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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo general: Establecer una propuesta de mejora de
liderazgo para el desempeiio laboral en la empresa Pefia Turistica Corali, distrito de
Coviriali, Satipo, 2025. La investigacion fue de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, nivel
descriptivo de propuesta, disefio no experimental de corte transversal, se tomo una poblacion
muestral 12 trabajadores; para recopilar la informacion se aplico la técnica de la encuesta 'y
como instrumento un cuestionario de 20 items en escala de Likert, Los resultados fueron:
Respecto al liderazgo, el 50.00% de los trabajadores indicaron que casi nunca el lider brinda
inspiracion mediante palabras de aliento, reconocimiento y con el ejemplo constante en la
pena turistica, el 66.67% sefialaron que casi nunca el lider fomenta la estimulacion
intelectual promoviendo la participacion en la toma de decisiones, la sugerencia de ideas y
la resolucion creativa de problemas en la pena turistica. Referente al desempeio laboral, el
58.33% a veces cumplen los tiempos en las tareas de la pefia turistica, realizando cada
actividad dentro del plazo asignado y respetando los horarios establecidos, el 75.00%
indicaron que casi nunca se promueve y supervisa el uso adecuado de los recursos
disponibles en el area de trabajo. Se concluye que existen deficiencias en la inspiracion por
parte del lider, ya que no brinda palabras de aliento, no se promueve con regularidad la
participacion en la toma de decisiones; asimismo, existen debilidades el cumplimiento de

los plazos de trabajo y en la supervision de los recursos disponibles.

Palabras clave: Liderazgo, rendimiento, servicios



Abstract

The research had the general objective: To establish a proposal for improving leadership for
job performance in the Corali tourist club company, Coviriali district, Satipo, 2025; the
research was applied, quantitative approach, descriptive level of proposal, non-experimental
cross-sectional design, a sample population of 12 workers was taken; To collect the
information, the survey technique was applied and as an instrument a 20-item questionnaire
on a Likert scale, the results were: Regarding leadership, 50.00% of the workers indicated
that the leader rarely provides inspiration through words of encouragement, recognition and
with the constant example in the tourist club, 66.67% indicated that the leader rarely
encourages intellectual stimulation by promoting participation in decision-making, the
suggestion of ideas and the creative resolution of problems in the tourist club. Regarding job
performance, 58.33% sometimes meet deadlines for tourist club tasks, completing each
activity within the assigned timeframe and adhering to established schedules. 75.00%
indicated that the proper use of available resources in the workplace is rarely encouraged
and supervised. It is concluded that there are deficiencies in inspiration on the part of the
leader, as words of encouragement are not provided, and participation in decision-making is
not regularly encouraged. There are also weaknesses in meeting work deadlines and

supervising available resources.

Keywords: leadership, performance, services
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I. Planteamiento del problema

El liderazgo es un factor clave para el buen funcionamiento de cualquier
organizacion, ya que permite guiar, motivar y alinear a los trabajadores hacia los objetivos
institucionales; sin embargo, cuando existen carencias en el estilo de liderazgo, como la falta
de habilidades comunicativas, la toma de decisiones autoritaria o la ausencia de empatia, se
generan consecuencias como el desinterés de los colaboradores, la baja moral laboral, el
aumento de conflictos internos y, en muchos casos, la rotacion constante del personal. Asi
también, es necesario evaluar el desempeio laboral para detectar fortalezas y debilidades,
mejorar procesos y optimizar resultados; no obstante, cuando no se cuenta con criterios
claros de evaluacidon ni se brindan retroalimentaciones constructivas, se originan efectos
negativos como la falta de motivacion, el incumplimiento de metas, el estancamiento
profesional y la disminucidn del rendimiento general. Por ello, resulta esencial comprender
los retos organizacionales actuales y disefiar estrategias que fortalezcan tanto el liderazgo

como el desempeiio de los trabajadores en contextos competitivos (Cajo et al., 2021).

Este problema no solo se presenta a nivel mundial, sino que también afecta a
organizaciones de distintos tamafios y sectores, mostrando que el liderazgo y el desempefio
laboral son fendmenos presentes en diversos contextos laborales; su manifestacion puede
variar segun las caracteristicas propias de cada organizacion, lo que evidencia la importancia
de describirlos detalladamente para comprender mejor su estado actual y particularidades en

diferentes realidades laborales:

En empresas espafiolas, se han evidenciado problemas relacionados con el liderazgo
y poca participacion del trabajador en la toma de decisiones; de acuerdo con el periddico
digital InfoNegocios (2024), expone que, mas del 60% de los directivos admite no estar
preparado para liderar de manera efectiva a sus equipos, lo cual evidencia una preocupante
crisis de liderazgo en las organizaciones; esta situacion se origina, en gran medida, por la
carencia de programas de formacion en habilidades como liderazgo estratégico,
comunicacion interpersonal y gestion de objetivos; como consecuencia, se generan altos
niveles de desmotivacion, rotacion del personal y deterioro del bienestar psicologico en el
entorno laboral; asimismo, se observan problemas en el desempefio laboral, los cuales se
originan por una escasa retroalimentacion, objetivos mal definidos y falta de incentivos;
como consecuencia, se ha identificado una baja eficiencia operativa, disminucion de la

calidad del servicio y dificultad en alcanzar metas institucionales.



La carencia de liderazgo estratégico y transformacional en las organizaciones
europeas se ha convertido en uno de los factores estructurales mas preocupantes del entorno
empresarial actual; esta deficiencia se manifiesta en la falta de iniciativas efectivas para
captar, desarrollar y retener el talento humano. Segun la revista digital especializada en
recursos humanos Observatorio de Recursos Humanos (2023), paises como Francia (61 %),
Bélgica (56 %), Italia (45 %) y Alemania (45 %) enfrentan graves dificultades para atraer y
mantener personal calificado, situacion que refleja una clara ausencia de estrategias

proactivas de liderazgo orientadas a la gestion del conocimiento y a la formacion continua.

Ademads; entre las causas se identifican estructuras tradicionales arraigadas,
deficiente formacion en habilidades blandas y centralizacion en la toma de decisiones; esto
deriva en trabajadores poco comprometidos, escasa innovacion y desgaste emocional; por
otro lado, el desempefio laboral también enfrenta obstaculos debido a la poca claridad en las
responsabilidades asignadas, sobrecarga de trabajo y falta de reconocimiento, lo que
conlleva a una disminucion del rendimiento individual, estrés laboral y baja satisfaccion del

personal (Observatorio de Recursos Humanos, 2023).

En Polonia las empresas enfrentan serias dificultades para sostener su crecimiento
debido a la escasez de talento, lo cual esta directamente relacionado con una deficiente
estrategia de liderazgo organizacional; esta carencia se refleja en la ausencia de politicas
proactivas para atraer y retener trabajadores calificados, asi como en la incapacidad de los
directivos para planificar a largo plazo en temas de gestion de personal; las causas de esta
problematica radican en decisiones empresariales reactivas, falta de liderazgo estratégico en
la gestion del talento y exceso de burocracia en los procesos de contratacion extranjera

(Kurasinska, 2024).

Como consecuencia, se observan impactos significativos como la disminucion de la
competitividad, la paralizacion de proyectos productivos y una mayor incertidumbre en
sectores clave como construccion, tecnologia y transporte; asi mismo, el desempefio laboral
también se ve afectado por la escasa supervision de resultados, la falta de seguimiento a las
metas y una débil cultura de evaluacion continua; lo cual genera productividad irregular,
errores recurrentes, descoordinacion entre areas, bajo compromiso del personal, menor
eficiencia en el uso de recursos y pérdida de oportunidades de mejora operativa (Kurasinska,

2024).



En el Reino Unido se evidencia que los gerentes enfrentan importantes dificultades
para ejercer un liderazgo efectivo, causado principalmente por la falta de capacitacion formal
y apoyo institucional, ya que el Chartered Management Institute (CMI), institucion lider en
formacion y certificacion de gestores en Reino Unido, reporta que el 82% de los nuevos
directivos no tienen formacidon especifica en liderazgo; esta situaciébn genera practicas
gerenciales deficientes como la microgestion, falta de empatia, poca responsabilidad y
escasa comunicacion, lo que contribuye a una cultura laboral tensa y desmotivadora. Como
consecuencia, Corndel, empresa consultora especializada en recursos humanos y liderazgo,
indica que el 33% de los empleados han experimentado la relacion con un gerente toxico y
el 41% han dejado sus puestos por esta razon, reflejando una crisis de liderazgo que impacta

profundamente en las organizaciones (Madeley, 2025).

A su vez, también se evidencia un bajo nivel de desempefio laboral, dado que la
ausencia de retroalimentacion constante y la mala gestion provocan que los empleados
presenten altos niveles de estrés, insatisfaccion y desmotivacion, lo que se traduce en
ausentismo, rotacion y reduccion de la productividad. Por ejemplo, la Organizacion para la
Cooperacion y el Desarrollo Econémico (OCDE), organismo internacional que recopila y
analiza datos econdmicos y sociales, reporta que las pérdidas para las empresas ascienden a
84.000 millones de libras anuales, mientras que el Chartered Management Institute sefiala
que el 50% de los trabajadores insatisfechos con sus gerentes planean dejar su empleo en el
proximo afio, y que entre el 10% y 52% del tiempo laboral se pierde por improductividad

relacionada con una gestion ineficaz (Madeley, 2025).

En paises de América Latina, las organizaciones frecuentemente enfrentan retos
derivados de un liderazgo poco estructurado, caracterizado por la improvisacion, escasa
planificacion y falta de alineamiento con la cultura organizacional; entre las causas mas
comunes estan la falta de capacitacion directiva, ausencia de politicas internas claras y
rotacion constante de lideres; lo cual desencadena bajo compromiso de los empleados,
pérdida de confianza y desorganizacion general. Del mismo modo, el desempefio laboral se
ve deteriorado por la carencia de sistemas formales de evaluacion, falta de incentivos y
capacitacion deficiente; lo que produce baja calidad en los resultados, estancamiento

profesional del personal y poca competitividad en el mercado (Choque, 2025).

En el entorno empresarial mexicano, persiste un problema de liderazgo caracterizado

por estilos autoritarios y poco adaptativos, que obstaculizan el desarrollo organizacional.



Entre sus causas se encuentra la resistencia al cambio por parte de directivos veteranos,
quienes temen perder su posicion y control dentro de la organizacion. Esta resistencia se
manifiesta en la negativa a delegar responsabilidades, la minimizacion del talento joven y el
rechazo a propuestas innovadoras. Como consecuencia, se produce un ambiente laboral
estancado, con bajo compromiso del personal, escasa motivacion para la mejora continua y
una limitada capacidad de adaptacion frente a los desafios del entorno. Asimismo, el
desempefio laboral se ve afectado por la falta de incentivos econdomicos, metas poco realistas
y supervision inconsistente; derivando en baja eficiencia, retrasos operativos y

desaprovechamiento de capacidades del personal (Velazquez, 2025).

En Chile, la falta de liderazgo efectivo se ha convertido en una barrera critica para la
adaptacion y competitividad organizacional. Segiin un estudio de Korn Ferry, el 67% de los
inversionistas considera que los lideres actuales no estan preparados para enfrentar los
desafios futuros, debido principalmente a la ausencia de programas de entrenamiento,
desarrollo profesional, poca flexibilidad ante el cambio y escasa promocion del liderazgo
colaborativo; estas situaciones tienen su origen en la formacion técnica insuficiente,
estructuras verticales y escasa inversion en el desarrollo humano; provocando
desmotivacion, resistencia organizacional y pérdida de sentido de pertenencia; ademas, se
evidencia que el desempefio laboral se ve afectado por criterios de evaluacion inadecuados,
seguimiento informal y carga laboral desbalanceada; generando como consecuencia una
disminucién en la calidad del servicio, estrés laboral y disminuciéon del compromiso

individual.

En Argentina, se observa que el liderazgo en muchas organizaciones adopta formas
extremas y toxicas que afectan negativamente el ambiente laboral y el desempeiio de los
empleados. Segun el consultor Andrés Hatum, lideres bestiales, psicOpatas y abusivos
generan una cultura del miedo donde los trabajadores sufren estrés, malestar fisico y
deterioro en su vida personal y profesional. Esta forma de liderazgo se caracteriza por la
microgestion, la imposicion autoritaria y la falta de empatia, lo que provoca un ambiente
laboral tenso y desmotivador, afectando directamente la estabilidad y el compromiso de los

empleados (Sainz, 2021).

A su vez, esta situacion conlleva un bajo desempefio laboral, ya que la presion
excesiva, la inseguridad y la falta de apoyo obstaculizan la creatividad y la productividad.

Hatum destaca que compafiias emblematicas como Enron, Nokia y Kodak ejemplifican



como el liderazgo autoritario, la falta de vision y la cultura del miedo pueden conducir a la
caida de grandes organizaciones, debido a la incapacidad para adaptarse, innovar y mantener
un equipo motivado. Asi, la presencia de lideres con estilos disfuncionales no solo afecta el
bienestar del personal, sino que también impacta negativamente en los resultados

organizacionales (Sainz, 2021).

En el Peru, el problema del liderazgo en las organizaciones se ha intensificado debido
a la escasa formacion ejecutiva y a una débil cultura de actualizacion profesional; este déficit
limita la capacidad de las empresas para adaptarse a las exigencias del entorno competitivo;
cabe decir que, a pesar del crecimiento de la educacién superior, las empresas enfrentan
serias dificultades para encontrar profesionales con habilidades estratégicas en liderazgo y
gestion, lo que afecta directamente su desempefio organizacional y su proyeccion a largo
plazo; del mismo modo, la falta de actualizacién en programas educativos especializados,
como el MBA y otras maestrias en alta direccion, representa un reto urgente que impacta en

la toma de decisiones y en el desarrollo de talento humano calificado (Ybaiez, 2025).

De igual forma, el desempefio laboral es relativamente bajo, debido a la informalidad
en los procesos de evaluacion, ausencia de indicadores de rendimiento y la falta de
retroalimentacion efectiva; todo ello genera incumplimiento de metas, baja productividad y
mal clima organizacional. Esta situacion se agrava cuando las funciones no estan claramente
delimitadas, lo que genera confusion entre los colaboradores y dispersa los esfuerzos
colectivos. Asimismo, la carencia de un sistema de evaluacion basado en resultados impide
medir objetivamente el rendimiento individual y grupal, dificultando la toma de decisiones

sobre promociones, capacitaciones o acciones correctivas (Ybafnez, 2025).

En Lima, se reportan problemas de liderazgo relacionados con la limitada capacidad
de influir positivamente en los equipos, poca empatia y liderazgo reactivo en lugar de
proactivo; las causas incluyen una orientacion técnica mas que humana, falta de procesos de
seleccion adecuados y presion por resultados inmediatos; entre las consecuencias se
encuentran el distanciamiento entre jefes y subordinados, desmotivacion generalizada y alta
rotacion de personal; asimismo, se han observado deficiencias en el desempefio laboral,
debido a evaluaciones poco objetivas, escasa definicion de objetivos y supervision
inconstante; lo cual trae consigo baja eficiencia, falta de reconocimiento del esfuerzo y

disminucioén en la calidad del servicio prestado (Paredes & Flores, 2023).



En la empresa Pefia Turistica Corali, ubicada en el distrito de Coviriali, Satipo, se
identificaron deficiencias en el liderazgo, tales como, escasa inspiracion del lider, reflejada
en la limitada motivacion mediante palabras de aliento, reconocimiento y el ejemplo;
ademas, se observo insuficiente estimulacion intelectual, dado que no fomenta de manera
constante la participacion en la toma de decisiones, la sugerencia de ideas ni la resolucion
creativa de problemas; a su vez, se evidenci6 limitada influencia carismatica, lo que afecta
la generacion de confianza, entusiasmo y compromiso; por otra parte, se detectd escaso
reconocimiento de los esfuerzos y resultados, con reducidas recompensas por desempeiio;
finalmente, se percibe que ocasionalmente el intercambio basado en beneficios entre la
organizacion y el personal es justo y equilibrado, y la comunicacién se mantiene
predominantemente vertical y unidireccional, transmitiéndose instrucciones sin fomentar el
dialogo. En cuanto al desempefio laboral, se evidenciaron debilidades relacionadas con la
gestion del tiempo y los recursos, ya que los trabajadores cumplen solo parcialmente con los
plazos de las tareas asignadas y el uso adecuado de los recursos disponibles no se supervisa
ni se promueve de manera efectiva; ademas, se observo limitada capacidad para la resolucion
de problemas, lo que dificulta la ejecucion eficiente de las actividades; a su vez, no se
realizan evaluaciones formales consistentes para verificar competencias y desempefio, y la
retroalimentacion recibida por los superiores se ofrece de manera parcial, sin garantizar

claridad ni orientacion suficiente para mejorar el trabajo en la peiia turistica.

Por todo lo expresado se planted la siguiente pregunta de investigacion: ;Cudl es la
propuesta de mejora de liderazgo para el desempeno laboral en la empresa Pena Turistica
Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025? Y como problemas especificos: ;Cudles son las
caracteristicas del liderazgo transformacional en la empresa Pefia Turistica Corali, distrito
de Coviriali, Satipo, 2025? ;Cudles son las caracteristicas del liderazgo transaccional en la
empresa Pefia Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025? ;Cudles son las
caracteristicas del liderazgo autoritario en la empresa Pefia Turistica Corali, distrito de
Coviriali, Satipo, 2025? ;Cuales son las caracteristicas de la eficiencia en la empresa Pefia
Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025? ;Cudles son las caracteristicas de la
eficacia en la empresa Pefia Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 20257 ;Cuales son
las caracteristicas de la evaluacion del desempefio en la empresa Pefia Turistica Corali,
distrito de Coviriali, Satipo, 20257 ;Cual es la propuesta de un plan de mejora de liderazgo
para el desempefio laboral en la empresa Pena Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo,

2025?



Para resolver el problema se plante6 el siguiente objetivo general: Establecer una
propuesta de mejora de liderazgo para el desempefio laboral en la empresa Pena Turistica
Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025. Y como objetivos especificos: Identificar las
caracteristicas del liderazgo transformacional en la empresa Pena Turistica Corali, distrito
de Coviriali, Satipo, 2025. Describir las caracteristicas del liderazgo transaccional en la
empresa Pefia Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025. Definir las caracteristicas
del liderazgo autoritario en la empresa Pena Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo,
2025. Identificar las caracteristicas de la eficiencia en la empresa Pefia Turistica Corali,
distrito de Coviriali, Satipo, 2025. Describir las caracteristicas de la eficacia en la empresa
Pefia Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025. Identificar las caracteristicas de la
evaluacion del desempefio en la empresa Pefia Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo,
2025. Elaborar una propuesta de un plan de mejora de liderazgo para el desempefio laboral

en la empresa Pena Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025.

La investigacion se justificd de manera tedrica, ya que permiti6 fortalecer el sustento
teorico existente sobre las variables liderazgo y desempefio laboral, especificamente en el
contexto de pequefias empresas del rubro turistico; al estudiar dimensiones como el liderazgo
transformacional, el liderazgo transaccional y autoritario, se profundizdé en cémo estos
estilos de liderazgo se manifestaron en entornos organizacionales reducidos; de igual
manera, al abordar el desempefio laboral desde factores como eficiencia, eficacia y
evaluacion de desempefio, se aportd a una mayor claridad sobre la relacion entre las practicas
directivas y los resultados individuales; ademas, el estudio enriquecio la base académica
disponible en torno a dichas variables, sirviendo como referencia para estudios posteriores
que buscaron explorarlas en sectores similares, con realidades organizacionales
comparables. Del mismo modo, conté con una justificacion practica, ya que brindd
beneficios concretos a la empresa Pefia Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo, en este
sentido se identificaron las fortalezas y debilidades en el estilo de liderazgo ejercido dentro
de la organizacion, asi como en el nivel de desempeiio de sus colaboradores; a través del
diagnostico obtenido, se disefid una propuesta y un plan de mejora orientada a fortalecer las
habilidades directivas, mejorar la motivacion del equipo de trabajo y elevar la calidad del
desempetio laboral; esta propuesta incluyo6 acciones viables y contextualizadas, que pueden
implementarse progresivamente y con bajo costo operativo; ademas, los resultados no solo
son utiles para la toma de decisiones internas de la empresa, sino que también pueden ser

replicados en otras organizaciones del sector turistico que enfrentan retos similares en el



manejo del talento humano. Finalmente, tuvo una justificacion metodolégica, ya que el
estudio fue de tipo aplicado, con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo y disefio de
propuesta; se empled la técnica de encuesta para recopilar informacion directamente de los
trabajadores del restaurante; ademas, se elaboraron dos instrumentos diferenciados, uno para
la variable liderazgo y otro para desempefio laboral, tomando en cuenta las caracteristicas
particulares del entorno organizacional en empresas turisticas; estos instrumentos fueron
validados por tres expertos en el area de administracion, de los cuales uno cuenta con grado
de maestria y otro con grado de doctorado; asimismo, se sometieron a la prueba de
confiabilidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, lo que asegurd su consistencia
interna; este procedimiento metodoldgico permitié obtener un diagndstico claro y riguroso,
cuyos resultados sirven de base para la formulacion de propuestas de mejora debidamente
fundamentadas; ademas, los instrumentos elaborados sueltan utiles para otros investigadores
interesados en explorar variables similares en contextos locales, contribuyendo al

fortalecimiento de la produccion académica regional.



