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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general: Establecer una propuesta de mejora del
liderazgo y el clima laboral en la microempresa de fabricacion de calzado Grupo Carrefour
S.A.C., Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023. El tipo de investigacién fue cuantitativo nivel
descriptivo — de propuesta, disefio no experimental — de corte transversal, se tuvo como poblacion
muestral 8 trabajadores, se aplicd la técnica de la encuesta y como instrumento un cuestionario de

20 preguntas en escala de Likert. Se obtuvieron los siguientes resultados: El 100% de trabajadores
indicaron que siempre el trabajo en equipo es primordial para la organizacion, el 50% manifestaron
que casi siempre incentiva confianza en los trabajadores, el 75% indicaron que casi siempre el
gerente emplea recursos adecuados de manera Optima, el 50% manifestaron que a veces
consideran que los comportamientos de los trabajadores afectan a la productividad, el 62.50%
manifestaron que casi siempre consideran que los factores internos influyen en la productividad,
el 62.50% manifestaron que casi siempre las competencias personales son importantes para la
empresa. Concluyendo que la totalidad de colaboradores consideran que el trabajo en equipo es
primordial, mayormente el lider incentiva confianza, influye en los colaboradores para el trabajo
en equipo, emplea recursos considerando que los factores internos afectan en la productividad y

en ocasiones toma relevancia en el comportamiento de los trabajadores.

Palabras clave: Clima laboral, Liderazgo, Microempresa.
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ABSTRAC

The general objective of this research was: To establish a proposal of improvement of the
leadership and the labour climate in the micro-company of manufacture of footwear Grupo
Carrefour S.A.C., District EI Porvenir, Trujillo, 2023. The type of research was quantitative,
descriptive level - proposal, non-experimental design - cross-sectional, the sample population
was 8 workers, the instrument was a questionnaire of 20 questions on a Likert scale. The
following results were obtained: 100% of the workers indicated that teamwork is always essential
for the organisation, 50% indicated that it nearly always encourages trust in the workers, 75%
indicated that the manager nearly always uses adequate resources in an optimal way, 50%
indicated that they sometimes consider that the workers' actions affect productivity, 62.50%
indicated that they nearly always consider that internal factors influence productivity, 62.50%
indicated that personal skills are nearly always important for the company. In conclusion, all
employees consider that teamwork is essential, mostly the manager encourages trust, has an
influence on employees for teamwork, uses resources considering that internal factors affect

productivity and sometimes takes relevance in the behaviour of workers.

Keywords: leadership and the workplace environment

11




|. Planteamiento del Problema

En la actualidad, las microempresas de fabricacion de calzado en el Per( son muy importantes
para el desarrollo econdmico, porque son una fuente generadora de oferta laboral en beneficio
de los ciudadanos para que estos gocen de una buena calidad de vida satisfaciendo sus

necesidades en el &ambito en el que se encuentran.

Las pymes son relevantes en la economia del mundo, la Organizacion de las Naciones Unidas
los considera como la base fundamental de la situacién econdmica, consideradas por generar
mayor empleo en el mundo y son las que ayudan a producir el PBI en un pais generando entre
el 60% y 70% del empleo a nivel mundial (Martinez, 2019).

Las micro y pequefias empresas juegan un papel muy importante en el desarrollo de la economia
del Perd. Las microempresas forman parte del 99% de las unidades empresariales en el pais,
generando el 85% de puestos de trabajo. Por tanto, el Ministerio de Economia y Finanzas ha
creado con el fin de apoyar a las Microempresas los siguientes programas, los cuales son:

Reactiva Peru y el Fondo de Apoyo Empresarial (EI Peruano,2020).

En la actualidad se han detectado muchos problemas que determinan las medianas y pequefias
empresas en perspectiva de como los gerentes o lideres logran un buen clima en la organizacion
en funcion de précticas y habilidades de direccion. Por tanto, es importante que los gerentes
conlleven a canalizar las diferentes capacidades de los colaboradores; mediante una
comunicacion eficaz y toma de decisiones, incentivando la creacién de un ambiente positivo,
manifestando su posicion de liderazgo en la solucion de problemas. De tal manera, el propdsito
de la organizacion es importante para la obtencion de buenos resultados, también debe
prevalecer el desempefio del gerente por cumplir los objetivos de la organizacion manteniendo

un buen clima laboral (Purwadi et al., 2020).




Pero dicho problema no solamente es a nivel nacional, sino también internacional, por

mencionar:

En México, en las empresas existen problemas de liderazgo y clima laboral, ya que se percibe
un ambiente de trabajo muy tenso, donde se observa apatia, carencia de trabajo en equipo, falta
de liderazgo, compromiso por parte de los directivos y los colaboradores de dichas empresas
(Ramirez, Varela y Bricefio, 2020).

En Colombia, las micro y pequefias empresas presentan problemas de liderazgo y clima laboral,
porque se evidencio en el sector, una serie de problemas y dificultades, los cuales han afectado
el rol de los lideres, quienes han ido generando imposicion de procesos, manifiestos para
formular, desarrollar, hacer el seguimiento y control de la gestion del servicio, estableciendo
una excesiva centralizacion de la toma de decisiones, por las cuales se restringe la capacidad de
iniciativa y accion del personal. Los colaboradores generalmente estdn sometidos a un fuerte
nivel de presion, se deben promover la excelencia, eficiencia en el manejoy control del servicio
al cliente, ademas se ha identificado poca interaccion entre compafieros, no existen descansos o
pausas activas, asi como también se ha notado un trato no adecuado entre compafieros de trabajo,

por lo cual afecta el ambiente del mismo. (Parra, Rocha y Duran, 2021).

En la realidad problematica del Peru; la empresa Aptitus, realizd una encuesta a sus
colaboradores. Donde el 81% de los encuestados indican que su desempefio es influenciado por
el clima laboral, por otra parte, el 70% indic6 que, no toman en cuenta sus ideas, opiniones y/o
soluciones. En cuanto a este resultado, el gerente de la microempresa indicé que la mayoria de
empresas se enfocan en construir estrategias para atraer clientes, pero muy pocas se cuestionan
el por qué un trabajador talentoso entre varias ofertas laborales elige pertenecer a una empresa
u otra. Asimismo, indicé que para los colaboradores en la actualidad es muy importante el
balance entre el trabajo y la vida personal, horarios flexibles, el fortalecimiento por parte de sus
lideres para su crecimiento profesional, mejorando su desempefio laboral y sintiéndose
valorados en la organizacion (ANDINA,2020).




En el Distrito EI Porvenir, Trujillo; en las microempresas. Los gerentes poseen conocimientos
sobre algunos procesos operativos, pero el problema radica en que carecen de habilidades de
liderazgo para interactuar con los colaboradores, existe una comunicacion verbal limitada entre
jefe y colaborador, afectando el desempefio de los mismos, mostrando escaso interés en las
actividades diarias, la iniciativa de tomar decisiones para la resolucion de problemas y la poca
interaccion en las actividades grupales, todo ello afecta en el desempefio de los colaboradores
para el éxito de la empresa (Marifio, 2020).

Con respecto a la investigacion de la microempresa Grupo Carrefour S.A.C existen limitaciones,
obstaculos que afectan la productividad y desempefio laboral. Estos problemas fueron el

liderazgo y el clima laboral.

Las causas de dichos problemas son que el gerente posee habilidades practicas en su rubro, mas
no tiene conocimientos administrativos y/o estratégicos para la empresa, no posee capacidad de
liderazgo y carece de tiempo disponible, es por ello que no le permite interrelacionarse con los

colaboradores.

Asi como también cabe recalcar que dentro de la microempresa no existe un buen clima laboral.
Las causas de dicho problema fueron el ambiente fisico del mismo, el trabajo continuo de los
colaboradores, el dia a dia, la existencia de antipatia entre los mismos trabajadores, ya que
algunos avanzan en sus tareas asignadas, otros no van al mismo ritmo, asi como también

demoran en sus labores, ello genera incomodidad y fastidio entre los mismos.

En ambas situaciones, las consecuencias negativas afectan a la microempresa porque no va a
existir una buena interrelacion del gerente hacia los colaboradores, los cuales no se sentiran
cémodos en su ambiente de trabajo, solo desempefiaran sus actividades por compromiso o
necesidad y ello genera que se transmita un ambiente incomodo de trabajo entre los mismos.

Todo ello dificulta en el aumento de produccion para el bienestar de la microempresa.




Debido a los problemas mencionados anteriormente, se logrdé plantear la pregunta de
investigacion: ¢Cudl es la propuesta de mejora del liderazgo y clima laboral en la microempresa
de fabricacion de calzado Grupo Carrefour S.A.C., Distrito EI Porvenir, Trujillo, ¢2023? Y los
problemas especificos: ¢Cudles son las caracteristicas de las habilidades del liderazgo en la
microempresa de fabricacion de calzado Grupo Carrefour S.A.C., Distrito EI Porvenir, Truijillo,

2023, (Cuales son las caracteristicas de las destrezas del lider en la microempresa de
fabricacion de calzado Grupo Carrefour S.A.C., Distrito EI Porvenir, Trujillo, 2023, ;Cudles
son las caracteristicas de la eficiencia laboral en la microempresa de fabricacion de calzado
Grupo Carrefour S.A.C., Distrito EI Porvenir, Trujillo, 2023, ;Cuéles son las caracteristicas
del ambiente organizacional en la microempresa defabricacion de calzado Grupo Carrefour
S.A.C., Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023, ;Cuales son las caracteristicas de la productividad
laboral en la microempresa de fabricacion de calzado Grupo Carrefour S.A.C., Distrito El
Porvenir, Trujillo, 2023, ;Cuales son las caracteristicas del capital humano en la microempresa

de fabricacion decalzado Grupo Carrefour S.A.C., Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023




Justificacion de la investigacion

Asimismo, el trabajo de investigacion se justifico a nivel tedrico, debido a que qued6 como un
antecedente importante, profundizando asi el conocimiento de las variables a investigar, para
que de esta manera ayude a futuras investigaciones a expandir el conocimiento de las variables

de liderazgo y clima laboral.

Esta investigacion se realizo con la finalidad de ampliar los conocimientos existentes de las

variables antes mencionadas. Mediante el cual los resultados contribuyeron a contrastarlos.

Asimismo, en lo practico fue de gran importancia debido a que gracias a las conclusiones de
esta investigacion se buscaron estrategias para mejorar el liderazgo y el clima laboral en el
beneficio de la microempresa Grupo Carrefour S.A.C.

Con respecto al ambito metodoldgico, se indago sobre la propuesta de mejora de liderazgo y
clima laboral en la Microempresa Carrefour S.A.C., ademas fomentd el estudio de las variables

y encuestas utilizadas, en futuras investigaciones de la zona.




Objetivo general

Establecer una propuesta de mejora del liderazgo y el clima laboral en la microempresade
fabricacion de calzado Grupo Carrefour S.A.C., Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023
Objetivos especificos

Variable 1. Liderazgo

-ldentificar las caracteristicas de las habilidades de liderazgo en la microempresa de
fabricacion de calzado Grupo Carrefour S.A.C., Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023

-Describir las caracteristicas de las destrezas del lider en la microempresa de fabricacionde
calzado Grupo Carrefour S.A.C., Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023

-Conocer las caracteristicas de la eficiencia laboral en la microempresa de fabricacionde

calzado Grupo Carrefour S.A.C., Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023

Variable 2. Clima laboral
-Definir las caracteristicas del ambiente organizacional en la microempresa de fabricacion
de calzado Grupo Carrefour S.A.C., Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023

-Conocer las caracteristicas de la productividad laboral en la microempresa defabricacion
de calzado Grupo Carrefour S.A.C., Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023

- Identificar las caracteristicas del capital humano en la microempresa de fabricacion decalzado
Grupo Carrefour S.A.C., Distrito EI Porvenir, Trujillo, 2023




I1. Marco Tedrico

2.1. Antecedentes
Antecedentes Internacionales
Variable 1. Liderazgo

Arboleda et al., (2021) En su tesis de Diplomado de Profundizacion en Gerencia del Talento
Humano titulada Impacto del Liderazgo, capacitacion, induccién y entrenamiento del personal
en el desempefio de las actividades laborales en la empresa PUMA CHILE S.P.A. El objetivo
general de la presente investigacion fue Analizar el impacto del liderazgo, que genera la
induccion, capacitacion y entrenamiento del personal en el desempefiode las actividades
laborales en la empresa Puma Chile S.P.A. La metodologia es de tipo descriptivo. La poblacion
en esta investigacion 9 empleados. La técnica a utilizar para la recoleccion de la informacién fue
la entrevista semiestructurada. EI nimero de preguntas fue de 10. Los resultados de la
investigacion concluyen: Al finalizar la entrevista pudimos darnos cuenta de los resultados
inmediatos que ésta arrojo, logrando analizar cémo se encuentran los colaboradores de la tienda
con sus funciones y su puesto laboral dentro de la misma.; dicha entrevista fue realizada al 70%
de los empleados de la tienda. (ya que ain no se encuentran integrados al trabajo presencial el

100% de los colaboradores por pandemia) en el cual debian contestar 10 preguntas en las que
se buscaban conocer las necesidades, falencias y fortalezas que se presentan en la tienda, para de
esta manera identificar el impacto del liderazgo, induccion,capacitacion y entrenamiento, ademas
de poder suplir estas necesidades y realizar un proceso en busqueda de soluciones. Las preguntas
abiertas, dan cuenta de como el personal de Puma reconoce que la empresa es un buen lugar de
trabajar, se pudo identificar que los empleados se sienten a gusto realizando sus actividades
laborales, también reflejan que se sienten respaldadosya que alli encuentran la posibilidad de
desarrollarse laboralmente dentro o fuera de la misma. La conclusion del presente trabajo es:
Podemos resaltar que el impacto que genera el liderazgo, la capacitacion e induccion dentro de
las instalaciones de la empresa Puma Chile S.P.A es muy positivo, lo que conlleve a que sus

colaboradores se sientan a gusto y puedan desempefiar




sus labores con sentido de pertenencia, contribuyendo al logro de los objetivos tanto a nivel
personal como organizacional, convirtiéndose en el mercado como empresa competitiva, se
destaca también los métodos y el apoyo de aprendizaje que les brindan, aunque no se especifican
su metodologia, por ende, se concluye que el liderazgo, la induccion y la capacitacion es un
proceso clave para el desempefio del personal Puma Chile S.P.A

Torres y Jaco (2020) En su tesis de Postgrado de la Universidad Tecnoldgica Centroamericana
Unitec, titulada Grado de Lineamiento Estratégico, Estilo de Liderazgo y Ejecutivos de la
Distribuidora de Calzados, Honduras. El objetivo general del presente trabajo fue Diagnosticar
cual es el grado de alineamiento estratégico y estilo de liderazgo, en los ejecutivos de
Distribuidora de Calzado en Honduras con relacion a la gestion estratégica para el logro de
sostenibilidad a largo plazo. La metodologia que se usara en la investigacion es el enfoque
mixto, cuantitativo y cualitativo. El tipo de estudio es no experimental de disefio transversal. La
técnica para la recoleccion de datos es la aplicacion de la encuesta. La poblacion incluye a 34
ejecutivos. EI nimero de preguntas que se utilizaron fueron 27 preguntas para la variable
alineacion estrategica y 20 preguntas para la variable estilos de liderazgo. Los resultados de la
investigacion mas altos obtenidos, con un 88% se observa en los ejecutivos que utilizan un estilo
de liderazgo Coaching, sin embargo, lo contrario a lo esperado, el promedio de alineamiento
estratégico en este grupo es el mas bajo de los tres estilos predominantes. El Segundo estilo en
resultados obtenidos méas alto es dirigir con un 82% y cuyo promedio de percepcion de
alineamiento estratégico es el mas alto. Las conclusiones de la investigacion son: El estilo de
liderazgo determinante en los ejecutivos de la Distribuidoras de Calzados Honduras, esta
orientado de la siguiente manera: Como liderazgo primario Coaching, liderazgo secundario
apoyo Y liderazgo en desarrollo dirigir. El estilo de liderazgo delegar no esta desarrollado en este

grupo de ejecutivos.




Variable 2. Clima Laboral

Lépez, S (2023) En su tesis para obtener el titulo de Licenciada de empresas de la Universidad
Tecnica de Ambato, en Ecuador, que se titula La Mejora Continua y el Clima Laboral para el
bienestar y desarrollo de los trabajadores en las Microempresas del Sector Calzado en la
Parroquia de Ambatillo canton Ambato. El objetivo general de la presente investigacion fue:
Aumentar el contenido que abarca la mejora continua en el desarrollo del clima laboral para los
trabajadores de la microempresa Calzado Rubén en la parroquia Ambatillo canton Ambato. La
metodologia que se utilizara en la investigacion es el enfoque cuantitativo. El tipo de estudio es
No experimental. La técnica para la recoleccion de datos es la encuesta. El instrumento es el
cuestionario. La poblacién estad comprendida por 30 trabajadores de una misma empresa. El
nimero de preguntas fue de 15. Los resultados fueron: 18 personas que representa el 60%
dijeron que en algin momento de su vida han escuchado sobre el clima laboral, en un 50% si ha
recibido capacitaciones relacionados al tema, el 40% cree que es importante tener y desarrollar
un buen clima laboral, 93.33% desean capacitarse sobre el clima laboral ya que este tema ayuda
a tener un mejor desarrollo profesional, el porcentaje mayor a la mitad del 53.33% de las
personas estan satisfechas en su area de trabajo, un 50% que el sobre cargo de trabajo es un
factor des motivante, un 76.67% piensan que la mejora continua por medio de la creatividad
ayuda a tener un mejor desarrollo en el proceso estructurado en la cual participan los diferentes
miembros de la organizacion donde se trata de perfeccionar y tener un mejor rendimiento
operativo, un 50% la mejora continua ayuda a generar recursos necesarios en la cual esto
ayudaria a tener un mejor desarrollo laboral, con un 46.67% el estado de animo influye al
realizar distintas actividades, un 50% no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo como puede haber
0 no puede existir cooperacion e integracion entre los trabajadores, un 43,33% se sienten bien
en su trabajo, un 96.66% que los jefes o supervisores si se preocupan y muestran interés como
trabajadores, el 63.33% estan de acuerdo que, si hay reconocimiento por los trabajos
desarrollados, un 40% estan de acuerdo a que los duefios si se preocupan por las necesidades
de los trabajadores, el 73.34 % exponen que si hay union en el trabajo es decir existe una buena
relacion laboral en eltrabajo. Se ha concluido mediante la investigacion que el clima laboral en

la microempresa de Calzado Rubén de la parroquia Ambatillo del cantén Ambato, al existir




mala comunicacién se puede generar resentimientos, frustraciones, crear un mal ambiente en el
trabajo, dafar la productividad e inclusive las relaciones externas. Existe un porcentaje de
empleados considerable que se encuentran inconformes con la motivacién que actualmente
reciben en la empresa, esto se da por una inadecuada comunicacion que no permite desarrollar
el trabajo de la mejor manera, por ende, no existe trabajo en equipo, lo que genera problemas en

la relacion entre compafieros.

Quintero, Pefia y Marquéz (2022) En su tesis para obtener el titulo de Tecnologia en Produccion
Industrial, titulada Analisis del Impacto del Clima Organizacional en las Microempresas
Comercializadoras del Sector Calzado de Bucaramanga, afio 2022. El objetivo general de la
presente investigacion fue: Analizar el clima laboral en las empresas comercializadoras del
sector calzado de Bucaramanga, con el propdsito de identificar practicas de talento humano en
la region. La metodologia que se usara en la investigacion es de tipo mixto: cuantitativo y
cualitativo. Nivel de investigacion descriptivo. Tipo de disefio exploratorio. La técnica para la
recoleccion de datos es la encuesta bajo la metodologia de anélisis. El instrumento que se utilizo
es el instrumento Imcoc. Los resultados de la investigacion fueron: El 54,7% de la poblacion
encuestadas se encuentran muy de acuerdo frente a las indicaciones que efectian los superiores
respecto al desarrollo de las funciones laborales que deben llevar a cabo. El 44,4% de los
empleados se sienten de acuerdo respecto a que la realizacion de tareas les permite incrementar
las habilidades profesionales y personales. EI 43,8% se sienten muy de acuerdo frente a la
identificacion de los empleados con las metas y valores organizacionales. EI 43,8% del personal
encuestado se siente a gusto con el cumplimiento de sus responsabilidades laborales. EI 48,4%
de los encuestados se encuentran de acuerdo en que los empleados cuentan con buena
comunicacion y relaciones interpersonales en funciébn de los objetivos y valores
organizacionales. EI 40,6% de los encuestados se sienten de acuerdo frente al establecimiento
de un compromiso colectivo que conlleve a la realizacion de un trabajo de calidad. EI 37.5% de
los encuestados se encuentran de acuerdo con la promocion de trabajo en equipo y la
coordinacién en equipo. El 51,6% de los empleados poseen capacidades en el trabajo. El 46,9%

de los encuestados se encuentran de acuerdo frente al manejo de la autoridad y el poder.
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El 51,6% se sienten de acuerdo que los jefes de las microempresas se consideran facilitadores.
El51,6% estan de acuerdo con el bajo protagonismo de sus jefes dedicando al asesoramiento de
sus funciones laborales. El 51,1% de los encuestados estdn de acuerdo frente a la toma de
decisiones de los empleados. El 46,9% de los encuestados opinan estar de acuerdo respecto a
que las microempresas toman en cuenta sus opiniones para la toma de decisiones. El 48,4%
estan de acuerdo frente a la participacion en las decisiones organizacionales que afectan al
personal y su trabajo. El 37,5% opinan estar en desacuerdo en el caso de manejo de relaciones
interpersonales entre los empleados. EI 53.1% de los empleados opinaron estar de acuerdo frente a
la solucion de problemas laborales. El 47,6% de los encuestados estan de acuerdo en que se
mantiene una buena relacién entre compafieros y superiores. El 54,7% se encuentran de acuerdo
frente al grado de confianza entre superiores-empleados. EI 50% se encuentran de acuerdo que
las empresas manejan un sistema formal de promocion y crecimiento laboral 6ptimo. El 50,8%
de los empleados se sienten de acuerdo frente a estrategias de motivacion como recompensas y
estimulos con que son mayores a los llamados de atencion y criticas laborales. El 51,6% de los
encuestados estan de acuerdo frente a que son recompensados en proporcion a su desempefio
laboral. EI 46,9% de los empleados se encuentra de acuerdo que son suficientes las recompensas
y reconocimiento que reciben por realizar un buen trabajo. EI 39,1% de los empleados estan de
acuerdo frente a sentirse conforme con su trabajo. El 59,4% se encuentran de acuerdo que existe
un contexto de estrategias de control. EI 43,8% de los empleados se encuentran de acuerdo
respecto a la realizacion de procesos de retroalimentacion. Finalmente, el 51,6% de los
encuestados estan de acuerdo con los mecanismos de control desarrollados por los jefes de las
microempresas. La conclusion de la investigacion fue: el estudio realizado por medio de la
aplicacion del modelo Imcoc permitid evidenciar que de los hallazgos mas significativos
estrechamente evidenciados relacionados con el clima organizacional es la generacion de
rivalidades entre los empleados produciendo un bajo nivel de confianza entre ellos, afectando
las relaciones interpersonales en las microempresas. Asi se determind que la percepcion del
clima laboral de los trabajadores sobre la microempresa es heterogénea, ya que se presentd
diferentes modelos de lideres acompafiados de procesos de motivacién, control y toma de

decisiones.
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Antecedentes Nacionales

