¢Ellider delega las tomas de decisiones, X X X
permitiendo que asuman responsabilidades?

4 1;Ellider hace uso de recompensas y castigos X X X

para motivar al equipo y alcanzar los objetivos
establecidos?

5 |¢Ellider tiene la capacidad de inspirar y motivar al X X X
equipo a través de su carisma y personalidad?

[Variable 2: Rendimiento laboral

Dimension 1: Evaluacién del rendimiento

1 |¢Los trabajadores son evaluados por todos los X X X
miembros de la empresa?

2 |;Se evaldan los logros y metas obtenidas de cada X X X
colaborador de la empresa?

3 |¢Se realizan evaluaciones de las capacidades y X X X

habilidades de cada trabajador en la empresa?

Dimensidn 2: Motivacion labaral

1 |iLa remuneracion percibida sustenta su X X X
rendimiento generado en la empresa?

2 |iLa empresa apoya el crecimiento personal de los X X X
trabajadores?

Dimensién 3: Ambiente laboral

1 |¢La comunicacion es asertiva en su equipo de X X X
trabajo?
2 |;Lainfraestructura cumple los requerimientos paral X X X

desemperiar bien sus labores?

Recomendaciones:

Opinién de experto: Aplicable ( X ) Aplicable después de modificar ( ) No aplicable ( )
Nombres y Apellidos de experto: Mg. Orlando Pérez Garcia-Blasquez DNI: 10063511
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Carta de Presentacion al Experto
CARTA DE PRESENTACION

Magister: Guisseppi Jonathan Morales Mufioz
Presente -
Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordialmente y agradecerle la comunicacion con su persona
para hacer de su conocimiento que yo: Sanchez Ayala, Nelson estudiante del programa
academico de Administracion de la Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote, debo
realizar el proceso de validacion de mi instrumento de recoleccion de informacién, motivo

por el cual acudo a Ud. para su participacién en el Juicio de Expertos.
Mi proyecto se ftitula:

Liderazgo para mejorar el rendimiento laboral en la empresa Multiservicios Ermestin,
distrito de Ayacucho, 2024

y envio a Ud. el expediente de validacion que contiene:
- Ficha de |dentificacion de experto para proceso de validacion
- Carta de presentacion
- Matriz de consistencia
- Matriz de operacionalizacion de variables
- Ficha de validacion
Agradezco anticipadamente su atencion y participacion, me despido de usted.

Atentamente,

y =

/

Sanchez 'Ayala; Melson
DNI N° 70140166
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Ficha de Identificacion del Experto para proceso de validacion

Nombres y Apellidos: Guisseppi Jonathan Morales Mufioz
N® DNI/CE: 44330641 Edad: 37 afios

Teléfono/celular: 942821395 Email: GIMORALESMV@gmail.com

Titulo profesional: Licenciado en Administracion

Grado académico: Maestria: X Doctorado: ...

Especialidad: Gestion Publica

Institucion que labora: Direccion Regional Agraria Ica

Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis
Titulo:
Liderazgo para mejorar el rendimiento laboral en la empresa Multiservicios Ernestin, distrito de

Ayacucho, 2024

Autor: Sanchez Ayala, Nelson

Programa académico: ADMINISTRACION

Morales Mufioz
1C. EN ADMINISTRACION

€ 5721
/ Firmé‘é-gigye 0
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Formato de Ficha de Validacion (para ser llenado por el experto)

FICHA DE VALIDACION*

TITULO: Liderazgo para mejorar el rendimiento laboral en la emprasa Multiservicios Emestin, distrito de Ayacucho, 2024

Variable 1: Liderazgo

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Dimensién 1: Cualidades de un lider

Cumple

No
cumple

Cumple

No
cumple

No

Cumple | cumple

Observaciones

;El lider comunica de manera clara y efectiva al
equipo, asegurando que todos comprendan los
objetivos v expectativas?

X

X

X

;El lider influye en el equipo y motiva a los
miembros a alcanzar los objetivos comunes?

i El lider genera confianza en el equipo y mantiene|
un ambiente de trabajo seguro y confiable?