II. Marco tedrico

2.1. Antecedentes
Antecedentes internacionales
Variable 1: Liderazgo

Caicedo (2023) en su tesis para obtener el titulo de Licenciado en Administracion de
Empresas, en la Universidad Técnica de Ambato, en Ecuador, desarroll6 la tesis titulada: La
inteligencia emocional y el liderazgo en la empresa OF Estéticamente Odontofamily de la
provincia de Tungurahua. Tuvo como objetivo general: Identificar la relacion entre la
inteligencia emocional y el liderazgo en dicha empresa. La metodologia fue de tipo aplicada
de enfoque cuantitativo, nivel descriptivo, disefio no experimental de corte transversal, con
una poblacion muestral de 31 trabajadores; se utilizo la técnica de la encuesta y como
instrumento el cuestionario con 18 items. Entre los principales resultados se identifico que:
El 38,71% de los colaboradores se encuentra entre una edad de 31 a 40 afios, el 61,29%
corresponde al género femenino, el 80,65% estd de acuerdo en desarrollar cierto nivel de
confianza propio para demostrar su mejor desempefio en la empresa, el 67,74% esta de
acuerdo con el nivel de confianza propio que desarrolla dentro de la empresa para el mejor
desempefio de sus actividades, el 64,52% esta de acuerdo en que en situaciones de estrés
suele tener autocontrol de sus emociones y llegar a un estado de relajacion, el 77,42% esta
de acuerdo en poder controlar sus emociones o sentimientos negativos para adaptarse y
otorgar su mejor desempefio laboral, el 67,74% esta de acuerdo en que en actividades nuevas
que le podrian designar llega a tener iniciativa y ser positivo pese al posible desconocimiento
de estas, el 74,19% esta de acuerdo en considerarse optimista en situaciones de presion
laboral o contratiempos que puede llegar a tener, el 64,52% esta de acuerdo con que el nivel
de comprension que sus compaieros tienen con ellos cuando no se encuentran
emocionalmente bien es el adecuado, el 38,71% esta de acuerdo con la orientacion y ayuda
que le brindan los directivos cuando surgen inquietudes en actividades designadas, el
45,16% esta de acuerdo con la forma en como su lider coordina y distribuye las actividades
diarias en la empresa, el 45,16% estd de acuerdo con la manera en cdmo los directivos
controlan a sus colaboradores dentro de la empresa, el 41,94% est4d de acuerdo en que los
directivos tienen una comunicacion asertiva, el 45,16% esta de acuerdo en que la mision y
vision se desarrollan conforme al planteamiento empresarial, el 48,39% esta de acuerdo en

que los directivos pueden promover su liderazgo a través de metas claras, el 41,94% esta de



acuerdo con las acciones que realizan los directivos para potenciar su desempeio en su labor
diaria, el 38,71% est4 de acuerdo en que reciben incentivos o reconocimientos por participar
en decisiones estratégicas para la empresa, el 41,94% esta de acuerdo con las acciones que
toma la empresa cuando surgen eventos psicosociales. En conclusion, se determind que
existe una correlacion positiva moderada entre la inteligencia emocional y el liderazgo,
siendo factores clave para fortalecer el clima organizacional y el cumplimiento de objetivos
institucionales.

Ponce (2023) en su tesis para obtener el titulo de licenciado en administracion de
empresas, en la Universidad Nacional de Chimborazo, en Ecuador, desarrollaron la tesis
titulada: E/ Liderazgo y la Motivacion Laboral en la Firma de Ingenieros Civiles del Grupo
GN, Riobamba. Tuvo como objetivo general: Determinar el liderazgo y la motivacion laboral
en la firma de ingenieros civiles del grupo GN, Riobamba. La metodologia fue de tipo
aplicada de enfoque cuantitativo, nivel descriptivo-correlacional, disefio no experimental de
corte transversal, con una poblacion muestral de 31 trabajadores; se utilizé la técnica de
entrevista y como instrumento el cuestionario con 19 items. Entre los principales resultados
se identifico que, el 80,6% de los colaboradores considera que influye el grado de motivacion
en su desempefio laboral, el 67,7% de los colaboradores no se sienten valorados dentro del
grupo GN, el 77,4% de los colaboradores no saben a donde acudir si tienen un problema, el
77,4% de los colaboradores no se encuentran satisfechos con el cumplimiento de las
actividades efectuadas, el 71,0% de los colaboradores no se siente con 4nimos y energia para
realizar adecuadamente su trabajo, el 61,3% de los colaboradores no se preguntan sobre el
grado de efectividad en las metas propuestas, el 51,6% de los colaboradores considera que
la seguridad fisica en el trabajo es buena, el 61,3% de los colaboradores considera poco
considerable la iniciativa de sus compaieros en el cumplimiento de tareas, el 61,3% de los
colaboradores manifiesta que casi nunca influyen en el desarrollo de habilidades de sus
compaifieros, el 80,6% de los colaboradores se considera poco motivado para cumplir
adecuadamente los objetivos planteados, el 61,3% de los colaboradores no considera que las
tareas asignadas permiten desarrollarse profesionalmente, el 83,9% de los colaboradores
manifiesta que a veces ayudan a los demas en nuevas tareas o procedimientos, el 61,3% de
los colaboradores indica que a veces reciben retribuciones justas al cumplir con procesos, el
93,5% de los colaboradores afirma que no cuentan con una descripcion escrita y actualizada
de su cargo, el 74,2% de los colaboradores sefiala que las caracteristicas de la informacion

estan definidas parcialmente en términos de motivacion, seguridad y productividad, el 80,6%
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de los colaboradores indica que los objetivos aplicados en su grupo de trabajo son claros y
realistas de manera parcial, el 54,8% de los colaboradores manifiesta que casi nunca el
ambiente laboral apoya a la innovacion, el 61,3% de los colaboradores expresa que casi
nunca son tratadas las deficiencias en el cumplimiento de tareas, el 64,5% de los
colaboradores sostiene que casi nunca se reconoce publicamente su talento y contribuciones
en el trabajo. Se concluye que los colaboradores presentan bajos niveles de motivacion,
escaso reconocimiento y falta de apoyo organizacional, lo que genera insatisfaccion,
desanimo y limitadas oportunidades de desarrollo profesional, ademas, se evidencia
debilidad en la comunicacion, ausencia de innovacion y poca valoracion del talento, aspectos
que repercuten negativamente en el desempefio laboral y en el clima organizacional.
Rosero (2023) en su tesis para obtener el titulo de ingeniero comercial, en la
Universidad Nacional de Chimborazo, en Ecuador, desarrollaron la tesis titulada: La gestion
administrativa y el liderazgo en época del covid 19 en la empresa Gr Tecnologia. Tuvo
como objetivo general: Determinar la incidencia de la gestion administrativa en el liderazgo
en la empresa GR TECNOLOGIA en época de COVID 19. La metodologia fue de tipo
aplicada de enfoque cuantitativo, nivel descriptivo-correlacional, disefio no experimental de
corte transversal, con una poblaciéon muestral de 5 trabajadores; se utilizé la técnica de
entrevista y como instrumento el cuestionario con 21 items, en donde los resultados fueron
que: El 40,0% de los colaboradores asegura que siempre se emplean estrategias para la
planificacion de las actividades que realiza en la empresa, el 60,0% de los colaboradores
manifiesta que siempre se le delegan actividades de autoridad por parte del gerente de la
empresa, el 40,0% de los colaboradores afirma que siempre se emplean herramientas de
planificacion como el FODA para establecer la planificacion de las actividades, el 100,0%
de los colaboradores indica que si se le ha otorgado un documento que delimite sus funciones
conforme las actividades encomendadas en la empresa, el 60,0% de los colaboradores sefiala
que casi siempre se le otorga un cronograma para el cumplimiento de las actividades que
tiene a su cargo, el 60,0% de los colaboradores menciona que casi siempre se efectian
acciones permanentes que lo motivan para el desarrollo de las actividades operativas de la
empresa, el 60,0% de los colaboradores considera que la gestion administrativa que se
maneja actualmente es buena, el 40,0% de los colaboradores sostiene que la gestion
administrativa de la empresa no fue afectada por la pandemia ocasionada por el COVID 19,
el 40,0% de los colaboradores asegura que siempre se consideran sus valores y creencias en

la empresa, el 40,0% de los colaboradores sefiala que siempre se valora su esfuerzo en las
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actividades que realiza mas que los resultados que obtiene, el 40,0% de los colaboradores
afirma que siempre desarrolla las actividades encomendadas en un ambiente laboral
adecuado, el 60,0% de los colaboradores indica que casi siempre se siente seguro en las
actividades que desempefia en la empresa, el 60,0% de los colaboradores manifiesta que
siempre posee una participacion activa en las decisiones que promueven la mejora
empresarial, el 40,0% de los colaboradores sostiene que siempre se le delegan funciones
distintas al cargo por el cual fue contratado, el 40,0% de los colaboradores asegura que
siempre se le informa debidamente de las decisiones que se toman en busca de la mejora de
la empresa, el 40,0% de los colaboradores califica la comunicacién que se mantiene a nivel
interno en la empresa como muy buena, el 40,0% de los colaboradores afirma que siempre
se consideran sus opiniones y sugerencias para la mejora de los servicios que ofrece la
empresa, el 40,0% de los colaboradores indica que siempre se establecen normas de
cumplimiento dentro de la empresa, el 40,0% de los colaboradores manifiesta que siempre
se trabaja en un ambiente donde existe una relacion de respeto y tolerancia, el 60,0% de los
colaboradores asegura que a veces existen mecanismos 0 una respuesta inmediata para la
resolucion de conflictos internos en la empresa, el 60,0% de los colaboradores califica el
liderazgo que se maneja actualmente en la empresa como bueno, el 60,0% de los
colaboradores considera que ni en desacuerdo ni de acuerdo el liderazgo de la empresa fue
afectado por la pandemia ocasionada por el COVID 19. Se concluye que la empresa presenta
una gestion administrativa percibida como adecuada, con estrategias de planificacion,
delegacion de funciones y comunicacion interna que fortalecen el cumplimiento de
actividades; ademas, los colaboradores reconocen un ambiente laboral basado en respeto y
tolerancia, asi como oportunidades de participacion en la toma de decisiones, aunque todavia
se evidencian limitaciones en los mecanismos de resolucién de conflictos y en el
fortalecimiento del liderazgo
Variable 2: Desempeiio laboral

Carrillo (2024) en su tesis para obtener el titulo de Licenciados en Administracion de
Empresas en la Universidad Nacional de Chimborazo, en Ecuador, con el titulo La cultura
organizacional y el desemperio laboral en la micro — empresa Vaca Marina, en la ciudad de
Riobamba. Tuvo como objetivo general: Determinar la cultura organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral en la micro-empresa Vaca Marina, en la ciudad de
Riobamba. La investigacion fue de tipo aplicada, con un enfoque cuantitativo, nivel

descriptivo, disefio no experimental transversal, con una poblacion y muestra de 43
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trabajadores. Utilizando la técnica de encuesta e instrumento un cuestionario de 17 items,
entre sus principales resultados se encuentran que, el 60% indicaron que a veces el
propietario se comunica de manera clara y efectiva con los empleados, el 70% perciben que
a veces el ambiente de trabajo es libre de conflictos frecuentes, el 60% consideran que los
empleados muestran un alto nivel de dedicacion en sus tareas diarias solo a veces, el 30%
mencionaron que a veces las relaciones con los proveedores se gestionan de manera
profesional, el 30% opinan de manera neutral que el ambiente de trabajo se mantiene positivo
y colaborativo, el 30% también se mantienen neutrales sobre que las decisiones se toman de
manera colaborativa, el 30% sefialaron que estan de acuerdo en que colaboran efectivamente
con sus compaieros de trabajo, el 70% consideran que a veces los clientes se encuentran
satisfechos con la atencion recibida, el 40% estan de acuerdo en que los errores se ven como
oportunidades de aprendizaje, el 70% indicaron que a veces se sienten seguros de
comprender completamente las necesidades del cliente antes de actuar, el 40% seleccionaron
casi siempre que se sienten orgullosos del nivel de servicio que brindan a los clientes, el 40%
mencionaron que a veces es necesario realizar capacitaciones para un mejor desempefio
laboral, el 60% consideran que a veces llegan a tiempo y cumplen con su horario establecido,
y el 40% se mantienen neutrales sobre mantener una actitud positiva en su lugar de trabajo,
incluso en situaciones dificiles. Se concluye que la cultura organizacional en la micro-
empresa Vaca Marina es un factor clave que incide negativamente en el desempefio laboral,
por lo que se proponen estrategias que mejoren la comunicacion interna, la implementacion
de politicas claras, el reconocimiento de logros, y el desarrollo de programas de capacitacion
que promuevan un ambiente de trabajo mas saludable y motivador.

Condor (2023) en su tesis para optar el titulo profesional de licenciado en ingenieria
comercial para la Universidad Nacional de Chimborazo, Ecuador. Titulado: Gestion de la
administracion del talento humano y el desemperio laboral en la Empresa Servicios y
Mantenimiento JR de Quito- Ecuador; tuvo por objetivo: Determinar de qué manera la
gestion de la administracion de talento humano influye en el desempefio laboral de los
colaboradores en la Empresa Servicios y Mantenimiento JR de la ciudad de Quito, la
metodologia aplicada fue de tipo aplicada, enfoque cuantitativo de nivel descriptivo-
correlacional, de disefio no experimental de corte transversal, la muestra poblacional fue de
12 trabajadores, para la recoleccion de los datos se aplicod la técnica la encuesta y como
instrumento un cuestionario de 13 items en donde los resultados fueron: El 67% de los

colaboradores son de género masculino, el 58% de los colaboradores tienen un nivel de
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educacion secundaria, el 42% de los colaboradores considera que la gestion administrativa
del talento humano es muy importante, el 67% de los colaboradores califica el proceso de
reclutamiento y seleccidon como bueno, el 42% de los colaboradores sefiala que a veces
existen criterios en la designacion de cargos, el 50% de los colaboradores indica que
ocasionalmente reciben capacitaciones por parte de la empresa, el 50% de los colaboradores
califica el desempefio laboral como bueno, el 75% de los colaboradores considera que el
trabajo en equipo es el factor més determinante para mejorar su rendimiento, el 42% de los
colaboradores manifiesta que siempre cuentan con las habilidades y conocimientos
necesarios para desempefiar sus funciones, el 42% de los colaboradores considera que el
respeto por el trabajo es el valor corporativo clave para fortalecer al cliente interno, el 42%
de los colaboradores esta totalmente de acuerdo en que se realicen evaluaciones del
desempefio, el 50% de los colaboradores prefiere que las evaluaciones de desempeio se
realicen de manera mensual, el 50% de los colaboradores estéa totalmente de acuerdo en que
la empresa debe contar con un modelo de gestion administrativa de talento humano. Se
concluye que: La gestion del talento humano en la Empresa Servicios y Mantenimiento JR
de la ciudad de Quito refleja una percepcion favorable por parte de los trabajadores, con
resultados altos en aspectos clave como apoyo de los supervisores, comunicacion interna,
reconocimiento, capacitacion y clima laboral; esto evidencia que una administracion eficaz
del talento humano influye positivamente en el desempefio laboral, fortaleciendo la
motivacion, el compromiso y la productividad; en consecuencia, se recomienda que la
empresa consolide sus practicas actuales y avance hacia un sistema formal de evaluacion
continua que permita optimizar aun mas el rendimiento del personal y mejorar la toma de
decisiones estratégicas.

Toctaguano (2024) en su trabajo de titulacion para optar al titulo de ciencias politicas
y administrativas para la Universidad Nacional de Chimborazo, Ecuador. Titulado: El Clima
Organizacional y el desempernio laboral de los trabajadores de la Cooperativa Indigena
‘SAC’ Ltda., de la ciudad de Riobamba en tiempos Post Covid. Tuvo como objetivo general:
Determinar el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Cooperativa Indigena SAC Ltda., de la ciudad de Riobamba. La investigacion fue de tipo
aplicada con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo, disefio no experimental, transversal, la
muestra poblacional la conforman 18 colaboradores, para recopilar los datos se aplicé la
técnica de la encuesta mediante el instrumento el cuestionario de 15 items es escala de Likert,

en donde se obtuvieron los siguientes resultados: el 40,0% de los colaboradores asegura que
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siempre se emplean estrategias para la planificacion de las actividades que realiza en la
empresa, el 60,0% manifiesta que siempre se le delegan actividades de autoridad por parte
del gerente, el 40,0% afirma que siempre se emplean herramientas de planificacion como el
FODA para establecer la planificacion de las actividades, el 100,0% indica que si se le ha
otorgado un documento que delimite sus funciones conforme las actividades encomendadas,
el 60,0% senala que casi siempre se le otorga un cronograma para el cumplimiento de las
actividades que tiene a su cargo, el 60,0% menciona que casi siempre se efectian acciones
permanentes que lo motivan para el desarrollo de las actividades operativas, el 60,0%
considera que la gestion administrativa que se maneja actualmente es buena, el 40,0%
sostiene que la gestion administrativa no fue afectada por la pandemia ocasionada por el
COVID-19, el 40,0% asegura que siempre se consideran sus valores y creencias, el 40,0%
seflala que siempre se valora su esfuerzo en las actividades mas que los resultados que
obtiene, el 40,0% afirma que siempre desarrolla las actividades encomendadas en un
ambiente laboral adecuado, el 60,0% indica que casi siempre se siente seguro en las
actividades que desempena, el 60,0% manifiesta que siempre posee una participacion activa
en las decisiones que promueven la mejora empresarial, el 40,0% sostiene que siempre se le
delegan funciones distintas al cargo por el cual fue contratado, el 40,0% asegura que siempre
se le informa debidamente de las decisiones que se toman en busca de la mejora de la
empresa, el 40,0% califica la comunicacion interna como muy buena, el 40,0% afirma que
siempre se consideran sus opiniones y sugerencias para la mejora de los servicios, el 40,0%
indica que siempre se establecen normas de cumplimiento, el 40,0% manifiesta que siempre
se trabaja en un ambiente donde existe respeto y tolerancia, el 60,0% asegura que a veces
existen mecanismos o respuestas inmediatas para la resolucién de conflictos internos, el
60,0% califica el liderazgo que se maneja actualmente como bueno y el 60,0% considera
que ni en desacuerdo ni de acuerdo el liderazgo de la empresa fue afectado por la pandemia
ocasionada por el COVID-19. Se concluye que: El clima organizacional en la Cooperativa
Indigena SAC Ltda. es percibido como moderadamente favorable por parte de sus
trabajadores, con mayores porcentajes en conductas recurrentes como la colaboracion, la
responsabilidad y la motivacion; sin embargo, se evidencian también aspectos que requieren
atencion, como la necesidad de reforzar el reconocimiento, el ambiente fisico y la escucha
activa; por tanto, se sugiere a la institucion fortalecer los mecanismos de comunicacion
interna y motivacion laboral para asegurar un clima que potencie el desempefio individual y

colectivo.
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Antecedentes nacionales
Variable 1: Liderazgo

Calzado (2023) en su tesis para obtener el titulo de Licenciado en Administracion,
en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carridn, en Peru, desarrolld la tesis
titulada: Liderazgo y desemperio laboral de los trabajadores del Restaurante D'COCO -
Huacho, 2023. Tuvo como objetivo general: Conocer la relacion entre el liderazgo y el
desempefio laboral de los trabajadores del Restaurante D'COCO, Huacho, 2023. La
metodologia fue de tipo aplicada de enfoque cuantitativo, nivel descriptivo-correlacional,
disefio no experimental de corte transversal, disefio no experimental transversal, con una
poblacion muestral de 27 trabajadores; se utilizd la técnica de encuesta y como instrumento
cuestionario con 25 items. Pero se tomaron en cuenta los resultados descriptivos por
dimensiones, en donde, el 44.4% de los colaboradores perciben el liderazgo
transformacional como alto, el 37.0% consideran que el carisma de parte del lider es alto, el
40.7% sefialan que la capacidad de inspirar es tanto alta como baja, el 44.4% manifiestan
que el estimulo intelectual es bajo y el 40.7% indican que la atencion a diferencias
individuales también es baja. El 59.3% de los colaboradores perciben el liderazgo
transaccional como alto, el 48.1% consideran que la recompensa contingente es alta y el
44.4% sefialan que la direccion por excepcion activa también es alta. El 44.4% de los
colaboradores perciben el liderazgo laissez faire como moderado, el 48.1% manifiestan que
evitar responsabilidades es bajo, el 48.1% consideran que la poca claridad de metas y
objetivos es baja y el 37.0% indican que la direccion por excepcion pasiva es moderada. El
44.4% de los colaboradores perciben el liderazgo en general como alto y otro 44.4% como
moderado. El 37.0% de los colaboradores perciben la responsabilidad como alta, el 48.1%
consideran que el cumplimiento de las tareas en el tiempo establecido es bajo, el 59.3%
manifiestan que las consecuencias negativas también son bajas y el 37.0% sefialan que el
puesto de trabajo es moderado. El 55.6% de los colaboradores perciben el trabajo en equipo
como alto, el 48.1% consideran que el desarrollo de capacidades es alto, el 40.7% sefialan
que la capacitacion es tanto alta como baja y el 40.7% manifiestan que los conocimientos
adquiridos también son altos. El 40.7% de los colaboradores perciben la formacion y
desarrollo personal como alta, el 51.9% consideran que el logro del trabajo es alto, el 40.7%
sefialan que la retroalimentacion es baja y el 44.4% manifiestan que la evaluacién de
desempefio es baja. Finalmente, el 44.4% de los colaboradores perciben el desempefio

laboral como moderado, mientras que el 40.7% lo consideran alto. En conclusion, se
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determind que existe una correlacion positiva y fuerte entre el liderazgo y el desempefio
laboral debido a que el coeficiente de Rho de Spearman fue de 0.768 (p<0.05), por lo que es
fundamental implementar estilos de liderazgo que fomenten la motivacion, la inspiracion y
el apoyo individualizado para optimizar el rendimiento en el trabajo.