Variable 1. Liderazgo

Yangua, D (2019) En su tesis para optar el titulo profesional de Licenciada en Administracion,
de la Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote, en Piura, afio 2019, titulada Gestion de
Calidad y el Liderazgo en las Mype Rubro Zapaterias del Mercado Modelo de Piura, afio 2019.
El objetivo de la presente investigacion fue: Describir las caracteristicas de la gestion de
calidad y el liderazgo en las Mypes rubro zapaterias del mercado modelo de Piura, afio 2019.la
metodologia que se usara en la investigacion es el enfoque cuantitativo. Nivel descriptivo.
Tipo de disefio No Experimental. La poblacion y muestra para la variable gestién de calidad
es la poblacion infinita y para la variable liderazgo son 18 personas. La técnica a utilizar es la
encuesta. El instrumento es el cuestionario. Los resultados de la investigacion son: El 66.7%
de los colaboradores considera que el empuje que brinda el jefe al colaborador es regular. El

61.1% de los colaboradores manifiesta que la motivacion del lider es regular. EI 77.8% de los
colaboradores encuestados manifiestan que las facultades que el jefe brinda para realizar las
obligaciones son regulares. EI 83.3 % de los colaboradores encuestados manifiestan que la
iniciativa de premiar su desempefio es buena. El 83.3 % de los colaboradores encuestados
manifiesta que el procedimiento del jefe para castigar acciones no favorables es regular. El

66.7% de los colaboradores manifiestan que la iniciativa de brindar autonomia por el lider es
buena opcion. El 66.7 % manifiesta que el desempefio y actitudes del jefe hacia el trabajador
es regular. EI 50 % de los colaboradores encuestados manifiestan que la confianza brindada
por su jefe influye en su desempefio laboral es buena. ElI 66.7 % de los colaboradores
manifiesta que la participacion de su jefe en la toma de decisiones es buena. El 66.7 % de los
colaboradores encuestados manifiestan que el nivel de habilidades y destrezas de su jefe para
manejar las emociones es regular. EI 77.8% de colaboradores encuestados indicaron como
regular el nivel de reconocer el talento humano. El 72.2 % de los colaboradores encuestados
manifiesta que la capacidad del jefe para procesar informacion en capacitaciones es buena. El

83.3 % de los colaboradores encuestados manifiesta que el nivel de comunicacion del jefe

hacia ellos es regular. La conclusion de la investigacion fue: Respecto a la dimensién de
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comportamientos del liderazgo que aplican las Mypes en el rubro zapaterias, se determind
que, en el liderazgo transaccional, los lideres mantienen un desarrollo regular al momento de
castigar una accion no favorable de los colaboradores; del mismo modo tiene tendencia
positiva la iniciativa de premiar su buen desempefio, en lo que concierne al liderazgo
transformacional su desarrollo es regular debido a que no se logra un vinculo de confianza y
una fluida comunicacién buscando transformar al colaborador por medio de valores y
principios. Con respecto al liderazgo pasivo evitativo tiene acogida, pero no es aplicado en
todos los &mbitos debido a que los colaboradores no cuentan con la capacidad ni experiencia
para cumplir funciones delegada

Canchari R, (2019) En su tesis para optar el grado académico de Bachiller en la Universidad
Catolica Los Angeles de Chimbote en Ayacucho, afio 2019; titulada Liderazgo Participativo y
la Motivacion en las Micro y Pequeiias Empresas del rubro de tiendas de Calzados en el distrito
de Ayacucho,2018. El objetivo general de la investigacion es: Describir las caracteristicas del
liderazgo participativo y la motivacion laboral en las micro y pequefias empresas del rubro de
ventas de calzados en el distrito de Ayacucho, 2018. En la metodologia, el tipo de investigacion
fue con enfoque cuantitativo. EIl nivel de investigacion fue descriptivo. El disefio de
investigacion fue no experimental. La muestra fue de 2 gerentes y/o administradores y 60

trabajadores. La técnica fue la encuesta. El instrumento fue el cuestionario. Los resultados de la

investigacion: El 65% de los gerentes encuestados son del género masculino. ElI 65% de los
gerentes encuestados tienen la edad de 31- 40 afios. EI 70% de los encuestados tienes estudios
pregrado o universitario. EI 70% de los encuestados sefialan que si consideran que es importante
para el trabajo en equipo. EI 85% de los encuestados sefialan que si consideran que la interaccién
del gerente y colaborador es fundamental para lograr un buen trabajo en equipo. EI 60% sefialan
que si debe existir la confianza con su equipo de trabajo. EI 50% sefialan que si inspiraconfianza
para lograr un buen trabajo en equipo. EI 100% de los encuestados sefialan que si creen que en
el trabajo en equipo debe existir la disciplina. EI 75% de los encuestados sefialan que si aplican
la comunicacion asertiva. EI 100% de los encuestados sefialan que si es importante la
comunicacion asertiva. ElI 100% de los encuestados sefialan que si consideran que la

comunicacion a través de gestos es importante en una empresa. ElI 100% de los encuestados
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sefialan que, como gerentes, la solucion de conflictos se puede realizar con una buena
comunicacion. EI 90% de los encuestados sefialan que si debe existir empatia con sus
colaboradores para tener una buena comunicacion El 67% de los trabajadores son del género
femenino. El 63% de los trabajadores tienen la edad de 18-23 afios. El 100% de los trabajadores
sefialan que si creen que es importante que se les motive econémicamente. El 75% de los
trabajadores sefialan que si es importante que le motiven ofreciendo algunos viajes en una
motivacion extrinseca. EI 70% de los trabajadores sefialan que si reciben algunos premios por
el buen desemperio que realiza en su labor. EI 63% de los trabajadores sefialan que si considera
que el triunfo de la empresa de motiva de manera intrinseca. EI 75% de los trabajadores sefialan
que si considera que el triunfo de la empresa se motiva de manera intrinseca. EI 67% de los
trabajadores sefialan que al tener éxito la empresa si son motivado a cumplir sus objetivos
personales. El 75% de los trabajadores sefialan que si esta logrando sus objetivos personales
trabajando en esta empresa. EI 100% de los trabajadores sefialan que si creen que es importante
sentirse auto motivado al cumplir su trabajo. El 100% de los trabajadores encuestados sefialan
que si es importante la motivacion laboral. EI 78% de los trabajadores encuestados sefialan que
si considera usted que cumplir los objetivos personales es importante en una motivacion
intrinseca. La conclusion de la investigacion fue: Las principales caracteristicas del liderazgo

participativo identificados se basan en que los lideres trabajen en equipo y escuchen todas las

opiniones o sugerencias de sus colaboradores haciéndolos sentir parte de la empresa generando
en ellos compromiso para lograr los objetivos empresariales. Lo cual no se cumplen en las

empresas.
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Variable 2. Clima Laboral
Valerio C, (2021) En su tesis para obtener el titulo profesional de Licenciado de Administracién

y Negocios Internacionales de la Universidad Norbert Wiener en Lima, afio 2021 que se titula
Plan de Accidn para la Mejora del Clima Laboral en una Empresa Industrial Textil, Lima 2021.
El objetivo de la investigacion fue Proponer un Plan de Accion para la Mejora del Clima Laboral
en una Empresa Industrial Textil, Lima 2021. En la metodologia de la investigacion, es el
enfoque mixto: cuantitativa y cualitativa. EI método es Deductivo. Tipo de Disefio No
experimental. La muestra son 100 participantes. La técnica a utilizar es la encuesta. El
instrumento a utilizar fue la entrevista. EI nimero de preguntas fueron 22 items. Los resultados
de la investigacion. EI 58% en total de los colaboradores nunca reciben ningun tipo de
reconocimiento por los buenos labores. EI 40% de los encuestados indicaron que casi nunca le
dan la oportunidad de desarrollar sus habilidades. ElI 39% de los encuestados manifestaron que
nunca toman en cuenta las iniciativas y sugerencias del personal. EI 44% de los encuestados
manifiesta que nunca los colaboradores pueden ascender dentro de la empresa industrial. EI 38%
de los encuestados manifestaron que casi nunca estoy satisfecho por la formacion proporcionada
por la organizacion. EI 60% de los encuestados refiere que a veces se cuenta con el espacio
suficiente para realizar su trabajo. EI 48% de los encuestados se refiere que casi siempre se
cuenta con iluminacion suficiente para realizar el trabajo. El 62% de los encuestados
manifestaron que a veces existe orden y limpieza en mi espacio de trabajo. ElI 53% de los
encuestados se refiere que siempre existe seguridad permanente en mi lugar de trabajo. EI 43%
de los encuestados mencionan que a veces cuenta con las herramientas necesarias para realizar
su trabajo. EI 41% de los encuestados menciona que nunca se conocen los avances en otras areas
de la empresa industrial. EI 38% de los encuestados refiere que casi siempre existe integracion
y cooperacion entre los miembros del area. EI 40% de los encuestados mencionan gue casi nunca
tu supervisor te comunica las expectativas y te da retroalimentacion de manera clara y
profesional. EI 55% de los encuestados mencionaron que nunca en los altimos meses alguien
me habld sobre mi progreso. El 36% de los encuestados mencionan que nunca tu equipo apoya
tu trabajo y te inspira a mejorar. EI 42% de los encuestados refiere que a veces su jefe inmediato
promueve actitudes positivas. ElI 61% de los encuestados indican que nunca en los ultimos 18

dias he recibido reconocimiento o elogios por hacer un buen trabajo. EI 43% de encuestados
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mencionan que casi nunca cuando ingresa a la empresa recibo capacitacion. EI 43% de
encuestados mencionan que casi nunca reciben orientacion adecuada cuando cometo algun
error. El 70% de encuestados refieren que nunca en el tiempo que estd elaborando le han
realizado algun tipo de ascenso. El 81% de los encuestados refieren que siempre un ascenso o
bonificacion le ayudara a ser mas productivo. La conclusion de la investigacion fue Se analiz6
la situacion actual de los colaboradores en relacion al clima laboral, definiendo asi en 3 factores
problematicos que son: el 92% de los colaboradores encuestados indican que no realizan ningdn
tipo de ascenso, el 87% nadie me habla sobre mi progreso de los colaboradores y el 83% que en
lo ultimos dias no ha recibido reconocimiento o elogios por hacer un buen trabajo generando
desinterés y bajo desempefio, esto conlleva a una comunicacion ineficaz y los bajos niveles de
motivacion.

Antecedentes Regionales

Variable 1. Liderazgo

Vasquez V, (2020) En su tesis para obtener el titulo profesional de Licenciado en
Administracion en Chepén, afio 2020, que se titula El Liderazgo y su Incidencia en la
Motivacion de los Colaboradores de la Ferreteria SISA S.A.C. Provincia de Chepén, 2019. El
objetivo de la investigacion fue: Determinar el grado de incidencia del Liderazgo del Gerente en
la Motivacion de los colaboradores de la Empresa Ferreteria SISA S.A.C. de la provincia de
Chepén, 2019. En la metodologia de la investigacion el tipo de nivel es Descriptiva. Tipo de
disefio transversal. La técnica empleada fue la encuesta. El instrumento fue el cuestionario. La
muestra que se empled fueron 13 colaboradores. Los resultados de la investigacion: EI 40% de
los encuestados manifestaron que estan de acuerdo que se demuestra capacidad para evaluarse
de manera realista. El 40% de los encuestados indicaron estan ni en acuerdo, ni en desacuerdo
en que el gerente expresa sincera y sencillamente sus emociones, intereses y sentimientos
personales. EI 47% de los encuestados manifestaron estan ni en acuerdo, ni en desacuerdo que
el gerente asume el error y la autocritica cuando toma decisiones equivocadas, comete injusticias
0 cae endesaciertos a causa de la precipitacion o la desinformacion. El 41% de los encuestados

indicaronque estan ni en acuerdo, ni en desacuerdo que el gerente posee capacidad de reirse de
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uno mismocuando se equivoca, al mismo tiempo que salva la autoestima. El 67% de los
encuestados manifestaron que estan de acuerdo que el gerente tiene confianza en si mismo y
humildad parasaber pedir ayuda cuando uno mismo es incapaz de conseguir objetivos o
desconoce las estrategias y herramientas necesarias para llegar a buen fin. EI 40% de los
encuestados indicaronque estan completamente de acuerdo que el lider es capaz de contar hasta
cien en un contexto de equivocacion. EI 40% de los encuestados manifestaron que estan
completamente de acuerdoque el lider es tranquilo y sereno en una situacion de conflicto. El

50% de los encuestados indicaron que estan ni en acuerdo, ni en desacuerdo que el gerente se
comporta con amabilidad,sosiego y calma ante situaciones violentas. EI 40% de los encuestados
manifestaron que estan completamente de acuerdo que el lider se mueve cémodamente en la
ambigledad y en la confusion institucional. EI 70% de los encuestados indicaron que estan de
acuerdo que el gerente escucha y responde serenamente ante hechos que afectan su credibilidad e
integridad moral. EI147% de los encuestados indicaron que estan ni en acuerdo, ni en desacuerdo
que el gerente sabeescuchar el lenguaje verbal y el no verbal. EI 33% de los encuestados
indicaron que estan ni enacuerdo, ni en desacuerdo que el lider tiene pocos prejuicios y es
tolerante. El 47% de los encuestados manifestaron que estan completamente de acuerdo que el
gerente lidera de maneradirecta el proceso productivo de sus colaboradores, manteniendo un
constante feed-back. EI 43% de los encuestados indicaron que estan de acuerdo que el lider sabe
implicar a sus colaboradores en proyectos complejos de cambio. ElI 50% de los encuestados
indicaron que estan completamente de acuerdo en que el gerente sabe poner a cada colaborador
al frente de las tareas para las que se siente mas capacitado a la vez que le impulsa a enfrentarse
a retos accesibles. El 33% de los encuestados manifestaron que estan completamente de acuerdo
en quemuestra compasion y benevolencia, estando dispuesto a prestar ayuda a sus colaboradores
cuando la necesiten y acogerlos en una situacion dificil. EI 40% de los encuestados indicaron
que estan ni en acuerdo, ni en desacuerdo en que considera que hace buena gestién de los grupos
de trabajo. El 33% de los encuestados indicaron que estan ni en acuerdo, ni en desacuerdo que
considera ser persuasivo para que los demas se impliquen en los proyectos comunes de la
empresa. EI 50% de los encuestados manifestaron que estan de acuerdo que comunica de forma

convincente sus ideas a los deméas. El 27% de los encuestados manifestaron que estan
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completamente de acuerdo que propicia la creacion de vinculos, la reconexidn entre personas
diferentes que deben trabajar juntas en un proyecto comun. El 36% de los encuestados indicaron
que estan de acuerdo que conoce e interpreta correctamente las motivaciones e intereses
personales ocultos de sus colaboradores y armoniza estos con los objetivos de la empresa. El

40% de los encuestados manifestaron que estan ni en acuerdo, ni en desacuerdo que sabe
solucionar los conflictos que dificultan el avance de los equipos de trabajo. ElI 33% de los
encuestados indicaron que estan en desacuerdo en que es asertivo en su estilo de comunicacion.
El 67% de los encuestados manifestaron que estan de acuerdo que posee sentido del humor. El

60% de los encuestados indicaron que estan de acuerdo que considera que el tiempo de trabajo
en equipo se ha convertido en un espacio de intercambio de experiencias y de nuevas ideas

controlando a las personas que obstaculizan el intercambio. El 40% de los encuestados estan

completamente en desacuerdo que considera que la comunicacion fluye entre los distintos
equipos y departamentos de la empresa de forma colaborativa superando la privacidad y el
ocultismo propio de tendencias competitivas. La conclusion de la investigacion: El nivel del
liderazgo del gerente de la empresa Ferreteria SISA S.A.C. de la provincia de Chepén es, 35%
la dimension liderazgo personal, el 26% la dimension liderazgo organizacional, el 24% la
dimension de liderazgo por resultados y el 15% la dimension de liderazgo por influencia (tabla

27). Siendo el mas predominante la dimension de liderazgo personal con un 35%.

Chinchayan M, (2022) En su tesis para obtener el titulo profesional de Licenciado en
Administracion en Pacasmayo, afio 2022 que se titula Liderazgo Transformacional para
Mejorar el Desempefio Laboral en la Empresa Mapro Corporacion S.A.C. Pacasmayo, 2022.
El objetivo de la investigacion fue proponer un tipo de Liderazgo Transformacional que mejore
el desempefio laboral en la Empresa Mapro Corporacion S.A.C. Pacasmayo, 2021. En la
metodologiade la investigacion, es de tipo aplicada. Nivel descriptivo. Disefio No experimental
— Transversal. La poblacion y muestra estuvo conformada por 142 trabajadores. La técnica fue
la encuesta. El instrumento fue el cuestionario. Las preguntas fueron 16 para la variable
liderazgo y 13 preguntas para la variable desempefio laboral. Los resultados de la investigacion
son: El 66,2 % de los trabajadores manifestaron que consideran que el liderazgo

transformacional presenta un nivel regular. EI 62,0 % de los trabajadores indicaron que
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consideran que la motivacion inspiracional presenta un nivel regular. El 36,6 % de los

trabajadores manifestaron que considera que la influencia idealizada presenta un nivel alto. El

64.8 % de los trabajadores indicaron que consideran que la dimensién consideracion
individualizada presenta un nivel regular. EI 59.2 % de los trabajadores manifestaron consideran
que el desempefio laboral presenta un nivel regular. EI 57.7 % de los trabajadores indicaron que
consideran que el desempefio laboral presenta un nivel regular. El 60.6 % de los trabajadores
manifestaron que consideran que la motivacion presenta un nivel regular. La conclusion de la
investigacion fue: Se concluye que existe una relacion significativa entre las variables liderazgo

transformacional y desempefio laboral en la empresa Mapro Corporacion S.A.C. A través del

estadistico de prueba de Spearman el cual nos indica que existe un 0.988 de relacion significativa
que demuestra la existencia de un nivel positivo muy fuerte con un O valor de 0.00<0.05.

Antecedentes Locales

Variable 2. Clima Laboral

Villanueva, | (2022) En su tesis para obtener el Titulo Profesional de Licenciada en Psicologia
de la Universidad Cesar Vallejo, en Trujillo, afio 2022 que se titula Clima Laboral y
Compromiso Organizacional en Trabajadores de una Empresa Privada del Distrito de Trujillo.
El objetivo de la investigacion fue Determinar la relacion entre el clima laboral y compromiso
organizacional en trabajadores de una empresa privada del distrito de Trujillo. En la
metodologia de la investigacion, tuvo enfoque cuantitativo. Disefio No experimental —
Transversal. Nivel descriptivo. La poblacion estuvo conformada por 900 colaboradores. La
Muestra fueron 306 colaboradores. Latécnica fue la encuesta. El instrumento fue el cuestionario.
Los resultados de la investigacion: Se muestra un clima laboral favorable para un 51.3%. Se
muestra que el 94.1% de los colaboradores se encuentran medianamente comprometidos con los
valores de la organizacion. La conclusion de la investigacion: Se identificd que el 51.3% de los
colaboradores percibe un clima laboral favorable. Se evidencié que el 94.1% de los
colaboradores se encuentran comprometidos con su organizacion. Se hallé una diferencia de
magnitud pequefia en la variable clima laboral y sus dimensiones involucramiento laboral y
condiciones laborales; asi como, en el compromiso y el componente de continuidad entre

varones y mujeres.
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2.2. Bases Tedricas
Variable 1. Liderazgo.

El liderazgo se define como la capacidad de inspirar, motivar e influir en otras
personas para llevar a cabo acciones que permitan el logro de objetivos comunes (Lenis et al.,
2021).

Segun Horta (2022) el liderazgo puede depender de la capacidad de un lider en
especifico para organizar y gestionar los recursos de la empresa, mantener la motivacién en sus
trabajadores y promover valores como la disciplina, la creatividad y la comunicacion asertiva

de su equipo.

A diferencia de que manifiesta que el liderazgo no es cuestion de tener un titulo o un
cargo, sino refiere a la capacidad de influir sobre los demas para conseguir un resultado positivo
(Cabrera y Pereira, 2022).

El liderazgo se define en poner en practica todas las habilidades y destrezas que posee
un lider para ser mas eficiente en su lugar de trabajo en donde se desempefia. Por ello tiene que
ser consciente de cudl es la mision y vision que necesita desarrollar y de su rol dentro de la
organizacion (Santana,2019).

Dimension 1: Habilidades de Liderazgo

Son un conjunto de conocimientos, habilidades y capacidades que un individuo posee
para realizar determinadas actividades dentro de una organizacién. Las habilidades que posee
el lider son: comunicacion asertiva, inteligencia emocional, trabajo en equipo. Las
organizaciones buscan lideres polifacéticos que cuenten con conocimientos y una amplia gama
de habilidades de liderazgo para el buen desempefio de la organizacién (Gonzalez, Canos y
Hernandez, 2022).
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Los lideres habiles permiten a los miembros de su equipo trabajar a su maximo potencial, lo que
a mediano y corto plazo genera resultados positivos para la empresa. Entre las habilidades de
un lider es importante conocer las capacidades de los miembros de su equipo, para asi poder
asignar las tareas y/ actividades a realizar, aprovechando asi las fortalezas de los colaboradores.

Indicadores

Comunicacion asertiva: La comunicacion asertiva permite a las personas expresarse
adecuadamente combinando los componentes verbales y no verbales de la manera mas efectiva
posible, expresar desacuerdos, hacer y recibir criticas, dar y recibir elogios, expresar
pensamientos positivos de acuerdo con sus intereses y objetivos, respetando elderecho de los
demads para asi alcanzar las metas propuestas (Puentes, 2020).

Inteligencia emocional: La inteligencia emocional nos lleva a volvernos conscientes denuestras
emociones y de como éstas influyen en los distintos &mbitos de la vidacotidiana, estos ambitos
suelen ser familiares, educativos, laborales, sociales y personales. Puesto que la autoconsciencia
emocional nos puede llevar a mejorar nuestras habilidades y/o aptitudes, para que de esa manera
seamos capaces de enfrentar situaciones dificiles, superar retos y obstaculos fuertes que se nos
presenten en nuestra vida diaria de una manera muy distinta a la que percibimos las situaciones
(Sarmiento, 2021).