;El lider esta comprometido con los objetivos y
alores de la organizacion?

Dimension 2: Estilos de liderazgo

2 El lider involucra al equipo en la toma de
decisiones y fomenta la participacion activa?

i El lider toma decisiones sin consultar al equipo y
mantiene el control absoluto sobre las tareas y
objetivos?

i El lider delega las tomas de decisiones,
permitiendo que asuman responsabilidades?

i El lider hace uso de recompensas y castigos
para motivar al equipo vy alcanzar los objetivos
establecidos?

;El lider tiene la capacidad de inspirar y motivar al
equipo a través de su carisma y personalidad?

Variable 2: Rendimiento laboral

Dimensidn 1: Evaluacién del rendimiento

i Los trabajadores son evaluados por todos los
miembros de la empresa?

;. Se evaluan los logros y metas obtenidas de cada
colaborador de la empresa?

;. Se realizan evaluaciones de las capacidades y
habilidades de cada trabajador en la empresa?

Dimensién 2: Motivacién laboral

;La remuneracion percibida sustenta su
rendimiento generado en la empresa?

;La empresa apoya el crecimiento personal de los
trabajadores?

Dimensién 3: Ambiente laboral

;La comunicacion es asertiva en su equipo de
trabajo?

¢ La infraestructura cumple los requerimientos paral

ldesemperiar bien sus labores?

Opinién de experto:

Recomendaciones:

.hlla”'nC'UH
Flr%l"bdbljéipkn

Nombres y Apellidos de experto: Mg. Guisseppi Jonathan Morales Mufioz
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No aplicable ( )
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Carta de Presentacién al Experto
CARTA DE PRESENTACION

Magister:  Wilber Quispe Medina
Presente.-
Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo, saludarlo cordialmente y agradecerle la comunicacion con su persona
para hacer de su conocimiento que yo. Sanchez Ayala, Nelson estudiante del programa
académico de Administracion de la Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote, debo
realizar el proceso de validacion de mi instrumento de recoleccion de informacion, motivo
por el cual acudo a Ud. para su participacion en el Juicio de Expertos.

Mi proyecto se fitula:

Liderazgo para mejorar el rendimiento laboral en la empresa Multiservicios Emestin,
distrita de Ayacucho, 2024

y envio a Ud. el expediente de validacion que contiene:
- Ficha de Identificacién de experto para proceso de validacion
- Carta de presentacion
- Matriz de consistencia
- Matriz de operacionalizacion de variables
- Ficha de validacion

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

Atentamente,

-_,,

Sanchez Ayala, Nelson
DNI N® 70140166
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Ficha de Identificacion del Experto para proceso de validacion
Nombresy Apellidos: Wilber Quispe Medina

N° DNI/CE: 25760824 Edad: 50 afios

Teléfono/celular: 981605064 Email: wilber.quispe.medina@gmail.com

Titulo profesional: Licenciado en Administracion

Grado académico: Maestria: X Doctorado:_ ... ....
Especialidad: Educacion con mencion en Docencia, Curriculo e Investigacion

Institucion que labora: Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote

Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis
Titulo:
Liderazgo para mejorar el rendimiento laboral en la empresa Multiservicios Ernestin, distrito de

Ayacucho, 2024

Autor: Sanchez Ayala, Nelson

Programa académico: ADMINISTRACION

Mg. Wilber Quispe Medina
LIC. EN ADMINISTRACION

Firma M;’grﬁ’n
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Formato de Ficha de Validacion (para ser llenado por el experto)

FICHA DE VALIDACION*
TITULO: Liderazgo para mejorar el rendimiento laboral en la empresa Multiservicios Emestin, distrito de Ayacucho, 2024

equipo, asegurando que todos comprendan los
objetivos v expectativas?