Ramos (2024) en tesis para obtener el titulo de Licenciada en Administracion, en la
Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote, en Pera, desarrolld la tesis titulada:
Propuesta de mejora del liderazgo para el clima laboral en la empresa de
telecomunicaciones Abai Business Solutions Peru S.A.C., Piura, 2024. Tuvo como objetivo
general: Establecer una propuesta de mejora del liderazgo para el clima laboral en la empresa
de telecomunicaciones Abai Business Solutions Pert S.A.C., Piura, 2024. La metodologia
fue de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, nivel descriptivo, disefio no experimental de corte
transversal, con una poblacion muestral de 120 trabajadores; se utilizé la técnica de la
encuesta y como instrumento el cuestionario con 17 items. Entre los principales resultados
se identificéd que el 35% de los trabajadores menciona que casi siempre el lider transforma o
genera cambios dentro de la organizacion, el 37% menciona que casi siempre el lider brinda
recompensas por el cumplimiento de objetivos, el 29% menciona que pocas veces el lider
tarda en tomar decisiones adecuadas y concretas, el 33% de los trabajadores menciona que
pocas veces el lider no considera las opiniones de los trabajadores, el 42% de los trabajadores
menciona que siempre toman en cuenta sus opiniones y puntos de vista de sus colaboradores,
el 43% de los trabajadores consideran que siempre el lider de la empresa posee caracteristicas
personales de honestidad, compromiso, que inspira confianza y permite ser creativos en toda
la organizacion, el 44% de los trabajadores mencionan que siempre el lider posee
competencias gerenciales, el 42% de los trabajadores mencionan que casi siempre el lider
delega tareas y funciones de manera equitativa, el 32% de los trabajadores menciona que a
veces el area de administracion se preocupa por el bienestar de todo el personal, el 40% de
los trabajadores menciona que siempre se cuenta con un sistema de seguridad que garantiza
el bienestar laboral, el 32% de los trabajadores casi siempre se brinda indumentaria a los
colaboradores para reducir riesgos y accidentes laborales, el 28% de los trabajadores a veces
se sienten presionados por el cumplimiento del trabajo que solicitan, el 36% de los
trabajadores mencionan que casi siempre permite desarrollar sus competencias dentro de la
empresa, el 36% de los trabajadores mencionan que a veces las condiciones laborales son
bajo estrés, el 33% de los trabajadores mencionan que siempre existe comunicacion vertical

ascendente, el 36% de los trabajadores mencionan que a veces el area administrativa da a
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conocer la misioén y vision a los integrantes y el 34% de los trabajadores menciona que
siempre en la empresa existe la comunicacion horizontal pues permite una mejor
comunicacion entre las areas. Se concluye, que es necesario promover la aplicacion de
estrategias para mejorar el liderazgo para un buen clima laboral, pues las empresas que
fomentan un mejor ambiente dentro de la organizacion tienen mas probabilidades de lograr
los objetivos y asegurar que los trabajadores laboren de manera eficiente y eficaz.

Palacios (2025), en su tesis para optar el titulo profesional de Licenciada en
Psicologia en la Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote, en Perti, desarroll el
estudio titulado: Propuesta de mejora del liderazgo empresarial para la motivacion laboral
en la pequeria empresa F & S ingenieria contratistas generales S.A.C., distrito de San
Marcos, Ancash, 2025. Tuvo como objetivo: Establecer una propuesta de mejora del
liderazgo empresarial para la motivacion laboral en la pequefia empresa F & S Ingenieria
Contratistas Generales S.A.C., distrito de San Marcos, Ancash, 2025. La metodologia fue de
tipo aplicada, enfoque cuantitativo, nivel descriptivo, disefio no experimental de corte
transversal, con una poblaciéon muestral de 10 trabajadores; la técnica aplicada fue la
encuesta y como instrumento un cuestionario de 20 preguntas. Los principales resultados
indican que: El 80.00% de los trabajadores indicaron que casi nunca el lider de la empresa
transmite entusiasmo en las actividades diarias, el 60.00% de los trabajadores sefialaron que
algunas veces el lider tiene una vision clara y motivadora para el futuro de la empresa, el
90.00% de los trabajadores manifestaron que algunas veces el lider comunica eficazmente
los objetivos y planes a los empleados, el 80.00% de los trabajadores afirmaron que casi
siempre el lider ha demostrado ser confiable y creible en sus acciones, el 70.00% de los
trabajadores expresaron que nunca el lider reconoce los logros y el esfuerzo de los
empleados, el 60.00% de los trabajadores indicaron que nunca el lider es puntual en las
reuniones y actividades programadas, el 60.00% de los trabajadores sefialaron que siempre
el liderazgo tiene un impacto positivo en la moral y desempefio de los empleados, el 80.00%
de los trabajadores mencionaron que casi siempre el lider fomenta la creatividad y la
innovacion dentro del equipo, el 80.00% de los trabajadores expresaron que algunas veces
el lider promueve un ambiente creativo que incentive la generacion de nuevas ideas, el
50.00% de los trabajadores indicaron que casi siempre el lider aplica una estrategia clara
para mejorar el rendimiento del equipo, el 70.00% de los trabajadores manifestaron que
siempre estan satisfechos con las tareas que realizan dentro de su puesto de trabajo, el

60.00% de los trabajadores sefialaron que casi siempre el ambiente laboral es adecuado y
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positivo para su desarrollo profesional, el 60.00% de los trabajadores indicaron que casi
siempre la empresa brinda oportunidades para su desarrollo y crecimiento profesional, el
60.00% de los trabajadores afirmaron que algunas veces la empresa reconoce y promueve a
los empleados segiin su desempeiio, el 80.00% de los trabajadores mencionaron que algunas
veces los superiores demuestran empatia hacia las necesidades de los trabajadores, el 70.00%
de los trabajadores expresaron que nunca su nivel de remuneracion en la empresa es
adecuada, el 70.00% de los trabajadores sefalaron que nunca el lider transmite motivacion
para el cumplimiento de metas, el 60.00% de los trabajadores afirmaron que nunca la
empresa proporciona incentivos o recompensas por buen desempeno, el 70.00% de los
trabajadores manifestaron que nunca la empresa ofrece estabilidad laboral a los empleados,
el 60.00% de los trabajadores sefialaron que nunca la empresa brinda beneficios adicionales
a los establecidos por ley. Se concluye que, en F & S Ingenieria Contratistas Generales
S.A.C., existen deficiencias en el liderazgo empresarial y la motivacion laboral, como la falta
de una vision clara y motivadora del lider, la ausencia de reconocimiento a los empleados,
ademas, la insatisfaccion salarial y la falta de empatia afectan la moral del equipo, por ello,
se establecido una propuesta de mejora con la expectativa de disminuir los problemas
encontrados.
Variable 2: Desempeiio laboral

Pincay (2022) en su tesis para optar el titulo profesional de licenciado en
administracion de empresas para la Universidad Estatal del Sur de Manabi-UNESUM,
Ecuador, titulado: Gestion administrativa y desemperio laboral en la Cooperativa de Ahorro
y Crédito Puerto Lopez. Tuvo como objetivo general: Determinar de qué manera el proceso
administrativo incide en el desempefio laboral de la compaifiia de transporte en Tricimoto
UNIVICENTRI S.A. del canton Pajan. La investigacion fue de tipo aplicada, con un enfoque
cuantitativo, nivel descriptivo, disefio no experimental transversal, con una poblacion y
muestra de 15 trabajadores. Utilizando la técnica de encuesta y como instrumento un
cuestionario de 20 items, entre sus principales resultados se encuentran que, el 33,33% de
los empleados consideran que pocas veces se aplica un modelo de gestion administrativa en
la Cooperativa, el 53,33% indican que el nivel de gestion administrativa es deficiente, el
53,33% sefialan que el desempefio laboral del personal es desfavorable, el 46,67%
consideran que se aplica un liderazgo autocratico, el 46,67% mencionan que la eficiencia del
tipo de liderazgo es deficiente, el 40% indican que el tipo de liderazgo afecta haciendo que

los empleados se encuentren desmotivados, el 53,33% sefialan que los empleados estan
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desmotivados en sus actividades, el 46,67% consideran que sus compafieros estdn en
desacuerdo con mostrar interés por lograr metas y objetivos, el 26,67% mencionan que hay
falta de comodidad en el ambiente de trabajo, el 33,33% indican que el liderazgo es un factor
administrativo con debilidades, el 60,00% estdn muy de acuerdo en que las deficiencias
administrativas perjudican el desempefio laboral, el 73,33% de los empleados consideran
que una adecuada gestion administrativa mejoraria el desempefio laboral, el 40,00% indican
que los factores y elementos de la gestion administrativa repercuten en que no hay interés en
realizar las tareas, el 46,67% mencionan que los salarios bajos son una de las circunstancias
que limitan el desempefio laboral, el 60,00% consideran que las estrategias aplicadas para
mejorar el desempefio son muy deficientes, el 33,33% indican que permitir la participacion
de los empleados en la toma de decisiones es una medida necesaria para mejorar el
desempefio laboral, el 40,00% consideran que los métodos de evaluacion de desempefio
deben ser pruebas de rendimiento, el 66,67% sefialan que la recompensa deseada por un
correcto desempefio es recibir incentivos econdmicos, el 46,67% expresan que garantizar su
puesto de trabajo es la estrategia motivacional y social mas adecuada, y el 73,33% indican
que al aplicarse mejores incentivos laborales se mejorara el desempefio laboral. Se concluye
que la gestion administrativa dentro de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Puerto Lopez
presenta deficiencias evidentes, ya que un alto porcentaje de empleados considera que el
desempetio laboral es desfavorable; ademas, predomina un liderazgo autocratico y percibido
como deficiente, lo que genera desmotivacion y falta de interés en alcanzar las metas
organizacionales; también se observa que los factores administrativos, como la planificacion
y el liderazgo, afectan directamente la efectividad de las funciones del personal

Janampa (2024) en su tesis para optar el titulo profesional de licenciado en
Administracién en la Universidad Catoélica Los Angeles de Chimbote, titulada Desempeiio
laboral para mejorar la calidad del servicio en el restaurante Koi Cocina Nikkei SAC,
distrito de Jesus Nazareno, Ayacucho, 2024, tuvo como objetivo general: Determinar las
caracteristicas del desempefio laboral para mejorar la calidad del servicio en el restaurante
Koi Cocina Nikkei SAC, distrito de Jestis Nazareno, Ayacucho, 2024. La metodologia fue
de tipo aplicada, con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo, disefio no experimental, de
corte transversal; la muestra poblacional estuvo conformada por 33 colaboradores, a quienes
se les aplico la técnica de encuesta y como instrumento un cuestionario de 20 preguntas
cerradas, pero se tomaron en cuenta los resultados del desempefo laboral el 40.00% de los

colaboradores sefalan que a veces se les brinda retroalimentacion para mejorar el desempeiio
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de sus habilidades, el 30.00% indica que a veces se realiza capacitacion en temas
relacionados a sus funciones para perfeccionar habilidades, el 40.00% manifiestan que solo
a veces ayudan a solucionar un problema, el 40.00% sefialan que casi siempre las relaciones
con los integrantes del equipo de trabajo los motivan, el 40.00% indican que a veces se toman
en cuenta los valores de los trabajadores, el 40.00% responden que solo a veces se logra
cumplir de manera segura las metas establecidas por el restaurante, el 40.00% sefialan que a
veces se logra desarrollar los objetivos de la empresa con las aptitudes del trabajador, el
40.00% manifiestan que a veces los incentivos son acordes al desarrollo de la productividad,
el 40.00% indican que a veces el eficiente desempefio laboral se refleja en la rentabilidad de
la empresa, el 40.00% mencionan que a veces se logra la compatibilidad de los trabajos
realizados con los objetivos de la organizacion. Se concluye que el restaurante presenta areas
criticas que requieren atencion inmediata para fortalecer las competencias de los
trabajadores, mejorar la productividad, la satisfaccion laboral y la confiabilidad del servicio,
ya que las deficiencias actuales en el desempefio laboral impactan negativamente en la
calidad del servicio y representan un riesgo significativo para la continuidad del negocio.
Lapa (2023) en su tesis para optar el titulo profesional de licenciado en
administracion en la Universidad Catélica los Angeles Chimbote, titulado: Capacitacién
para la mejora del desemperio laboral de la empresa inversiones medina constructora y
consultora S.A.C., distrito Jesus Nazareno — Ayacucho, 2023, tuvo como objetivo general:
Identificar las caracteristicas de la capacitacion para la mejora del desempefio laboral de la
Empresa Inversiones Medina Constructora y Consultora S.A.C., Distrito Jesiis Nazareno —
Ayacucho, 2023, el método utilizado fue de tipo aplicada con enfoque cuantitativo, nivel
descriptivo, el disefio es no experimental-transversal, la muestra poblacional la conformaron
110 trabajadores, a quienes se aplico la técnica de la encuesta y como instrumento un
cuestionario de 16 items: El 43.63% de los trabajadores manifestaron que a veces muestran
iniciativa en las labores que desempenan en la empresa, el 56.37% de los trabajadores
sefialaron que casi siempre tienen la capacidad de adaptarse rapidamente a los cambios que
pudiesen ocurrir en la empresa, el 64.55% de los colaboradores indicaron que casi nunca
tienen la capacidad de comunicarse facilmente con sus compaferos de trabajo y con los
clientes, el 61.82% de los trabajadores afirmaron que siempre se practica la honestidad en
las labores diarias, el 84.54% de los trabajadores expresaron que a veces cuando los
compafieros cuentan sus problemas los demds tienen la capacidad de entender dicha

situacion, el 79.09% de los trabajadores senalaron que a veces desarrollan sus actividades
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con actitud positiva, el 55.46% de los trabajadores manifestaron que casi siempre conocen
muy bien las funciones exactas que van a realizar en su area de labores, el 46.36% de los
trabajadores indicaron que casi nunca conocen sobre los estandares de servicio al cliente que
practica la empresa, el 68.18% de los colaboradores sefialaron que casi siempre conocen las
normas del reglamento interno de la empresa, el 53.64% de los colaboradores manifestaron
que casi siempre consideran la recepcion de oportunidades para el desarrollo profesional en
su area de trabajo, el 58.18% de los colaboradores afirmaron que siempre tienen un trato
amable con los clientes que acuden a la empresa, el 33.64% de los trabajadores senalaron
que casi siempre se sienten comprometidos con lograr los objetivos de la empresa, el 43.64%
de los colaboradores expresaron que casi nunca sienten satisfaccion con las funciones que
realizan en su area de trabajo, el 83.64% de los trabajadores indicaron que a veces se sienten
identificados con la cultura empresarial que se practica, el 65.45% de los colaboradores
manifestaron que casi siempre aportan con nuevas ideas para solucionar problemas que se
presentan en la empresa, el 89.09% de los trabajadores sefialaron que casi nunca tendrian la
capacidad para trabajar con equipos multidisciplinarios.. Se concluye que la capacitacion ha
sido reconocida ampliamente por los trabajadores como un factor clave para fortalecer sus
competencias laborales, mejorar su rendimiento y adaptarse eficazmente a los
requerimientos del entorno laboral, lo que a su vez permite lograr mayor eficiencia
organizacional y fomentar un clima de mejora continua.

Antecedentes regionales y/o locales

Variable 1: Liderazgo

Debido a que no se encontraron antecedentes especificos sobre liderazgo en
restaurantes en la provincia de Satipo ni en el departamento de Junin, se ampliaron la
busqueda a departamentos cercanos como Pasco y a la ciudad de Huancayo, capital de Junin,
considerando que presentan contextos similares; ademas, ante la limitada investigacion en
el sector restaurantero, se incluyeron estudios del sector servicios en general, con el fin de
aportar un marco referencial adecuado para esta investigacion.

Pelayza (2024) en su tesis para obtener el titulo de Maestro en Ingenieria Civil con
mencion en Direccion de Empresas de la Construccion, en la Universidad César Vallejo,
Peru, desarrollo la investigacion titulada: Relacion entre el liderazgo y la productividad en
una empresa constructora, Huancayo — 2023. Tuvo como objetivo general: Determinar la
relacion entre el liderazgo y la productividad en una empresa constructora. La metodologia

fue de tipo aplicada, con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo-correlacional, disefio no
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experimental de corte transversal; con una poblacion censal de 101 colaboradores, se utilizo
la técnica de encuesta y como instrumento un cuestionario de 42 items, pero solo se tomaron
en cuenta los resultados descriptivos por dimensiones. El 100,0% de los trabajadores son
hombres, el 43,6% de los colaboradores tiene entre 18 y 30 afios, el 67,3% estan ni de
acuerdo ni en desacuerdo sobre el liderazgo que se da dentro de la empresa, el 57,4% estan
ni de acuerdo ni en desacuerdo respecto al liderazgo transformacional, el 58,4% estan ni de
acuerdo ni en desacuerdo en la dimension liderazgo transaccional, el 47,5% estan ni de
acuerdo ni en desacuerdo frente al liderazgo laissez faire, el 55,4% estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo sobre la productividad en la organizacion, el 47,5% estan ni de acuerdo ni en
desacuerdo en la dimension eficiencia, el 47,5% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo en la
dimension eficacia, el 38,6% estan de acuerdo en que la efectividad en la empresa
constructora es buena. En conclusion, se determind que el liderazgo tiene una relacion
significativa y directa con la productividad en la empresa constructora ubicada en Huancayo;
esto implica que los diferentes estilos y practicas de liderazgo que se implementan dentro de
la organizacion influyen considerablemente en el desempefio y eficiencia de los
colaboradores, afectando asi los niveles generales de productividad; ademas, esta relacion
sefala la importancia de fortalecer y adaptar los enfoques de liderazgo para mejorar los
resultados operativos y alcanzar los objetivos organizacionales.

Mera (2023) en su tesis para obtener el titulo de Licenciado en Administracion y
Marketing, en la Universidad Continental, en Pert, desarrollo la tesis titulada: Influencia
entre el liderazgo transformacional y la calidad de servicio banco BBVA sucursal La
Merced - Junin, 2022. Tuvo como objetivo general: Identificar la relacion entre el liderazgo
transformacional y la calidad de servicio del Banco BBV A Peru en la sucursal de La Merced,
Junin. La metodologia fue de tipo aplicada, con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo
correlacional, disefio no experimental transversal, con una poblacién y muestra de 15
trabajadores; se utilizd la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario tipo
Likert con 21 items para la variable liderazgo transformacional. Entre los principales
resultados se identificé que: El 46,7% de los colaboradores presentan un nivel medio de
liderazgo transformacional, el 40,0% de los colaboradores tienen un nivel medio de
estimulacion intelectual, el 40,0% de los colaboradores muestran un nivel medio en la
dimension consideracion individualizada, el 53,3% de los colaboradores presentan un nivel
medio en la dimensién motivacion e inspiracion, el 53,3% de los colaboradores alcanzan un

nivel alto en la dimension influencia idealizada o carisma. En conclusion, se determind que
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existe una relacion significativa entre el liderazgo transformacional y la calidad de servicio,
lo que evidencia que un estilo de liderazgo basado en la motivacion, la participacion y el
reconocimiento favorece directamente el desempeno del personal y la percepcion positiva
del cliente.