Trabajo en equipo: El trabajo en equipo hace referencia a un grupo de trabajadores organizados
de la forma mas optima posible, los cuales son dirigidos por un lider, el cualtrabajara en la
consecucion de los objetivos de la empresa. Cada miembro del equipo realiza una funcion, pero
todas las personas con un mismo objetivo en comun. Por tanto,el trabajo en equipo es primordial

para la organizacion (Maysi, 2019).

En el trabajo en equipo son basicas la cooperacion de la comunicacion y la informacién entre
los miembros del equipo, ya que ésta novedosa dindmica de trabajo requiere de colaboracion,
reconocimiento mutuo y el compafierismo en el trabajo. El lider influye en los colaboradores

para el trabajo en equipo (Ayovi, 2019).
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Dimensién 2: Destrezas del lider

La destreza del lider se define a la capacidad que tiene una persona para llevar a cabo
actividades de manera satisfactoria teniendo a cargo un grupo de colaboradores. Dichas
destrezas hacen énfasis en incentivar confianza, la empatia y la busca de mejores resultados, los
cuales se adquieren por medio de la practica y experiencia en el trabajo (Amaya, 2019).

Indicadores

Incentiva confianza: La confianza es la base de la comunicacién, por tanto, el lider debe
incentivar confianza en los miembros del equipo. El lider confia en si mismo y en las capacidades
que posee, por lo cual incentiva dicha confianzaen los colaboradores para que éstos se sientan
seguros de lo que van a realizar,teniendo como ejemplo a dicho lider con el fin de ser eficaces
en sus actividades y cumplir con los objetivos deseados.
Desarrolla empatia: La empatia del lider es una habilidad social que permite tener una
perspectiva mas amplia de las situaciones por las que puede estar pasando una persona. Es
ponerse en los zapatos del otro e identificar una manera de mostrarle la capacidad de
comprension (Martinez, Alzate y Rodriguez, 2019).
Busca mejores resultados: Los resultados se reflejan a través de la dedicacion del lider y los
colaboradores, en donde se obtiene un incremento positivo en el que la empresa reconoce de manera
especial el esfuerzo y trabajo de los colaboradores en conjunto con el lider. A través de estos
resultados, se puede concluir que los colaboradores tienen un mayor compromiso y lealtad con la
organizacion, por ende, existe una mayor motivacion para el logro de los objetivos comunes de la
empresa (Drago, 2020).

El lider tiene la capacidad de buscar los mejores resultados, usando los recursos necesarios,
asi como también mediante la aplicacion de las estrategias que propone la organizacion para llevar
a cabo de manera eficiente las actividades de las mismas con el fin de obtener resultados

satisfactorios en los trabajadores a nivel personal, laboral y de la organizacidn en general.
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Dimensién 3: Eficiencia laboral
Se define a la capacidad de disponer de algo o alguien y hacer bien las cosas. Es decir,
ejecutando una tarea relacionando los recursos empleados, la utilizacién de medios y/o métodos
con los resultados obtenidos en el trabajo. La eficiencia laboral se apoya en tres pilares
importantes: personas, procesos Y clientes.Es relevante que para su logro se cuente con personas
con aptitudes, actitudes, capacidades, experiencias y habilidades laborales para el logro de los
objetivos de la organizacion (Rizo, 2019).

Indicadores

Ejecucion de tareas: Ejecutar las tareas son importantes para la empresa, de esta manera el
desarrollar una adecuada planificacion de las tareas en orden de gran importancia puede ser de

gran ayuda para cumplir con las expectativas en el trabajo (Psiquion, 2019).

Hace referencia a la realizacion de tareas y/o actividades que desempefian los
colaboradores en la empresa, los cuales llevan un proceso sistematico, utilizando recursos para

la creacion de productos y/o servicios

Utiliza medios y/o métodos: La utilizacion de los medios y/o métodos son las distintas formas
y guias que utilizan los trabajadores para realizar dichas actividades, estos son: establecer
expectativas y objetivos claros y alinear los objetivos del equipo con el propdsito de la
organizacion (Medina, 2020).

Se refiere a la utilizacion de los distintos medios y/o métodos que se pueden utilizar
para la realizacion de las actividades. Dichos medios son tecnologicos, financieros y/o
administrativos; asi como también la utilizacion de distintos métodos de trabajo que son

propuestos por el lider para que sean llevados a cabo por los colaboradores.
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Optimo empleo de recursos: Los recursos se refieren a los medios que se utilizanpara conseguir
un fin o satisfacer una necesidad para alcanzar un objetivo, estos pueden ser, recursos humanos,
recursos materiales u otros; de los cuales se deben emplear de manera 6ptima y eficaz dichos
recursos con la finalidad de incrementar la productividad y asimismo el beneficio de la
organizacion (Westreicher, 2020).

VARIABLE 2: CLIMA LABORAL

Segun Oscanoa y Yucra (2021) manifiestan que el clima laboral dentro de las
organizaciones empresariales es un agradable ambiente laboral, permite que el trabajador o
colaborador se desenvuelva de manera satisfactoria, afectando de manera Optima en su
productividad personal y de la propia organizacion, genera trabajos y colaboradores eficientes,
leales y felices. Por ello, el objetivo de todo empresario es generar un ambiente laboral y de
convivencia laboral con buen humor, con empatia, de tal manera que el colaborador afirme que

su centro de trabajo es el mejor lugar para trabajar y desenvolverse como técnico o profesional.

Se define al Clima Laboral como un factor de gran importancia dentro de las
organizaciones, las cuales se preocupan por el personal que laboran dentro de ellas, dichas
empresas intentan lograr un continuo mejoramiento del ambiente organizacional, buscando
incrementar los niveles de productividad, teniendo mayor consideracion al recurso humano,

prevaleciendo el bienestar de las personas y la motivacion que poseen (Piligua y Arteaga, 2019).
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Dimensién 1: Ambiente Organizacional

Se define como un conjunto de sensaciones e impresiones de los colaboradores, los cuales
perciben el entorno, asi como también influye su comportamiento con los demés dentro de la
empresa (Content, 2019).

Percepcion de los trabajadores: Se refiere a como los trabajadores perciben el ambiente laboral
el cual los rodea, es alli donde el trabajador observa las actitudes de lasotras personas, asi como
también todas las acciones que se realizan en el ambiente que los rodean. De esa manera el
trabajador puede concluir en una opinion en cuanto al ambientelaboral y el de la empresa.
Comportamiento de los colaboradores: EI comportamiento de los colaboradores se toma en
cuenta aceptando la realidad de las personas como seres que erramos a la hora de actuar ante los
demas, teniendo en cuenta que el comportamiento real parece imprescindible para la comprension
de las actitudes de los colaboradores antes las elecciones que se realizan en situaciones de
incertidumbre, rompiendo con la teoria clasica que se basaba en un comportamiento racional por
parte de las personas, lo que daba como resultado teorias erroneas al no tener en cuenta el factor
intuitivo de las elecciones Santos (2020).

Dimensién 2: Productividad laboral

La productividad laboral del talento humano se define como aquellos
comportamientos, acciones, competencias del personal calificado, capacidades en el trabajo,
donde influye los factores internos de la empresa. Se orientan hacia un desempefio eficaz y

efectivo los cuales son relevantes para cumplir con los objetivos de la empresa (Obando, 2020).

La productividad laboral se define como una medida de actividad que calcula los
bienes y servicios que se han producido por los recursos utilizados, dichos recursos pueden ser
tangibles o intangibles. La productividad laboral se calcula por un periodo de tiempo, con el

propdsito de medir el resultado de la eficiencia de la utilizacion de los recursos (Juez, 2020).
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Indicadores

Personal calificado: Es importante que el personal esté capacitado dentro de la organizacion, con
la finalidad que se establezca un compromiso con entusiasmo Yy habilidad para realizar las
actividades de manera eficiente, si se encuentra muy calificadoy/o capacitado cumplird con sus
tareas con mayor habilidad, incrementando asi su produccion (Garcia, 2019).

Factores internos: Hace referencia a las oportunidades y amenazas que presenta la organizacion,
se tiene que valorar los elementos con los que cuenta, lo cual se establececomo fortalezas y
debilidades, asi como también deben considerarse todos los aspectosque posee la organizacion;
tales como recursos humanos, recursos financieros, recursosfisicos, recursos tecnolégicos, recursos
técnicos u otros (Jama, 2019).

Capacidades en el trabajo: Se define como las aptitudes que poseen las personas parallevar a
cabo ciertas tareas en el trabajo. Todos los seres humanos estamos capacitados para realizar
diversas actividades, pero ello parte cuando relacionamos el conocimientocon un contexto de
realidad ampliando nuestro campo cognoscitivo. Dichas capacidadesdenotan la dedicacion de una

tarea y el desarrollo de las aptitudes en el ambito laboral (Ascén, Garcia y Lajara,2019)

Dimensién 3: Capital Humano
El capital humano hace referencia a los colaboradores que conforman la mano de obra
necesaria para la realizacion de actividades productivas de la empresa, los cuales poseen
competencias personales, creatividad en el trabajo, contribuyendo en los valores de la
organizacion. Asi como también coordinan y organizan la actividad de produccion, son aquellos
que se encargan de trazar las estrategias del trabajo, para asi garantizar los objetivos propuestos por

la organizacion (Arguello et al., 2020).

Los colaboradores hacen referencia al capital humano, a las personas que prestan sus servicios
mediante la ejecucion de actividades, donde las personas desarrollan sus conocimientos,

habilidades, destrezas para aumentar la productividad y ayudan al crecimiento de la empresa.
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Indicadores

Competencias personales: Se refiere a la disposicion de las personas a organizar eficazmente los
recursos internos y externos para alcanzar un objetivo. Los recursos internos se refieren a los
conocimientos, habilidades, valores. Las competencias personales son cualidades que se adquieren
a través de las vivencias y las experiencias (Cortés, 2023).

Valores organizacionales: Segun Cordero, Gonzales y Gomez (2021) manifiestan que los valores
organizacionales constituyen los cimientos sobre los que se edifican los demas conceptos claves de
la empresa. Al ser creencias sobre lo que es deseable, valiosoy justificable, los valores movilizan y
amplifican las energias de una organizacién. Estos son capaces de responder un grado elevado, a la
forma en que los directivos interpretan los valores que sienten como definitorios del proceso que
dirigen en la organizacion laboral.

Los valores organizacionales son elementos importantes que manejan las personas que
acttan como trabajadores que laboran unidos para poder lograr un mismo propdsito. Estos valores
deben ser ejercidos por su internalizacion, es decir, todo ser humano debe sentirse seguro de que
su actuar se sustenta en lineamientos de conducta provechosa para €l como para los demés. Dentro
de estas virtudes, se tiene la responsabilidad, el respeto,compromiso, honestidad, integridad, etc.,
que junto a la mision y vision construyen los mismos teniendo como meta su apropiacion y
fortalecimiento los cuales ayudan a mejorar la relacion entre los colaboradores (Carrero, 2019).

Hacen referencia a los valores que estan establecidos por la organizacion, los cuales todos
los miembros de la misma deben cumplir estrictamente. Asimismo, dichosvalores son muy
importantes porque permiten que exista un buen clima laboral dentro de la empresa con el fin de
que los colaboradores se desempefien de manera eficiente con el Gnico objetivo de cumplir con las
metas propuestas por la organizacion.

Creatividad laboral: Hace referencia a la capacidad en cada personay en todos los grupos

humanos en el trabajo. Es una herramienta muy importante para plantear y resolver problemas, de
esa manera permite disefiar el presente y pensar en el futuro. Se relaciona con los avances
tecnoldgicos, obras de arte; asi como también se vincula con el autoconocimiento, desarrollo

personal y el manejo de conflicto interpersonales en el ambito laboral (Lopez, 2022).
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Marco Conceptual

Mypes

Las Mypes (Medianas y Pequefias Empresas) aparecen en el Per( a raiz de la dificil situacion
econdmica que existe en nuestro pais, por lo mismo las personas estan en busca de un empleo. Espor
ello que muchas personas deciden generar su propia fuente de ingresos, en la mayoria de los casos
forman empresas familiares, desempefiando sus conocimientos y habilidades, brindando oportunidad
de empleo a la poblacion y formando parte importante del sistema econdmico del pais(Solis, 2020).
Liderazgo

El liderazgo es un factor muy importante dentro de una empresa u organizacion, asi como tambiénes
relevante tener un liderazgo tangible con los equipos de trabajo, para establecer en conjunto hacia
donde nos dirigimos, también mantener una comunicacion fluida con las personas que conforman el
equipo, para asi mejorar los proyectos, estableciendo una mejora permanente con elfin del logro eficaz
de los objetivos planteados por la organizacion (Alatrista, 2020).

Clima laboral

El clima laboral en las organizaciones esta ligado a la percepcion que forman los colaboradores, locual
tiene que ver con el conjunto de emociones y sentimientos que reflejan la valoracion de los empleados
en el trabajo y ello influye directamente en la productividad. Es por ello que es importante que las
organizaciones se preocupen de generar un ambiente calido y adecuado para que los colaboradores
trabajen en un ambiente agradable (Diaz, 2021).

Fabricacion de calzado

La industria del calzado y la necesidad de producir mas, ello obliga a mejorar los procesos de
produccién o fabricacion del calzado; adaptarlos a la realidad de las organizaciones y realizarlo,
basadndose principalmente en la calidad de sus insumos y/o recursos; esto conlleva a la realizacionde
un estudio, planificacion, aplicacion y a la evaluacion de cada uno de dichos procesos o fases que van
a conllevar a mejorar y optimizar los productos para que de esa manera incrementen las ganancias
(Saca, 2022).
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2.3. Hipotesis

La hipoOtesis es predecir un evento a través de la teoria o la evidencia empirica sobre un fenémeno
que requieran someterse a un analisis, es un paso crucial en el proceso de la investigacion ya que
permite establecer el enfoque y el alcance de la investigacion, guia la recoleccion y analisis de los
datos (Hadi et al.,2023).

- En la presente investigacion no se planteo hipétesis, ya que fue de nivel descriptivo.
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I11. Metodologia
3.1. Tipo, Nivel y Disefio de Investigacion

Tipo de Investigacion
Fue de tipo cuantitativo porque es un proceso estructurado y predeterminado que emplea técnicas
estadisticas para demostrar la secuencia o incidencia de un fenémeno o accidn, se recurre a estas
técnicas para comprobar teorias. Sus caracteristicas principales son el uso de instrumentos de

medicion y presentacion de resultados en cantidades y porcentajes (Pereyra, 2022).

- Fue de tipo cuantitativo porque en el estudio de investigacién se utiliz6 instrumentos de

medicion y evaluacion.

Nivel de Investigacion

Esta investigacion fue de nivel Descriptivo — Propuesta
La investigacion fue de nivel descriptivo porque pretendio describir las caracteristicas o cualidades,

registrar, analizar e interpretar la situacion del problema o tema de investigacion (Ruiz y

Valenzuela, 2022).

- Fue de nivel descriptivo porque solo se describio las caracteristicas primordiales de cada

variable de estudio.

- Ademas, fue de propuesta porque se presentd una propuesta de mejora segun sus

resultados.
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Disefio de Investigacion
Esta investigacion se encontro dentro del Disefio No experimental — Transversal.
No Experimental

Segln Paragua et al., (2022) manifestd que las investigaciones de tipo no
experimentales incluyen diversos métodos que describen relaciones entre las variables, no
establecen y no pueden probar las relaciones causales entre las variables. Tampoco se manipulan

las variables con la finalidad de producir efectos.

- Fue No experimental porque no existi6 manipulacion de variables, Unicamente se
observo de acuerdo a su realidad, sin intervenciones o manipulaciones.

Transversal

El disefio de estudio fue transversal porque se recolecta datos en el presente y en un Unico
momento con la finalidad de describir las variables que tienen un determinado problema para

estudiar la incidencia (Pereyra, 2022).

- Fue transversal porque se desarrollé en un lapso de tiempo establecido, existiendo un

inicio y un fin.
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3.2. Poblacion y Muestra
Poblacion

Sucasaire (2022) manifiesta que la poblacién se define como el conjunto de todos los elementos

en los cuales se analizaran dichas variables.

Se utilizé una poblacién de 8 colaboradores para ambas variables.

Muestra

La muestra es una parte o subconjunto de poblacion normalmente seleccionada, expresando las
propiedades de la poblacién, quiere decir, que es una parte tipica obtenida con la finalidad de
investigar ciertas caracteristicas de la misma que son relevantes para la investigacion (Moreno,
2023).

Se utiliz6 una muestra censal de 8 colaboradores para ambas variables.
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3.3. Definicion y operacionalizacion de variables

VARIA DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE CATEGORIASO
BLE OPERATIVA MEDICION VALORIZACION
El liderazgo se define en Comunicacion
oner en préctica todas las . asertiva
P P Habilidades
habilidades y destrezas que de Liderazgo Inteligencia
. . emocional
posee un lider para ser mas
eficiente en su lugar de Trabajo en equipo
. 5) Siempre
trabajo en donde se o
] . . 4) Casi siempre
desempefia. Por ello tiene Incentiva confianza
_ 3) A veces
LIDERA que ser consciente de cuél Destrora Desarrolla empatia Likert 2) Pocas veces
ZGO es la mision y visién que del Lider 1) Nunca
necesita desarrollar y de Busca mejores
resultados
su rol dentro de Ila .
L Ejecucion de tareas
organizacion
(Santana,2019). Eficiencia Utiliza medios y/o
Laboral

métodos

Optimo empleo de
recursos







CLIMA
LABOR
AL

Se define al Clima Laboral
como un factor de gran
importancia dentro de las
organizaciones, las cuales
se preocupan por el
personal que laboran
dentro de ellas, dichas
empresas intentan lograr un
continuo mejoramiento del
ambiente  organizacional,
buscando incrementar los
niveles de productividad,
teniendo mayor
consideracion al recurso
humano, prevaleciendo el
bienestar de las personas y
la motivacion que poseen
(Piligua y Arteaga, 2019).
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos
Técnica
La técnica que se utiliz6 en la presente investigacion fue la encuesta.

La encuesta es un método estandarizado de preguntas escritas para reunir datos y medir los

resultados de los cuestionarios de un estudio de investigacion (Hadi et al.,2023).

Para la presente investigacion, la encuesta estuvo dirigida para los 8 trabajadores

Instrumento

Para la recoleccion de datos se recurri6 al instrumento del cuestionario, en el cual segtin Sdnchez
(2022) menciond que consiste en grupo de preguntas que miden una 0 mas variables que han
sido establecidas en la investigacion. Las preguntas establecidas pueden ser abiertas o cerradas.

Para la presente investigacion, el cuestionario constd de un listado de 20 preguntas, de las cuales

10 de ellas fueron referente a la variable de Liderazgo; y los 10 restantes fueron referentes a la
variable Clima Laboral, ambas realizadas para los trabajadores. La escala de medicion fue de
Likert. De esta manera se llevo a cabo la investigacion descriptiva con respecto a las variables

estudiadas.

La validez de instrumento se obtuvo por la aprobacion de 3 expertos (Anexo 03) y la
confiabilidad del instrumento se obtuvo con el método del Alfa de Cronbach, donde se calculd
el resultado siguiente: Para la variable Liderazgo, el resultado final 0.8520237, lo que nos quiere
decir el andlisis de la consistencia que tiene un nivel de Excelente Confiabilidad y para la
variable Clima laboral, el resultado final 0.630593, lo que nos quiere decir el analisis de la

consistencia que tiene un nivel Confiable. (Anexo 04).
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3.5. Método de Analisis de Datos

Ramos (2020) manifestd que en el proceso cuantitativo se aplicaron analisis de datos en tendencia

central y dispersion.

Lo mencionado anteriormente se realizd a través del programa de Microsoft Word 2013 para
describir la informacion recopilada y ordenada, asimismo se utilizo el programa Microsoft Excel

2013, donde se calcularon los porcentajes de las tabulaciones. Asi como también se empled el
programa de Pdf para la presentacion final del trabajo de investigacion. De la misma manera se
utilizé el programa Turnitin (proporcionado por la Universidad), el cual tuvo por finalidad la
veracidad del trabajo, el cual verificd y/o corroboré que no exista plagio. Finalmente se uso el
programa Power Point para la exposicién del trabajo de investigacion. Se hizo uso del analisis

descriptivo.

3.6. Aspectos Eticos

Los principios éticos que regiran la presente investigacion estan delimitados por el Reglamento de
Integridad Cientifica, estipulado por la Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote y que

también el investigador debe estar comprometido en su aplicacion, los cuales son:

- Proteccion a las personas: El trabajo de investigacion se rigié a respetar la dignidad humana,
identidad,confiabilidad, privacidad del gerente y colaboradores de la microempresa; los antes
mencionados fueron una fuente muy importante para la recoleccion de la informacion. Se
utilizo este principio porque la encuesta se realizé de manera andnima, se brindé un trato
cordial a los trabajadores, nos ayudo a respetar las opiniones de los mismos. Asi como también
se presento una carta de participacion solicitando el permiso para el acceso a la microempresa
y a la aplicacidn de las encuestas, salvaguardando la integridad y la confiabilidad de las

personas.

- Cuidado del medio ambiente: Este principio se aplico con la finalidad de evitar causas dafios
al medio ambiente. Es por ello que la investigacion se imprimié en papel de reciclaje para
evitar la contaminacion. Asi como también se redujo el uso de la energia eléctrica por medio

del uso de la laptop en horas no disponibles, esto minimizé el dafio al medio ambiente.
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Libre participacion y derecho a estar informado: Este principio les sirvio a los colaboradores,
los cuales fueron encuestados, ya que de esa manera nos brindaron sus opiniones de manera
libre y voluntaria. Por tanto, estuvieron informados en todo momento de la finalidad del estudio
de investigacion. Es por ello que se brindd los documentos importantes: la carta de presentacion
y el consentimiento informado, donde tuvieron que redactar sus datos y realizar la encuesta.
Con estos documentos se invitdé a las personas a participar del trabajo de investigacion.
Asimismo, se describié la informacién y datos de la microempresa, asi como también de las
variables.
Beneficencia: Este estudio beneficio a la microempresa porque se compartié la informacion
recaudada se tuvo logré respetar adecuadamente los derechos de los colaboradores, evitando
asi causarle algin dafio, asi como también, se utilizo estrategias para que los colaboradores
estén conformes con la informacion recibida.
No maleficencia: Este principio se cumplié, porque durante todo el estudio de la
microempresa, se informé del propoésito y la finalidad de la investigacion buscando su
aprobacion, para asi evitar que la microempresa se perjudique en alguna situacion o ambito.
Toda la informacion que se obtuvo de los colaboradores por medio de la encuesta fue en
tiempo definido, de tal modo permitié culminar con el desarrollo de la investigacion, donde
se concluyo la problematica de la microempresa.
Justicia: En el estudio que se realizo se hizo una adecuada prevencidn, donde se evito riesgos
0 préacticas no adecuadas que puedan afectar la investigacion. Asimismo, permitio que los
colaboradores participen de la encuesta y asi tuvieron la libertad de informarse de los
resultados. Prevaleciendo el respeto e igualdad para todos.
Integridad cientifica: Este principio se basé en nuestra integridad, basado en las ensefianzas y
el ejercicio profesional. Asimismo, en todo el desarrollo del estudio no se falsificé los datos
de la encuesta, ni resultados. La investigacion se verificd en programa Turnitin donde se
corrobord que no existio plagio. La integridad es un derecho que tenemos todas las personas,
la cual fue honesta en todo momento, se tuvo firmeza en nuestras acciones y en el trabajo de
investigacion.
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IV. RESULTADOS
Variable 1. Liderazgo
Tabla 1.