Variable 1: Liderazgo Relevancia Pertinencia Claridad
Dimension 1: Cualidades de un lider No No No Observaciones
Cumple cumple Cumple cumple Cumple cumple
1 |¢Ellider comunica de manera clara y efectiva al X X X

2 |;Ellider influye en el equipo y motiva a los X X X
miembros a alcanzar los objetivos comunes?

3 |iEllider genera confianza en el equipo y mantiene| X X X
un ambiente de trabajo seguro y confiable?

4 |;Ellider estd comprometido con los objetivos y X X X

alores de la organizacién?

Dimension 2: Estilos de liderazgo

1 |¢Ellider involucra al equipo en la toma de X X X
decisiones y fomenta la paricipacién activa?

2 |;Ellider toma decisiones sin consultar al equipo y X X X
mantiene el control absoluto sobre las tareas y
objetivos?

3 |¢Ellider delega las tomas de decisiones, X X X
permitiendo que asuman responsabilidades?

4 |;Ellider hace uso de recompensas y castigos X X X

para motivar al equipo y alcanzar los objetivos
establecidos?

5 |¢Ellider tiene la capacidad de inspirar y motivar al X X X
equipo a través de su cari y personalidad?

Mariable 2: Rendimiento laboral

Dimension 1: Evaluacién del rendimiento

1 |iLos trabajaderes son evaluados por todos los X X X
miembros de la empresa?

2 |iSe evalaan los logros y metas obtenidas de cada X X X
colaborador de la empresa?

3 |;Se realizan evaluaciones de las capacidades y X X X

habilidades de cada trabajador en la empresa?

Dimensidn 2: Motivacién laboral

1 |¢La remuneracion percibida sustenta su X X X
rendimiento generado en la empresa?
2 |;La empresa apoya el crecimiento personal de los X X X

trabajadores?

Dimension 3: Ambiente laboral

1 |¢La comunicacion es asertiva en su equipo de X X X
trabajo?
2 |;Lainfraestructura cumple los requerimientos paral X X X

desemperiar bien sus labores?

Recomendaciones:

Opinién de experto: Aplicable ( X ) Aplicable después de modificar ( ) No aplicable ( )
Nombres y Apellidos de experto: Mg. Wilber Quispe Medina DNI: 25760824

oy

er Qu Medina
> ACION
CLAD N* 5179
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Confiabilidad del instrumento

VARIABLE : LIDERAZGO

item 1 item 2 item 3 item 4 item 5 item 6 item 7 item 8 item 9 SUMA 1 {simbolo sumatoria)
Sujeto 1 5 4 5 4 3 4 5 3 5 38 a (Alfa) = 0.74
Sujeto 2 4 4 5 5 2 5 3 3 4 35 K (Numero de ftems) = 9
Sujeto 3 5 3 5 5 3 4 5 3 4 37 Vi (Varianza de cada ltems) = 5.19
Sujeto 4 4 3 3 5 2 4 4 3 4 32 Vit (Varianza Total) = 15.28
Sujeto 5 3 2 5 3 2 3 4 2 5 i
Sujeto 6 3 3 4 3 3 5 4 2 5 3 K Y Vi
Sujeto 7 3 3 I I 3 1 3 2 3 9 X= 1-
Sujeto 8 4 2 2 3 3 4 2 2 3 5 K-1 Vt
Sujeto 9 3 3 4 5 3 3 4 3 5 3
VARIANZA |10.61728395 | 0.44444444 1098765432 | 0.7654321 | 0.22222222 | 0.44444444 | 0.83950617 | 0.24691358 | 0.61728395 CONCLUSION:
£n la variable "Liderazgo” se encuesto a 9 trabajadores de la
“ . w empresa Multiservicios Emestin de lo cual segin la formula alfa
Bolis's de Lo consistencia & confiobiiood de cronbach, salio como resultado final 0.74, lo que nos quiere
A decir el analisis de |a consistencia que es buena la confizbilidad
I‘I\bul e lml Do ' it | del instrumento.
Il ﬂl) J‘ °|0 OII ||D