Melgarejo (2021) en su tesis para obtener el titulo de Licenciada en Administracion,
en la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, en Pert, desarrolld la tesis
titulada: Liderazgo y desemperio laboral de los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro
vy Crédito Huancayo S.A., Agencias Pasco, 2021. Tuvo como objetivo general: Establecer de
qué manera el liderazgo influye en el desempefio laboral de los trabajadores de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo S.A., Agencias Pasco, 2021. La metodologia fue
de tipo aplicada, con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo, disefio no experimental de corte
transversal, con una poblacion muestral de 31 trabajadores; se utilizd la técnica de la
encuesta y como instrumento el cuestionario con 19 items. Entre los principales resultados
se identifico que: El 30,8% de los trabajadores esta mas o menos de acuerdo en que el gerente
muestra seguridad en si mismo, el 34,6% de los trabajadores est4 totalmente en desacuerdo
en que el gerente es impulsivo y dominante, el 34,6% de los trabajadores esta totalmente en
desacuerdo en que el gerente a pesar de los fracasos continua persistiendo con sus ideas, el
30,8% de los trabajadores estd en desacuerdo en que el gerente tiene un trato digno y de
respeto hacia ellos, el 26,9% de los trabajadores esta totalmente en desacuerdo en que el
gerente felicita e incentiva a los trabajadores, el 26,9% de los trabajadores esta totalmente
en desacuerdo en que el gerente experimenta y toma riesgos en el trabajo, el 23,1% de los
trabajadores esta en desacuerdo en que el gerente es justo, el 42,3% de los trabajadores esta
totalmente en desacuerdo en que el gerente es entusiasta y con mente abierta, el 30,8% de
los trabajadores esta totalmente en desacuerdo en que el gerente actlia y apoya a sus
subordinados, el 34,6% de los trabajadores estd en desacuerdo en que el gerente involucra a
otros en la planificacion de acciones, el 26,9% de los trabajadores est4 en desacuerdo en que
el gerente los impulsa a identificarse con las metas de la empresa, el 26,9% de los
trabajadores esté totalmente en desacuerdo en que el gerente motiva a sus subordinados para
el desarrollo de las relaciones corporativas, el 30,8% de los trabajadores esta totalmente en
desacuerdo en que el gerente carece de firmeza en sus convicciones, el 26,9% de los
trabajadores esta totalmente en desacuerdo en que el gerente es inseguro y busca ayuda en
otras personas, el 30,8% de los trabajadores est4 en desacuerdo en que el gerente valora las

opiniones de los demas, el 38,5% de los trabajadores esta en desacuerdo en que el gerente
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delega su cargo en ciertas ocasiones, el 30,8% de los trabajadores estd mas o menos de
acuerdo en que el gerente reconoce la capacidad de otros, el 30,8% de los trabajadores esta
en desacuerdo en que el gerente toma riesgos para lograr los objetivos trazados, el 26,9% de
los trabajadores esta totalmente en desacuerdo en que los objetivos y metas de la entidad
estan alineadas a las suyas, el 26,9% de los trabajadores esta en desacuerdo en que es capaz
de dominar su caracter, el 26,9% de los trabajadores esta totalmente de acuerdo en que el
logro o fracaso de sus funciones estan sujetas a la entidad, el 34,6% de los trabajadores esta
totalmente de acuerdo en que se consideran capaces de cumplir con los objetivos que les
proponen, el 30,8% de los trabajadores estd en desacuerdo en que cuentan con los equipos y
materiales necesarios en su area de trabajo, el 26,9% de los trabajadores esta totalmente en
desacuerdo en que tienen claridad en las actividades, funciones y objetivos en su puesto
laboral, el 30,8% de los trabajadores esta en desacuerdo en que su salario va de acuerdo a su
desempeiio, el 42,3% de los trabajadores esta totalmente en desacuerdo en que siempre se
muestran obedientes de las reglas y politicas impuestas por la empresa, el 42,3% de los
trabajadores estd totalmente en desacuerdo en que la administracion los apoya en todo
momento, el 30,8% de los trabajadores estd en desacuerdo en que las leyes y regulaciones
de la institucion ayudan a la concepcién de un buen entorno laboral, el 34,6% de los
trabajadores esta mas o menos de acuerdo en que tienen las habilidades técnicas necesarias
para desempeifiar eficientemente sus funciones, el 30,8% de los trabajadores esta mas o
menos de acuerdo en que encuentran soluciones a los problemas que se presentan en su
trabajo, el 30,8% de los trabajadores estd de acuerdo en que tratan de analizar las situaciones
que se presentan para tomar mejores decisiones. En conclusion, se determind que el
liderazgo influye significativamente en el desempeiio laboral de los trabajadores de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo S.A., Agencias Pasco, 2021, comprobado
mediante la prueba de Pearson, que arroj6 un valor de 0.686 y un nivel de significancia de
0.00.
Variable 2: Desempeiio laboral

Echevarria (2024) en su tesis para obtener el titulo de Licenciado en Administracion,
en la Universidad Privada del Norte, en Peru, desarrolldo la tesis titulada: Clima
organizacional y su influencia en el desemperio laboral de los trabajadores de una empresa
de multiservicios, Junin 2024. Tuvo como objetivo general: Determinar la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de una empresa de

multiservicios, Junin 2024. La metodologia fue de tipo aplicada, con enfoque cuantitativo,
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nivel descriptivo correlacional, disefio no experimental transversal, con una poblacion de
137 y una muestra de 75 trabajadores; se utilizo la técnica de la encuesta y como instrumento
el cuestionario con 17 items. Entre los principales resultados descriptivos por dimensiones:
El 49,6% de los trabajadores sefialaron que casi siempre se debe tener en cuenta el clima
organizacional, el 45,3% indicaron que casi siempre se debe tener en cuenta el desempefio
laboral, el 51,1% mencionaron que algunas veces se debe tener en cuenta la comunicacion,
el 41,6% afirmaron que algunas veces se debe tener en cuenta la motivacion, el 44,5%
expresaron que algunas veces se debe tener en cuenta el liderazgo, el 41,6% precisaron que
algunas veces se debe tener en cuenta la productividad, el 35,0% manifestaron que algunas
veces se debe tener en cuenta la eficacia y el 45,3% sefalaron que casi siempre se debe tener
en cuenta la eficiencia laboral. Se concluye que, se determin6 que un clima organizacional
favorable influye directamente en el desempeiio laboral, por lo que se recomienda fortalecer
la gestion del talento humano con estrategias centradas en la motivacion, comunicacion y
liderazgo efectivo.

Torres (2022) en su tesis para obtener el titulo de Licenciada en Administracion, en
la Universidad Senor de Sipan, en Peru, desarrollo la tesis titulada: Inteligencia emocional y
desemperio laboral en los colaboradores de la CMAC Huancayo S.A., Junin. Tuvo como
objetivo general: Determinar la relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio
laboral de los colaboradores de la CMAC Huancayo, sede Junin, 2022. La metodologia fue
de tipo aplicada, con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo correlacional, disefio no
experimental transversal, con una poblacion muestral de 83; se utilizo la técnica de encuesta
y como instrumento cuestionario con 18 items. Pero se tomaron en cuenta los resultados
descriptivos por dimensiones, en donde, el 56,6% de los colaboradores tiene un nivel medio
de inteligencia emocional, el 38,6% presenta un nivel bajo de desempefio laboral, el 68,7%
posee un nivel medio de autoconocimiento, el 68,7% cuenta con un nivel medio de
autorregulacion, el 43,4% refleja un nivel bajo de motivacion, el 53,0% manifiesta un nivel
medio de empatia y el 59,0% evidencia un nivel medio de habilidades sociales. En
conclusion, se determind que existe una relacion positiva y fuerte entre la inteligencia
emocional y el desempenio laboral, por lo que se recomienda fortalecer programas de
desarrollo emocional para mejorar el rendimiento de los colaboradores.

Bazan y Casas (2022) en su tesis para obtener el titulo de Licenciadas en
Administracion, en la Universidad César Vallejo, en Peru, desarrollaron la tesis titulada:

Cultura de seguridad y desemperio laboral en la estacion de servicios de combustible de la
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empresa COESTI S.A., Junin, 2022. Tuvo como objetivo general: Determinar la relacion
entre la cultura de seguridad y el desempeio laboral en los colaboradores de la empresa
COESTI S.A. de Junin, 2022. La metodologia fue de tipo aplicada, con enfoque cuantitativo,
nivel correlacional, disefio no experimental transversal, con una poblacion muestral de 90
colaboradores; se utiliz6 la técnica de encuesta y como instrumento cuestionario con 22
items. Pero se tomaron en cuenta los resultados descriptivos por dimensiones, en donde: El
40,0% de los colaboradores considera que desarrollan un desempefio laboral regular, el
54,4% sostiene que el desempefio de la tarea es regular, el 52,0% precisa que existe un nivel
bajo de comportamiento contraproducente, el 46,7% afirma que el desempeio contextual es
deficiente, el 42,2% indica que la cultura de seguridad se encuentra en un nivel regular, el
36,7% comenta que las respuestas de seguridad del jefe son negativas, el 40,0% sefala que
la conducta segura de los compafieros es regular y el 44,4% sostiene que la conducta segura
del trabajador es regular. En conclusion, se determind que la cultura de seguridad presenta
una relacion directa y moderada con el desempefio laboral, por lo que es fundamental

fortalecerla en todos los niveles para garantizar un ambiente de trabajo seguro y eficiente.

2.2. Bases tedricas
Variable 1: Liderazgo

El liderazgo se entiende como la capacidad que tiene una persona para influir,
motivar y guiar a un grupo hacia el logro de objetivos comunes; implica ejercer autoridad
no solo desde una posicion jerarquica, sino también desde la credibilidad, la confianza y la
empatia; por ello, un lider efectivo no impone, sino que inspira mediante el ejemplo y la
vision estratégica; ademads, el liderazgo supone una comunicacion clara, una toma de
decisiones responsable y una actitud proactiva frente a los desafios; en ese sentido,
desempefia un rol esencial en la dinamica organizacional, ya que alinea los esfuerzos
individuales con las metas colectivas; por tanto, su adecuada aplicaciéon contribuye
significativamente a la eficiencia y sostenibilidad de cualquier institucion o empresa
(Herretio, 2024).

En otro plano, el liderazgo puede adoptar diversos estilos segun las circunstancias,
las caracteristicas del equipo y la cultura organizacional; por ejemplo, el estilo
transformacional promueve la innovacion, el compromiso emocional y el crecimiento
personal; el transaccional se enfoca en la supervision, la recompensa y el cumplimiento de
normas; mientras que el autoritario prioriza el control y la disciplina, aunque puede ser ttil

en contextos de crisis; en todos los casos, el liderazgo efectivo requiere de habilidades
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blandas como la inteligencia emocional, la empatia y la escucha activa; de esta manera, el
lider logra generar confianza, resolver conflictos de forma oportuna y mantener la cohesion
del equipo; asimismo, fomenta un clima laboral positivo que impulsa la productividad y el
bienestar (Salguero & Garcia, 2024).

Los autores concuerdan en que, el liderazgo trasciende la estructura formal de las
organizaciones, ya que puede emerger de cualquier nivel cuando alguien asume la
responsabilidad de orientar y acompaifiar a otros; por tanto, es una competencia que debe ser
desarrollada, evaluada y fortalecida de manera continua mediante procesos de formacion y
experiencia practica; ademas, su impacto se refleja no solo en los resultados operativos, sino
también en la cultura organizacional y en la satisfaccion de los trabajadores; en
consecuencia, las instituciones que valoran y promueven el liderazgo interno tienden a ser
mas resilientes, adaptables y exitosas; esto se debe a que logran movilizar el talento humano
hacia metas compartidas, gestionando de manera efectiva el cambio y los recursos
disponibles.

Importancia del liderazgo transformacional

La importancia del liderazgo transformacional radica en su capacidad para generar
un cambio profundo y sostenido dentro de las organizaciones; este tipo de liderazgo no se
limita a dirigir tareas ni a controlar procesos mecanicos, sino que se enfoca en inspirar una
vision compartida que moviliza a los trabajadores hacia metas de alto impacto; cuando un
lider transformacional actiia con claridad, autenticidad y compromiso, logra despertar la
motivacion intrinseca de sus colaboradores; esto favorece la toma de decisiones estratégicas,
eleva el sentido de pertenencia institucional y fortalece la cultura organizacional; en ese
sentido, su importancia se refleja no solo en la mejora de indicadores productivos, sino
también en la consolidacion de un entorno donde la innovacidn, la cooperacion y la
confianza son elementos constantes (Benites et al., 2024).

El liderazgo transformacional cobra especial relevancia en contextos donde las
organizaciones enfrentan desafios complejos o se encuentran en procesos de cambio
estructural; ante estas situaciones, la figura del lider visionario se vuelve indispensable, ya
que su rol no se limita a coordinar recursos, sino que impulsa el crecimiento humano y
profesional dentro de cada miembro del equipo; mediante la inspiracion, la estimulacion
intelectual y la consideracion personalizada, el lider transforma entornos rigidos en espacios
flexibles, participativos y resilientes; por lo tanto, su importancia no solo es funcional, sino

también emocional y cultural, pues ayuda a configurar ambientes laborales donde la gente
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se siente valorada y dispuesta a comprometerse con los objetivos institucionales (Sangama,
Davila & Alva, 2025).

En sostenéis, es posible afirmar que la importancia del liderazgo transformacional no
solo se justifica por su efectividad practica, sino también por su impacto en la construccion
de relaciones auténticas y horizontales dentro de las organizaciones; al priorizar el desarrollo
humano, este estilo de liderazgo contribuye a una gestion mas ética, sostenible y centrada en
el bienestar colectivo; en resumen, su importancia radica en que no dirige desde el poder,
sino desde la influencia positiva, la empatia y la inspiracion duradera.

Beneficios de aplicar el liderazgo transformacional

Aplicar el liderazgo transformacional dentro de una organizacién conlleva multiples
beneficios que impactan tanto en la productividad como en el bienestar del equipo humano;
uno de los més destacados es el aumento del compromiso de los trabajadores, ya que al
sentirse inspirados y valorados por sus lideres, desarrollan un vinculo mas fuerte con los
objetivos institucionales; ademas, este estilo de liderazgo promueve la creatividad y el
pensamiento critico, lo cual favorece la innovacion en la solucion de problemas y la
optimizacion de procesos; gracias a estas condiciones, los equipos se tornan mas resilientes,
proactivos y abiertos al aprendizaje continuo; al mismo tiempo, se reduce la rotacion de
personal, ya que se fortalece el sentido de pertenencia y la motivacion interna; asi, los
beneficios no solo son visibles en los indicadores operativos, sino también en la cohesion y
armonia del grupo de trabajo (Yaulilahua & Almenaba, 2022).

Otro beneficio fundamental del liderazgo transformacional es el desarrollo del talento
humano a través de la identificacioén y potenciacion de capacidades individuales; los lideres
transformacionales no solo supervisan, sino que actian como mentores que acompafian el
crecimiento profesional de sus colaboradores; al brindar retroalimentacion constante y
establecer relaciones basadas en la confianza y el respeto, crean las condiciones necesarias
para que cada trabajador alcance su maximo potencial; esta dindmica fortalece la autonomia,
mejora la toma de decisiones y favorece el empoderamiento de los equipos; ademas, cuando
los trabajadores sienten que sus ideas son valoradas, se incrementa el sentido de
responsabilidad compartida y se generan sinergias que impulsan el logro de metas mas
ambiciosas (Hernandez, 2021).

Por tanto, se puede decir que los beneficios de aplicar el liderazgo transformacional
no se limitan a resultados operativos inmediatos, sino que abarcan aspectos mas profundos

relacionados con la cultura organizacional, el desarrollo personal y la sostenibilidad
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institucional; este estilo de liderazgo actia como un motor de transformacién que mejora la
calidad de vida laboral, fortalece el vinculo entre lideres y equipos y proyecta a la
organizacion hacia un futuro mas solido, humano e innovador.

Dimension 1. Liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional se configura como un enfoque dindmico y motivador
que busca transformar tanto a las personas como a las organizaciones; este tipo de liderazgo
no se centra solamente en los resultados, sino que pone énfasis en el crecimiento personal y
profesional de los colaboradores; el lider transformacional se convierte en un agente de
cambio, fomenta la innovacion, inspira con el ejemplo y establece una vision clara que
moviliza a los equipos hacia objetivos comunes; ademds, no impone de forma autoritaria,
sino que guia con base en la confianza, la empatia y la capacidad de comunicacion; por estas
razones, este estilo resulta fundamental en contextos de transformacion cultural y adaptacion
al cambio; en consecuencia, promueve un clima organizacional positivo donde la motivacion
y el compromiso fluyen de manera espontanea y sostenida (Paredes & Flores, 2023).

Este liderazgo también se distingue por su capacidad para despertar el potencial
dormido en los trabajadores; el lider transformacional identifica fortalezas, reconoce logros,
escucha activamente y ofrece retroalimentacion constructiva, lo cual fortalece el sentido de
pertenencia y la autoestima laboral; en lugar de limitarse a supervisar el cumplimiento de
tareas, este estilo impulsa el pensamiento estratégico, estimula la participacion activa y
propicia un ambiente de colaboracion horizontal; asimismo, valora la diversidad de ideas y
promueve una cultura de aprendizaje continuo que fortalece la resiliencia frente a los retos
del entorno; gracias a estas caracteristicas, el liderazgo transformacional ha demostrado ser
altamente eficaz en sectores que exigen creatividad, compromiso y responsabilidad
compartida (Choque, 2025).

En términos generales, el liderazgo transformacional representa una estrategia
integral que trasciende la gestion convencional de equipos y se orienta hacia la creacion de
culturas organizacionales solidas y sostenibles; su esencia radica en la transformacion
conjunta del lider y sus seguidores, lo cual genera cambios significativos no solo en los
indicadores de productividad, sino también en los valores y las relaciones internas; por tanto,
se puede decir que este estilo de liderazgo no solo moviliza, sino que también inspira y

transforma tanto estructuras como personas.
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Indicador 1. Inspiracion

La inspiracion, dentro del contexto del liderazgo transformacional, representa una
fuerza movilizadora que impulsa a los colaboradores a actuar con entusiasmo, compromiso
y sentido de proposito; este elemento no depende unicamente de discursos motivadores, sino
de la coherencia entre lo que el lider dice, hace y representa; cuando un lider inspira,
transmite confianza, proyecta una vision compartida y despierta el deseo de superacion en
quienes lo rodean; la inspiracion no se impone por jerarquia, sino que se construye a traveés
del ejemplo, la integridad y la conexién emocional; por ello, los equipos que cuentan con
lideres inspiradores suelen mostrar mayor cohesion, creatividad y resiliencia frente a los
desafios; en consecuencia, la inspiracién se convierte en un recurso intangible, pero
fundamental para el crecimiento individual y colectivo (Fajardo, 2025).

Desde una perspectiva organizacional, la inspiracién cumple un rol esencial en la
consolidacion de una cultura orientada al logro y a la excelencia; cuando los lideres se
expresan con pasion, claridad y vision de futuro, logran activar la motivacion interna de los
trabajadores, quienes dejan de limitarse a cumplir tareas y empiezan a comprometerse con
propdsitos mas amplios; este fendmeno tiene un efecto multiplicador, ya que las personas
inspiradas tienden a inspirar a otros, generando asi una dinamica positiva que fortalece la
identidad institucional; ademas, en entornos donde la rutina o el desanimo amenazan el
rendimiento, la inspiracidon actiia como un catalizador emocional que renueva las energias y
alimenta la esperanza compartida (De La Rada et al., 2024).

En este sentido, se puede decir que la inspiracion no es solo un componente del
liderazgo transformacional, sino un pilar esencial en la construccion de equipos solidos,
motivados y orientados al cambio; su presencia permite trascender los limites de lo
cotidiano, estimula la busqueda de metas superiores y fortalece la conexion emocional entre
los miembros de una organizacion y su mision institucional.

Indicador 2. Estimulacion intelectual

La estimulacion intelectual constituye uno de los ejes fundamentales del liderazgo
transformacional, ya que se orienta a desafiar a los colaboradores para que analicen sus
rutinas, cuestionen sus propios limites y adopten nuevas formas de pensar; este componente
implica promover un entorno donde las ideas fluyan sin temor al juicio, donde se fomente la
creatividad y se valore la diversidad cognitiva; los lideres que practican la estimulacion
intelectual no imponen soluciones, sino que plantean preguntas abiertas, animan a

reflexionar y empujan a los equipos a encontrar alternativas propias ante los retos que
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enfrentan; en consecuencia, se logra desarrollar una cultura de aprendizaje constante que
potencia tanto la autonomia personal como el pensamiento estratégico colectivo (Ormaza et
al., 2023).

Este tipo de estimulo también permite que los trabajadores se sientan
intelectualmente valorados y motivados a innovar; cuando el lider reconoce y celebra las
ideas diferentes, incluso aquellas que desafian el statu quo, contribuye a romper estructuras
mentales rigidas y despierta el deseo de explorar nuevas posibilidades; ademas, al abrir
espacios para la experimentacion y el analisis critico, se mejora la calidad de los procesos y
se fortalece la toma de decisiones; la estimulacion intelectual no solo incrementa la
capacidad técnica de los equipos, sino que también refuerza su disposicion a asumir
responsabilidades complejas y a liderar iniciativas propias desde una vision reflexiva y
constructiva (Villafuerte & Verdezoto, 2024).

Por tanto, se puede decir que la estimulacién intelectual permite construir
organizaciones mas flexibles, criticas y adaptables, ya que promueve una mentalidad abierta
al cambio y a la mejora continua; gracias a este componente del liderazgo transformacional,
los trabajadores dejan de actuar de forma automadtica y se convierten en protagonistas activos
del pensamiento organizacional, lo que resulta esencial para afrontar entornos cada vez mas
dinamicos y competitivos.

Indicador 3. Consideracion individualizada

La consideracion individualizada es un principio clave dentro del liderazgo
transformacional, ya que se enfoca en atender de manera diferenciada las necesidades,
capacidades y aspiraciones de cada miembro del equipo; este componente no parte de una
logica uniforme, sino que reconoce la singularidad de cada colaborador y adapta las acciones
del lider a su contexto personal y profesional; a través de la escucha activa, el
acompafiamiento empatico y la orientacion personalizada, el lider logra fortalecer el vinculo
interpersonal y fomentar un ambiente de respeto mutuo; cuando se aplica esta consideracion,
los trabajadores perciben que no son tratados como piezas intercambiables, sino como
personas con valor propio, lo cual incrementa su motivacion y sentido de pertenencia hacia
la organizacion (Vargas & Gomez, 2021).

En la practica, la consideracion individualizada se traduce en acciones concretas
como brindar oportunidades formativas especificas, asignar responsabilidades acordes al
potencial de cada persona y ofrecer retroalimentacion enfocada en el crecimiento personal;

este enfoque permite que los colaboradores desarrollen confianza en si mismos, se sientan
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reconocidos por sus logros y estén mas dispuestos a comprometerse con los objetivos
institucionales; ademas, el trato diferenciado fortalece el clima laboral, ya que reduce los
sentimientos de invisibilidad o desigualdad que a menudo generan tensiones internas; por
tanto, este componente del liderazgo transformacional no solo promueve el bienestar del
individuo, sino también la armonia general del equipo (Gonzéles et al., 2023).

En resumen, la consideracion individualizada representa un acto de liderazgo
humano y estratégico, ya que permite alinear las necesidades individuales con los fines
colectivos sin sacrificar la autenticidad de las personas; cuando se ejerce de forma constante
y genuina, transforma los vinculos laborales en relaciones de confianza, impulsa el
desarrollo integral del talento humano y fortalece la cohesion organizacional desde una
perspectiva inclusiva, ética y profundamente empética.

Indicador 4. Influencia carismatica

La influencia carismatica es uno de los pilares fundamentales del liderazgo
transformacional y se manifiesta en la capacidad del lider para cautivar, motivar e inspirar
confianza en sus seguidores a través de su presencia, conducta y valores; este tipo de
influencia no se impone desde la jerarquia formal, sino que se construye desde la coherencia
entre lo que se dice y lo que se hace; el lider carismatico transmite pasion, conviccion y
compromiso, lo que genera un efecto multiplicador en la actitud de sus colaboradores; a
través de su ejemplo, logra movilizar a las personas hacia una causa comun, generando
adhesion espontanea y respeto sincero; por tanto, este tipo de influencia resulta clave en
contextos donde se necesita unidad, proposito compartido y fortaleza emocional frente a los
cambios (Alvarado & Zambrano, 2021).