Caracteristicas de las habilidades de liderazgo en la microempresa de fabricacion de calzado Grupo
Carrefour S.A.C., Distrito EI Porvenir, Trujillo, 2023.

Caracteristicas de las habilidades de liderazgo N %

El lider posee una comunicacion asertiva

Nunca 0 0.00
Pocas veces 1 12.50
A veces 3 37.50
Casi siempre 4 50.00
Siempre 0 0.00
Total 8 100.00
El lider conecta con los trabajadores mediante la inteligencia
emocional
Nunca 0 0.00
Pocas veces 1 12.50
A veces 2 25.00
Casi siempre 4 50.00
Siempre 1 12.50
Total 8 100.00
continda
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Caracteristicas de las habilidades de liderazgo en la microempresa de fabricacion de calzado Grupo
Carrefour S.A.C., Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023.

El trabajo en equipo es primordial para la organizacion N %
Nunca 0 0.00
Pocas veces 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 0 0.00
Siempre 8 100.00
Total 8 100.00
El lider influye en los colaboradores para propiciar el trabajo en

equipo

Nunca 0 0.00
Pocas veces 0 0.00
A veces 1 12.50
Casi siempre 5 62.50
Siempre 2 25.00
Total 8 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la microempresa de fabricacion de
calzado Grupo Carrefour S.A.C., Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023.
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Figura 1.
Caracteristicas de las habilidades de liderazgo en la microempresa de fabricacién de calzado

Grupo Carrefour S.A.C., Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023
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P1. El lider posee una P2 El lider conecta con P3.Considera usted que P4 El lider influye en
comunicacion asertiva los trabajadores el trabajo en equipo es los colaboradores
con los colaboradores mediante la inteligencia primordial para el para propiciar el
emocional para bienestar de la trabajo en equipo
solucionar conflictos organizacion

Fuente: Tabla 1
Interpretacion:

El 100% de los trabajadores indicaron que siempre consideran que el trabajo en equipo es
primordial para el bienestar de la organizacion. EI 62.50% manifestaron que casi siempre el lider
influye enlos colaboradores para propiciar el trabajo en equipo. EI 50% expresaron que casi
siempre el lider posee una comunicacion asertiva. EI 50% manifestaron que casi siempre el lider

conecta con los trabajadores mediante la inteligencia emocional para solucionar conflictos.
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Tabla 2.

Caracteristicas de las destrezas del lider en la microempresa de fabricacién de calzado Grupo
CarrefourS.A.C., Distrito EI Porvenir, Trujillo, 2023.

Caracteristicas de las destrezas del lider N %

El gerente incentiva confianza en los trabajadores

Nunca 0 0.00
Pocas veces 1 12.50
A veces 2 25.00
Casi siempre 4 50.00
Siempre 1 12.50
Total 8 100.00
El gerente desarrolla empatia ante alguna situacién dificil

Nunca 0 0.00
Pocas veces 2 25.00
A veces 3 37.50
Casi siempre 2 25.00
Siempre 1 12.50
Total 8 100.00
El gerente busca mejores resultados en beneficio de la organizacion

Nunca 0 0.00
Pocas veces 1 12.50
A veces 1 12.50
Casi siempre 3 37.50
Siempre 3 37.50
Total 8 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la microempresa de fabricacion de
calzado Grupo Carrefour S.A.C., Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023.
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Figura 2.

Caracteristicas de las destrezas del lider en la microempresa de fabricacion de calzado Grupo
Carrefour S.A.C., Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023.
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positivas con los mismos

Fuente: Tabla 2
Interpretacion:

El 50% de colaboradores indicaron que casi siempre el gerente incentiva confianza en los
trabajadores para generar relaciones positivas con los mismos. El 37.50% manifestaron que a
veces el gerente desarrolla empatia en los colaboradores ante alguna situacion dificil. EI 37.50%
indicaron que casi siempre el gerente busca mejores resultados en beneficio de la organizacion

y el otro 37.50% sefalaron que siempre.
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Tabla 3.

Caracteristicas de la eficiencia laboral en la microempresa de fabricacion de calzado Grupo
CarrefourS.A.C., Distrito EI Porvenir, Trujillo, 2023.

Caracteristicas de la eficiencia laboral N %

Considera que el gerente es habil en la ejecucion de sus tareas

Nunca 0 0.00
Pocas veces 1 12.50
A veces 1 12.50
Casi siempre 4 50.00
Siempre 2 25.00
Total 8 100.00
El gerente facilita la utilizacion de los medios y/o métodos

Nunca 1 12.50
Pocas veces 0 0.00
A veces 3 37.50
Casi siempre 3 37.50
Siempre 1 12.50
Total 8 100.00
El gerente emplea los recursos adecuados de manera éptima

Nunca 0 0.00
Pocas veces 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 6 75.00
Siempre 2 25.00
Total 8 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la microempresa de fabricacion de
calzado Grupo Carrefour S.A.C., Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023.
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Figura 3.

Caracteristicas de la eficiencia laboral en la microempresa de fabricacion de calzado Grupo
Carrefour S.A.C., Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023.
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tareas métodos para mejorar el Optima para aumentar la
desempeiio laboral de los productividad de la empresa
colaboradores

Fuente: Tabla 3

Interpretacion:

El 75% de colaboradores manifestaron que casi siempre el gerente emplea los recursos

adecuados de manera Optima para aumentar la productividad de la empresa. EI 50%

manifestaron que casi siempre considera que el gerente es habil en la ejecucion de sus tareas. El

37.50% indicaron que a veces el gerente facilita la utilizacion de los medios y/o métodos para

mejorar el desempefio laboral de los colaboradoresy el otro 37.50% sefialaron que casi siempre.
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Variable 2. Clima Laboral

Tabla 4.

Caracteristicas del ambiente organizacional en la microempresa de fabricacion de
calzado GrupoCarrefour S.A.C., Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023.

Caracteristicas del Ambiente Organizacional N %

Influye de manera positiva la percepcién de los trabajadores

Nunca 0 0.00
Pocas veces 0 0.00
A veces 4 50.00
Casi siempre 3 37.50
Siempre 1 12.50
Total 8 100.00
Considera aceptable su comportamiento frente a 1os

comparieros de trabajo

Nunca 0 0.00
Pocas veces 0 0.00
A veces 1 12.50
Casi siempre 4 50.00
Siempre 3 37.50
Total 8 100.00
Los comportamientos de los trabajadores afectan a la productividad

de la empresa

Nunca 0 0.00
Pocas veces 1 12.50
A veces 4 50.00
Casi siempre 2 25.00
Siempre 1 12.50
Total 8 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la microempresa de fabricacién
de calzado Grupo Carrefour S.A.C., Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023.
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Figura 4.
Caracteristicas del ambiente organizacional en la microempresa de fabricacion de calzado
Grupo Carrefour S.A.C., Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023.

50.0% 50.0% 50.0%
50.0%
7.5 7.5
40.0% i 57.5%
30.0% 25.0%
20.0% m Nunca
) 125% 12.5% 12.5% 12.5%
Pocas veces
10.0%
0.0% 0.0% l l 0.0% 0.0% 0.0% l l m A veces
1.v4 ey e —_— )
AR Casi siempre
¢ ¢ ¢ £ s£/¢8 ¢ ¢ £ &¢£|/¢8 ¢ ¢ % ¢
B g g E 3 3 ¢ ¢ E £ 3 g @ E £ m Siempre
g < = @ 8 < = @ 8 < = @&
& 8 & 5 & §

P11. Considera que influye P12. Considera aceptable su P13. Considera que los

de manera positiva la comportamiento como comportamientos que tienen
percepcion de los trabajador frente a sus los trabajadores afectan a la
trabajadores en la empresa compafieros de trabajo productividad de la empresa

Fuente: Tabla 4
Interpretacion:

El 50% de los colaboradores manifestaron que a veces influyen de manera positiva la percepcion
de lostrabajadores en la empresa. EI 50% manifestaron que casi siempre consideran aceptable
su comportamiento como trabajador frente a sus comparieros de trabajo. EI 50% indicaron que
a veces consideran que los comportamientos que tienen los trabajadores afectan a la

productividad de la empresa.

46




Tabla 5.

Caracteristicas de la productividad laboral en la microempresa de fabricacion de
calzado GrupoCarrefour S.A.C., Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023.

Caracteristicas de la Productividad Laboral N %

Personal calificado para la ejecucion de las tareas

Nunca 0 0.00
Pocas veces 0 0.00
A veces 1 12.50
Casi siempre 4 50.00
Siempre 3 37.50
Total 8 100.00
Los factores internos influyen en la productividad

Nunca 0 0.00
Pocas veces 0 0.00
A veces 3 37.50
Casi siempre 5 62.50
Siempre 0 0.00
Total 8 100.00
Posee las capacidades adecuadas en el trabajo para el desempefio

de sus actividades

Nunca 0 0.00
Pocas veces 1 12.50
A veces 0 0.00
Casi siempre 3 37.50
Siempre 4 50.00
Total 8 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la microempresa de fabricacion
de calzado Grupo Carrefour S.A.C., Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023.
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Figura 5.
Caracteristicas de la productividad laboral en la microempresa de fabricacion de calzado
Grupo Carrefour S.A.C., Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023.
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P14. Se considera un personal P15. Los factores internos P16. Cree que posee las
calificado para la ejecucion de influyen en la productividad capacidades adecuadas en el
las tareas de la empresa trabajo para el desempefio de
sus actividades

Fuente: Tabla 5
Interpretacion:

El 62.50% de los trabajadores manifestaron que casi siempre consideran que los factores
internos influyen en la productividad de la empresa. El 50% de los trabajadores expresaron que
casi siempre se considera un personal calificado parala ejecucion de las tareas. EI 50% indicaron
que siempre cree que posee las capacidades adecuadas en el trabajo para el desempefio de sus

actividades.
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Tabla 6.

Caracteristicas del capital humano en la microempresa de fabricacion de calzado Grupo
Carrefour S.A.C., Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023.

Caracteristicas del Capital Humano N %

Las competencias personales son importantes para la empresa

Nunca 0 0.00
Pocas veces 0 0.00
A veces 1 12.50
Casi siempre 5 62.50
Siempre 2 25.00
Total 8 100.00
Considera que existen buenos valores en la organizacion
Nunca 0 0.00
Pocas veces 0 0.00
A veces 1 12.50
Casi siempre 5 62.50
Siempre 2 25.00
Total 8 100.00
En su relacion con sus compafieros de trabajo se cumplen con
los valores propuestos por la organizacion
Nunca 0 0.00
Pocas veces 0 0.00
A veces 3 37.50
Casi siempre 1 12.50
Siempre 4 50.00
Total 8 100.00
continua
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Caracteristicas del capital humano en la microempresa de fabricacion de calzado Grupo
Carrefour S.A.C., Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023.

Caracteristicas del Capital Humano

N %
Posee la capacidad de creatividad para desempefiar sus
labores
Nunca 0 0.00
Pocas veces 0 0.00
A veces 2 25.00
Casi siempre 3 37.50
Siempre 3 37.50
Total 8 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la microempresa de fabricacion
de calzado Grupo Carrefour S.A.C., Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023.
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Figura 6.

Caracteristicas del capital humano en la microempresa de fabricacion de calzado Grupo
Carrefour S.A.C., Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023.
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P17. Cree que las P18.Considera que P19. Considera que en P20. Considera que
competencias existen buenos su relacion con sus posee la capacidad
personales que poseen valores en la compafieros de trabajo de creatividad para
los colaboradores son organizacion se cumplen con los desempefiar sus
importantes para la valores propuestos por  |aporac

empresa

Fuente: Tabla 6

Interpretacion:

la organizacién

El 62.50% de los trabajadores manifestaron que casi siempre cree que las competencias

personales que poseen los colaboradores son importantes para la empresa. EI 62.50% indicaron

que casi siempre considera que existen buenos valores en la organizacion. El 50% expresaron

que siempre considera que en su relacién con sus compafieros de trabajo se cumplen con los

valores propuestos por la organizacion. EI 37.50% indicaron que siempre consideran que posee

la capacidad de creatividad para desempefiar sus labores y el otro 37.50% casi siempre.
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Tabla 7.

Establecer una Propuesta de Mejora del Liderazgo y el Clima Laboral en la Microempresa de Fabricacion de Calzado Grupo

Carrefour S.A.C., Distrito EI Porvenir, Trujillo, 2023.

Variable Indicador Problema Causas del Consecuencias Acciones de Mejora Responsable Presupuesto
Problema
El 50% de los -Falta de -Genera estrés -Escucha activa a los
trabajadores indicaron | comunicacion laboral empleados
Comunicacion | que casi siempre el -Falta de -Genera - Mejorar habilidades para
asertiva lider posee una confianza incertidumbre hablar en publico Representante | $/1000.00
comunicacion asertiva. | -El lider tiene -Genera dificultad | -Coordinacion del trabajo
muchas en la interaccion en equipo
ocupaciones -Crear un espacio de
confianza
Liderazgo
El 50% manifestaron Carencia de No generar Para que el lider tome
que casi siempre el ensefianza en el buenas relaciones | conciencia de su dificultad
Inteligencia lider conecta con los hogar para el interpersonales y genere una relacion Representante y
emocional trabajadores mediante | control de con los Optima con los Apoyo S/1500.00
inteligencia emociones trabajadores colaboradores, se psicolégico
emocional. recomienda
-Aplicar la psicoeducacién







Variable Indicador Problema Causas del Consecuencias Acciones de Mejora Responsable | Presupuesto
Problema
-Establecer objetivos
El 62.50% indicaron | -No inspira -Desorganizacion | comunes
que casi siempre el confianza laboral -Incluir a los trabajadores
Trabajo en lider influye en los -No involucra a los | -Escases de en las decisiones
equipo colaboradores para colaboradores en relacion del lider | -Realizar dinamicas de
propiciar el trabajoen | 12 toma de y los trabajadores traba_jo en equipo $/800.00
equipo. decisiones -Aplicar la técnica 5 C
(comunicacion,
coordinacion,
complementariedad,
confianza y compromiso)
Representante
Lideraz El 50% de los -Experiencias -Relaciones -El gerente debe estar Colabo);a dores
9o colaboradores negativas a lo distantes dispuesto a escuchar a los
Incentiva indicaron que casi largo de su vida -Aumenta los colaboradores
confianza siempre el gerente -Inseguridad en los | riesgos de -Crear espacios de S/1000.00
incentiva confianza colaboradores inestabilidad del esparcimiento
en los trabajadores -Falta de personal -Realizacion de dinamicas
comunicacion
El 37.50% -Dificultad para -Dificultad de Para fomentar las
manifestaron que a entender los relacionarse habilidades sociales en el
Desarrolla veces el gerente sentimientos y -Trato gerente, se recomienda: Representante y
empatia desarrolla empatia en | emociones inadecuado Apoyo S/1500.00
los colaboradores ante | -Carece de -Acompafiamiento de un psicolégico
alguna situacién habilidades especialista en psicologia
dificil sociales en el

ambito laboral







Variable Indicador Problema Causas del Consecuencias Acciones de Mejora Responsable | Presupuesto
Problema
El 37.50% indicaron -Carencia de -Baja -Capacitacion al gerente Representante
Busca mejores | que casi siempre el conocimientos productividad para la implementacion y Apoyo S/300.00
resultados | gerente busca mejores | estratégicos -Pérdidas del proceso administrativo |  5qministrativo
resultados en beneficio | -Falta de econdmicas -Planificar estrategias
de la organizacion. planificacion -Plantear objetivos
El 50% de los -Tiempo limitado -Desorganizacion | -Organizar a los
trabajadores en la microempresa | laboral colaboradores a realizar
Liderazgo Ejecucionde | manifestaron que casi | -No tiene -Dificultad en la | las actividades que le
tareas siempre consideran conocimiento en el | supervision del competen S/300.00
que el gerente es habil | proceso de control de calidad | -Capacitacién de los
en la ejecucioén de produccion del producto procesos de produccion
tareas terminado
Representante
y
Colaboradores
El 37.50% indicaron Deficiencia y -Bajo rendimiento | Capacitacion a los
Utiliza medios | que a veces el gerente | desconocimiento de | productivo colaboradores en la
y métodos | facilita la utilizacion la utilizacion de los | -Pérdidas en la utilizacion de los recursos S/300.00

de medios y/o métodos
para mejorar el
desempefio laboral de
los colaboradores

recursos operativos

materia prima

de los procesos de
produccién







reconocimiento

-Desmotivacion

Variable Indicador Problema Causas del Consecuencias Acciones de Mejora Responsable Presupuesto
Problema
El 75% manifestaron | Respecto al recurso | -Pérdida de Para mejorar el 6ptimo
que casi siempre el tecnoldgico: tiempo del empleo de recurso
Optimo gerente emplea los -Falta de factor humano tecnoldgico, se propone: Representante S/2000.00
empleo de | recursos adecuados de | continuidad en el -Retraso en los
i recursos manera Optima para | Mantenimiento de procesos de -Realizar la reparacion de
Liderazgo aumentar la maquinarias produccion las maquinas
productividad de la trimestralmente
empresa
El 50% de los -Desconocimiento -Trabajo por -Informar sobre la misién y
Percepcion de | colaboradores de la mision y vision | compromiso vision de la empresa, para
Clima los manifestaron que a de la empresa -Insatisfaccion | que se sientan parte de ella | Representante
laboral trabajadores | veces influye de -Falta de laboral -Realizar capacitaciones y y S$/500.00
Colaboradores

manera positiva la
percepcion de los
trabajadores

laboral

-Falta de motivacién

laboral

talleres de motivacion
-Brindar reconocimientos
-Horarios flexibles, periodo
de descanso







Variable Indicador Problema Causas del Consecuencias Acciones de Mejora Responsable | Presupuesto
Problema
El 50% manifestaron -Exceso de -Genera Para fomentar el buen
que casi siempre confianza inadecuadas comportamiento de los
consideran aceptable su | -VVocabulario no relaciones colaboradores frente a sus S/500.00
comportamiento frente | adecuado laborales compafieros se recomienda:
Comporta a sus compafieros de -Comunicacion
miento de | frabajo inadecuada -Organizar sesiones colectivas
los -Aplicar dinamicas de trabajo
colaborado en equipo
res El 50% indicaron quea | -Desanimo para -Insatisfaccion -Proporcionar retos de
veces consideran que trabajar laboral productividad
. los comportamientos -Inadecuada -Ineficiencia -Establecer un ambiente de Representante
Clima que tienen los utilizacion del laboral trabajo positivo y $/500.00
laboral trabajadores afectan a la | tiempo -Fomentar el desarrollo y Colaboradores
productividad de la -Inadecuada crecimiento de los
empresa utilizacién de colaboradores
recursos
El 50% de los -Realizan tareas -Incomodidad -Capacitacion al personal en
trabajadores indicaron rutinarias del colaborador | los procesos de produccién
Personal que casi siempre se -Inexperiencia en -Retraso en la -Brindar los recursos $/300.00
Calificado | considera un personal procesos produccion adecuados

calificado para la
gjecucién de tareas







Variable | Indicador Problema Causas del Problema | Consecuencias | Acciones de Mejora Responsable Presupuesto

El 62.50% -Produccion limitada -Falta de -Contactarse con un asesor
manifestaron que | -Falta de inversion aprovechamiento | financiero
casi siempre -Altas cotizaciones en del capital -Buscar un proveedor de

Factores consideran que los | materia prima humano materia prima en la Representante | g/ g 00

internos factores internos -Altos costos en -Dificultad el localidad '
influyen en la transporte proceso de -Buscar un socio logistico
productividad de produccion confiable
la empresa -Disminuida

cantidad de
ganancias
Clima . . .
laboral _ El 62.50% Los colatzoradprgs Inconformidad -Capacitar a los trabajadores
Competencias | manifestaron que | desempefian distintas de algunos de acuerdo a su proceso de
personales casi siempre cree | funciones y habilidades | trabajadores en produccién S/ 300.00

que las personales acorde a los | algunos procesos | -Implementar el feedback
competencias procesos de produccién
personales son
importantes para la
empresa Representante
El 62.50% Colaboradores
indicaron que casi | Desconocimiento de los | Trato Informar a los trabajadores

Valores siempre valores propuestos por inadecuado entre | sobre los valores de la S/ 00.00

organizacionales

consideran gque
existen buenos
valores en la
organizacion

la empresa

colaboradores

organizacion para que estos
se cumplan







Variable | Indicador Problema Causas del Problema | Consecuencias | Acciones de Mejora Responsable | Presupuesto
El 37.50%
indicaron que casi | -Falta de concentracion | -Bajo - Adaptar un espacio creativo
Clima Creatividad siempre consideran | -Falta de motivacion rendimiento -Aplicar la técnica Representante | S/ 1500.00
laboral laboral la capacidad de -Trabajo por rutina laboral Brainstorming

creatividad para
desempefiar sus
labores

-Estrés laboral

-Realizar juegos interactivos

y
colaboradores







V. DISCUSIONES
Tabla 1

Caracteristicas de las habilidades de liderazgo en la microempresa de fabricacion de
calzado Grupo Carrefour S.A.C., Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023.

Comunicacion asertiva: ElI 50% de los trabajadores indicaron que casi siempre el lider posee
una comunicacion asertiva (Tabla 1). Este resultado coincide con lo encontrado en el estudio
realizado por Canchari (2019) en donde menciond que el 75% de los encuestados sefialaron que
si aplican la comunicacion asertiva. De la misma manera contrasta con el estudio de Vasquez
(2020) donde manifestd que el 33% de los encuestados indicaron que estan en desacuerdo en
que es asertivo en su estilo de comunicacion. Asimismo, este resultado contrasta con los
expuesto por Yangua (2019) donde evidencié que el 83.3% de los colaboradores encuestados
manifiestan que el nivel de comunicacion del jefe hacia ellos es regular. Este resultado obtenido
muestra que los lideres de las microempresas si poseen y aplican la habilidad de la comunicacion
asertiva ante sus colaboradores, tienen la habilidad para exponer sus opiniones, entablando una
buena comunicacion con los lideres, dialogan con calma estableciendo los limites de respeto entre

ambos.