100



VARIABLE: RENDIMIENTO LABORAL

item 1 item 2 item 3 item 4 item 5 item 6 item 7 SUMA

sujeto 1 1 2 5 2 3 3 17
sujeto 2 1 2 5 3 5 24
sujeto 3 2 2 4 3 5 3 5 24
sujeto 4 1 1 4 2 3 3 5 19
sujeto 5 3 3 4 3 4 3 4 24
sujeto 6 2 2 3 1 3 4 3 18
sujeto 7 2 2 4 3 4 5 5 25
sujeto 8 1 3 5 2 5 3 4 23
sujeto 9 5 3 4 3 5 5 5 30
VARIANZA | 1.55555556 | 0.39506173 | 0.39506173 | 0.4691358 | 0.7654321 | 1.33333333 | 0.66666667

Andlisis de Lo consistencio o confiabilidad

de un Instrumetne

1§

|W“| ‘h lm Do 0"’"

02

06

10
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I (simbolo sumatoria)
a (Alfa) = 0.72
K (Numero de Items) = 7
Vi (Varianza de cada Items) = 5.58
Vit (Varianza Total) = 14.67

K Vi
s -
K-1

CONCLUSION:

En la variable "Rendimiento laboral” se encuesto a 9 trabajadores
de la empresa Multiservicios Emestin de lo cual segtn la formula
alfa de cronbach, salio como resultado final 0.72, lo que nos
quiere decir el analisis de la consistencia que es buena la
confiabilidad del instrumento.



Anexo 06: Formato de consentimiento informado u otros

PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA ENCUESTAS
(Ciencias Sociales)

La finalidad de este protocolo en Ciencias Sociales, es informarle sobre el proyecto de investigacion
y solicitarle su consentimiento. De aceptar, el investigador y usted se quedardn con una copia.

La presente investigacion se titula .................coeeenee , investigador de la Universidad Cat6lica Los
Angeles de Chimbote.

El propésito de la investigacién es: ........................

Para ello, se le invita a participar en una encuesta que le tomar4 .... de su tiempo.

Su participacién en la investigacién es completamente voluntaria y anénima. Usted puede decidir
interrumpirla en cualquier momento, sin que ello le genere ningin perjuicio. Si tuviera alguna inquietud y/o

duda sobre la investigacion, puede formularla cuando crea conveniente.

Al concluir la investigacion, usted serd informado de los resultados a través de los medios de
comunicacién de la universidad. Si desea, también podra escribir al COIT€0 ..ceveenrnnen. para recibir mayor
informacion. Asimismo, para consultas sobre aspectos éticos, puede comunicarse con el Comité de Etica de la

Investigacién de la universidad Catélica los Angeles de Chimbote.

Si estd de acuerdo con los puntos anteriores, complete sus datos a continuacién:

Nombre:

Fecha:

Correo electrénico:

Firma del participante:

Firma del investigador (o encargado de recoger informacién):
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Declaracion jurada

Yo, NELSON SANCHEZ AYALA, identificado (a) con DNI, 70140166 con domicllio real en (Calle, Av. Jr.)
Asoc, 11 de abrll Mz E Lt 8 , Distrito de San Juan Bautista, Provincia de HUAMANGA, Departamento de
AYACUCHO,

DECLARO BAJO JURAMENTO,

En mi condicién de (estudiante/bachiller) BACHILLER con codigo de estudianta 3111182232 de la Escuela
Profesional de ADMINISTRACION, Facultad de CIENCIAS E INGENIERIA de Ia Universidad Catdlica
Los Angeles de Chimbote, semestre académico 2024-2:

1. Que los datos consignados en la tesis tiulada LIDERAZGO PARA MEJORAR EL
RENDIMIENTO LABORAL EN LA EMPRESA MULTISERVICIOS ERNESTIN, DISTRITO
DE AYACUCHO, 2024, fueron reales.

Doy fe que esta declaracion corresponde a la verdad

Ayacucho,25 de setiembre de 2024

- = ‘
Firma dei estudiante/bachilier Huella Digital

DNI: 70140166
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