El carisma del lider también permite consolidar una identidad organizacional fuerte,
ya que sus valores se reflejan en el comportamiento colectivo y en la forma en que los
equipos enfrentan los desafios; al mostrarse accesible, transparente y seguro de sus
convicciones, el lider carismatico construye credibilidad y fideliza a los trabajadores,
quienes no solo obedecen, sino que se sienten parte de un proposito mas grande; este estilo
de influencia ayuda a crear un entorno donde las relaciones se basan en la confianza y la
admiracion genuina, lo cual facilita la comunicacion, la resolucion de conflictos y el sentido
de pertenencia institucional; en este sentido, la influencia carismatica no es solo un rasgo
personal, sino un instrumento estratégico para liderar con humanidad y efectividad

(Espinosa, 2024).
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En definitiva, la influencia carismatica es una herramienta poderosa que permite al
lider transformacional no solo dirigir, sino también inspirar y cohesionar a los equipos a
través del respeto, la admiracion y la conexion emocional; su valor no radica en el poder
formal, sino en la autenticidad con la que el lider encarna los ideales que promueve,
generando asi un impacto duradero en la cultura organizacional y en la actitud de sus
seguidores.

Dimension 2. Liderazgo transaccional

El liderazgo transaccional se basa en una relacion de intercambio entre el lider y sus
colaboradores, en la cual se establecen metas claras, recompensas especificas y
consecuencias por el incumplimiento de las tareas; este tipo de liderazgo parte de un enfoque
estructurado, donde el control, la supervision y la correccion son elementos clave para
mantener el orden y alcanzar los resultados esperados; el lider transaccional actiia como un
gestor que administra el rendimiento a través de normas precisas y acuerdos formales; en
este estilo, la eficiencia operativa y el cumplimiento de objetivos inmediatos son prioritarios,
lo cual resulta til en contextos donde las funciones estan bien definidas y los procesos deben
seguirse con disciplina y exactitud (Duque & Rodriguez, 2021).

Desde esta perspectiva, el liderazgo transaccional funciona adecuadamente en
organizaciones que requieren control constante, estructuras jerarquicas y un alto nivel de
disciplina; este modelo puede garantizar la estabilidad y el cumplimiento de metas cuando
se aplica de forma justa y consistente; el lider que adopta este enfoque suele centrarse en la
supervision directa, el monitoreo de resultados y la aplicacion de incentivos o sanciones
seglin el comportamiento del personal; aunque este estilo puede parecer rigido, su aplicacién
resulta eficiente en situaciones que exigen decisiones rapidas, procedimientos
estandarizados o trabajo bajo presion; ademas, ofrece claridad de roles, lo cual puede reducir
la ambigiiedad en los equipos y facilitar la coordinacion operativa (Davila & Agiiero, 2023).

En resumen, el liderazgo transaccional proporciona una estructura Util para gestionar
el rendimiento en entornos donde la estabilidad, el control y la previsibilidad son esenciales;
si bien no promueve necesariamente la innovacion ni el desarrollo emocional de los equipos,
permite establecer un marco claro de responsabilidades, lo cual es fundamental para asegurar
el cumplimiento eficiente de tareas especificas dentro de la organizacion.

Indicador 1. Recompensas por desempeiio
Las recompensas por desempefio constituyen un componente central del liderazgo

transaccional y se utilizan como mecanismos para motivar a los trabajadores mediante
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incentivos directos vinculados al cumplimiento de objetivos especificos; este sistema parte
de la idea de que el comportamiento humano puede orientarse a través de beneficios
tangibles, tales como bonos econdmicos, reconocimientos formales, ascensos o beneficios
adicionales; cuando las metas se alcanzan, el lider ofrece una retribucion previamente
establecida, reforzando asi la conducta deseada y promoviendo un ciclo de responsabilidad
y resultados; este tipo de dinamica permite mantener elevados niveles de productividad y
alinea las expectativas del lider con las acciones del colaborador; en entornos donde el
trabajo es repetitivo o altamente estructurado, este enfoque suele resultar especialmente
efectivo (Pereyra, Rey de Castro & Uribe, 2022).

Ademas de los beneficios materiales, las recompensas por desempefio también
pueden tener un fuerte impacto en la moral y la motivacion del equipo, siempre que se
apliquen de manera equitativa y transparente; al reconocer los logros individuales o grupales,
se refuerza el sentido de competencia saludable, se eleva la autoestima laboral y se fortalece
la relacion entre esfuerzo y resultado; sin embargo, si estas recompensas no se gestionan con
criterios claros o se perciben como arbitrarias, pueden generar frustracion y desmotivacion
entre los trabajadores; por ello, el lider debe disefiar un sistema de incentivos justo, coherente
con los objetivos institucionales y acorde con las necesidades del equipo, considerando tanto
aspectos cuantitativos como cualitativos del desempeinio (Campos & Alva, 2025).

Por tanto, se puede decir que las recompensas por desempefio no solo actian como
estimulo para mejorar los resultados organizacionales, sino también como una herramienta
de gestion que permite alinear intereses individuales con metas institucionales; cuando se
utilizan con criterio y equilibrio, contribuyen al fortalecimiento de una cultura
organizacional basada en el mérito, la responsabilidad y la mejora continua.

Indicador 2. Supervision activa

La supervision activa es una practica fundamental del liderazgo transaccional que
implica la observacion constante del comportamiento de los trabajadores para asegurar que
las tareas se ejecuten conforme a las normas y los estandares establecidos; esta forma de
supervision no se basa unicamente en el control autoritario, sino en la deteccion oportuna de
errores, desviaciones o incumplimientos que puedan afectar los resultados del equipo; el
lider que ejerce una supervision activa se mantiene presente, ofrece directrices claras y
monitorea de forma directa el desempeiio diario de los colaboradores; ademas, no espera que

surjan los problemas para intervenir, sino que actua de manera preventiva, corrigiendo con
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inmediatez las conductas que puedan poner en riesgo la eficiencia del trabajo colectivo
(Alban & Salazar, 2025).

Este tipo de supervision puede resultar muy util en ambientes donde se requiere un
alto grado de precision, cumplimiento normativo o seguridad operativa; la presencia
constante del lider y su atencion al detalle permiten reducir la cantidad de errores y evitar
improvisaciones que afecten la calidad del servicio o la productividad del equipo; ademas,
cuando esta supervision se ejerce con respeto, claridad y retroalimentacion inmediata, puede
ser percibida no como un acto de control, sino como una guia que garantiza el cumplimiento
de responsabilidades y mejora la toma de decisiones; sin embargo, si la supervision se vuelve
excesiva o asfixiante, puede generar desconfianza, limitar la autonomia y provocar
resistencia entre los trabajadores (Latapi & Llanos, 2024).

En resumen, la supervision activa representa una herramienta de control que, bien
aplicada, fortalece el orden, garantiza el cumplimiento de los procedimientos y mejora la
calidad del desempefio individual; su eficacia depende de la actitud del lider, de la
comunicacion que establezca con su equipo y de la capacidad para equilibrar el control con
el respeto a la autonomia profesional.

Indicador 3. Intercambio basado en beneficios

El intercambio basado en beneficios es un principio que sustenta el liderazgo
transaccional y se refiere a la relacion funcional que se establece entre lider y colaborador a
partir de acuerdos explicitos; en este modelo, el trabajador se compromete a realizar
determinadas tareas u obtener ciertos resultados a cambio de una retribucion, ya sea
econOmica, institucional o simbolica; este tipo de relacion se basa en la claridad de
expectativas, en la equidad del intercambio y en la logica de causa y efecto que regula el
comportamiento organizacional; cuando se cumple el objetivo, se entrega la recompensa;
cuando no se cumple, se aplican medidas correctivas; de esta manera, se logra una
administracion predecible del rendimiento, lo cual es util en contextos estructurados,
formales o jerarquicos (Alegre et al., 2021).

Este enfoque permite establecer reglas claras y genera estabilidad en la gestion del
desempefio, ya que tanto el lider como el colaborador saben cudles son sus responsabilidades
y qué consecuencias derivan de su cumplimiento o incumplimiento; ademas, este tipo de
intercambio facilita la toma de decisiones rapidas y evita la ambigiiedad, especialmente en
equipos grandes o procesos operativos con baja tolerancia al error; sin embargo, su

efectividad depende de la transparencia en la comunicacion, la objetividad de los criterios
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de evaluacion y la coherencia en la aplicacion de recompensas o sanciones; cuando estas
condiciones no se cumplen, el intercambio se vuelve desequilibrado y puede generar
desconfianza, frustracion o desmotivacion entre los miembros del equipo (Rivadeneira,
2022).

Por tanto, se puede decir que el intercambio basado en beneficios es una estrategia
util para mantener el orden, incentivar el cumplimiento de metas y administrar el
comportamiento organizacional de forma racional; aunque no fomenta necesariamente el
compromiso emocional o la innovacidon, si permite establecer relaciones laborales
predecibles, estructuradas y enfocadas en el logro de resultados especificos.

Dimension 3. Liderazgo autoritario

El liderazgo autoritario es un estilo de conduccién organizacional donde el lider
ejerce el poder de manera centralizada, toma decisiones sin consultar a sus subordinados y
establece normas estrictas que deben cumplirse sin cuestionamientos; este modelo se
fundamenta en la jerarquia y la obediencia, ya que considera que el control rigido es
necesario para garantizar el orden, la disciplina y el cumplimiento de objetivos; el lider
autoritario supervisa de manera constante, impone sanciones en caso de incumplimiento y
delega muy poco la toma de decisiones; aunque este estilo puede parecer rigido, en
determinados contextos puede ser funcional, especialmente cuando se requiere respuesta
inmediata, alta coordinacidn o cuando se trata de situaciones de emergencia que no permiten
el debate (Chiquillo, Amaya & Curiel, 2023).

A pesar de su rigidez, el liderazgo autoritario puede ofrecer beneficios como la
rapidez en la ejecucion, la claridad en las 6érdenes y la minimizacion del conflicto interno,
siempre y cuando se ejerza con equidad y racionalidad; sin embargo, cuando este estilo se
vuelve extremo o se utiliza en contextos que requieren flexibilidad e innovacion, puede
generar consecuencias negativas como desmotivacion, rotacion del personal y pérdida del
sentido de pertenencia; los colaboradores, al sentirse excluidos de las decisiones o limitados
en su expresion, pueden adoptar una actitud pasiva o meramente obediente, lo cual reduce
la creatividad y limita la iniciativa individual; por ello, el uso de este estilo debe ser
contextual y complementarse con otras formas de liderazgo mas participativas y humanas
(Chaniago, 2023).

En resumen, el liderazgo autoritario representa una estrategia de control que puede
ser eficaz en entornos jerarquicos, estructurados o criticos, pero que requiere de limites

claros y sensibilidad en su aplicacion; si se ejerce con equilibrio, puede garantizar orden y
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disciplina; pero si se impone de forma excesiva, deteriora las relaciones laborales y bloquea
el desarrollo integral del talento humano dentro de la organizacion.
Indicador 1. Imposicion de decisiones

La imposicion de decisiones es una practica caracteristica del liderazgo autoritario y
consiste en que el lider determina unilateralmente el rumbo de las acciones, sin permitir
participacion, consulta ni debate por parte del equipo; este enfoque parte de la premisa de
que el lider posee el conocimiento, la experiencia o el poder suficiente para tomar decisiones
sin necesidad de considerar las opiniones de sus subordinados; si bien puede generar rapidez
en la ejecucion y evitar conflictos de intereses, esta imposicion limita la iniciativa de los
colaboradores y restringe la construccion colectiva de soluciones; ademas, cuando se
convierte en una practica constante, puede generar resistencia, desmotivacion y una cultura
organizacional pasiva o dependiente del mando (Morales et al., 2023).

Desde una perspectiva funcional, imponer decisiones puede ser util en situaciones de
crisis, emergencia o cuando se requiere actuar con urgencia y precision; no obstante, si se
convierte en una norma de gestion, debilita la confianza y rompe los lazos de comunicacion
horizontal; los equipos que no se sienten escuchados tienden a desconectarse
emocionalmente de los objetivos institucionales, lo que afecta el compromiso y la
productividad a mediano y largo plazo; por otro lado, los trabajadores pueden obedecer por
obligacidn, pero no se involucraran genuinamente en la mejora continua ni en la innovacion;
por eso, aunque en algunos momentos la imposicion puede ser valida, no deberia sustituir el
dialogo ni la construccion participativa de decisiones organizacionales (Gonzalez, Manzano
& Torres, 2021).

Por tanto, se puede decir que la imposicion de decisiones representa una herramienta
de poder que puede ser funcional en contextos especificos, pero que debe aplicarse con
cautela y sentido estratégico; cuando se ejerce de forma constante, anula la participacion,
debilita el sentido de pertenencia y limita el desarrollo de una cultura organizacional abierta,
critica y colaborativa.

Indicador 2. Comunicacion vertical

La comunicacion vertical es el proceso mediante el cual la informacion fluye dentro
de una organizacion siguiendo la jerarquia establecida, es decir, desde los niveles superiores
hacia los niveles inferiores o viceversa; en este tipo de comunicacion, los directivos formulan
las instrucciones, los objetivos o las decisiones estratégicas y las transmiten a los mandos

medios y, posteriormente, al personal operativo; a su vez, los trabajadores pueden hacer
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llegar observaciones o reportes ascendentes, aunque este flujo suele ser mas limitado; este
modelo se basa en la estructura formal del poder y en el respeto por la autoridad; por ello, es
comun en organizaciones rigidas, centralizadas o con una fuerte orientacion al control y al
orden (Agazu, Kero & Debela, 2025).

Aunque la comunicacion vertical puede garantizar coherencia institucional, orden en
la transmision de directrices y claridad en las responsabilidades, también presenta
limitaciones importantes; cuando este canal es unidireccional, impide la retroalimentacion
efectiva, genera distanciamiento entre niveles jerarquicos y puede dificultar la resolucion
agil de problemas; si los colaboradores no sienten que sus voces son escuchadas, se produce
un ambiente de indiferencia o desconexién emocional con la organizacion; por ello, en
entornos donde se necesita innovacion, creatividad o participacion activa, este tipo de
comunicacion debe combinarse con mecanismos horizontales que promuevan el didlogo
abierto, la colaboracion y el intercambio de ideas entre pares (Gémez & Macias, 2022).

En resumen, la comunicacién vertical es un mecanismo util para organizar, dirigir y
controlar procesos en estructuras jerarquicas, pero necesita equilibrio para evitar la
desconexion interna; si se complementa con espacios de participacion, puede fortalecer el
flujo de informacion, mejorar la toma de decisiones y generar una cultura organizacional
mas coherente y orientada al aprendizaje colectivo.

Indicador 3. Sanciones

Las sanciones frecuentes son mecanismos disciplinarios aplicados de forma reiterada
dentro de una organizacion con el fin de corregir comportamientos que se desvian de las
normas establecidas; este tipo de medida se utiliza principalmente en estilos de liderazgo
autoritario o transaccional, donde el cumplimiento estricto de reglas y procedimientos se
considera esencial para mantener el orden y la productividad; las sanciones pueden adoptar
formas como llamados de atencidn, suspensiones, descuentos salariales o incluso despidos;
su objetivo es generar un efecto disuasivo y reforzar la autoridad del lider, creando un
ambiente de control constante; sin embargo, cuando se aplican de forma excesiva o sin
criterios claros, pueden provocar tension, desmotivacion y ruptura del clima laboral (Enrique
& Ignacio, 2023).

Desde una perspectiva organizacional, el uso reiterado de sanciones refleja, muchas
veces, una falta de mecanismos preventivos, de comunicacion efectiva o de liderazgo
participativo; si bien es necesario mantener reglas y consecuencias, la correccion constante

mediante castigos puede dar lugar a un entorno hostil, marcado por el miedo y la
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desconfianza; ademas, los trabajadores que perciben injusticia o autoritarismo en la
aplicacion de sanciones tienden a desvincularse emocionalmente de la organizacion, a
ocultar errores o a actuar unicamente por obligacion; por tanto, es fundamental que estas
sanciones se apliquen con equidad, transparencia y como ultimo recurso, privilegiando
primero el didlogo, la orientacion y la mejora continua (Nguyen et al., 2021).

Se puede decir que las sanciones frecuentes son una estrategia de control que, aunque
puede ser efectiva en el corto plazo, compromete la motivacion, el compromiso y la salud
organizacional si no se equilibra con précticas formativas y de reconocimiento; en lugar de
ser el centro de la gestion, las sanciones deberian ser una medida excepcional dentro de un
liderazgo mas humano, estratégico y orientado al desarrollo del talento.

Variable 2: Desempeiio laboral

El desempefio laboral constituye una dimension fundamental dentro de la gestion de
recursos humanos, ya que permite evaluar el nivel de productividad, compromiso y
eficiencia que un trabajador manifiesta en el ejercicio de sus funciones; este concepto abarca
tanto la calidad del trabajo realizado como la responsabilidad con la que se cumplen las
tareas asignadas, la disposicion para colaborar en equipo, la puntualidad, la iniciativa
personal y la alineacion con los objetivos institucionales; ademas, se considera que un buen
desempetio no solo beneficia al trabajador en términos de reconocimiento o ascensos, sino
también a la organizacion, ya que contribuye directamente al cumplimiento de metas
estratégicas (Vallejo et al., 2024).

Desde un enfoque organizacional, el desempefio laboral representa un indicador
clave para identificar fortalezas y debilidades dentro de los procesos internos, permitiendo
tomar decisiones informadas en cuanto a promociones, capacitaciones, reconocimientos o
cambios estructurales; en ese sentido, una gestion eficiente del desempefio requiere métodos
sistematicos de evaluacion, ya sea a través de formatos estructurados, entrevistas personales
o retroalimentaciones periddicas; ademas, el seguimiento constante del desempefio facilita
la mejora continua, ya que ayuda a detectar a tiempo desviaciones en los resultados
esperados o problemas interpersonales que podrian afectar el trabajo en equipo (Calle, Jerves
& Barragan, 2024).

Se puede decir que el desempefio laboral no solo representa la manifestacion concreta
de las competencias individuales en el dmbito profesional, sino también el reflejo de la
cultura organizacional, los procesos internos y el liderazgo institucional; por ello, su

evaluacion y fortalecimiento deben ser acciones permanentes, estratégicas y orientadas al
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crecimiento mutuo de las personas y las organizaciones; cuando se cultiva un ambiente
laboral propicio, con objetivos claros, roles bien definidos, reconocimiento justo y espacios
para el desarrollo profesional, se genera una cadena de valor que repercute positivamente en
todos los niveles jerarquicos.

Importancia del desempeiio laboral

La importancia del desempefio laboral radica en su papel como eje central en la
productividad de cualquier organizacion, ya que a través de ¢l se puede determinar no solo
la eficacia con la que los trabajadores cumplen sus funciones, sino también el impacto que
su accionar tiene en el logro de los objetivos estratégicos; de este modo, cuando el
desempefio de los colaboradores es alto, la empresa se beneficia en términos de eficiencia,
calidad de servicio, cumplimiento de plazos y satisfaccion del cliente; por otro lado, un
desempefio deficiente puede generar retrasos, conflictos internos, aumento de costos y
pérdida de competitividad; ademads, valorar el desempefio permite identificar a los
trabajadores con alto potencial, promover su desarrollo y disefiar estrategias que impulsen
una cultura organizacional orientada al logro (Bazan, Tutaya & Ortiz, 2024).

Asimismo, reconocer la importancia del desempefio laboral facilita la toma de
decisiones administrativas en cuanto a ascensos, incentivos, capacitaciones 'y
reestructuraciones internas; por ejemplo, si un area especifica muestra bajos niveles de
rendimiento, se pueden implementar planes de mejora que incluyan supervision directa,
talleres de habilidades blandas o redefinicion de funciones; en ese contexto, las evaluaciones
de desempeno se convierten en herramientas estratégicas que permiten comprender las
dinamicas internas y actuar con base en datos objetivos; ademads, el enfoque en el desempeio
también fomenta la equidad laboral, ya que premia el mérito, la constancia y los resultados
medibles por encima de otros factores subjetivos; asi, se fortalece la motivacion individual
y colectiva, se reduce la rotacion de personal y se incrementa la fidelizacion del talento
humano; por tanto, la gestion del desempeiio no debe limitarse a informes anuales, sino ser
parte de una cultura organizacional viva y participativa (Cenepo & Gonzalez, 2023).

Por tanto, se puede afirmar que la importancia del desempefio laboral trasciende el
simple cumplimiento de funciones, pues estd intimamente ligada a la capacidad de una
institucion para adaptarse, crecer y alcanzar sus metas sostenibles; cuando los lideres
comprenden esta dimensidon, invierten en mecanismos de monitoreo continuo,
retroalimentacion constructiva y reconocimiento justo, lo cual tiene un efecto multiplicador

en la motivacion del personal; ademds, los colaboradores que conocen sus niveles de
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rendimiento y reciben orientacion adecuada tienden a desarrollar una mayor conciencia
profesional, mejorando su autoestima y sentido de pertenencia.
Beneficios de evaluar el desempeiio laboral

Evaluar el desempefio laboral genera beneficios esenciales tanto para la organizacioén
como para los colaboradores; en primer lugar, permite identificar fortalezas individuales y
colectivas, lo cual sirve de base para potenciar aquellas competencias que contribuyen
directamente al logro de los objetivos institucionales; ademas, esta evaluacion ayuda a
reconocer debilidades o areas de mejora, facilitando la planificacion de capacitaciones
especificas y estrategias de desarrollo profesional; asi, se promueve una cultura
organizacional orientada a la mejora continua, donde cada trabajador conoce sus logros y
también los aspectos que debe perfeccionar; por tanto, la evaluacidon se convierte en una
herramienta valiosa para incrementar el rendimiento global y fomentar el compromiso del
personal (Fernandez, 2024).