Conexion con los trabajadores mediante la inteligencia emocional: EI 50% de los

colaboradores manifestaron que casi siempre el lider conecta con los trabajadores mediante la
inteligencia emocional para solucionar conflictos (Tabla 1). Este resultado coincide con el
trabajo de Yangua (2019) donde expresé que el 66.7% de los colaboradores encuestados
manifiestan que el nivel de habilidades y destrezas de su jefe para manejar las emociones es
regular. Pero contrasta con el estudio de Vasquez (2020) donde indico que el 40% de los
encuestados indicaron que estan ni en acuerdo ni desacuerdo en que el gerente se expresa sincera
y sencillamente sus emociones, intereses y sentimientos personales. Esto demuestra que el lider
posee la habilidad de liderazgo de entender y comprender las emociones, para que éstas conecten
y ayuden a comunicarse efectivamente con los colaboradores y de una u otra manera pueda

empatizar, superando desafios y aminorando conflictos.
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El trabajo en equipo es primordial para la organizaciéon: ElI 100% indicaron que siempre
consideran que el trabajo en equipo es primordial para el bienestar de la organizacion (Tabla 1)

este resultado coincide con el trabajo realizado por Canchari (2019) donde manifesté que el 70%
de los encuestados sefialan que, si consideran que es importante para el trabajo en equipo. Del
mismo modo contrasta con el estudio realizado por Vasquez (2020) quien manifest6 que el 60%
de los encuestados indicaron que estan de acuerdo que consideran que el tiempo de trabajo en
equipo se ha convertido en un espacio de intercambio de experiencias y nuevas ideas. Tal como
lo sefiala Maysi (2019). El trabajo en equipo es un grupo de colaboradores organizados de la
forma mas dptima posible, los cuales son dirigidos por un lider, el cual trabajara en la
consecucién de los objetivos de la empresa. Cada miembro del equipo realiza una funcion, pero
todas las personas con un mismo objetivo en comdn. Por tanto, el trabajo en equipo es primordial

para la organizacion.

Influencia en los colaboradores para propiciar el trabajo en equipo: El 62.50% indicaron
que casi siempre el lider influye en los colaboradores para propiciar el trabajo en equipo (Tabla

1). Este resultado coincide con el trabajo realizado por Canchari (2019) manifestd que el 85%
de los encuestados sefialan que si consideran que la interaccion del gerente y colaborador es
fundamental para lograr un buen trabajo en equipo. Pero contrasta con el resultado de Vazquez
(2020) donde manifesto que el 27% de los encuestados manifestaron que estan completamente
de acuerdo que propicia la creacion de vinculos, la reconexion entre personas diferentes que
deben trabajar juntas en un proyecto en comun. Esto demuestra que mayormente el lider si
cumple un papel muy importante en la empresa porque influye en los colaboradores para que
éstos trabajen en equipo, brindandoles las herramientas necesarias y exista una buena
comunicacion entre los mismos. El lider es un modelo de ejemplo a seguir, porque los
colaboradores tienen que poseer las caracteristicas de las habilidades del lider con el fin de no
solo formar trabajadores sino seguidores que sean capaces de cumplir con sus obligaciones con

eficiencia y eficacia.
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Tabla 2

Caracteristicas de las destrezas del lider en la microempresa de fabricacién de calzado
Grupo Carrefour S.A.C., Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023.

Incentiva confianza en los trabajadores: EI 50% de colaboradores indicaron que casi siempre
el gerente incentiva confianza en los trabajadores para generar relaciones positivascon los
mismos (Tabla 2). Este resultado coincide con la investigacion realizada por Yangua (2019)
donde manifest6 que el 50% de los colaboradores encuestados manifiestan que la confianza
brindada por su jefe influye en el desempefio laboral es buena. Del mismo modo coincide con el
estudio realizado por Canchari (2019) donde indicé que el 50% de colaboradores sefialaron que
el jefe si inspira confianza para lograr un buen trabajo en equipo. Asi como también coincide
con el resultado en el estudio de Vasquez (2020) quién indico que el 67% de los encuestados
manifestaron que estan de acuerdo que el gerente tiene confianza en si mismo. Esto demuestra
que la gran mayoria de gerentes o lideres inspiran e incentivan confianza en los trabajadores ,
dicha confianza es un factor fundamental entre el gerente y colaborador, ya que permite tener
una buena relacion entre ambos, ello influye en el buen comportamiento del colaborador,
teniendo una buena percepcion de su jefe, para que de esa manera dicha confianza incremente
y el jefe tenga la potestad y confiabilidad en brindarle actividades superiores al colaborador para
que mejore su rendimiento laboral , tal es asi que el colaborador se sienta a gusto en su trabajo

y sobre todo establezca una buena relacion laboral con su jefe.

Desarrolla empatia ante alguna situacion dificil: EI 37.50% manifestaron que a veces el
gerente desarrolla empatia en los colaboradores ante alguna situacion dificil (Tabla 2).Este
resultado contrasta con la investigacion realizado por Canchari (2019) donde expreso que el

90% de los encuestados sefialan que si debe existir empatia con sus colaboradores para tener
una buena comunicacion. Tal como lo sefiala (Martinez, Alzate y Rodriguez, 2019) quienes
indicaron que la empatia del lider es una habilidad social que permite tener una perspectiva
mas amplia de las situaciones por las que puede pasar una persona. Esto demuestra que en el
presente estudio el porcentaje es menor al antecedente. Ello refiere que el gerente de la

microempresa tiene dificultades para desarrollar la empatia con los colaboradores, esto se debe
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a que se mantiene muy ocupado con las distintas labores pertenecientes a la empresa,
mayormente tiene trato directo con les jefes de &rea, asi como también se debe al ausentismo,
ya que el gerente se encuentra pocos dias en el lugar de trabajo ya que tiene otras obligaciones

que respecta al giro del negocio de la empresa.

Busca mejores resultados en beneficio de la organizacion: El 37.50% indicaron que siempre
el gerente busca mejores resultados en beneficio de la organizacion (Tabla 2). Este resultado
coincide con la investigacion realizada por Vasquez (2020) donde indico que el 47% de los
encuestados manifestaron que estan completamente de acuerdo que el gerente lidera de manera
directa el proceso productivo de sus colaboradores. Asimismo, este resultado contrasta con el
trabajo de Yangua (2019) quien expreso que el 66.7% de los colaboradores manifiestan que la
participacion de su jefe en la toma de decisiones es buena. Esto demuestra que el lider si se
involucra en el proceso de produccion de la empresa y esta pendientede ello, influye en los
colaboradores para que estos se esfuercen en el desempefio de sus actividades con el fin de
obtener buenos resultados que incrementen el proceso de produccion para el bienestar de la

microempresa.
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Tabla 3

Caracteristicas de la eficiencia laboral en la microempresa de fabricacion de calzado
Grupo Carrefour S.A.C., Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023.

Habilidad en la ejecucion de tareas: El 50% de los trabajadores manifestaron que casi siempre

considera que el gerente es habil en la ejecucion de sus tareas (Tabla 3). Este resultado coincide

con el trabajo ejecutado por Vasquez (2020) quien manifestd que el 50% de los encuestados

indicaron que estan completamente de acuerdo en que el gerente sabe colocar a cada trabajador a

frente de las tareas de las cuales se sienta mas capacitado. Tal como sefiala Psiquion (2019).

Ejecutar las tareas son importantes para la empresa, de esta manera el desarrollar una adecuada

planificacion de las tareas en orden de gran importancia puede ser de gran ayuda paracumplir

con las expectativas en el trabajo. Esto muestra que la mayoria de los colaboradores indicaron

que el gerente posee una adecuada habilidad para la ejecucion de las tareas, donde desarrolla las

destrezas, cumpliendo con los procedimientos adecuados , utilizando los conocimientos y

recursos necesarios para realizar dichas tareas con eficiencia para que de esa manera sea ejemplo

de lider para los colaboradores, los cuales tomen la decision de tenerlo como ejemplo a seguir

con la finalidad de destacar y mejorar en sus procesos de productividaden la empresa.

Facilita la utilizacién de medios y/o metodos: El 37.50% indicaron que casi siempre el gerente
facilita la utilizacion de los medios y/o métodospara mejorar el desempefio laboral de los
colaboradores (Tabla 3). Este resultado contrasta con el trabajo realizado por Yangua (2019)
quién manifestd que el 77.80% de los colaboradores encuestados manifiestan que las facultades
que el jefe brinda para realizar las obligaciones son regulares. Tal como sefiala Medina (2020).
La utilizacion de los medios y/o métodos son las distintas formas y guias que utilizan los
trabajadores para realizar dichas actividades, estos son: establecer expectativas y objetivos claros
y alinear los objetivos del equipo con el proposito de la organizacion. Esto muestra que es
importante utilizar medios y/o métodos para direccionar de manera adecuada la organizacion,
dichos aspectos van a contribuir a mejorar el proceso de produccion, obteniendo productos de
calidad; asi como también ayudaran al desempefio de los colaboradores de manera eficaz con el

fin de cumplir con los objetivos de la organizacion.
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Emplea los recursos adecuados de manera 6ptima: El 75% manifestaron que casi siempre el
gerente emplea los recursos adecuados de manera Gptima para aumentar la productividad de la
empresa (Tabla 3), este resultado contrasta con el trabajo de Vasquez (2020) quien indic6 que
el 47% de los encuestados manifestaron que estan completamente de acuerdo que el gerente
lidera de manera directa con el proceso productivo de los colaboradores, tal como lo sefiala
Westreicher (2020). Los recursos se refieren a los medios que se utilizan para conseguir un fin o
satisfacer una necesidad para alcanzar un objetivo, estos pueden ser, recursos humanos, recursos
materiales u otros; de los cuales se deben emplear de manera dptima y eficaz dichos recursos
con la finalidad de incrementar la productividad y asimismo el beneficio de la organizacion.
Esto demuestra que las empresas cada dia acrecientan su produccién, por tanto, es
imprescindible que adquiera buenas cantidades de recursos, los cuales tienen que ser utilizados
de manera adecuada. Los recursos son importantes para la organizacion, la mayoria de los
colaboradores manifestaron que el gerente emplea los recursos de manera Optima, con la
finalidad de aumentar la produccién de la empresa y cumplir con los objetivos establecidos.
Tabla 4

Caracteristicas del ambiente organizacional en la microempresa de fabricacion de calzado
Grupo Carrefour S.A.C., Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023.

Influye de manera positiva la percepcién de los trabajadores: El 50% de los colaboradores
manifestaron que a veces influyen de manera positiva la percepcion de los trabajadores en la
empresa (Tabla 4). Este resultado coincide con el trabajo de investigacion de Valerio (2021) el
cual manifesté que el 42% d ellos encuestados refiere que a veces su jefe inmediato promueve
actitudes positivas entre los colaboradores. Por otro lado, contrasta con el trabajo realizado por
Quintero, Pefia y Marquez (2022) quien indico que el 46.9% de los encuestados opinan estar de
acuerdo respecto a que las microempresas toman en cuenta sus opiniones para la toma de
decisiones. Esto muestra que es importante que los trabajadores tengan una buena percepcion
de la microempresa, la cual debe ser muy positiva, de esta manera poder tomar mejores

decisiones para la empresa.
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Comportamiento frente a sus comparieros de trabajo: El 50% manifestaron que casi siempre
consideran aceptable su comportamiento como trabajador frentea sus comparieros de trabajo
(Tabla 4). Este resultado coincide con el estudio realizado por Lépez (2023) donde manifesto
que el 50% de los colaboradores no estan ni en acuerdo ni en desacuerdo como puede haber o
no puede existir cooperacion e integracion entre los trabajadores. Asimismo, coinciden con lo
encontrado en Quintero, Pefia y Marquéz (2022) donde indic6 que el 47.60% de los trabajadores
estan de acuerdo en que se mantiene una buena relacion entre compafieros y supervisores. De
tal modo el resultado coincide con el trabajo de Valerio (2021) quien expresé que el 38% de los
encuestados refiere que casi siempre existe integracién y cooperacién entre los miembros del
area. Esto demuestra que el comportamiento de los colaboradores frente a sus compafieros de
trabajo es primordial en la microempresa, ya que ello conlleva a que se interrelacionen de una
buena manera, el comportamiento de los trabajadores de una u otra manera influye en el
comportamiento de los demas. Es por ello que es importante que su comportamiento sea

aceptable, sirviendo de ejemplo para los comparieros de trabajo.

Comportamientos de los trabajadores afectan a la productividad de la empresa: El 50%
indicaron que a veces consideran que los comportamientos que tienen los trabajadores afectan
a la productividad de la empresa (Tabla 4). Este resultado coincide con el estudio realizado por
Lopez (2023) donde manifestd que el 76.67% de los colaboradores piensan quela mejora
continua ayuda a tener un mejor desarrollo en el proceso estructurado en la cual participan los
diferentes miembros de la organizacion donde se trata de tener un mejor rendimiento operativo.
De la misma manera el resultado coincide con Valerio (2021) quien indico que el 41% de los
encuestados mencionan que nunca conocen los avances en las otras areas de la empresa. Esto
muestra que la mayoria de colaboradores se basan a la mejora continua para contribuir al
mejoramiento de la produccion de la empresa. Ello conlleva que los comportamientos de los
trabajadores si afectan a la productividad laboral, ya que manteniendo un buen clima laboral
con los comparfieros permitird la buena interaccion con los mismos y asi incrementar la

productividad de la empresa.
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Tabla b

Caracteristicas de la productividad laboral en la microempresa de fabricacion de calzado
GrupoCarrefour S.A.C., Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023.

Personal calificado para la ejecucién de las tareas: EI 50% de los trabajadores indicaron que
casi siempre se considera un personal calificado para la ejecucion de las tareas (Tabla 5). Este
resultado coincide con el estudio de Quintero, Pefia y Marquez (2022) quien manifesto que el
44.4% de los empleados se sienten de acuerdo respecto a que la realizacion de tareas les permite
incrementar habilidades profesionales y personales. Por lo contrario contrasta con el resultado
del estudio de Valerio (2021) donde indicé que el 38% de los encuestados manifestaron que casi
nunca estan satisfechos por la formacion proporcionada por la organizacion. Esto muestra que
es importante que los colaboradores estén altamente capacitados para desempefar las
actividades a realizar, utilizando los recursos necesarios con el fin de lograr la eficiencia en la
productividad para el beneficio de la organizacion.
Los factores internos influyen en la productividad: El 62.50% manifestaron que casi siempre
considera que los factores internos influyen en la productividad de la empresa (Tabla 5). Este resultado
coincide con el estudio de investigacion de Lopez (2023) quien indico que el 50% encuestados manifestaron que
la mejora continua ayuda a generar recursos necesarios. Pero, contrasta con el estudio de Valerio (2021) quien
indico que el 43% de los encuestados mencionan que a veces cuentan con las herramientas necesarias para realizar
el trabajo. Esto muestra que para los colaboradores los factores internos que posee la empresa si
influyen en el proceso de produccion, por lo cual, es importante tener en cuenta que las debilidades
y fortalezas son fundamentales e influyen de manera positiva 0 negativa en el proceso de
produccién, de ello depende incrementar la productividad y cumplir con los objetivos de la

empresa.
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Capacidades adecuadas en el trabajo para el desempefio de sus actividades: EI 50.00%
indicaron que siempre cree que posee las capacidades adecuadas en el trabajo para el desempefio
de sus actividades (Tabla 5). Este resultado coincide con el trabajo de investigacion
realizado por Quintero, Pefia y Marquez (2022) quién expresdé que el 51.6% de los
empleados poseen capacidades en el trabajo. Tal como lo manifiesta Ascon, Garcia y Lajara
(2019), se define como las aptitudes que poseen las personas para llevar a cabo ciertas tareas en
el trabajo. Todos los seres humanos estamos capacitados para realizar diversas actividades, pero
ello parte cuando relacionamos el conocimiento con un contexto de realidad ampliando nuestro
campo cognoscitivo. Dichas capacidades denotan la dedicacion de una tarea y el desarrollo de
las aptitudes en el ambito laboral. Esto muestra que es importante que los colaboradores de la
microempresa tengan capacidades adecuadas para realizar las actividades productivas las cuales
va a permitir que tengan buen desempefio personalmente, ello refiere que el personal se sienta
satisfecho consigo mismo y de una u otra manera incentive a los demas colaboradores a realizar

las actividades de manera eficiente, ello conllevara el aumento de la productividad laboral.

Tabla 6

Caracteristicas del capital humano en la microempresa de fabricacion de calzado Grupo
Carrefour S.A.C., Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023.

Las competencias personales son importantes para la empresa: EI 62.50% de los
trabajadores manifestaron que casi siempre cree que las competencias personales que poseen
los colaboradores son importantes para la empresa (Tabla 6). Este resultado contrasta con el
estudio de Quintero, Pefia y Marquez (2022) indico que el 43.8% del personal encuestado se
sienten a gusto con el cumplimiento de sus responsabilidades laboral. Asimismo, contrasta con
el resultado de Valerio (2021) quien manifest6 que el 40% de los encuestados indicaron que casi
nunca le dan oportunidad de desarrollar sus habilidades. Esto muestra que con el pasar de los
afios las personas adquieren competencias personales, las cuales se manifiestan como cualidades
obtenidas a través de las vivencias y las experiencias. Cabe precisar que las competencias

personales de los trabajadores son muy relevantes para la empresa, ya que de esta manera los
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colaboradores se desarrollaran utilizando sus capacidades y destrezas respecto a lo que saben

hacer y ello conlleva al crecimiento de la organizacion.

Existencia de buenos valores en la organizacion: El 62.50 % indicaron que casi siempre
considera que existen buenos valores en la organizacion (Tabla 6). Este resultado contrasta con
el trabajo de investigacion de Villanueva (2022) quién indico que el 94.1% de los colaboradores
se encuentran medianamente comprometidos con los valores de la organizacion. Tal como lo
manifiesta Cordero, Gonzéles y GOémez (2021) donde expresaron que los valores
organizacionales constituyen los cimientos sobre los que se edifican los demas conceptos claves
de la empresa. Al ser creenciassobre lo que es deseable, valioso y justificable, los valores
movilizan y amplifican las energiasde una organizacion. Estos son capaces de responder un
grado elevado, a la forma en que los directivos interpretan los valores que sienten como
definitorios del proceso que dirigen en la organizacion laboral. Esto muestra que en la
organizacion si existen buenos valores, los cuales priman desde los directivos hasta los
colaboradores del nivel operativo, los cuales se hacen imprescindibles dentro de la organizacion,
con la presencia de dichos valores permiten crear buenas relaciones personales y laborales entre
los colaboradores los cuales facilitaran el trabajoen equipo y fortalecer el clima laboral en la

empresa.

Valores propuestos por la organizacion: EI 50% manifestaron que siempre considera que en
su relacion con sus compaferos de trabajo se cumplen con los valores propuestos por la
organizacion (Tabla 6). Este resultado coincide con el trabajo de Quintero, Pefia y Marquez,
(2022) quién indico que el 43.8% de colaboradores se sienten muy de acuerdo frente a la
identificacion de los empleados con los objetivos y valores organizacionales. Tal como lo indica
Carrero (2019) donde manifiesta que los valores organizacionalesson elementos importantes que
manejan las personas que actuan como trabajadores que laboran unidos para poder lograr un
mismo proposito. Esto muestra que en la microempresa si se cumple con los valores propuestos
por la organizacidn, los cuales se caracterizan por las actitudes personales de los colaboradores,
manifestando las virtudes antes mencionadas e interrelacionandola con los compafieros de
trabajo, fortaleciendo los lazos personales y laborales, teniendo como fin cumplir con los valores

de la empresa.
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Capacidad de creatividad para desempefiar sus labores: El 37.50 % indicaron que siempre
considera que posee la capacidad de creatividad para desempefiar sus labores (Tabla 6). Este
resultado contrasta con el trabajo de investigacién de Lépez (2023) quién expreso que un 76.67%
de colaboradores piensan que la mejora continua por medio de la creatividad ayuda a tener un
mejor desarrollo en el proceso estructurado, en la cual participan los diferentes miembros de la
organizacion donde se trata de perfeccionar y tener un mejor rendimiento operativo. Tal como
lo indica Lopez (2022), hace referencia a la capacidad en cada personay en todos los grupos
humanos en el trabajo. Es una herramienta muy importante para plantear y resolver problemas,
de esa manera permite disefiar el presente y pensar en el futuro. Esto muestra que las personas
con el pasar del tiempo desarrollan la creatividad, la cual es una cualidad que poseen las personas
donde crean nuevas ideas, pensamientos, innovan y crean soluciones ante conflictos y poder
adaptarse a las exigencias dela sociedad. Es importante que los colaboradores desarrollen la
creatividad en el trabajo, ello permite que se desemperien eficientemente en sus labores y lo mas
importante que fortalezcan sus conocimientos y habilidades para incrementar la productividad

laboral.
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PLAN DE MEJORA PARA LA MICROEMPRESA DE FABRICACIONDE CALZADO GRUPO
CARREFOUR S.A.C EN EL PORVENIR

1. Datos generales

Nombre o razén social: GRUPO CARREFOUR S.A.C

Giro de la empresa: Fabricacion de calzado

Direccion: Calle Baltazar Villalonga Nro.1491 int. 2do piso. El
Porvenir (2 Cuadras Pasando Comisaria Del Porvenir)

Nombre del representante: Carrera Gomez Renato Rubinho

Historia

Grupo Carrefour nace desde hace 3 afios somos una organizacion con la iniciativa de
crear una empresa que fabrique calzado de calidad. Contamos con tecnologia de punta
para confeccionar calzado de exportacion, y proveedores a nivel nacional.

2. Mision

Somos una empresa que producimos y comercializamos articulos de moda, con una

alta orientacion al valor y al servicio, enmarcada en las Gltimas tendencias.
3. Vision

Ser una organizacion lider en el mercado nacional e internacional con identidad propia,
dinamica, competitiva y orientada al mejoramiento continuo, apoyados en el talento
humano, la innovacion, los valores, la calidad y el servicio. Diferenciarnos de nuestros

competidores y satisfaciendo a nuestros consumidores.
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4. Objetivos organizacionales
- Aumentar la productividad de calzado diario de zapatos
- Aumentar anualmente las ventas de calzados
- Satisfacer a los clientes con nuestras lineas de productos que tenemos
- Lograr el posicionamiento en los mercados estratégicos
- Cumplir con los tiempos establecidos de la cadena productiva
- Garantizar la transparencia, celeridad y economia en todos los procesos de
contratacion.
- Fortalecer las competencias de nuestros trabajadores en funcion de los objetivos
organizacionales.
5. Productos y servicios
- Linea Sport de Caballero
- Linea Sport de Dama
- Linea Aventura de Dama Y Caballero
- Linea Casual
- Linea Valerinas de Dama
- Linea Mocasines de Dama Y Caballero
- Linea de Nifo y Nifia
- Linea Industrial
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6. Organigrama

GERENTE
GENERAL

Gerente Administrativo

Auxiliar

Almacén
contable
Asistente Despachador
contable

Nota: Elaboracion propia

Gerente de Produccion

moda

s

Supervisor de Armado

Gerente Comercial

{ Ventas J

Aparador

Armador

Alistador




6.1. Descripcion de funciones

Cargo

Gerente General

Perfil

- Profesional en administracién

- Experiencia en el puesto

- Cuente con habilidades sobre el negocio
- Desarrolle el trabajo en equipo

Objetivo

Llevar el control eficiente de todo lo que respecta a la empresa,
haciendo un buen uso de todos los recursos que posee la
empresa e implementando estrategias que permitan ingresar a

nuevos mercados.

Funciones

- Liderar el equipo de la empresa

- Verificar el avance de la produccién de manera general

- Constatar el control de calidad del calzado

- Verificar que los pedidos salgan conforme pidio el cliente

- Verificar como van las ventas de fabrica como en Lima que
esta la distribuidora

- Establecer objetivos organizacionales que contribuyan al buen
funcionamiento de la empresa

-Encargado de la toma de decisiones para el buen

funcionamiento de la empresa

Nota: Elaboracién propia
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Cargo

Gerente Administrativo

Perfil

- Profesional de contabilidad

- Facilidad de comunicacion

- Comprometido con la organizacién

- Buena capacidad para redactor informes financieros
- Experiencia en funciones administrativas

Objetivo

Llevar una adecuada gestion financiera de toda la empresa, asi
como también planificar, organizar, dirigir y controlar
eficientemente todas las actividades para el cumplimiento de
los objetivos de la organizacion.

Funciones

- Organizar y llevar el control de todos los recursos que posee
la empresa

- Manejar de manera eficaz los conflictos que se presenten
- Tenga conocimiento de manejo de personal

- Administracion adecuada del personal

- Llevar correctamente la contabilidad de la empresa

Colaboradores a cargo:

- Auxiliar contable
- Asistente contable
- Almacén

- Despachador

Nota: Elaboracion propia
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Cargo

Gerente de Produccion

Perfil

- Experiencia demostrable como gerente de produccidn.

- Profundo conocimiento de la gestion de la produccidn.

- Conocimiento de las normas de calidad y los reglamentos de
salud y de seguridad.

- Conocimiento de los conceptos de elaboracién de
presupuestos y de evaluacion del rendimiento.

Objetivo

Asegurar un proceso de fabricacion eficiente y productivo que

cumpla con los requisitos de los clientes.

Funciones

- Planificacion y supervision de los trabajos de los
colaboradores

- La supervision de los procesos de produccion o fabricacion

- El control de stock y gestion de almacenes

- Gestion de los recursos materiales

- Busqueda de estrategias para aumentar la eficiencia y eficacia
de la produccion

- Innovacion o disefio de los productos

Personal a cargo:

- Disefio de moda
- Supervisor de armado: aparador, armador y alistador

Nota: Elaboracién propia
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Cargo

Gerente Comercial (ventas)

Perfil

- Experiencia en ventas

- Tener habilidades en atencién al cliente

- Tener una buena comunicacién

- Tener buena facilidad de palabra

- Manifestar seguridad al momento de comunicarse con el
cliente

- Tener conocimientos administrativos

- Tener paciencia y apoyar al cliente en lo que requiera

- Saber resolver quejas

Objetivo

Atender a la variedad de cliente de manera eficiente, logrando
satisfacer las necesidades de los clientes y resolviendo sus

dudas e inquietudes con profesionalismo

Funciones

- Trabajar en equipo con los demaés colaboradores

- Resolver quejas de los clientes y brindarles soluciones

- Mantener el lugar de ventas en buenas condiciones

- Verificar el estado de los productos antes de ser vendidos

- Mostrar al cliente la variedad de linea de productos con las
que contamos

- Realizar facturas y boletas electronicas para brindarlas a los
clientes
Personal a cargo:

- Encargada de ventas 1
- Encargada de ventas 2

Nota: Elaboracion propia
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7. Diagnostico general: ANALISIS FODA

ANALISIS FODA

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

O1: Ingreso a nuevos mercados

02: Diversidad de productos de cuero
03: Uso del marketing digital

O4: Ferias escolares y nacionales

0O5: Tecnologia avanzada

Al: Alta competencia en el mercado
A2: Factor econémico del pais

A3: Factores climaticos

A4: Competencia de importacion

FORTALEZAS

ESTRATEGIAS FO

ESTRATEGIAS FA

F1: Precios accesibles al mercado
F2: Variedad de lineas de calzado
F3: Buen volumen de ventas

F4: Utilizacién de materiales de
calidad

F1, 01: Ampliar los precios delmercado
para el ingreso a nuevas marcas.

F1, O2: Aplicar estrategias que permite
que la fabricacion de variedad de linea de
calzado

F3, O1: Aplicar estrategias del buen
volumen de ventas, que conlleva a que el
calzado ingrese a nuevos mercados

F1, D1: Establecer una estrategia con
los precios accesibles de los
productos para reducir la alta
competencia en el mercado

DEBILIDADES

ESTRATEGIAS DO

ESTRATEGIAS DA

D1: Productividad limitada por
falta de capital

D2: Falta de continuidad en el
mantenimiento de la maquinaria
D3: Cotizaciones altas de
materia prima

D4: Falta de inversion

D5: Altos costo de transporte

D3, O1: Evaluar a distintos proveedores
de materia prima, con la finalidad de
comparar precios y calidad.

D2, O5: Establecer estrategias para
brindar mantenimiento a las maquinarias,
aprovechando que se encuentran con
tecnologia avanzado

D1,D4,A2: Buscar entidades
financieras que facilite un crédito
capital a un bajo interés que sea
econdmico para la empresa

D5, A4: Realizar un convenio con
una empresa de transporte que
facilite la importacion del producto
terminado a un costo accesible

Nota: Elaboracién propia
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8. Indicadores de Gestién

Indicadores

Evaluacién de indicadores dentro de la Microempresa

Comunicacién asertiva

Los trabajadores indicaron que casi siempre el lider posee una comunicacion
asertiva

Inteligencia
emocional

Los colaboradores manifestaron que casi siempre el lider conecta con los
trabajadores mediante la inteligencia emocional

Trabajo en equipo

Los colaboradores consideran que casi siempre el lider influye en los
trabajadores para propiciar el trabajo en equipo

Incentiva confianza

Los trabajadores indicaron que casi siempre el gerente incentiva confianza
en los colaboradores

Desarrolla empatia

Los colaboradores manifestaron que a veces el gerente desarrolla empatia
frente alguna situacion dificil

Busca mejores
resultados

Los trabajadores indicaron que casi siempre el gerente busca mejores
resultados en beneficio de la organizacion

Ejecucidn de tareas

Los colaboradores manifestaron que casi siempre consideran que el gerente
es habil en la ejecucion de tareas

Utiliza medios y/o
métodos

Los trabajadores indicaron que a veces el gerente facilita la utilizacion de
medios y/o métodos para mejorar el desempefio laboral de los colaboradores

Nota: Elaboracién propia
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Indicadores

Evaluacién de indicadores dentro de la Microempresa

Optimo empleo
de recursos

Los trabajadores manifestaron que casi siempre el gerente emplea
los recursos adecuados de manera Optima para aumentar la productividad
de la empresa

Percepcion de los
trabajadores

Los colaboradores manifestaron que a veces influye de manera positiva
la percepcion de los trabajadores

Comportamiento de

Los colaboradores manifestaron que casi siempre consideran aceptable su
comportamiento frente a los compafieros de trabajo

los trabajadores
Los colaboradores indicaron que a veces consideran que los
comportamientos que tienen afectan a la productividad de la empresa
Personal Los trabajadores indicaron que casi siempre se consideran un personal
calificado calificado para la ejecucion de tareas
Factores Los colaboradores indicaron que casi siempre consideran que los factores
internos internos influyen en la productividad de la empresa

Competencias
personales

Los trabajadores manifestaron que casi siempre cree que las competencias
personales que poseen son importantes para la empresa.

Valores
organizacionales

Los colaboradores indicaron que casi siempre consideran que existen
buenos valores en la organizacion

Creatividad
laboral

Los trabajadores indicaron que casi siempre consideran la capacidad de
creatividad para desempefiar sus labores

Nota: Elaboracion propia
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9. Problemas

Indicadores

Problemas encontrados

Surgimiento del problema

Comunicacion
asertiva

El 50% de los trabajadores indicaron
que casi siempre el lider posee una
comunicacion asertiva

Falta de comunicacion
Falta de confianza
El lider tiene muchas ocupaciones

Inteligencia
emocional

El 50% manifestaron que casi
siempre el lider conecta con los
trabajadores mediante la inteligencia
emocional

Carencia de ensefianza en el
hogar para el control de las
emociones

Trabajo en
equipo

El 62.50% indicaron que casi
siempreel lider influye en los
colaboradores para propiciar el
trabajo en equipo

No inspira confianza
No involucra a los colaboradores
n la toma de decisiones

Incentiva
confianza

El 50% indicaron que casi siempre el
gerente incentiva confianza en los
trabajadores

Experiencias negativas a lo largo

de su vida
Inseguridad en los colaboradores

Falta de comunicacion

Desarrolla
empatia

El 37.50% manifestaron que a veces
el gerente desarrolla empatia en los

colaboradores ante alguna situacion
dificil

Dificultad para entender los
sentimientos y emociones

Carece de habilidades sociales en
| &mbito laboral

Nota: Elaboracion propia
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Indicadores

Problemas encontrados

Surgimiento del problema

Busca mejores

El 37.50% indicaron que casi
siempre el gerente busca mejores

-Carencia de conocimientos
estratégicos

resultados resultados en beneficio de la -Falta de planificacion
organizacion
El 50% de los trabajadores -Tiempo limitado en la

Ejecucion manifestaron que casi siempre microempresa

de tareas consideran que el gerente es habil en | -No tiene conocimiento en el
la ejecucién de tareas proceso de produccién
El 37.50% indicaron que a veces el Deficiencia y desconocimiento
gerente facilita la utilizacién de de la utilizacion de los recursos

Utiliza medios medios y/o métodos para mejorar el operativos
y métodos desempefio laboral de los

colaboradores

Optimo empleo de
recursos

El 75% manifestaron que casi
siempre el gerente emplea los
recursos adecuados de manera
Optima para aumentar la
productividad de la empresa

Respecto al recurso tecnolégico
-Falta de continuidad en el
mantenimiento de maquinarias

Percepcion de los
trabajadores

El 50% de los colaboradores
manifestaron que a veces influye de
manera positiva la percepcion de los
trabajadores

-Desconocimiento de mision y
vision de la empresa

-Falta de reconocimiento laboral
-Falta de motivacion

Comportamiento de
los colaboradores

El 50% manifestaron que casi
siempre consideran aceptable su
comportamiento frente a sus
compafieros de trabajo

-Exceso de confianza
-Vocabulario no adecuado

El 50% indicaron que a veces
consideran que los comportamientos
que tienen los trabajadores afectan a
la productividad de la empresa

-Desanimo para trabajar
-Inadecuada utilizacion del
tiempo

-Inadecuada utilizacion de
recursos

Nota: Elaboracion propia
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Indicadores

Problemas encontrados

Surgimiento del problema

Personal calificado

ElI 50% de los trabajadores
indicaron que casi siempre se
consideran un personal calificado
para la ejecucion de tareas

-Realizan tareas rutinarias
-Inexperiencia en procesos

Factores internos

El 62.50% manifestaron que casi
siempre consideran que los factores
internos influyen en la
productividad de la empresa

-Produccion limitada
-Falta de inversion

-Altas cotizaciones en
materia prima

-Altos costos en transporte

Competencias

El 62.50% manifestaron que casi
siempre cree que las competencias

Los colaboradores
desempefian distintas

personales personales que poseen los funciones y habilidades
trabajadores son importantes para la | personales acorde a los
empresa procesos de produccion
El 62.50% indicaron que casi Desconocimiento de los
Valores siempre consideran que existen valores propuestos por la

organizacionales

buenos valores en la organizacion

empresa

Creatividad laboral

El 37.50% indicaron que casi
siempre consideran la capacidad de
creatividad para desempefiar sus
labores

-Falta de concentracion
-Falta de motivacion
-Trabajo por rutina

Nota: Elaboracion propia
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10. Establecer soluciones

10.1.

Establecer acciones de mejora

Indicadores

Problemas Encontrados

Acciones de Mejora

Comunicacion

El 50% de los trabajadores
indicaron que casi siempre el
lider posee una comunicacio

Escucha activa a los empleados

Mejorar habilidades para hablar en pablico
Coordinacion del trabajo en equipo

Crear un espacio de confianza

asertiva asertiva.

_ _ El 50% manifestaron que casi |Para que el lider tome conciencia de su dificultad y genere
Inteligencia iempre el lider conecta con  |una relacion dptima con los colaboradores, se recomienda
emocional los trabajadores mediante

inteligencia emocional. Aplicar la psicoeducacion
El62.50% indicaron que casi | -Establecer objetivos comunes
Trabajo en siempre el lider influye en |-Incluir a los trabajadores en las decisiones
equipo los colaboradores para |-Realizar dindmicas de trabajo en equipo
propiciar el trabajo en -Aplicar la técnica 5 C (comunicacion, coordinacion,
equipo complementariedad, confianza y compromiso)
El 50% indicaron que casi | El jefe debe estar dispuesto a escuchar a los colaboradores
Incer]tlva siempre el gerente incentiva CR:reall_r espgmgs c(;lje_: esparcimiento
confianza confianza en los trabajadores| " ca12aclon de dinamicas
El 37.50% manifestaron Para fomentar las habilidades sociales en el gerente, se
quea veces el gerente recomienda:
Desarrolla desarrollaempatia en los L o _ )
empatia colaboradores frente alguna -Acompafiamiento de un especialista en psicologia

situacioén dificil

Busca mejores
resultados

El 37.50% indicaron que
casi siempre el gerente
busca mejores resultados
en beneficio de la

organizacion.

-Capacitacion al gerente para la implementacion del
proceso administrativo

-Planificar estrategias

-Plantear objetivos

Nota: Elaboracién propia
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Indicadores Pro

blemas Encontrados Acciones

de Mejora

Ejecucion de
tareas

El 50% de los trabajadores
manifestaron que casi siempre
consideran que el gerente es
habil en la ejecucién de tareas

-Organizar a los colaboradores a realizar las actividades
que le competen
-Capacitacion de los procesos de produccion

Utiliza medios y
métodos

El 37.50% indicaron que a
veces el gerente facilita la
utilizacion de medios y/o
métodos para mejorar el
desempefio laboral de los
colaboradores

Capacitacion a los colaboradores en la utilizacion de los
recursos de los procesos de produccion

Optimo empleo de
recursos

El 75% manifestaron que casi
siempre el gerente emplea los
recursos adecuados de manera
Optima para aumentar la
productividad de la empresa

Para mejorar el 6ptimo empleo de recurso tecnolégico,
se propone:
-Realizar la reparacion de las maquinas trimestralmente

Percepcion de los
trabajadores

El 50% de los colaboradores
manifestaron que a veces
influye de manera positiva la
percepcion de los trabajadores

-Informar sobre la mision y vision de la empresa, para que
se sientan parte de ella

-Realizar capacitaciones y talleres de motivacion

-Brindar reconocimientos

-Horarios flexibles, periodo de descanso

Nota: Elaboracion propia
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Indicadores Pro

blemas Encontrados Acciones

de Me jora

Comportamiento

El 50% manifestaron que casi
siempre consideran aceptable
su comportamiento frente a
sus comparieros de trabajo

Para fomentar el buen comportamiento de los
colaboradores frente a sus compafieros se recomienda:

-Organizar sesiones colectivas
-Aplicar dindmicas de trabajo en equipo

trat;ja?a:gcs)res El 50% indicaron que a veces | -Proporcionar retos de productividad
consideranque los -Establecer un ambiente de trabajo positivo
comportamientos que tienen | o aniar el desarrollo y crecimiento de los colaboradores
los colaboradores afectan a la
productividad de la empresa
ElI 50% de los trabajadores
Personal indicaron que casi siempre se | -Capacitacion al personal en los procesos de produccion
calificado considera un personal -Brindar los recursos adecuados
calificado para la ejecucion
de tareas
El 62.50% manifestaron que | -Contactarse con un asesor financiero
casi siempre consideran que | -Buscar un proveedor de materia prima en la localidad
Factores los factores internos influyen | -Buscar un socio logistico confiable
internos en la productividad de la

empresa

Competencias

El 62.50% manifestaron que
casi siempre cree que las

competencias personales que
poseen los colaboradores son

-Capacitar a los trabajadores de acuerdo a su proceso de
produccién
-Implementar el feedback

personales importantes para la empresa
El 62.50% indicaron que casi | Informar a los trabajadores sobre los valores de la
Valores siempre consideran que organizacion para que estos se cumplan

organizacionales

existen buenos valores en la
organizacion

Creatividad
laboral

El 37.50% indicaron que casi
siempre consideran la
capacidad de creatividad para
desempefiar sus labores

- Adaptar un espacio creativo
-Aplicar la técnica Brainstorming
-Realizar juegos interactivos

Nota: Elaboracién propia
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11. Recursos para la implantacion de las estrategias

N° Estrategias Recurso Recursos Recursos Tiempo
Humano Econbémic Tecnoldgicos
0s
Escucha activa a los empleados
Mejorar habilidades para hablar en - Internet
pablico .
1 | Coordinacion del trabajo en equipo Representante S/1000.00 Laptop 4 meses
Crear un espacio de confianza - Impresora
Para que el lider tome conciencia de - Internet
su dificultad y genere una relacion Representante y $/1000.00 - Laptop 4 meses
Optima con los colaboradores, se Apoyo ' - Impresora
recomienda psicolégico
2 - - -
-Aplicar la psicoeducacion
Establecer objetivos comunes
Incluir a los trabajadores en las - Internet
decisiones
Realizar dindmicas de trabajo en $/800.00 i :_aptop
5 [equipo o ' - [mpresora 4 meses
-Aplicar la  técnica 5 C - Un espacio
(comunicacion, coordinacién, - Materiales
complementariedad, ~ confianza y | Representante didacticos
compromiso) y
El gerente debe estar dispuesto a Colaboradores - Espacio
escuchar a los colaboradores accesible
Crear espacios de esparcimiento $/1000.00 - Maquinaria 4 meses
Realizacion de dindmicas ' q i
4 disponible
para su
reparacion
Para fomentar las habilidades sociales
en el gerente, se recomienda: Representante y _ Internet
) o Apoyo S/1500.00 - Laptop 4 meses
5 | Acompafiamiento de un especialista en psicolégico
psicologia - Impresora




Nota: Elaboracién propia

86




N° Estrategias Recurso Recursos Recursos Tiempo
Humano Econémicos | Tecnol6gicos
-Capacitacion al gerente para la - Internet
6 implementacion del proceso Representante S/300.00 - Laptop 4 meses
administrativo y Apoyo - Impresora
-Planificar estrategias administrativo P
-Plantear objetivos
-Organizar a los colaboradores a - Internet
7 realizar las actividades que le - Laptop
competen S/300.00 4 meses
-Capacitacion de los procesos de - Impresora
produccion Representante
y
Capacitacion a los colaboradores Colaboradores - Internet
8 en la utilizacion de los recursos de S/300.00 - Laptop
los procesos de produccién - Impresora 4 meses
Para mejorar el 6ptimo empleo de
recurso tecnoldgico, se propone:
9 . g Representante S$/2000.00 - Maquinaria | 4 meses
-Realizar la reparacion de las
maquinas trimestralmente
-Informar sobre la misién y vision
de la empresa, para que se sientan - Internet
10 partedeella - Laptop 4 meses
-Realizar capacitaciones y talleres S/500.00
de motivacion ' - Impresora
-Brindar reconocimientos
-Horarios flexibles, periodo de
descanso Representante
y
Para fomentar el buen Colaboradores - Internet
comportamiento de los - Laptop
colaboradores frente a sus |
comparieros se recomienda: - 'mpresora
S/500.00 - Materiales 4 meses
11 e
didacticos

-Organizar sesiones colectivas
-Aplicar dindmicas de trabajo en
equipo

Nota: Elaboracion propia
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N° Estrategias Recurso Recursos Recursos Tiempo
Humano Econdmicos | Tecnol6gicos
-Proporcionar retos de productividad
12 | -Establecer un ambiente de trabajo - Internet
positivo S/500.00 - Laptop 4 meses
-Fomentar el desarrollo y - Impresora
crecimiento de los colaboradores Representante
y
-Capacitacion al personal en los Colaboradores - Internet
13 | procesos de produccion - Laptop
-Brindar los recursos adecuados $/300.00 - Impresora 4 meses
-Contactarse con un asesor financiero - Internet
14 | -Buscar un proveedor de materia - Laptop
prima en la localidad Representante S/ 00.00 - Medio 1 mes
-Buscar un socio logistico telefénico
confiable
-Capacitar a los trabajadores de - Internet
acuerdo a su proceso de produccion - Laptop
15 | -!mplementar el feedback S/ 300.00 - Impresora 4 meses
Informar a los trabajadores sobre los - Laptop
valores de la organizacion para que - Impresora
16 | estos se cumplan Representante 1 mes
y S/00.00
Colaboradores
- Internet
- Adaptar un espacio creativo - Laptop
17 | -Aplicar la técnica Brainstorming S/ 1500.00 - Impresora 4 meses
-Realizar juegos interactivos _ Materiales
didacticos

Nota: Elaboracién propia
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12. Cronograma de Actividades

NO

Estrategias

Inicio

Termino

Setiembre

Octubre

Noviembre

Diciembre

Escucha activa a los
empleados

- Mejorar habilidades para
hablar en publico
-Coordinacidn del trabajo
en equipo

-Crear un espacio de
confianza

01/09/2023

31/12/2023

Para que el lider tome
conciencia de su
dificultad y genere una
relacién oOptima con los
colaboradores, se
recomienda
-Aplicar la psicoeducacién

01/09/2023

31/12/2023

-Establecer objetivos
comunes

-Incluir a los trabajadores
en las decisiones
-Realizar dinamicas de
trabajo en equipo
-Aplicar la técnica 5 C
(comunicacion,
coordinacion,
complementariedad,
confianza y compromiso)

01/09/2023

31/12/2023

Nota: Elaboracidn propia




NO

Estrategias

Inicio

Termino

Setiembre

Octubre

Noviembre

Diciembre

El gerente debe estar
dispuesto a escuchar a los
colaboradores

-Crear espacios de
esparcimiento
-Realizacion de dinamicas

01/09/2023

31/12/2023

Para fomentar las
habilidades sociales en el
gerente, se recomienda:

-Acompafiamiento de un
especialista en psicologia

01/09/2023

31/12/2023

-Capacitacion al gerente
para la implementacion del
proceso administrativo
-Planificar estrategias
-Plantear objetivos

01/09/2023

31/12/2023

-Organizar a los
colaboradores a realizar las
actividades que le
competen

-Capacitacion de los
procesos de produccién

01/09/2023

31/12/2023

Capacitacion a los
colaboradores en la
utilizacion de los recursos
de los procesos de
produccién

01/09/2023

31/12/2023




Nota: Elaboracion propia

NO

Estrategias

Inicio

Termino

Setiembre Octul

re Noviembre Dicie

bre

Para mejorar el 6ptimo
empleo de recurso
tecnoldgico, se propone:

-Realizar la reparacién de
las maquinas
trimestralmente

01/09/2023

31/12/2023

10

-Informar sobre la mision 'y
vision de la empresa, para
que se sientan parte de ella
-Realizar capacitaciones y
talleres de motivacion
-Brindar reconocimientos
-Horarios flexibles,
periodo de descanso

01/09/2023

31/12/2023

11

Para fomentar el buen
comportamiento de los
colaboradores frente a sus
compafieros se recomienda:

-Organizar sesiones
colectivas

-Aplicar dindmicas de
trabajo en equipo

01/09/2023

31/12/2023

12

-Proporcionar retos de
productividad

-Establecer un ambiente de
trabajo positivo
-Fomentar el desarrollo y
crecimiento de los
colaboradores

01/09/2023

31/12/2023




Nota: Elaboracion propia

NO

Estrategias

Inicio

Termino

Setiembre Octul

re Noviembre Dicie

bre

13

-Capacitacion al personal
en los procesos de
produccién

-Brindar los recursos
adecuados

01/09/2023

31/12/2023

14

-Contactarse con un asesor
financiero

-Buscar un proveedor de
materia prima en la
localidad

-Buscar un socio logistico
confiable

01/09/2023

30/09/2023

15

-Capacitar a los

trabajadores de acuerdo a
su proceso de produccion
-Implementar el feedback

01/09/2023

31/12/2023

16

Informar a los trabajadores
sobre los valores de la
organizacion para que estos
se cumplan

01/09/2023

30/09/2023

17

- Adaptar un espacio
creativo

-Aplicar la técnica
Brainstorming
-Realizar juegos
interactivos

01/09/2023

31/12/2023

Nota: Elaboracion propia




VI. CONCLUSIONES

Se establecio la propuesta de mejora en el siguiente trabajo de investigacion. Tabla 07

Las principales caracteristicas de las habilidades del liderazgo son: el lider
frecuentemente posee comunicacién asertiva, también conecta con los trabajadores mediante la
inteligencia emocional e influye en ellos para propiciar el trabajo en equipo. Ademas, considera
que el trabajo en equipo es primordial para la organizacion. Segun lo analizado podemos
apreciar que, en la microempresa, el lider no siempre establece una comunicacion adecuada con
los trabajadores, tampoco existe una preocupacion por el aspecto emocional, asi como también

no incentiva al trabajo colaborativo.