Por otro lado, la evaluacion del desempefio permite establecer sistemas de incentivos
justos y motivadores; cuando los colaboradores reciben retroalimentacion basada en
indicadores objetivos y medibles, sienten que sus esfuerzos son valorados, lo que incrementa
su motivacion y sentido de pertenencia; asi, se crea un clima laboral mas saludable y
productivo, donde se reconoce el mérito y se promueven relaciones laborales mas
equitativas; adicionalmente, esta practica también permite identificar talentos que pueden
asumir nuevos roles de liderazgo o mayor responsabilidad; de ese modo, la evaluacion se
transforma en una estrategia clave para fortalecer la gestion del talento humano en el largo
plazo (Figueroa, 2024).

Finalmente, evaluar el desempefio de forma constante y estructurada facilita una
mejor toma de decisiones administrativas; ya que al contar con informacion precisa sobre el
rendimiento del personal, los directivos pueden actuar con mayor claridad frente a procesos
de promocidn, reubicacidon o separacion; ademads, permite ajustar las metas de cada area
conforme a las capacidades reales de sus integrantes; asi, se logra una alineacion mas
eficiente entre los recursos humanos y las exigencias del entorno organizacional; por
consiguiente, esta evaluacion no solo mejora el presente, sino que también proyecta mejoras
sostenibles hacia el futuro institucional; en sintesis, su aplicacion representa un pilar

fundamental en la gestion moderna.
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Dimension 1. Eficiencia

La eficiencia, en el ambito laboral, se entiende como la capacidad que tiene un
trabajador o un equipo para lograr resultados Optimos utilizando la menor cantidad de
recursos posible; esto implica realizar tareas con rapidez, precision y un adecuado manejo
del tiempo, sin sacrificar la calidad del trabajo; en ese sentido, la eficiencia no solo se mide
por la productividad numérica, sino también por el equilibrio entre el esfuerzo invertido y el
producto obtenido; cuando una persona actia eficientemente, reduce el desgaste
organizacional y contribuye a alcanzar los objetivos de manera mas ordenada; por ello, es
un concepto estrechamente vinculado al buen uso de habilidades, materiales, herramientas y
procedimientos (Flores & Delgado, 2022).

Ademés, la eficiencia se potencia cuando existen procesos definidos y una buena
planificacion interna; los trabajadores pueden ser mas eficientes cuando cuentan con
instrucciones claras, responsabilidades delimitadas y una distribucion justa de tareas; de
igual forma, el ambiente laboral influye considerablemente, ya que un entorno bien
estructurado, con recursos accesibles y relaciones colaborativas, mejora el desempefio de los
individuos; asimismo, la implementacion de tecnologias adecuadas y la capacitacion
constante elevan los niveles de eficiencia general; por tanto, este concepto se sostiene sobre
pilares como la organizacion, la comunicacion y el aprovechamiento optimo del tiempo
disponible (Mamani, 2023).

En conclusion, se puede decir que la eficiencia constituye un indicador clave del
rendimiento dentro de cualquier institucion; su presencia garantiza no solo el cumplimiento
de metas, sino también la sostenibilidad de los procesos productivos; ademas, promueve la
innovacion, ya que obliga a buscar formas mas inteligentes de ejecutar las funciones
asignadas; cuando una organizacion valora la eficiencia, reconoce a quienes aportan
soluciones practicas, minimizan errores y fomentan el uso racional de los recursos; asi, se
fortalece la cultura del compromiso, el profesionalismo y la mejora continua.

Indicador 1. Cumplimiento de tiempos

El cumplimiento de tiempos en el entorno laboral hace referencia a la capacidad de
realizar tareas, actividades o proyectos dentro de los plazos establecidos; esta practica
representa un valor fundamental en la productividad, ya que garantiza que los procesos sigan
su curso sin retrasos ni acumulacion de responsabilidades; para lograrlo, es necesario que el
trabajador planifique sus labores, priorice lo urgente sobre lo importante y mantenga un

ritmo de trabajo constante; también influyen la claridad de metas, la disponibilidad de
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recursos y la coordinacién con otros equipos; cuando las fechas limite se respetan, se
refuerza la confianza entre compaferos, superiores y clientes, lo que eleva el nivel de
responsabilidad en toda la organizacion (Mego, 2021).

Por otro lado, el cumplimiento de tiempos no depende tnicamente del trabajador
individual, sino de la estructura organizacional que lo rodea; en muchos casos, los retrasos
surgen por falta de herramientas, excesiva carga laboral o imprevistos mal gestionados; por
eso, es esencial que las empresas fomenten una cultura de planificacion realista, con
cronogramas alcanzables y revision periddica del avance; asi, no solo se mejora el
desempefio, sino también se evita el estrés y se fortalecen los habitos de disciplina; ademas,
cuando se reconoce el esfuerzo por cumplir a tiempo, se motiva a los colaboradores a
mantener ese estandar (Melgar & Ramos, 2024).

En resumen, el cumplimiento de tiempos es un pilar esencial del desempenio laboral,
ya que incide directamente en la eficiencia operativa, la reputacion institucional y la calidad
del servicio; respetar los plazos no solo refleja compromiso, sino también capacidad de
organizacion, responsabilidad y respeto por el trabajo de los demas; por ello, este indicador
permite evaluar la puntualidad, la prevision y la habilidad para responder con agilidad ante
tareas planificadas o urgentes.

Indicador 2. Uso adecuado de los recursos

El uso adecuado de los recursos en el dmbito laboral implica la administracion
eficiente de los insumos, materiales, equipos, tiempo y esfuerzos humanos disponibles; este
concepto se basa en la idea de que toda organizacion dispone de recursos limitados, por lo
tanto, es esencial gestionarlos con responsabilidad para evitar desperdicios y asegurar
resultados optimos; cuando un colaborador utiliza correctamente los recursos, demuestra
conciencia organizacional, compromiso con los objetivos y capacidad de toma de decisiones;
ademas, influye positivamente en los costos operativos, ya que se reduce el gasto innecesario
y se maximizan los beneficios; esto es especialmente relevante en contextos donde los
presupuestos son reducidos o las exigencias externas son mayores (Mendoza & Arriola,
2022).

En ese sentido, fomentar el uso adecuado de los recursos requiere una cultura
institucional orientada a la eficiencia y al control; no basta con establecer normas, también
se deben brindar capacitaciones, supervision y acompafiamiento para que los trabajadores
comprendan la importancia de conservar materiales, cuidar los equipos y aprovechar el

tiempo laboral; asimismo, es necesario que la empresa promueva la innovacion en los
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procesos, de modo que se puedan lograr los mismos objetivos utilizando menos recursos o
mejorando la forma de emplearlos; cuando todos los miembros de una organizacion asumen
esta responsabilidad, se genera una mejora constante en el rendimiento general (Menzala &
Ortega, 2023).

Se puede decir que el uso adecuado de los recursos es una practica estratégica que
permite elevar el desempefio individual y colectivo, garantizando sostenibilidad y calidad en
las operaciones; gestionar correctamente lo que se tiene, sin caer en excesos ni en
negligencia, no solo demuestra madurez profesional, sino también compromiso con los
principios de economia y productividad que rigen a cualquier organizacion competitiva.
Indicador 3. Organizacion del trabajo

La organizacion del trabajo es un proceso fundamental que permite distribuir de
manera logica, eficiente y ordenada las tareas, funciones y responsabilidades dentro de un
entorno laboral; mediante esta estructura se establecen roles definidos, se asignan recursos
y se programan actividades para lograr los objetivos institucionales; esta practica evita la
duplicidad de esfuerzos, reduce los errores y optimiza el uso del tiempo, ya que cada
colaborador conoce claramente sus obligaciones; ademds, promueve la cooperacion entre
areas, genera fluidez en los procesos y contribuye a la toma de decisiones mas acertadas; por
ello, una buena organizacion del trabajo es clave para alcanzar resultados sostenibles y
mejorar el clima laboral (Mocha, 2024).

Asimismo, organizar el trabajo implica planificar con anticipacion las cargas
laborales, jerarquizar tareas, coordinar equipos y establecer cronogramas realistas; no se trata
solo de repartir tareas, sino de integrarlas de forma coherente con los recursos disponibles,
los objetivos institucionales y las competencias del personal; de igual modo, permite
identificar cuellos de botella, eliminar actividades innecesarias y mejorar la productividad;
cuando una organizacion posee un sistema bien estructurado, los trabajadores experimentan
menos estrés, mayor motivacion y mas oportunidades para desarrollar sus habilidades, lo
cual repercute en un desempefio general mas eficiente y arménico (Mora & Mariscal, 2019).

En resumen, la organizacion del trabajo representa un pilar esencial para toda
institucion que aspire a crecer de forma ordenada, sostenida y competitiva; su correcta
implementacion permite que los procesos fluyan con mayor naturalidad, las tareas se
ejecuten con calidad y los colaboradores se sientan parte de una estructura funcional y

orientada a resultados.
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Indicador 4. Toma de decisiones

La toma de decisiones es un proceso fundamental dentro de cualquier organizacion
o contexto personal, pues implica la seleccion entre diversas alternativas para alcanzar un
objetivo especifico; este proceso requiere de analisis, evaluacion y ponderacion de las
posibles consecuencias, ya que las decisiones afectan directamente el rumbo y los resultados
de una entidad o individuo; ademas, se considera que la calidad de las decisiones depende
de la informacion disponible, el tiempo para elegir y la capacidad critica de quien decide, lo
cual hace que el proceso sea tanto racional como a veces intuitivo; en entornos laborales, la
toma de decisiones estd vinculada con el liderazgo y la gestion, siendo un factor clave para
la eficiencia y la efectividad (Quispe et al., 2025).

Ademas; la toma de decisiones puede definirse como el acto mediante el cual un
individuo o grupo elige una opcion entre varias alternativas posibles, con base en criterios
preestablecidos o en la evaluacion de riesgos y beneficios; este proceso puede involucrar
analisis cuantitativos y cualitativos, ademas de consideraciones emocionales y sociales, que
influyen en la eleccién final; asimismo, la toma de decisiones puede ser estructurada,
siguiendo pasos ordenados y formales, o no estructurada, cuando se enfrenta a situaciones
nuevas o complejas; por tanto, entender su definicion permite apreciar la diversidad de
enfoques y modelos aplicables, lo que contribuye a su mejor manejo en diferentes contextos
(Solsol et al., 2024).

En conclusion, la toma de decisiones no solo implica seleccionar opciones, sino que
constituye un proceso complejo que integra andlisis racional, factores emocionales y
sociales, asi como la participacién activa de los involucrados; por ello, optimizar este
proceso requiere no solo herramientas técnicas y modelos tedricos, sino también habilidades
blandas como comunicacion, negociacion y liderazgo; de esta manera, las organizaciones
pueden afrontar mejor los desafios y aprovechar las oportunidades, garantizando un
desempetio eficiente y sostenible en entornos cambiantes; por tanto, la mejora continua en
la toma de decisiones se traduce en ventaja competitiva y en un impacto positivo para todas
las partes interesadas.

Dimension 2. Eficacia

La eficacia es un concepto fundamental en el ambito laboral, ya que se refiere a la
capacidad de alcanzar los resultados esperados de manera oportuna, cumpliendo los
objetivos propuestos sin desvios significativos; a diferencia de la eficiencia, que se enfoca

en los recursos utilizados, la eficacia evalua si las metas se han cumplido tal como fueron
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planteadas; esta cualidad implica compromiso, responsabilidad y claridad en las funciones
asignadas, por lo que se relaciona estrechamente con el desempefio individual y colectivo;
para lograrla, es esencial que los trabajadores comprendan a fondo sus tareas, cuenten con
las herramientas necesarias y actlien con criterio profesional; asimismo, un entorno
organizacional claro y bien estructurado influye en el desarrollo de una cultura orientada a
resultados y al cumplimiento de metas estratégicas (Pérez et al., 2024).

Desde una perspectiva organizacional, la eficacia se convierte en un indicador clave
para medir el rendimiento global, ya que permite conocer si las politicas, estrategias y
procesos establecidos estan generando los efectos esperados; cuando un equipo de trabajo
actiia con eficacia, no solo se consiguen los resultados, sino que también se fortalece la
confianza entre los miembros del grupo, se mejora la reputacion institucional y se optimiza
la toma de decisiones; por ello, las empresas buscan constantemente mecanismos de
evaluacion que permitan monitorear la eficacia de sus acciones, identificar desviaciones y
aplicar correcciones a tiempo; ademads, se promueve la capacitacion continua como una
herramienta para asegurar que los empleados mantengan sus habilidades actualizadas y
alineadas con los objetivos organizacionales (Quispe et al., 2023).

En resumen, la eficacia representa una condicion esencial para que las organizaciones
logren sus propositos en un entorno competitivo y dinamico; se puede decir que, cuando una
persona o institucion acta con eficacia, demuestra su capacidad para convertir los planes en
realidades, enfrentando los desafios con determinaciéon, compromiso y orientacion a
resultados concretos.

Indicador 1. Metas laborales

Las metas laborales son objetivos especificos y medibles que una organizacioén
establece para guiar el desempefio individual y colectivo de sus trabajadores; estas metas
sirven como referencia para evaluar el progreso y los resultados obtenidos en un periodo
determinado; ademads, las metas fomentan la alineacién entre las actividades diarias y los
objetivos estratégicos de la empresa; al definir metas claras, se facilita la planificacion y la
asignacion eficiente de recursos; asimismo, los empleados cuentan con una orientacion
precisa sobre las expectativas, lo que contribuye a mejorar su motivacion y productividad;
en consecuencia, las metas laborales son un componente fundamental para el éxito
organizacional (Rodriguez et al., 2024).

El establecimiento de metas laborales efectivas requiere que sean especificas,

alcanzables, relevantes y con un tiempo definido para su cumplimiento; estas caracteristicas
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permiten que los trabajadores comprendan claramente lo que se espera de ellos y puedan
enfocar sus esfuerzos en alcanzarlas; para ello, es esencial que las metas se comuniquen
adecuadamente y se ajusten a las capacidades y condiciones del equipo; ademas, la
retroalimentacion continua sobre el avance hacia las metas es vital para realizar ajustes
oportunos; de esta manera, las metas laborales se convierten en un instrumento dindmico
que impulsa el desarrollo profesional y la mejora continua (Rojas & Ramirez, 2021).

En definitiva, el cumplimiento de las metas laborales tiene un impacto directo en el
desempefio general de la organizacion; cuando los trabajadores logran las metas
establecidas, se reflejan mejoras en la eficiencia, calidad y competitividad; por otro lado, la
falta de cumplimiento puede senalar deficiencias en la planificacion, recursos o motivacion;
por ello, es fundamental que las metas se revisen periodicamente para evaluar su pertinencia
y realismo; asimismo, la participacion de los empleados en la definicion de metas promueve
un mayor compromiso y responsabilidad; en sintesis, las metas laborales bien disefiadas y
gestionadas constituyen una herramienta clave para alcanzar los objetivos institucionales.
Indicador 2. Resolucion de problemas

La resolucion de problemas es una competencia esencial en el ambito laboral, ya que
permite a los trabajadores enfrentar situaciones imprevistas o complejas con soluciones
practicas y eficaces; implica la identificacion clara del problema, el analisis de sus causas,
la generacion de alternativas viables y la eleccion de la opcidon més adecuada segun los
recursos disponibles; ademads, requiere habilidades como pensamiento critico, creatividad,
toma de decisiones y trabajo en equipo; en este sentido, las organizaciones que promueven
un entorno donde se valoren las soluciones constructivas y el aprendizaje continuo, logran
adaptarse con mayor rapidez a los cambios del entorno; por ello, la capacidad para resolver
problemas no solo impacta en la eficiencia operativa, sino también en la confianza que los
colaboradores tienen en su entorno laboral (Tamayo & Moreno, 2023).

En contextos organizacionales, los problemas pueden surgir por fallas en los
procesos, errores humanos, deficiencias en la comunicacion o cambios en las condiciones
externas; frente a ello, es importante que los trabajadores cuenten con autonomia para actuar,
pero también con lineamientos claros que orienten sus decisiones; asi, la resolucion de
problemas no se convierte en una accion improvisada, sino en una estrategia sistematica
orientada al mejoramiento continuo; también es clave que los lideres fomenten espacios para
la reflexion, la retroalimentacion y el aprendizaje colaborativo, de modo que cada dificultad

se transforme en una oportunidad de crecimiento; cuando se prioriza esta habilidad, se
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fortalecen tanto el desempefio individual como el logro de metas colectivas dentro de
cualquier institucion (Veramendi, 2021).

En definitiva, la resolucion de problemas representa un pilar fundamental para
enfrentar los desafios del entorno laboral moderno; no solo implica encontrar respuestas
rapidas, sino también aplicar criterios analiticos que permitan comprender el contexto,
evaluar alternativas y anticipar consecuencias; de este modo, se fortalece la toma de
decisiones bajo presion y se reduce la improvisacion en procesos criticos; ademas, al
consolidar esta competencia en los trabajadores, se fomenta una cultura organizacional
orientada al aprendizaje continuo, a la mejora constante y a la innovacion; por tanto, las
empresas que invierten en la formacion de esta habilidad logran equipos mas auténomos,
resilientes y orientados a resultados; con ello, se incrementa la capacidad de respuesta frente
a situaciones adversas y se fortalece la sostenibilidad institucional en el tiempo.

Indicador 3. Cumplimiento de funciones

El cumplimiento de funciones constituye un eje estructural en el desempefio laboral,
ya que representa el grado en que los trabajadores ejecutan sus tareas conforme a lo
establecido en su perfil profesional; en este sentido, implica asumir responsabilidades
especificas con disciplina, constancia y compromiso; ademas, permite que las actividades
organizacionales se desarrollen de manera ordenada, reduciendo errores y aumentando la
eficacia operativa; por tanto, este componente no solo garantiza la operatividad diaria, sino
que también favorece una cultura de responsabilidad institucional; asi, cuando los empleados
entienden con claridad cudles son sus funciones, se evita la duplicidad de tareas, se optimizan
los recursos y se refuerza la alineacion con los objetivos estratégicos de la organizacion
(Vilca, 2024).

Desde una perspectiva organizacional, evaluar el cumplimiento de funciones ayuda
a identificar fortalezas, brechas y posibles necesidades de capacitacion; este seguimiento
permite monitorear el rendimiento real frente a lo esperado, generando datos objetivos para
la toma de decisiones; del mismo modo, se pueden detectar fallas en los procesos internos,
ya sea por falta de claridad en los roles, deficiencias en la comunicacion o carencias técnicas;
en consecuencia, los lideres pueden intervenir con medidas correctivas y preventivas que
aseguren un mejor flujo laboral; por ello, es clave que la descripcion de funciones esté bien
definida, actualizada y adaptada a las exigencias del entorno cambiante; asi se garantiza un
marco de trabajo funcional, coherente y alineado con las metas institucionales (Chasi et al.,

2025).
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En conclusion, se puede decir que el cumplimiento de funciones no solo representa
un requisito contractual, sino un componente esencial que permite que los sistemas laborales
se sostengan con eficiencia y responsabilidad; a través de su correcta ejecucion, los
empleados demuestran no solo habilidades técnicas, sino también compromiso ético y
profesional; ademads, facilita el trabajo en equipo, ya que cada colaborador conoce su rol
dentro de un engranaje mayor, lo que evita conflictos, superposicion de actividades o
negligencias; igualmente, este cumplimiento fortalece la cultura del mérito y la evaluacion
objetiva del rendimiento; por ende, las organizaciones que priorizan este aspecto logran
mayor claridad organizacional, operatividad eficiente y mejores resultados en todos sus
niveles jerarquicos.

Dimension 3. Evaluacion del desempeiio

La evaluacion del desempefio es un proceso sistematico que permite valorar el
rendimiento de los trabajadores en relacion con los objetivos establecidos por la
organizacion; esta herramienta no solo identifica cuanto y cémo contribuye cada
colaborador, sino también detecta necesidades de mejora, fortalezas y posibilidades de
desarrollo profesional; por ello, resulta esencial para la gestion del talento humano, ya que
orienta decisiones sobre ascensos, incentivos, capacitacion o reubicaciones; ademas, permite
alinear los comportamientos individuales con los fines corporativos, mejorando la
productividad y fortaleciendo la cultura organizacional; en consecuencia, al aplicar
evaluaciones justas, bien estructuradas y basadas en criterios claros, se fomenta la equidad,
el compromiso laboral y la mejora continua en todos los niveles jerarquicos (Roa et al.,
2024).

En las organizaciones modernas, la evaluacion del desempefio se ha convertido en
una herramienta estratégica que busca algo mas que calificar a los empleados; también
pretende involucrarlos activamente en su crecimiento profesional, establecer metas claras y
brindar retroalimentacion efectiva; cuando este proceso se realiza de forma transparente y
participativa, se generan relaciones laborales mas solidas, se incrementa la motivacion y se
consolida la confianza institucional; ademas, los resultados permiten redisefiar politicas
internas, definir nuevas estrategias y optimizar procesos; por tanto, no se trata inicamente
de un diagnostico, sino de un medio para potenciar el desarrollo integral de los recursos
humanos, reforzando la competitividad y sostenibilidad de la organizacion (Delgado et al.,

2023).
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En efecto, evaluar el desempefio de manera periddica permite observar la evolucion
de los trabajadores, asi como el cumplimiento de metas a corto, mediano y largo plazo; esta
practica, si se aplica con objetividad y sin sesgos, se convierte en una guia para la toma de
decisiones justas, ademas de generar oportunidades de mejora y capacitacion especializada;
asimismo, ofrece datos valiosos sobre el clima organizacional y los estilos de liderazgo que
predominan en cada area; también contribuye a reducir los conflictos laborales, pues al
contar con informacidn cuantitativa y cualitativa, se puede actuar de forma preventiva frente
a posibles inconformidades; en resumen, es un componente clave en la gestion eficiente del
talento humano.