Las principales caracteristicas de las destrezas del lider son: mayormente el lider busca
mejores resultados en beneficio de la organizacion e incentiva confianza en los colaboradores
y de vez en cuando desarrolla empatia ante alguna situacion dificil. Se puede evidenciar que el
lider normalmente enfatiza en la obtencién de buenos resultados y brinda confianza a los
trabajadores, pero no es capaz de entender y comprender las dificultades que puedan pasar los

mismos en el ambito personal o laboral.

Las principales caracteristicas de la eficiencia laboral, se tiene: el gerente cominmente es
habil en la ejecucion de tareas y emplea los recursos adecuados de manera 6ptima. Pero no
facilita la utilizacion de medios y/o métodos para mejorar el desempefio laboral. Segln lo
analizado se puede apreciar que el gerente carece de capacidades y aptitudes para desarrollar
actividades, haciendo mal uso de los procedimientos y recursos adecuados para contribuir con

la mejoria del rendimiento de los trabajadores.
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Las principales caracteristicas del ambiente organizacional son: el comportamiento del
trabajador frente a sus comparieros generalmente es aceptable, en ocasiones influye de manera
positiva la percepcion de los trabajadores y los comportamientos de los mismos afectan a la
productividad de la empresa. Segln lo analizado se puede evidenciar que las actitudes de los
colaboradores frente a sus compafieros no son muy buenas, los trabajadores notan que el
ambiente laboral afecta negativamente en el trabajo, asi como también las conductas que

realizan no benefician al proceso de produccion de la empresa.

Las principales caracteristicas de la productividad laboral son: frecuentemente el
personal es calificado para la ejecucién de tareas, los factores internos normalmente influyen
en la productividad. Ademas, los trabajadores constantemente poseen capacidades adecuadas
en el trabajo para el desempefio de sus actividades. Segun lo analizado, se puede recalcar que
los colaboradores no estan capacitados para realizar las actividades, asi como también recalcar
de manera general que las fortalezas y debilidades contribuyen de manera positiva 0 negativa

en la produccion.

Las principales caracteristicas del capital humano son: las competencias personales
comunmente son importantes para la empresa, normalmente no existen buenos valores en la
organizacion y los colaboradores no poseen la capacidad de creatividad para desempefiar sus
labores Segun lo analizado, se puede apreciar que los trabajadores no poseen habilidades y
tampoco desarrollan la creatividad para la realizacion de tareas las cuales son fundamentales
para el proceso de produccidn, asi como también cabe recalcar que se tiene que tener en cuenta

los valores, los cuales tienen que ser propuestos por la organizacion para que se cumplan.
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VIl. RECOMENDACIONES
Implementar la propuesta de mejora que se realizé en el trabajo de investigacion.

Realizar dinamicas de trabajo en equipo, aplicar la técnica5 S, para fortalecer las habilidades
del liderazgo, de esa manera va a facilitar su proceso de comunicacién, expresion de ideas entre
el lider y los colaboradores. Dicha dinamica y técnica facilitard el trabajo colaborativo,

estableciendo funciones dentro de los mismos.

Realizar reuniones amenas, crear un espacio seguro para el lider y colaborador, donde ambos
van a expresar sus pensamientos, ideas, emociones, para que pueda existir un nivel de confianza, y
asi el colaborador se sienta a gusto de saber que al gerente si le importa y que comprenda las
situaciones que suceden en el &mbito personal o laboral, asi como también capacitar al gerente en

conocimientos estrateégicos con el fin de mejorar las destrezas del lider.

Capacitar a los colaboradores sobre el uso adecuado de los recursos y sus procesos para gque
se trabaje con las buenas practicas, con el fin de mejorar dia a dia, incrementando la eficiencia

laboral y cumplir con los objetivos planteados por la organizacion

Informar a los trabajadores de la mision y la vision de la empresa, para que se sientan
identificados con ella, también realizar capacitaciones, establecer un ambiente de trabajo positivo,
espacios de dialogo, haciendo participes a los colaboradores para que de esa manera se obtenga

un buen ambiente organizacional.

Capacitar al capital humano en los procesos de produccion, con la finalidad de enriquecer

conocimientos para su ejecucion en la practica y asi aumentar la productividad laboral

Implementar la técnica del feedback y brainstorming para recibir informacién, mejorar
laboralmente y resolver problemas mediante la generacion de ideas, establecer una politica de
valores e informar a los trabajadores, para que guien las conductas y decisiones que se tomen,

los cuales se tienen g cumplir con el proposito de contribuir al crecimiento del capital humano.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de Consistencia

FORMULACION DEL PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema General Objetivo General
¢Cual es la propuesta de mejora del Liderazgo y Clima | Establecer una propuesta de mejora del Liderazgo y| No se plantea | Variable 1. Tipo de Investigacion
laboral en la microempresa fabricacion de calzado Grupo | Clima Laboral en la microempresa fabricacion de | hipétesis, ya que es de | Liderazgo Cuantitativo
Carrefour S.A.C. Distrito EI Porvenir, Trujillo,2023? calzado Grupo Carrefour S.A.C. Distrito EI Porvenir, | nivel descriptivo.
Problemas Especificos Trujillo, 2023? Se utilizan | Dimensiones Nivel de
Variable 1. Liderazgo Obijetivos Especificos instrumentos de Investigacion
-¢Cudles son las caracteristicas de las habilidades del | Variable 1. Liderazgo medicion y | -Habilidades de | Descriptivo- propuesta
liderazgo en la microempresa fabricacion de calzado | -Identificar las caracteristicas de las habilidades del | evaluacion liderazgo
Grupo Carrefour S.A.C. Distrito EI  Porvenir, | liderazgo en la microempresa fabricacion de calzado -Destrezas  del | Disefio de
Trujillo,2023? Grupo Carrefour S.A.C. Distrito ElI Porvenir, lider Investigacion

-¢Cuales son las caracteristicas de las destrezas del lider
en la microempresa fabricacion de calzado Grupo
Carrefour S.A.C. Distrito EI Porvenir, Trujillo,2023?
-¢Cuales son las caracteristicas de la eficiencia laboral en
la microempresa fabricacién de calzado Grupo Carrefour
S.A.C. Distrito El Porvenir, Trujillo,2023?

Variable 2. Clima Laboral

-,Cuéles son las caracteristicas del ambiente
organizacional en la microempresa fabricacion de calzado
Grupo Carrefour S.A.C. Distrito EI Porvenir,
Trujillo,2023?

-¢Cuales son las caracteristicas de la productividad laboral
en la microempresa fabricacion de calzado Grupo
Carrefour S.A.C. Distrito EI Porvenir, Trujillo,2023?
-¢Cuales son las caracteristicas del capital humano en la
microempresa fabricacién de calzado Grupo Carrefour
S.A.C. Distrito El Porvenir, Trujillo,2023?

Trujillo,2023

-Describir las caracteristicas de las destrezas del lider en
la microempresa fabricacion de calzado Grupo
Carrefour S.A.C. Distrito EI Porvenir, Trujillo,2023
-Conocer las caracteristicas de la eficiencia laboral en la
microempresa fabricacion de calzado Grupo Carrefour
S.A.C. Distrito El Porvenir, Trujillo,2023

Variable 2. Clima Laboral

-Describir  las  caracteristicasdel ~ ambiente
organizacional en la microempresa fabricacién de
calzado Grupo Carrefour S.A.C. Distrito El Porvenir,
Trujillo,2023

-Conocer las caracteristicas de la productividad laboral
en la microempresa fabricacion de calzado Grupo
Carrefour S.A.C. Distrito El Porvenir, Trujillo,2023
-ldentificar las caracteristicas del capital humano en la
microempresa fabricacion de calzado Grupo Carrefour
S.A.C. Distrito El Porvenir, Trujillo,2023

-Eficiencia laboral

Variable 2.
Clima laboral

Dimensiones

-Ambiente
organizacional
-Productividad
laboral

-Capital humano

No experimental-
Transversal

Poblacion y Muestra
8 colaboradores para
cada variable

Técnica
Encuesta

Instrumento
Cuestionario




Anexo 02. Instrumento de recoleccion de informacion

Universidad Catodlica Los Angeles de Chimbote
Propuesta de Mejora del Liderazgo y Clima Laboral en la Microempresa de Fabricacionde Calzado Grupo Carrefour
S.A.C Distrito El Porvenir, Trujillo,2023

La informacidn recopilada es de carécter confidencial y académico. Por favor marque con una
X la respuesta que usted considere la adecuada. Gracias por su participacion.

Nunca: 1 Pocas veces: 2 A veces: 3 Casi siempre:4 )
Siempre: 5
Variable 1. Liderazgo
Dimensidn 1. Habilidades de Liderazgo (comunicacion asertiva, inteligencia emocional, trabajo en equipo)
N° PREGUNTAS ALTERNATIVA
1 | ¢El lider posee una comunicacion asertiva con los colaboradores? | 1 2 3 4 5
2 | ¢El lider conecta con los trabajadores mediante la inteligencia | 1 2 3 4 5
emocional para solucionar conflictos?
3 | ¢Considera usted que el trabajo en equipo es primordial parael | 1 2 3 4 5
bienestar de la organizacion?
4 | ¢El lider influye en los colaboradores para propiciar el trabajoen | 1 2 3 4 5
equipo?

Dimension 2. Destrezas del Lider (incentiva confianza, desarrolla empatia, busca mejores resultados)

5 | ¢El gerente incentiva confianza en los trabajadores para generar | 1 2 3 4 5
relaciones positivas con los mismos?

6 | ¢El gerente desarrolla empatia en los colaboradores ante alguna | 1 2 3 4 5
situacion dificil?

7 | ¢El gerente busca mejores resultados en beneficio de la 1 2 3 4 5

organizacion?
Dimension 3. Eficiencia Laboral (ejecucion de tareas, utilizar medios y/o métodos, 6ptimo empleo de recursos)

8 | ¢Considera que el gerente es habil en la ejecucion de sus tareas? 1 2 3 4 5

9 | ¢El gerente facilita la utilizacion de los medios y/o métodos para | 1 2 3 4 5
mejorar el desemperio laboral de los colaboradores?

10 | ¢El gerente emplea los recursos adecuados de manera Gptimapara | 1 2 3 4 5

aumentar la productividad de la empresa?
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Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote

Propuesta de Mejora del Liderazgo y el Clima Laboral en la Microempresa de
Fabricacion de Calzado Grupo Carrefour S.A.C., Distrito EIl Porvenir, Trujillo, 2023.

La informacidn recopilada es de caracter confidencial y académico. Por favor marque con una
X la respuesta que usted considere la adecuada. Gracias por su participacion.

Nunca: 1 Pocas veces: 2 A veces: 3 Casi siempre:4 Siempre: 5

Variable 2. Clima Laboral

Dimension 1. Ambiente Organizacional (percepcion de los trabajadores, comportamiento de los colaboradores)

PREGUNTAS ALTERNATIVA
1.-¢Considera que influye de manera positiva la percepcion de los | 1 2 3 4 5
trabajadores en la empresa?
2.-¢Considera aceptable su comportamiento como trabajador frentea | 1 2 3 4 5
sus compafieros de trabajo?
3.-¢Considera que los comportamientos que tienen los trabajadores | 1 2 3 4 5
afectan a la productividad de la empresa?

Dimension 2. Productividad Laboral (personal calificado, factores internos, capacidades en el trabajo)

4.-;Se considera un personal calificado para la ejecucion de las tareas? | 1 2 3 4 5
5.-¢Considera que los factores internos influyen en la productividadde | 1 2 3 4 5
la empresa?

6.-¢Cree que posee las capacidades adecuadas en el trabajo parael | 1 2 3 4 5

desempefio de sus actividades?

Dimension 3. Capital Humano (competencias personales, valores organizacionales, creatividad laboral)

7.-¢;Cree que las competencias personales que poseen los | 1 2 3 4 5
colaboradores son importantes para la empresa?

8¢ Considera que existen buenos valores en la organizacion? 1 2 3 4 5
9.-¢Considera que en su relacién con sus comparieros de trabajo se | 1 2 3 4 5
cumplen con los valores propuestos por la organizacion?

10.-¢Considera que posee la capacidad de creatividad para desempefiar | 1 2 3 4 5
sus labores?
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Anexo 03. Validez del Instrumento

Ficha de Ideotificaci6o del Experto para Proceso de Validacion

Nombres y Apellidos:

QURINGS GARCiA ([AARA EENA

N° DNI /CE: Edad: 13 anoj
NO56431S
Teléfono | Celular: Email: B
wvu/agros cu.i7nod..d €) /1,0yvu:i~
CL) ,n

Titulo Profesional: ;Z/C(,fﬂ aaq C/a én /‘)(‘Y//’—;/"M-{’ /Ya- aon

Grado académico: Maesrria; X: Doctorado:

Especialidad: ~ P)CJrrt ¢fl. 15 fro ci-  de: /JegoCU)I IV Fu vrcaa o ~a./~

Institucion que Labora:  J:i;:s{;C{ |Ud _ )O._ ,L).'bG/?lIad

Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis
Titulo: '?ropue >Tc\ ch V\djora AC‘ L\ Aeﬁl 50 .7 C‘«'ma Lat:o&‘u] €n (a hi(,rv&‘m[)rfsn
de Fobrwdon de Gla ado Brupe Camc¥our S5AC, Distite El Porvenir /T,\j'.llo s 2043,

Autor: \_aavna Ck;(,\a:fp 60‘:(a E.‘M“nu
| o ,-l Jc A Am‘.t\.gt'racloln

~ ~ C~_U' —~

S l -
Firma Mg. MilagrosChirlnosGarete; Huella digital
CLAD -« 221t8
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CARTA DE PRESENTACION

. . . .
Magister: ”C\T.A Elena C(;ur,np5 6(\1' aa
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: Laguna Chiclayo Saira Gianina, egresado del programa
académico de la Escuela Profesional de Administracion de la Universidad Catdlica Los
Angeles de Chirnbote, 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 titula: "Propuesta de Mejora del Liderazgo y Clima Laboral en la
Microempresa de Fabricacion de Calzado Grupo Carrefour S.A.C., Distrito EI Porvenir,
Trujillo, 2023" y envio a Ud. el expediente de validacion que contiene:

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

Matriz de operacionalizacion de variables

Matriz de consistencia

Ficha de validacion

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

Atentamente,

Lag\una Chiclayo
Saira Gianina
Dni: 76421684
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Ficha de Identificacion del Experto para Proceso de Validacion

Nombres y Apellidos:  —\{;;~~::,~0.,:,. \JO)> V'~ u"-0.~
N°DNI/CE: 3222056\ Edad: 2D a”0s
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Grado académico: Maestria; X. Doctorado:
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CARTA DE PRESENTACION

Magister: P\e,)'-,~ \)CAJ'"" Llf\oJ"e,!;>

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: Laguna Chiclayo Saira Gianina, egresado del programa
académico de la Escuela Profesional 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 titula: "Propuesta de Mejora del Liderazgo y Clima Laboral en la

Microempresa de Fabricacion de Calzado Grupo Carrefour S.A.C., Distrito EI Porvenir,
Trujillo, 2023" y envio a Ud. el expediente de validacion que contiene:

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

Matriz de operacionalizacion de variables

Matriz de consistencia

Ficha de validacion

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

Atentamente,

.
195

Laguna Chiclayo
Saira Gianina
Dni: 76421684
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Ficha de Identificacion del Experto para Proceso de Validacion

[ .
Nombres y Apellidos: 2)\\" I'a | v-ddtvl ~ O\, \fjUct\.o

NeDNI/CE: AN\ 309689 Edad: MO O

Email: (30(5&*'\ i® c,gl_@\—\g‘t‘ﬂ‘oﬂ' ©7

Teléfono/ Celular: 9I| "‘S-b'\l O].

- \ r
Titulo Profesional: MCQ“MO‘ M\MS\((:

Grado académico: Maestria; X Doctorado:

Especialidad:  G<U~&N  Q—\}\,.c.u
Institucion que Labora: <C~~O....\.U0.. -~ ~\~~A0'd

Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis

tiwto: PIOPUCA" Je. n-arar 0 LdU-~;30 ;3 ;. LJ00.J en 4 nieroemrts&\ k.
fabficac..0: ck. Q./2flk bNfo  Cturel'-ovr 5J.c, Y,;it-h> 31 POM™Mirs TOfllo/ 1.0.t3

Autor:

L*IIn&“‘. C~\:10  sSttim  };:cu.no.

Programa académico:  t- \ 1o~
riswe.o;  Prv.(2s,J ck.  A~=Trticu:

Ko SivieT, —
Rl Ik e i

Firma Huella digital
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CARTA DE PRESENTACION

Silvia Yodith feche Ckiqw\]c\

Magister:
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: Laguna Chiclayo Saira Gianina, egresado del programa
académico de la Escuela Profesional 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 titula: "Propuesta de Mejora del Liderazgo y Clima Laboral en la
Microempresa de Fabricacion de Calzado Grupo Carrefour S.A.C., Distrito EI Porvenir,
Trujillo, 2023" y envio a Ud. el expediente de validacion que contiene:

Ficha de identificacion de experto para proceso de validacion
Carta de presentacion

Matriz de operacionalizacion de variables

Matriz de consistencia

Ficha de validacion

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

Atentamente,

Lagu‘na Ch ic\ayo
Saira G ianina
Dni: 76421684
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Anexo 04. Confiabilidad del Instrumento

CODIFICACION DERESPUESTAS | SIEMPRE |CASISIEMPRE AVECES |POCAS VECES| NUNCA
5 4 3 2 1

VARIABLE 1: LIDERAZGO

item 1 item 2 item 3 item 4 item 5 item 6 item 7 item 8 item 9 item 10 SUMA

Encuestado 1 3 3 5 4 4 3 5 5 3 5 40
Encuestado 2 4 3 5 4 4 3 5 4 4 4 40
Encuestado 3 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 43
Encuestado 4 4 5 5 4 4 3 4 4 4 4 41
Encuestado 5 3 4 5 5 3 2 2 2 1 4 31
Encuestado 6 3 2 5 3 2 2 3 3 3 4 30
Encuestado 7 4 4 5 4 3 4 4 4 3 4 39
Encuestado 8 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 46
VARIANZA | 0.234375 | 0.734375 0 0.359375 | 0.734375 0.9375 1 0.859375 | 1.234375 0.1875
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K Vi

X=— |1
K-—1 Vt
¥ (simbolo sumatoria)
a(Alfa) = 0.8520237
K (Numero de Items) = 10 RANGO CONFIABILIDAD
Vi (Varianza de cada Items) = 6.28125 0.53 a Menos Confiabilidad nula
Vit (Varianza Total) = 26.9375 0.542 0.59 Confiabilidad baja
0.60a 0.65 Confiable
0.66a0.71 Muy confiable
0.72a0.99 Excelente confiabilidad
1 Confiabilidad perfecta

Conclusion:

En la variable Liderazgo, se encuestd a 8 colaboradores de la microempresa Grupo Carrefour
S.A.C, lo cual segun la formula alfa de Cronbach, se obtuvo como resultado final 0.8520237, lo

que nos quiere decir el anlisis de la consistencia que tiene un nivel de Excelente confiabilidad.




VARIABLE 2: CLIMA LABORAL

item 1 item 2 item 3 item 4 item 5 item 6 item 7 item 8 item 9 item 10 SUMA
Encuestado 1 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 36
Encuestado 2 3 5 5 5 4 5 5 4 3 4 43
Encuestado 3 3 5 3 4 4 5 4 4 4 4 40
Encuestado 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 35
Encuestado 5 3 4 4 3 4 5 4 5 5 4 41
Encuestado 6 4 3 3 5 3 2 3 3 5 5 36
Encuestado 7 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 45
Encuestado 8 4 5 2 4 4 4 5 5 5 5 43
| VARIANZA | 0484375 | 04375 | 0734375 | 04375 | 0.234375 | 0.9375 [ 0.350375 | 0359375 | 0.859375 | 0.609375 | |




K Vi

K= ——

1
K-1 Vt

¥ (simbolo sumatoria)

a (Alfa) = 0.630593
K (Numero de Items) = 10 RANGO CONFIABILIDAD
Vi (Varianza de cada Items) = 5.453125 053 a menos Confiabilidad nula
Vit (Varianza Total) = 12.609375 0.542 059 Confiabilidad baja
0.60a 0.65 Confiable
0.66a0.71 Muy confiable
0.72a0.99 Excelente confiabilidad
1 Confiabilidad perfecta
Conclusién:

En la variable Clima Laboral, se encuesto a 8 colaboradores de la microempresa Grupo Carrefour
S.A.C, lo cual segun la formulaalfa de Cronbach, se obtuvo como resultado final 0.630593, lo que

nos quiere decir el analisis de la consistencia que tiene un nivel Confiable.