Indicador 1. Evaluacion formal

La evaluacion formal es un proceso sistematico y estructurado que permite valorar el
desempefio, las capacidades o el aprendizaje de los trabajadores en funcidon de criterios
previamente definidos; a través de esta evaluacion, la organizacion puede identificar
fortalezas, debilidades, logros y necesidades de capacitacion en su personal; ademas, se
aplican instrumentos validados, como escalas, rubricas o formatos de calificacion, que
garantizan la objetividad del proceso; este tipo de evaluacion suele realizarse en momentos
especificos del afio, bajo la supervision de responsables directos o areas especializadas; por
tanto, es clave para tomar decisiones informadas sobre promociones, incentivos, asignacion
de funciones y programas de mejora continua; su validez depende de la claridad de los
indicadores y de su aplicacion coherente y justa (Cubas et al., 2022).

De igual forma, la evaluacion formal sirve como wuna herramienta de
retroalimentacidon que permite al trabajador conocer con precision su rendimiento en relacion
con los estdndares de la institucion; este tipo de evaluacion se centra en datos concretos y
observables, lo cual la diferencia de las valoraciones subjetivas o informales que pueden
generarse de manera ocasional; por ello, se convierte en un componente esencial dentro del
sistema de gestion del talento humano, pues alienta la profesionalizacion y fomenta la
equidad interna; también, cuando es bien implementada, refuerza el compromiso del
personal con los objetivos institucionales, ya que establece expectativas claras y orienta el
comportamiento hacia resultados medibles y verificables (Meza, Alva & Perez, 2025).

Se puede decir que, cuando la evaluacién formal se acompafia de una comunicacion
efectiva y transparente, su impacto se extiende mas alla del ambito individual; gracias a esta
evaluacion, los lideres pueden detectar patrones de desempefio a nivel grupal, redisefiar

estrategias de capacitacion y optimizar procesos de trabajo; también facilita la construccion
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de planes de mejora personalizados, la identificacion de futuros lideres y el fortalecimiento
de una cultura organizacional orientada al mérito; sin embargo, para que cumpla plenamente
su funcion, debe estar alineada con los valores institucionales, basada en evidencias y
desarrollada con participacion de los evaluados; solo asi, la evaluacion formal dejara de ser
percibida como un mecanismo punitivo y se convertira en un medio de crecimiento
profesional.

Indicador 2. Retroalimentacion recibida

La retroalimentacion recibida es un elemento esencial dentro del proceso de
comunicacion organizacional, pues permite que los trabajadores conozcan cdmo esta siendo
valorado su desempefio; al recibir comentarios objetivos, claros y constructivos por parte de
sus superiores, los colaboradores pueden identificar con mayor precision sus aciertos y
errores, lo cual fortalece su aprendizaje continuo y su adaptacion a las exigencias laborales;
ademas, cuando esta retroalimentacion es oportuna y respetuosa, genera un impacto positivo
en la motivacion, en el compromiso con las metas institucionales y en el desarrollo de
habilidades blandas como la escucha activa y la autorregulacion emocional; por tanto,
constituye una herramienta fundamental para mejorar el rendimiento individual y colectivo
dentro del entorno laboral (Toala & Bravo, 2025).

Asimismo, la retroalimentacion recibida permite establecer una cultura
organizacional basada en la mejora constante y en el didlogo abierto entre jefes y
subordinados; cuando se promueve una comunicacion bidireccional, donde los trabajadores
pueden expresar sus percepciones sin temor a represalias, se fortalece la confianza y se
optimizan los procesos internos; en este sentido, la retroalimentacion no debe limitarse a los
errores, sino también debe reconocer los logros, ya que esto eleva la autoestima profesional
y refuerza comportamientos positivos; de igual forma, contribuye a prevenir la
desmotivacion, el estancamiento laboral y la rotacion del personal, generando asi un entorno
laboral mas estable, armonico y productivo (Zaragoza et al., 2023).

En sintesis, cuando la retroalimentacion recibida se aplica de manera sistematica, se
convierte en un mecanismo clave para fortalecer la relacion entre evaluadores y evaluados;
en este proceso no solo se aclaran expectativas y se corrigen desviaciones, sino que también
se afianzan las competencias que la organizacion considera prioritarias; ademas, permite al
colaborador reflexionar sobre su propia practica, comprometerse con su mejora continua y

proyectarse a nuevos desafios.
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Indicador 3. Objetividad en la evaluacion

La objetividad en la evaluacion se refiere a la imparcialidad y neutralidad con la que
se valoran las competencias y resultados de los trabajadores; implica que los criterios y
procedimientos sean claros, medibles y aplicados de manera uniforme para todos los
evaluados; de esta forma, se evita que opiniones personales o prejuicios influyan en el
resultado; ademas, la objetividad contribuye a generar confianza en el proceso evaluativo,
dado que los empleados perciben justicia y transparencia en la valoracion de su desempeiio;
en consecuencia, se promueve un ambiente laboral mas equitativo y motivador (Garcia,
2025).

Para garantizar la objetividad en la evaluacion es fundamental utilizar herramientas
y métodos estandarizados que permitan comparar el desempefio sin sesgos; entre estos se
encuentran indicadores claros, registros documentados y evaluadores capacitados;
asimismo, es importante que la evaluacion se base en hechos y evidencias concretas,
evitando juicios subjetivos; la comunicacion efectiva de los resultados también es clave para
mantener la objetividad, ya que permite aclarar dudas y justificar las decisiones tomadas; en
sintesis, la objetividad en la evaluacion fortalece la credibilidad del proceso y facilita la
identificacion de areas de mejora (Huaman, 2023).

En sintesis, la objetividad en la evaluacion tiene un impacto directo en la percepcion
que tienen los trabajadores sobre la justicia organizacional; cuando los empleados consideran
que son evaluados de forma justa, se incrementa su compromiso y satisfaccion laboral; por
otro lado, la falta de objetividad puede generar desmotivacion, conflictos y resistencia al
cambio; por ello, las organizaciones deben implementar mecanismos de supervision y
revision que aseguren la correcta aplicacion de los criterios evaluativos.

Marco conceptual

Capacidad de adaptacion. Es la habilidad que poseen los individuos y las
organizaciones para ajustar sus comportamientos, estrategias y procesos frente a cambios
internos y externos, garantizando la continuidad y éxito en entornos dinamicos. Esta
capacidad implica flexibilidad, apertura al aprendizaje y resiliencia ante situaciones
imprevistas o adversas, como cambios tecnoldgicos, econdmicos o culturales. En el contexto
laboral, una alta capacidad de adaptacién permite a los trabajadores enfrentar nuevos retos,
adquirir nuevas competencias y mantener un desempefio eficiente pese a la incertidumbre.

Los lideres que fomentan la adaptacion promueven una cultura organizacional agil, donde
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el cambio se percibe como una oportunidad y no como una amenaza, lo que mejora la
competitividad y sostenibilidad de la empresa (Martinez & Jara, 2023).

Clima organizacional. El clima organizacional se refiere al ambiente psicologico
que perciben los trabajadores en su lugar de trabajo, influenciado por politicas, practicas y
relaciones interpersonales. Este clima afecta directamente la motivacion, el compromiso y
el desempefio laboral. Un clima positivo, caracterizado por apoyo, reconocimiento y
comunicacion efectiva, fomenta la satisfaccion y el bienestar, lo que se traduce en un mayor
rendimiento. Por el contrario, un clima negativo puede generar estrés, desmotivacion y
rotacion de personal. Los lideres juegan un papel fundamental en la creacidon y
mantenimiento de un clima organizacional saludable que favorezca la productividad y el
desarrollo del talento humano (Cortez, 2023).

Competencias laborales. Las competencias laborales son el conjunto de
conocimientos, habilidades, actitudes y comportamientos que una persona debe poseer y
demostrar para desempenar eficazmente un puesto de trabajo. Incluyen tanto aspectos
técnicos como sociales, y son fundamentales para alcanzar los objetivos organizacionales.
La identificacion, desarrollo y evaluacion de competencias permiten a los lideres gestionar
mejor el talento humano, promoviendo la capacitacion y alineacién con la estrategia
empresarial (Vilca, 2024).

Compromiso organizacional. El compromiso organizacional es el grado en que un
empleado se identifica con los objetivos y valores de su organizacion, mostrando disposicion
para contribuir activamente a su éxito. Un alto compromiso se asocia con mayor
productividad, menor rotacion y mayor satisfaccion laboral. Este compromiso se fortalece
mediante un liderazgo efectivo, comunicacién clara, reconocimiento y oportunidades de
desarrollo. Es fundamental para crear una cultura organizacional sélida y un desempeio
sostenible a largo plazo (Vivanco & Sanchez, 2024).

Comunicacion. La comunicacion en el contexto laboral es el proceso mediante el
cual se intercambia informacidon, ideas y sentimientos entre los miembros de una
organizacion para coordinar actividades y lograr los objetivos empresariales. Un liderazgo
efectivo requiere de una comunicacion clara, abierta y bidireccional, que permita que los
colaboradores entiendan sus responsabilidades y se sientan escuchados. La comunicacién
influye directamente en el desempefio, pues evita malentendidos, fomenta la confianza y

facilita la resolucion de conflictos. Ademas, en un entorno cambiante y globalizado, los
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lideres deben dominar diversas formas de comunicacion, incluyendo la digital, para
mantener a sus equipos alineados y motivados (Chavez & Coronel, 2023).

Empoderamiento. El empoderamiento laboral es un proceso mediante el cual se
otorga a los empleados autonomia, autoridad y confianza para tomar decisiones relacionadas
con su trabajo, promoviendo su participacion activa en la organizacion. Esta practica genera
un sentido de pertenencia y responsabilidad, lo cual mejora la satisfaccion y la productividad.
Cuando los lideres delegan poder y fomentan la iniciativa, se estimula la innovacion y el
desarrollo de habilidades. El empoderamiento también contribuye a reducir la supervision
excesiva y facilita la adaptacion a cambios, factores claves para el desempefio en ambientes
dindmicos y competitivos (Carranza, 2023).

Innovacion. Es el proceso de generar, promover y aplicar nuevas ideas, productos,
servicios o métodos que aporten valor y mejoren los resultados organizacionales. La
innovacion puede ser incremental, con mejoras pequefias y continuas, o disruptiva,
generando cambios radicales en el mercado o la operacion. En las empresas, la innovacion
es un factor clave para la diferenciacion competitiva, la mejora del desempefio y la respuesta
agil a las demandas del entorno. Los lideres innovadores estimulan la creatividad, el
pensamiento critico y la experimentacion en sus equipos, creando un ambiente que acepta el
riesgo calculado y el aprendizaje del fracaso. Fomentar la innovacion es indispensable para
mantener la relevancia y el crecimiento sostenible en un mundo globalizado y tecnoldgico
(Moreano et al., 2025).

Motivacion. Es el proceso psicologico que activa, dirige y sostiene la conducta
humana hacia la consecucion de objetivos especificos en el ambito laboral. La motivacion
es clave para el desempefio, ya que determina el nivel de esfuerzo y persistencia que un
trabajador dedica a sus tareas. Puede ser intrinseca, cuando surge del interés personal y
satisfaccion interna, o extrinseca, cuando estd vinculada a recompensas externas como
salario o reconocimiento. Un alto nivel de motivacion favorece la productividad, la calidad
del trabajo y la satisfaccion laboral, mientras que la falta de ella puede generar desinterés y
bajo rendimiento. Los lideres deben conocer y aplicar técnicas motivacionales adecuadas
para cada empleado, promoviendo un ambiente que incentive el compromiso y el desarrollo
profesional (Molina, 2023).

Reconocimiento. El reconocimiento laboral es el acto de valorar y destacar
publicamente los logros, esfuerzos y comportamientos positivos de los empleados.

Constituye una herramienta motivacional esencial que refuerza conductas deseadas y
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fortalece la autoestima y el compromiso organizacional. Los programas de reconocimiento
efectivos contribuyen a mejorar la satisfaccion, la retencion del talento y el desempeiio
general. Los lideres deben disefiar sistemas que sean justos, oportunos y personalizados,
teniendo en cuenta las preferencias y necesidades individuales para maximizar su impacto
(Aguirre, 2025).

Satisfaccion laboral. La satisfaccion laboral es la percepcion positiva que tiene un
empleado respecto a su trabajo, condiciones, relaciones y oportunidades dentro de la
organizacion. Un alto nivel de satisfaccion esta relacionado con mayor compromiso, menor
rotacion y mejor desempefio. Los lideres que crean un ambiente de trabajo saludable, ofrecen
reconocimiento, desarrollo y apoyo, fomentan esta satisfaccion, lo que se traduce en
beneficios para la organizacion y sus trabajadores (Amasifuen, Cardenas & Troya, 2023).

Trabajo en equipo. El trabajo en equipo se define como la colaboracion coordinada
entre un grupo de personas con habilidades y responsabilidades complementarias para
alcanzar objetivos comunes. En las organizaciones, el trabajo en equipo mejora el
desempefio al facilitar la solucion de problemas, compartir conocimientos y generar
sinergias. Los lideres que fomentan un ambiente colaborativo contribuyen a fortalecer la
cohesion, la comunicacion y la confianza entre los miembros, aspectos esenciales para la
productividad. Ademas, el trabajo en equipo permite distribuir la carga laboral, aprovechar
la diversidad de ideas y aumentar la creatividad, factores que potencian el rendimiento y la

innovacion organizacional (Ruiz, Martinez & Galindo, 2023).

Eficiencia operativa. Capacidad de una organizacion para optimizar sus procesos y
recursos con el fin de alcanzar los objetivos establecidos, minimizando desperdicios y
maximizando la productividad; este concepto implica realizar las actividades correctas de la
manera mas efectiva, asegurando que el tiempo, el esfuerzo y los insumos se utilicen
adecuadamente; ademas, la eficiencia operativa contribuye a reducir costos y mejorar la
calidad del producto o servicio ofrecido; para lograrlo, es necesario contar con sistemas bien
estructurados, personal capacitado y una gestion adecuada que promueva la mejora continua;
asi, la eficiencia operativa es un factor clave para la competitividad empresarial (Pacho &

Vésconez, 2025).

2.3. Hipotesis
En el estudio titulado: Propuesta de mejora de liderazgo para el desemperio laboral

en la empresa Penia Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025: no se planteé una
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hipdtesis por ser de nivel descriptivo; de acuerdo con Romero et al. (2024) explican que en
un estudio descriptivo, no se plantea una hipotesis ya que solo busca describir, en todos sus
componentes principales, una realidad, mediante este tipo de investigacion, que utiliza el
método de analisis, se logra caracterizar un objeto de estudio o una situacidon concreta,

sefalar sus caracteristicas y propiedades.
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IT1. Metodologia

3.1. Tipo, nivel y disefio de investigacion
Tipo de investigacion
La investigacion fue de tipo aplicada de enfoque cuantitativo

Tipo aplicada

De acuerdo con Ruiz y Valenzuela (2024) indicaron que la investigacion de tipo
aplicada tiene como objetivo principal es resolver problemas practicos o concretos mediante
la aplicacion de conocimientos y teorias previamente establecidos. El estudio fue de tipo
aplicado, debido a que se orientd a resolver un problema practico; en este sentido, brindd
soluciones o mejoras a los problemas en el liderazgo para el desempefio laboral en la empresa
Pena Turistica Corali.

Enfoque cuantitativo

Al respecto Ruiz y Valenzuela (2024) indicaron un estudio de enfoque cuantitativo
es un método de recopilacion y andlisis de informacion, particularmente orientada a datos
numéricos, para llevarlo a cabo, deberas hacer uso de herramientas tanto matematicas como
estadisticas, ya que su funcion es cuantificar un problema de investigacion. La investigacion
fue de enfoque cuantitativo, porque se utilizaron instrumentos de medicion y evaluacion, los
cuales se expresaron de forma cuantitativa en porcentajes y numeros, lo que permitio la
interpretacion objetiva de los resultados obtenidos en la investigacion.
Nivel de investigacion

La investigacion fue de nivel descriptivo de propuesta

Descriptivo

De acuerdo con Romero et al. (2024) indican que una investigacion descriptiva se
enfoca en describir las caracteristicas de un fendmeno o contexto especifico, se basa en la
observacion y el analisis de los datos, sin afectar las variables. Fue de nivel descriptivo,
porque se describieron las caracteristicas del liderazgo para el desempefio laboral en la
empresa Pefia Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo.

De propuesta

De acuerdo con Vésquez et al. (2024) explica que los estudios de propuesta de mejora
son un conjunto de acciones que se realizan para identificar y solucionar problemas en una
organizacion, proceso o sistema. En tal sentido en la investigacion se establecid una

propuesta de mejora del liderazgo para el desempeio laboral en la Pefia Turistica Corali,

58



distrito de Coviriali; debido a que se identificaron deficiencias en el liderazgo, tales como,
escasa inspiracion del lider, reflejada en la limitada motivacion mediante palabras de aliento,
reconocimiento y el ejemplo; ademas, se observo insuficiente estimulacion intelectual, dado
que no fomenta de manera constante la participacion en la toma de decisiones, la sugerencia
de ideas ni la resolucion creativa de problemas; a su vez, se evidencio limitada influencia
carismatica, lo que afecta la generacion de confianza, entusiasmo y compromiso; asi mismo,
se detectd escaso reconocimiento a los esfuerzos; y a veces el intercambio basado en
beneficios entre la organizacion y el personal es justo y equilibrado, la comunicacién se
mantiene predominantemente vertical y unidireccional, transmitiéndose instrucciones sin
fomentar el didlogo. En cuanto al desempeiio laboral, se evidenciaron debilidades
relacionadas con la gestion del tiempo y los recursos, ya que los trabajadores cumplen solo
parcialmente con los plazos de las tareas asignadas y el uso adecuado de los recursos
disponibles no se supervisa ni se promueve de manera efectiva; ademas, se observo limitada
capacidad para la resolucion de problemas, lo que dificulta la ejecucion eficiente de las
actividades; a su vez, no se realizan evaluaciones formales consistentes para verificar
competencias y desempefio, y la retroalimentacion recibida por los superiores se ofrece de
manera parcial, sin garantizar claridad ni orientacion suficiente para mejorar el trabajo en la
pena turistica. Por lo tanto, se debe capacitar a los lideres en técnicas de motivacion,
comunicacion efectiva y liderazgo carismatico, implementar un sistema de reconocimiento
equitativo, fomentar la participacion en la toma de decisiones mediante canales de
comunicacion claros, organizar tareas con planificacion temporal y supervision de recursos,
y desarrollar un sistema integral de evaluacidn y retroalimentacion, con el fin de fortalecer
el liderazgo, mejorar la motivacion, creatividad y compromiso del personal, y asegurar un

desempeiio laboral eficiente.

Diseiio de investigacion

Fue de disefio de investigacion no experimental — transversal

No experimental

Fue no experimental, porque se realiz6 sin manipular deliberadamente las variables
liderazgo y desempefio laboral, es decir, se observaron los acontecimientos tal y como se
presentaron en su contexto natural; al respecto Ruiz y Valenzuela (2024) manifiestan que es
aquel que se realiza sin manipular deliberadamente variables, se basa fundamentalmente en
la observacion de fendmenos tal y como se dan en su contexto natural para después

analizarlos.
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Transversal

De acuerdo con Vasquez et al. (2024) indican que el estudio de corte trasversal tiene
como objetivo conocer todos los casos de sujetos con un ¢l, en un momento de tiempo
determinado, sin que interese como ni cuando la adquirieron, ni por cuanto tiempo lo
mantendran. Fue transversal, porque la investigacion se realizd en un espacio de tiempo

determinado, donde tuvo un inicio y un fin, especificamente en el afio 2025.

3.2. Poblacion
Poblacion
De acuerdo con Vizcaino, Cedeflo y Maldonado (2023) indican que la poblacion
estadistica, también conocida como universo, es el conjunto o la totalidad de elementos que
se van a estudiar. Los elementos de una poblacion lo conforman cada uno de los individuos
asociados, debido a que comparten alguna caracteristica en comun, la poblacion estadistica
puede ser un conjunto de personas, lugares o cosas reales.
La poblacion estuvo constituida por 12 trabajadores de la empresa Pefia Turistica
Corali, distrito de Coviriali, Satipo. Para ambas variables liderazgo y desempefio laboral.
Criterios de inclusion
e Colaboradores que tuvieron mas de 2 meses laborando en la organizacion.
e Trabajadores que aceptaron participar y firmaron el consentimiento
informado.
Criterios de exclusion
e No se excluydo a ningun trabajador porque todos participaron en la
investigacion y firmaron el consentimiento firmado.
Muestra
Del mismo modo Vizcaino, Cedefio y Maldonado (2023) expresaron que una muestra
es entendida como un subconjunto de la poblacidon conformado por unidades de analisis.
La muestra estuvo conformada por 12 trabajadores de la empresa Pefia Turistica
Corali, distrito de Coviriali, Satipo. Es decir, se tomo6 el 100% de la poblacion.
Muestreo: Censal
De acuerdo con Vizcaino, Cedefio y Maldonado (2023) indicaron que es un método
estadistico que consiste en estudiar a toda una poblacion, en lugar de a una muestra
representativa. Se utiliza cuando la poblacion es pequefia o finita. En la investigacion se

utilizé el muestreo censal, debido a que se tom6 como muestra al 100% de la poblacion.
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3.3. Operacionalizacion de las variables

Se elabord un cuestionario de 10 items para la variable
desempeiio laboral, aplicado a los trabajadores de la
empresa Pefia Turistica Corali (Vallejo et al., 2024).