Anexo 05. Formato de Consentimiento Informado

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
DE CHIMBOTE

PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA ENCUESTAS

(Ciencias Sociales)

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

La presente investigacion se titula Propuesta de Mejora del Liderazgo y Clima Laboral
en la Microempresa de Fabricaciéon de Calzado Grupo Carrefour S.A.C., Distrito El
Porvenir, Trujillo, 2023 y es dirigido por Laguna Chiclayo Saira Gianina, investigador
de la Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote.

El propésito de la investigacion es: Establecer una Propuesta de Mejora del Liderazgo y
Clima Laboral en la Microempresa de Fabricacién de Calzado Grupo Carrefour S.A.C.,

Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023
Para ello, se le invita a participar en una encuesta que le tomara 5 minutos 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 ningun
perjuicio. Si tuviera alguna inquietud y/o duda sobre la investigacién, puede formularla
cuando crea conveniente.

Al concluir la investigacion, usted sera informado de los resultados a través del namero
telefonico 933189271. Si desea, también  podra escribir al  correo
lagunasaira5@gmail.com para recibir mayor informacién. Asimismo, para consultas
sobre aspectos éticos, puede comunicarse con el Comité de Etica de la Investigacion de
la universidad Catélica los Angeles de Chimbote.

Si est4 de acuerdo con los puntos anteriores, complete sus datos a continuacion:

Nombre: Carcerc COOMQ} /Quh.‘nho /DQKJ(?;O
Fecha: G = 06 - 290D
Correo electrénico: rCCO O6 O4@ O\YYWCu/- com

J
Firma del participante: Q—/p//z// n

Firma del investigador (o encargamcién): _%

Aprobado 24-07-2020

CIEI VERSION 001
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UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
DECHIMBOTE

PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA ENCUESTAS
(Ciencias Sociales)

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

La presente investigacion se titula Propuesta de Mejora del Liderazgo y Clima Laboral
en la Microempresa de Fabricacion de Calzado Grupo Carrefour S.A.C., Distrito El
Porvenir, Trujillo, 2023 y es dirigido por Laguna Chiclayo Saira Gianina, investigador
de la Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote.

El proposito de la investigacion es: Establecer una Propuesta de Mejora del Liderazgo y
Clima Laboral en la Microempresa de Fabricacion de Calzado Grupo Carrefour S.A.C,
Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023

Para ello, se le invita a participar en una encuesta que le tomara 5 minutos de su tiempo.

Su participacion en la investigacion es completamente voluntaria y anénima. Usted
puede decidir interrumpirla en cualquier momento, sin que ello le genere ningln
perjuicio. Si tuviera alguna inquietud y/oduda sobre la investigacion, puede formularla
cuando crea conveniente.

Al concluir la investigacion, usted sera informado de los resultados a través del nimero
telefonico 933189271, Si  desea, también  podra  escribir al correo
lagunasaira5@gmail.com para recibir mayor informacién. Asimismo, para consultas
sobre aspectos éticos, puede comunicarse con el Comité de Etica de la Investigacion de
la universidad Catolica los Angeles de Chimbote.

Si esta de acuerdo con los puntos anteriores, complete sus datos a continuacion:

Nombre: 1fandy /I)Illlcr,mS i /~dInCl 21vQJI<nejré}
Fecha |‘] s/0r/:20.13

Correo electronico: —
Firma del participante: _ _ -u..coococ '—mi_=emmmtee— — — — 35, _
Firma del investigador (o encargado de recoger informacion): CIf

R
OEl VERSION 001 Aprobado 24-07-2020
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mailto:lagunasaira5@gmail.com

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
DE CIIIMBOTE

PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA ENCUESTAS
(Ciencias Sociales)

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

La presente investigacion se titula Propuesta de Mejora del Liderazgo y Clima Laboral
en la Microempresa de Fabricacién de Calzado Grupo Carrefour S.A.C., Distrito El
Porvenir, Trujillo, 2023 y es dirigido por Laguna Chiclayo Saira Gianina, investigador
de la Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote.

El propdsito de la investigacion es: Establecer una Propuesta de Mejora del Liderazgo y
Clima Laboral en la Microempresa de Fabricacion de Calzado Grupo Carrefour S.A.C,
Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023

Para ello, se le invita a participar en una encuesta que le tomara 5 minutos de su tiempo.

Su participacion en la investigacion es completamente voluntaria y anénima. Usted
puede decidir interrumpirla en cualquier momento, sin que ello le genere ningln
perjuicio. Si tuviera alguna inquietud y/o duda sobre la investigacién, puede formularla
cuando crea conveniente.

Al concluir la investigacion, usted serd informado de los resultados a través del nimero
telefénico  933189271. Si  desea, también podra escribir al  correo
lagunasairab@gmail.com para recibir mayor informacion. Asimismo, para consultas
sobre aspectos éticos, puede comunicarse con el Comité de Etica de la Investigacion de
la universidad Catdlica los Angeles de Chimbote.

Si esta de acuerdo con los puntos anteriores, complete sus datos a continuacion:

Nombre: _... M\@.r=...N-=--- ——% "=~y B
Fecha: _ \~'5"--=—©-"j—-—Qo0__ 2.5.01 .
Correo electrinico: —_—_—— - — — — —

Firma del participante::c::=i:tze~.¢;,_;i.. M 4-: ——-
Firma del investigador (o encargado de recoger informacion): _.g.~~|::.+.::::.:~|_-..--
CIEI VERSION 001 Aprobado 24-07-2020
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UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
DE CHIMBOTE

PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INF ORMADO PARA ENCUESTAS

(Ciencias Sociales)

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

La presente investigacion se titula Propuesta de Mejora del Liderazgo y Clima Laboral
en la Microempresa de Fabricacién de Calzado Grupo Carrefour S.A.C., Distrito El
Porvenir, Trujillo, 2023 y es dirigido por Laguna Chiclayo Saira Gianina, investigador
de la Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote.

El propésito de la investigacién es: Establecer una Propuesta de Mejora del Liderazgo y
Clima Laboral en la Microempresa de Fabricacién de Calzado Grupo Carrefour S.A.C.,
Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023

Para ello, se le invita a participar en una encuesta que le tomaré 5 minutos 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 ningun
perjuicio. Si tuviera alguna inquietud y/o duda sobre la investigacion, puede formularla
cuando crea conveniente.

Al concluir la investigacion, usted sera informado de los resultados a través del niimero
telefénico 933189271,  Sj desea, también podrd escribir al correo
lagunasaira5@gmail.com para recibir mayor informacién. Asimismo, para consultas
sobre aspectos éticos, puede comunicarse con el Comité de Etica de la Investigacion de
la universidad Catélica los Angeles de Chimbote.

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

Nombre: /Z}(L»@ Qf-ft’_/q ()Q,LK('O

Fecha: D il 2023

Correo electronico: /27y - C’(M O*’?‘*‘/ * Ceny
J =

Firma del participante: - ~ [

Lz
Firma del investigador (o encarg %e%oger informacién): %

CIEI VERSION 001 Aprobado 24-07-2020
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UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
DECHIMBOTE

PROTOCOLO DE CONSENTIMJENTO INFORMADO PARA ENCUESTAS
(Ciencias Sociales)

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

quedaran con una copia.

La presente investigacion se titula Propuesta de Mejora del Liderazgo y Clima Laboral
en la Microernpresa de Fabricacion de Calzado Grupo Carrefour S.AC., Distrito El
Porvenir, Trujillo, 2023 y es dirigido por Laguna Chiclayo Saira Gianina, investigador
de la Universidad Catélica Los Angeles de Chirnbote.

El prop6sito de la investigacion es: Establecer una Propuesta de Mejora del Liderazgo y
Clima Laboral en la Microempresa de Fabricacion de Calzado Grupo Carrefour S.A.C.,
Distrito EIl Porvenir, Trujillo, 2023

Para ello, se le invita a participar en una encuesta que le tomara 5 minutos de su tiempo.
Su participacion en la investigacion es completamente voluntaria y andénima. 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 sera informado de los resultados a través del nimero
telefénico 933189271. Si desea, también podra  escribir  al correo
lagunasairab@grnail.com  para recibir mayor informacién. Asimismo, para consultas
sobre aspectos éticos, puede comunicarse con el Comité de Etica de la Investigacion de
la universidad Catdlica los Angeles de Chimbote.

Si esta de acuerdo con los puntos anteriores, complete sus datos a continuacion:

Nombre: /. 1; 1 (. / ., J{} o~ i \("ho ! o ~/-r '
Fecha: —--/[-~ & J - 7 02---D .

Correo electronico:
Firma del participante; -+-1---1::

Firma del investigador (o ehcargado de recoger informacién):
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UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
DECHIMBOTE

PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA ENCUESTAS
(Ciencias Sociales)

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

La presente investigacion se titula Propuesta de Mejora del Liderazgo y Clima Laboral
en la Microempresa de Fabricacion de Calzado Grupo Carrefour SA.C., Distrito El
Porvenir, Trujillo, 2023 y es dirigido por Laguna Chiclayo Saira Gianina, investigador
de la Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote.

El proposito de la investigacion es: Establecer una Propuesta de Mejora del Liderazgo y
Clima Laboral en la Microempresa de Fabricacion de Calzado Grupo Carrefour S.A.C,,
Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023

Para ello, se le invita a participar en una encuesta que le tomard 5 minutos de su tiempo.

Su participacién en la investigacion es completamente voluntaria y anénima. Usted
puede decidir interrumpirla en cualquier momento, sin que ello le genere ningln
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 del nimero
telefonico 933189271 Si  desea, también  podra  escribir al  correo
lagunasairab@gmail.com  para recibir mayor informacién. Asimismo, para consultas
sobre aspectos éticos, puede comunicarse con el Comité de Etica de la Investigacion de
la universidad Catdlica los Angeles de Chimbote.

Si esta de acuerdo con los puntos anteriores, complete sus datos a continuacion:

Nombre:  HrlJl 8roft0  CorrerD GoOrlel-

Fecha: lS—!—é—t—~/—0Z-:3'l::,~_C)_ —_——— Y —_——— —-
Correo electrénico: G st i, T

oL 2 P~
Firma del participante: — —-J.~~~$~——-———— —- et =" — — -

Firma del investigador (o encar §ado defrecoger informacién): % f
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UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
DE CHIMBOTE

PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA ENCUESTAS

(Ciencias Sociales)

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

La presente investigacion se titula Propuesta de Mejora del Liderazgo y Clima Laboral
en la Microempresa de Fabricaciéon de Calzado Grupo Carrefour S.A.C., Distrito El
Porvenir, Trujillo, 2023 y es dirigido por Laguna Chiclayo Saira Gianina, investigador
de la Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote.

El proposito de la investigacion es: Establecer una Propuesta de Mejora del Liderazgo y
Clima Laboral en la Microempresa de Fabricacion de Calzado Grupo Carrefour S.A.C.,
Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023

Para ello, se le invita a participar en una encuesta que le tomara 5 minutos de su tiempo.

Su participacién en la investigacion es completamente voluntaria y andénima. 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 sera informado de los resultados a través del nimero
telefénico  933189271. Si  desea, también podra escribir al correo
lagunasaira5@gmail.com para recibir mayor informacién. 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 esta de acuerdo con los puntos anteriores, complete sus datos a continuacion:

Nombre: Omer Amanldo UCJ.Q/I\,“‘W\ ’L.u.'c.mb‘
Fecha: IS0} -2013

Correo electrénico: \

Firma del participante: M
Firma del investigador (o encargado de recoger informacion): g%x[—/a{

="
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UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
DECHIMBOTE

PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA ENCUESTAS
(Ciencias Sociales)

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

La presente investigacion se titula Propuesta de Mejora del Liderazgo y Clima Laboral
en la Microempresa de Fabricacion de Calzado Grupo Carrefour S.A.C., Distrito El
Porvenir, Trujillo, 2023 y es dirigido por Laguna Chiclayo Saira Gianina, investigador
de la Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote.

El propdsito de la investigacion es: Establecer una Propuesta de Mejora del Liderazgo y
Clima Laboral en la Microempresa de Fabricacion de Calzado Grupo Carrefour S.A.C.,
Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023

Para ello, se le invita a participar en una encuesta que le tomara 5 minutos de su tiempo.

Su participaciéon en la investigacion es completamente voluntaria y anénima. Usted
puede decidir interrumpirla en cualquier momento, sin que ello le genere ningln
perjuicio. Si tuviera alguna inquietud y/o duda sobre la investigacion, puede formularla
cuando crea conveniente.

Al concluir la investigacion, usted sera informado de los resultados a través del nimero
telefonico 933189271, Si desea, también podra escribir al correo lagunasairab@gmail.com
para recibir mayor informacién. Asimismo, para consultas sobre aspectos éticos, puede
comunicarse con el Comité de Etica de la Investigacion de la universidad Catdlica los
Angeles de Chimbote.

Si esta de acuerdo con los puntos anteriores, complete sus datos a continuacion:

Nombre: - tHLa~l—~r4 -+t ~BltE~~~"—— = = — — — — —-
Fecha: _(~ --=41 '2=--0—"7~> o
Correo electrénico,  —a—i-o~>'~f~a.. - @#tj-fteed~ -CQ—~l~— — — — — —-
Firma del participante, — —-=—~—:m?l;;~ —— — — — — —- ft—-=---—--

Firma del investigador (o encarga do de recoger informacién): ¢ gfﬁ
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Anexo 06. Documento de aprobacion de institucion para la recoleccion de datos

UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE CHIMBOTE
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Carta N° 001 - 2023-ULADECH CATOLICA
Sr. CARRERA GOMEZ RENATO RUBINHO

Gerente General de la Empresa GRUPO CARREFOUR S.A.C
Presente. -

De mi consideracion:

Es un placer dirigirme a usted para expresar mi cordial saludo e informarle que soy Bachiller
de la Escuela Profesional de Administracién de la Universidad Catélica Los Angeles de
Chimbote. El motivo de la presente tiene por finalidad presentarme, Yo LAGUNA
CHICLAYO SAIRA GIANINA, con cédigo de matricula N° 1611142014, Bachiller de la
Carrera Profesional de Administracion, quién solicita autorizacion para ejecutar de manera
remota, virtual o presencial el proyecto de investigacion titulado “PROPUESTA DE
MEJORA DEL LIDERAZGO Y CLIMA LABORAL EN LA MICROEMPRESA DE
FABRICACION DE CALZADO GRUPO CARREFOUR S.A.C., DISTRITO EL PORVENIR,
TRUJILLO, 2023”, durante los 04 meses de ejecucion de la investigacion del presente afio.

Por este motivo, mucho agradeceré me brinde el acceso y las facilidades a fin de ejecutar
satisfactoriamente mi investigacién la misma que redundara en beneficio de su Institucion.

En espera de su amable atencién, quedo de usted.

Atentamente.

; /4
C J
LAGUNA CHICCAYQ,SAIRA GIANINA

DNI. N° 76421684

email: administraciongeneral@ulade
l(@) www.uladech.edu.pe/ Telf.: (043) 343444 Cel: 944915421 -9

Jr. Tumbes N* 247 - Centro Comercial y Financiera - Chir
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Anexo 07. Evidencias de ejecucion

DECLARACION JURADA

Yo. LAGUNA CHICLAYO SAIRA GIANINA, identificado (a) con DNI. con domicilio real en Calle San

José N°1525. Sector Miguel Grau, Distrito El Porvenir, Provincia Trujillo, Departamento I.a Libertad.
DECLARO BAJO JURAMENTO,

En mi condiciéon de bachiller en Ciencias Administrativas con cédigo de estudiante 1611142014 de la

Escuela Profesional de Administraciéon de la Facultad de Ciencias e Ingenieria de la Universidad Catélica

Los Angeles de Chimbote, semestre académico 2023-1:

1. Que los datos consignados en la tesis titulada: Propuesta de mejora del liderazgo y clima laboral en
la microempresa de fabricacion de calzado Grupo Carrefour S.A.C., Distrito El Porvenir, Trujillo,

2023.

Doy fe que esta declaracion corresponde a la verdad

Trujillo, 10 de Julio de 2023

I;E‘na del Bachiller

Huella Digital

DNI: 76421684
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Hoja de Tabulacion

Caracteristicas de las habilidades de liderazgo en la microempresa de fabricacion de calzado Grupo
Carrefour S.A.C., Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023.

FRECUENCIA | FRECUENCIA
PREGUNTAS RESPUESTAS | TABULACION ABSOLUTA RELATIVA
Pocas veces I 1 125
El lider posee una A veces 11 3 375
comunicacion con los Casi siempre 111 4 50
colaboradores Siempre - 0 0
Total HHH-111 8 100
Nunca - 0 0
El lider conecta con los Pocas veces | 1 12.5
aeadorss edante s | e [ 2 s
para solucionar Cas! siempre [l 4 50
conflictos Slempre I 1 12.5
Total HHH-111 8 100
Nunca - 0 0
Considera usted que el Pocas veces - 0 0
trat?ajo en equipo es A veces i 0 0
primordial para el Casi si 0 0
bienestar de la ast siempre _
Organizacién Slempre -1 8 100
Total HHH-111 8 100
Nunca - 0 0
El lider influye en los Pocas veces - 0 0
colaboradores para A veces I 1 12.5
propiciar el_trabajo en Casi siempre [ 5 62.5
€quipo Siempre Il 2 25
Total HHH-111 8 100
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Caracteristicas de las destrezas del lider en la microempresa de fabricacion de calzado Grupo Carrefour
S.A.C., Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023.

FRECUENCIA |FRECUENCIA
PREGUNTAS RESPUESTAS | TABULACION ABSOLUTA RELATIVA
El gerente incentiva Nunca - 0 0
confianza en los Pocas veces I 1 12.5
trabajadores para A veces I 2 25
generar relaciones Casi siempre 11 4 50
positiv_as con los Siempre | 1 125
MIsmos Total -1 8 100
Nunca - 0 0
El gerente desarrolla | Pocas veces I 2 25
empatia en los A veces 11 3 37.5
colaboradores ante Casi siempre I 2 25
alguna situacion dificil Siempre | 1 125
Total HHH-111 8 100
Nunca - 0 0
El gerente busca Pocas veces I 1 12,5
mejores resultados en A veces | 1 125
beneficio de la Casi siempre 1l 3 37.5
organizacion Siempre 1 3 375
Total -1 8 100
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Caracteristicas de la eficiencia laboral en la microempresa de fabricacion de calzado Grupo Carrefour
S.A.C., Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023

FRECUENCIA |FRECUENCIA
PREGUNTAS RESPUESTAS | TABULACION ABSOLUTA RELATIVA

Nunca - 0 0

. Pocas veces I 1 12,5

Considera que el A veces | 1 12,5

gerente es habil en la —

ejecucion de sus tareas |_Cas! siempre ALl 4 50
Siempre I 2 25

Total HH-11 8 100

El gerente facilita la Nunca ! 1 12.5
utilizacion de los Pocas veces - 0 0

medios y/o métodos A veces " 3 375

para mejorar el Casi siempre 1 3 375

desempefio laboral de Siempre | 1 125

los colaboradores Total TR 8 100
El gerente emplea los Nunca - 0 0
recursos adecuados de | _Pocas veces - 0 0
manera optima para A veces - 0 0
aumentar la Casi siempre - 6 75
productividad de la Siempre T 2 o5

empresa Total - 8 100
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Caracteristicas del ambiente organizacional en la microempresa de fabricacion de calzado Grupo

Carrefour S.A.C., Distrito EI Porvenir, Trujillo, 2023

FRECUENCIA |FRECUENCIA
PREGUNTAS RESPUESTAS | TABULACION ABSOLUTA RELATIVA
Nunca - 0 0
Considera que influye | pgcas veces - 0 0
de manera positiva la A veces m 4 50
percepcion de los —
trabajadores en la Cas! siempre i 3 37.5
empresa Siempre I 1 12.5
Total -1 8 100
Nunca - 0 0
Considera aceptable su| pgcas veces - 0 0
comportamiento como A veces | 1 125
trabajador frente a sus Casisi i 1 3 0
compafieros de trabajo as! Slempre
Siempre Il 3 37.5
Total HH-111 8 100
Considera que los Nunca - 0 0
comportamientos que | POcas veces | 1 12.5
tienen los trabajadores A veces [l 4 50
afectan a la Casi siempre I 2 25
productividad de la Siempre | 1 125
empresa Total -1 8 100
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Caracteristicas de la productividad laboral en la microempresa de fabricacion de calzado Grupo Carrefour
S.A.C., Distrito El Porvenir, Trujillo, 2023.

FRECUENCIA | FRECUENCIA
PREGUNTAS RESPUESTAS | TABULACION ABSOLUTA RELATIVA
Nunca - 0 0
Se considera un Pocas veces - 0 0
personal calificado A veces | 1 125
para la ejecucionde | Casisiempre 11 4 50
las tareas Siempre 1 3 375
Total HH-11 8 100
Nunca - 0 0
Los factores internos | P0cas veces - 0 0
influyenen la A veces 1 3 37.5
productividad de la | Casi siempre 1111 5 62.5
empresa Siempre - 0 0
Total HH-111 8 100
Cree que posee las Nunca B 0 0
capacidades Pocas veces I 1 125
adecuadas en el A veces - 0 0
trabajo parael Casi siempre 1] 3 375
desempefio de sus Siempre i 4 50
actividades Total -1 8 100
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Caracteristicas del capital humano en la microempresa de fabricacion de calzado Grupo Carrefour S.A.C.,
Distrito EIl Porvenir, Trujillo, 2023.

FRECUENCIA | FRECUENCIA
PREGUNTAS RESPUESTAS | TABULACION ABSOLUTA RELATIVA
Cree que las Nunca - 0 0
competencias Pocas veces - 0 0
personales que poseen A veces I 1 12.5
los colaboradores son | Casi siempre 111 5 62.5
importantes para la Siempre T 2 25
empresa Total -1 8 100
Nunca - 0 0
] ] Pocas veces - 0 0
Considera que existen A veces | 1 125
buenos valores en la Casisi T 62.
organizacion as! Slempre 5 -2
Siempre I 2 25
Total HHH-11 8 100
Considera que en su Nunca - 0 0
relacién con sus Pocas veces - 0 0
comparieros de trabajo A veces 1] 3 37.5
se cumplenconlos | Casi siempre | 1 12.5
valores propuestos por Siempre i 4 50
la organizacion Total -1 8 100
Nunca - 0 0
Considera que posee Pocas veces - 0 0
la capacidad de A veces T 2 o5
creatividad para —
desempefiar sus Cas! siempre Il 3 37.5
labores Siempre 1] 3 37.5
Total HHH-11 8 100
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