Variables Definicion operativa Dimensiones Indicadores Escala de | Categorias o
medicion valorizacion
Liderazgo La variable liderazgo fue medida a través de tres | Liderazgo Inspiracion
dimensiones: transformacional Estimulacion intelectual
Dimension 1, liderazgo transformacional, incluyd los Consideracion individualizada
indicadores: Inspiracién, estimulacién intelectual, Influencia carismatica
consideracién individualizada e influencia carismatica. | iderazgo Recompensas por desempefio Siempre = 5
Dimension 2, liderazgo transaccional, estuvo compuesta | transaccional Supervision activa Casi siempre = 4
por los indicadores: Recompensas por desempeilo, Intercambio basado en A veces =3
supervision activa e intercambio basado en beneficios. beneficios Casi nunca =2
Dimension 3, 1lqu?Zg0 autoritario, 1ncluyp _l?s Liderazgo autoritario | Imposicién de decisiones Likert Nunca = 1
1nd1§aciores. Imposicion de decisiones, comunicacion Comunicacion vertical
vertica ’ ‘ y ’ sanciones. Sanciones
Se elabord un cuestionario de 10 items para la variable
liderazgo, aplicado a los trabajadores de la empresa Pefia
Turistica Corali (Herrefio, 2024).
Desempeifio | La variable desempefio laboral fue medida a través de | Eficiencia Cumplimiento de tiempos
laboral tres dimensiones: Uso adecuado de los recursos
Dimension 1, eficiencia, incluyé los indicadores: Organizacion del trabajo
Cumplimiento de tiempos, uso adecuado de los recursos, Toma de decisiones
organizacion del trabajo y toma de decisiones. | Eficacia Metas laborales Siempre = 5
D?erﬁlon i/,[ eﬁ(l:agla, ]estuvol cqrppgesta brl)or los Resolucion de problemas L Ca/s; 51empre3= 4
indi res: r r ion roblem —— . i =
cadores: Metas laborales, resolucion de problemas y Cumplimiento de funciones ert veces
cumplimiento de funciones. — Y Casi nunca = 2
. . ., L. , Evaluacion del Evaluacion formal
Dimension 3, evaluacién del desempefio, incluyéd los ~ - — — Nunca =1
oL ., . ., desempefio Retroalimentacion recibida
indicadores: Evaluaciéon formal, retroalimentacion — —
. . -, Objetividad en la evaluacion
recibida y  objetividad en la  evaluacion.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

De acuerdo con Tarrillo et al. (2024) sefialan que la encuesta es una técnica de
investigacion cuantitativa mediante la cual el investigador recopila informacion utilizando un
cuestionario previamente disefiado; esta técnica permite obtener datos sin alterar el entorno ni
el fenomeno estudiado, y la informacion recolectada puede presentarse en formatos variados
como tripticos, graficos, tablas o informes escritos. La técnica que se utilizd para recolectar
informacion fue la encuesta, la cual se aplico a los trabajadores de la empresa Pefia Turistica
Corali, distrito de Coviriali, Satipo, para ambas variables, liderazgo y desempefio laboral.

Instrumento

De acuerdo con Tarrillo et al. (2024) explican que los cuestionarios se definen como una
herramienta importante para la recopilacion de la informacidn, pues consiste en una serie
organizada y sucesiva de preguntas. En la investigacion, el instrumento que se emple6 fue el
cuestionario, el cual constd de 20 items en escala Likert, 10 items para la variable liderazgo y
10 items para la variable desempefio laboral.

Para la validacion de los instrumentos se recurrié al juicio de tres expertos, de los cuales
dos cuentan con grado de maestria y uno con grado de doctorado en administracion, quienes
analizaron y aprobaron los cuestionarios para su aplicacion; asimismo, se evalu6 el grado de
confiabilidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, obteniéndose un valor de 0.734 para la
variable Liderazgo y de 0.788 para la variable Desempefio laboral, lo que evidencid un excelente
nivel de confiabilidad en ambos instrumentos (Anexo 5).

3.5. Método de analisis de datos

De acuerdo con Tarrillo et al. (2024) expresan que el plan de andlisis de datos consiste
en someter los datos a la ejecucion de operaciones, esto se realiza con el proposito de obtener
conclusiones exactas que contribuiran a alcanzar nuestros objetivos, después del recojo de los
datos mediante la técnica de la encuesta, se tabularon y graficaron de manera ordenada de
acuerdo con cada variable y sus dimensiones.

Para el andlisis de los datos recolectados se hizo uso del anélisis descriptivo de las
variables en estudio; se elaboraron tablas de distribucion de frecuencias absolutas y relativas

porcentuales; asi como figuras estadisticas.
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Asimismo, se utilizaron los siguientes programas informaticos: Microsoft Word, con el
cual se posibilité la redaccion digital y las posteriores modificaciones; del mismo modo, se
empled Acrobat Reader XI, un software gratuito que permitio la lectura de archivos digitales en
formato PDF, como fue el caso de los antecedentes que se descargaron desde la biblioteca
virtual; asimismo, se us6 Microsoft Excel para llevar a cabo la tabulacion, la elaboracion y
disefio de las figuras correspondientes a los resultados obtenidos en las encuestas, y para el
calculo del coeficiente Alfa de Cronbach; de igual forma, se aplicé el programa Turnitin para
verificar la originalidad y similitud de la investigacion, el cual no excedi6 el 25% de similitud;
ademas, se utilizo Mendeley para la generacion de las referencias bibliograficas segun la norma
APA, 7ma edicidn; por ultimo, se empled PowerPoint para elaborar las diapositivas solicitadas

en la sustentacion de la investigacion.

3.6 Aspectos éticos

La presente investigacion se realizd bajo los principios éticos del Reglamento de
Integridad Cientifica en la Investigacion de la Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote,
los cuales fueron los siguientes:

Respeto y proteccion de los derechos de los intervinientes. Los trabajadores que
formaron parte del estudio contaron con la proteccion de su privacidad; por ello, aunque en los
formularios de consentimiento se recogieron algunos datos personales necesarios, estos no
fueron publicados ni divulgados; ademads, no se incluyeron datos personales sensibles en las
encuestas; de igual manera, no se tomaron fotografias dentro de la empresa sin el permiso previo
correspondiente; adicionalmente, se notifico a cada colaborador que la informacion recabada
solo fue utilizada con fines de investigacion, garantizando la confidencialidad y el uso
responsable de sus datos.

Cuidado del medio ambiente. Para contribuir a la preservacion ambiental, se
implementaron medidas como la impresion de cuestionarios en papel reciclado y la moderacion
en el uso de energia eléctrica, procurando que los dispositivos electronicos empleados no
permanecieran cargandose por tiempo prolongado; con ello se evitd un consumo innecesario
que afectara los recursos naturales y se promovid una conciencia ecoldgica en el desarrollo del

estudio.
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Libre participacion por propia voluntad. La aplicacion del cuestionario se realizd
unicamente después de informar claramente el objetivo de la investigacion; asimismo, se solicito
a los empleados la lectura, comprension, aprobacion y firma del consentimiento informado; se
aclararon dudas o inquietudes respecto a la informacion proporcionada para que los
participantes se sintieran seguros y confiados durante el proceso, respetando siempre su derecho
a decidir libremente su participacion.

Beneficencia y no maleficencia.

a) Beneficencia. La investigacion proporciona beneficios para los trabajadores al ofrecer
informacion y herramientas que permiten identificar fortalezas y areas de mejora en el liderazgo
y el desempefio laboral; asimismo, se cre6 una propuesta de mejora y un plan que fomentan la
reflexion sobre la motivacion, la comunicacion, la toma de decisiones y el liderazgo carismatico,
de manera que los docentes pueden reconocer la importancia de implementar estrategias que
fortalezcan la participacion, creatividad y compromiso del personal; ademas, el plan contempla
la organizacion de tareas con supervision de recursos y un sistema integral de evaluacion y
retroalimentacion, contribuyendo a mejorar la planificacion, gestion y eficiencia de las
actividades laborales; de esta forma, los trabajadores obtienen orientacion clara para optimizar
sus competencias y desarrollar habilidades que favorecen su desempeio, mientras la empresa
cuenta con un marco que facilita la mejora continua sin generar perjuicios ni interrupciones en
sus operaciones.

b) No maleficencia. Se garantizd que la participacion de los trabajadores no ocasione
dano alguno ni tenga repercusiones negativas para ellos o para la empresa; se respetd
estrictamente la confidencialidad y el anonimato de las respuestas, asegurando que ningun dato
personal o sensible pudiera vincularse a un trabajador especifico; la aplicacion de las encuestas
se coordind en horarios que no interfirieran con las actividades laborales, evitando
interrupciones en el servicio o en la operatividad de la pefia turistica; ademas, se supervis6 que
las preguntas no generen incomodidad ni presion en los participantes; los trabajadores fueron
informados de que su colaboracion es voluntaria y que podian abstenerse de responder cualquier
item sin afectar su relacion laboral ni su desempeiio; de esta manera, se preservo tanto la
integridad fisica y psicologica de los trabajadores como la eficiencia y reputacion de la empresa.

Integridad y honestidad. El desarrollo de la investigacion se llevd a cabo con total

rectitud y transparencia, recopilando informacion veridica mediante técnicas de encuesta y la
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consulta de fuentes confiables como libros, tesis, articulos, revistas y paginas especializadas; se
evitd la manipulacion o falsificacion de datos, asegurando que los resultados reflejaran fielmente
la realidad estudiada; este principio reforzd el compromiso ético profesional y personal,
estableciendo un estandar riguroso de valores y responsabilidad.

Justicia. Todos los participantes fueron tratados con respeto y equidad; se les explico de
forma clara el proposito y la relevancia del estudio, agradeciendo su colaboracion para optimizar
el desarrollo de la investigacion; se entregd el mismo modelo de consentimiento a todos y se
plantearon preguntas uniformes; finalmente, se informo6 a los involucrados sobre los resultados

obtenidos y se les proporcion6 una copia del informe para su conocimiento y beneficio.
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IV. Resultados

Variable 1. Liderazgo
Objetivo especifico 1: Identificar las caracteristicas del liderazgo transformacional en
la empresa Pefia Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025.

Tabla 1

Caracteristicas del liderazgo transformacional en la empresa Peria Turistica Corali, distrito de
Coviriali, Satipo, 2025.

Liderazgo transformacional N %
El lider brinda inspiracion mediante palabras de aliento, y es ejemplo

constante

Nunca 0 0.00
Casi nunca 6 50.00
A veces 3 25.00
Casi siempre 3 25.00
Siempre 0 0.00
Total 12 100.00
El lider fomenta la estimulacion intelectual promoviendo la participacion

en la toma de decisiones

Nunca 0 0.00
Casi nunca 8 66.67
A veces 3 25.00
Casi siempre 1 8.33
Siempre 0 0.00
Total 12 100.00
El lider demuestra consideracion individualizada al tomar en cuenta las

necesidades personales

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 2 16.67
Casi siempre 3 25.00
Siempre 7 58.33
Total 12 100.00
El lider ejerce influencia carismatica generando confianza y entusiasmo

Nunca 0 0.00
Casi nunca 9 75.00
A veces 1 8.33
Casi siempre 2 16.67
Siempre 0 0.00
Total 12 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Pefia Turistica
Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025.

66



Figura 1

Caracteristicas del liderazgo transformacional en la empresa Peria Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025.

80.00%

70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
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10.00% l
0.00% L . . .
El lider brinda inspiracion El lider fomenta la El lider demuestra El lider ejerce influencia
mediante palabras de estimulacion intelectual consideracion carismatica generando
aliento, y es ejemplo promoviendo la individualizada al tomar confianza y entusiasmo
constante participacion en la toma en cuenta las necesidades
de decisiones personales
® Nunca 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%
E Casi nunca 50.00% 66.67% 0.00% 75.00%
H A veces 25.00% 25.00% 16.67% 8.33%
Casi siempre 25.00% 8.33% 25.00% 16.67%
B Siempre 0.00% 0.00% 58.33% 0.00%

Nota. La figura muestra los resultados de los items relacionados a las caracteristicas del liderazgo transformacional en la empresa
Peia Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025.
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Objetivo especifico 2: Describir las caracteristicas del liderazgo transaccional en la
empresa Pefia Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025.

Tabla 2

Caracteristicas del liderazgo transaccional en la empresa Penia Turistica Corali, distrito de
Coviriali, Satipo, 2025.

Liderazgo transaccional N %
El lider reconoce los esfuerzos mediante recompensas por desempefio

(bonos, incentivos)

Nunca 0 0.00
Casi nunca 7 58.33
A veces 2 16.67
Casi siempre 3 25.00
Siempre 0 0.00
Total 12 100.00
El lider realiza una supervision activa, verificando el cumplimiento de las

tareas

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 3 25.00
Siempre 9 75.00
Total 12 100.00
El intercambio basado en beneficios entre la organizacion y su personal

se percibe como justo y equilibrado

Nunca 0 0.00
Casi nunca 2 16.67
A veces 8 66.67
Casi siempre 2 16.67
Siempre 0 0.00
Total 12 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Pefia Turistica
Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025.
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Figura 2

Caracteristicas del liderazgo transaccional en la empresa Penia Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025.
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40.00%
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|
0.00% . . . .
El lider reconoce los esfuerzos El lider realiza una supervision El intercambio basado en
mediante recompensas por activa, verificando el cumplimiento beneficios entre la organizacion y
desempeio (bonos, incentivos) de las tareas su personal se percibe como justo y
equilibrado
® Nunca 0.00% 0.00% 0.00%
B Casi nunca 58.33% 0.00% 16.67%
m A veces 16.67% 0.00% 66.67%
Casi siempre 25.00% 25.00% 16.67%
B Siempre 0.00% 75.00% 0.00%

Nota. La figura muestra los resultados de los items relacionados a las caracteristicas del liderazgo transaccional en la empresa Pefia
Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025.
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Objetivo especifico 3: Definir las caracteristicas del liderazgo autoritario en la empresa
Pefia Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025.

Tabla 3

Caracteristicas del liderazgo autoritario en la empresa Peria Turistica Corali, distrito de
Coviriali, Satipo, 2025.

Liderazgo autoritario N %
El lider impone decisiones sin consultar, limitando la autonomia laboral

Nunca 9 75.00
Casi nunca 2 16.67
A veces 1 8.33
Casi siempre 0 0.00
Siempre 0 0.00
Total 12 100.00
El lider utiliza comunicacion vertical (reuniones, ordenes escritas o

indicaciones verbales sin dialogo)

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 1 8.33
Casi siempre 3 25.00
Siempre 8 66.67
Total 12 100.00
En la pefia turistica se aplican sanciones, como amonestaciones o multas,

para corregir conductas

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 3 25.00
Siempre 9 75.00
Total 12 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Pefia Turistica
Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025.
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Figura 3

Caracteristicas del liderazgo autoritario en la empresa Peria Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025.
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0.00% ] o ]
El lider impone decisiones sin
consultar, limitando la autonomia

laboral

H Nunca 75.00%

m Casi nunca 16.67%

A veces 8.33%

Casi siempre 0.00%

m Siempre 0.00%

Nota. La figura muestra los resultados de los items relacionados a las caracteristicas del liderazgo autoritario en la empresa Pena

Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025.
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Variable 2: Desempeiio laboral

Objetivo especifico 4: Identificar las caracteristicas de la eficiencia en la empresa Pefia
Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025.
Tabla 4

Caracteristicas de la eficiencia en la empresa Peria Turistica Corali, distrito de Coviriali,
Satipo, 2023.

Eficiencia N %
Cumple los tiempos en las tareas, dentro del plazo asignado y respetando los

horarios establecidos

Nunca 0 0.00
Casi nunca 3 25.00
A veces 7 58.33
Casi siempre 2 16.67
Siempre 0 0.00
Total 12 100.00
Se promueve y supervisa el uso adecuado de los recursos disponibles

Nunca 0 0.00
Casi nunca 9 75.00
A veces 2 16.67
Casi siempre 1 833
Siempre 0 0.00
Total 12 100.00
Considera que la organizacion del trabajo permite que las tareas se realicen de

manera ordenada y eficiente

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 2 16.67
Casi siempre 2 16.67
Siempre 8 66.67
Total 12 100.00
El lider promueve la participacion en la toma de decisiones para mejorar

estrategias y procesos

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 3 25.00
Siempre 9 75.00
Total 12 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Pefia Turistica
Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025.
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Figura 4

Caracteristicas de la eficiencia en la empresa Peiia Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025.

80.00%
70.00%
60.00%
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40.00%
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10.00%

A—
0.00%

Cumple los tiempos en las Se promueve y supervisa Considera que la El lider promueve la
tareas, dentro del plazo el uso adecuado de los organizacion del trabajo participacion en la toma
asignado y respetando los recursos disponibles permite que las tareas se de decisiones para mejorar
horarios establecidos realicen de manera estrategias y procesos
ordenada y eficiente

® Nunca 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%

m Casi nunca 25.00% 75.00% 0.00% 0.00%

m A veces 58.33% 16.67% 16.67% 0.00%

Casi siempre 16.67% 8.33% 16.67% 25.00%

B Siempre 0.00% 0.00% 66.67% 75.00%

Nota. La figura muestra los resultados de los items relacionados a las caracteristicas de la eficiencia en la empresa Pefia Turistica
Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025.
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Objetivo especifico 5: Describir las caracteristicas de la eficacia en la empresa Pefia
Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025.
Tabla 5§

Caracteristicas de la eficacia en la empresa Penia Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo,
2025.

Eficacia N %
Las metas laborales se alcanzan segun lo planificado, cumpliendo con los

estdndares de calidad establecidos

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 3 25.00
Siempre 9 75.00
Total 12 100.00
Posee habilidades efectivas de resolucion de problemas en las actividades

de la pefia turistica

Nunca 0 0.00
Casi nunca 8 66.67
A veces 4 33.33
Casi siempre 0 0.00
Siempre 0 0.00
Total 12 100.00
Cumple sus funciones de acuerdo con lo establecido en el manual de

organizacion

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 2 16.67
Siempre 10 83.33
Total 12 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Pefia Turistica
Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025.
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Figura 5

Caracteristicas de la eficacia en la empresa Peiia Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025.
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30.00%
20.00%
10.00%
AN AT |
0.00%
Las metas laborales se alcanzan Posee habilidades efectivas de Cumple sus funciones de acuerdo
segun lo planificado, cumpliendo resolucion de problemas en las con lo establecido en el manual de
con los estandares de calidad actividades de la pefia turistica organizacion
establecidos

® Nunca 0.00% 0.00% 0.00%

m Casi nunca 0.00% 66.67% 0.00%

B A veces 0.00% 33.33% 0.00%

Casi siempre 25.00% 0.00% 16.67%

m Siempre 75.00% 0.00% 83.33%

Nota. La figura muestra los resultados de los items relacionados a las caracteristicas de la eficacia en la empresa Pefia Turistica Corali,
distrito de Coviriali, Satipo, 2025.
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Objetivo especifico 6: Identificar las caracteristicas de la evaluacion del desempefio en
la empresa Pefia Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025.

Tabla 6

Caracteristicas de la evaluacion del desemperio en la empresa Peria Turistica Corali, distrito
de Coviriali, Satipo, 2025.

Evaluacion de desempefio N %
En la pena turistica se realiza una evaluacion formal para verificar las

competencias y el desempefio

Nunca 0 0.00
Casi nunca 6 50.00
A veces 3 25.00
Casi siempre 3 25.00
Siempre 0 0.00
Total 12 100.00
Considera que la retroalimentacion recibida por parte de sus superiores

es clara y orientada a mejorar su trabajo

Nunca 0 0.00
Casi nunca 1 8.33
A veces 9 75.00
Casi siempre 2 16.67
Siempre 0 0.00
Total 12 100.00
Considera que existe objetividad en la evaluacion del desempefio con el

fin de garantizar que los resultados sean justos

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 3 25.00
Casi siempre 2 16.67
Siempre 7 58.33
Total 12 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la empresa Pefia Turistica
Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025.
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Figura 6

Caracteristicas de la evaluacion del desemperiio en la empresa Peria Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025.
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En la pefia turistica se realiza una Considera que la retroalimentacion Considera que existe objetividad
evaluacion formal para verificar recibida por parte de sus superiores en la evaluacion del desempefio
las competencias y el desempefio es clara y orientada a mejorar su con el fin de garantizar que los
trabajo resultados sean justos
® Nunca 0.00% 0.00% 0.00%
H Casi nunca 50.00% 8.33% 0.00%
H A veces 25.00% 75.00% 25.00%
Casi siempre 25.00% 16.67% 16.67%
B Siempre 0.00% 0.00% 58.33%

Nota. La figura muestra los resultados de los items relacionados a las caracteristicas de la evaluacion del desempefio en la empresa
Peia Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025.
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Objetivo especifico 7: Elaborar una propuesta de un plan de mejora de liderazgo para el desempefio laboral en la empresa

Pena Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025.

Tabla 7

Propuesta de un plan de mejora de liderazgo para el desemperio laboral en la empresa Penia Turistica Corali, distrito de Coviriali,

Satipo, 2025.

un habito de

elogiar 0
reconocer  los
logros  diarios

del equipo, con

desconexion con la
vision de la pefa,
afectando la
atencion al
visitante 'y la

e Crear un registro de logros
diarios y semanales para
destacar esfuerzos
sobresalientes.

Variable Indicador Problemas Causas Consecuencias Acciones de mejora Responsables | Presupuesto
Liderazgo Inspiracién El 50.00% de | Falta de | Baja  motivacion | Capacitar a los lideres en técnicas de | Gerente/ S/ 600.00
los formacion en | del personal: La | motivacion y comunicacion, para | Trabajador
trabajadores liderazgo ausencia de | que puedan inspirar y guiar al
indicaron que | motivacional: inspiracion reduce | personal de manera efectiva,
casi nunca el | Los lideres de | el entusiasmo de | promoviendo cOmpromiso y
lider  brinda | la pea turistica | los empleados, | productividad.
inspiracion no han recibido | disminuyendo su e Organizar talleres de
mediante capacitacion en | iniciativa para liderazgo  motivacional,
palabras de | técnicas de | realizar tareas y incluyendo manejo de
aliento, motivacion y | mejorar la emociones y
reconocimient | comunicacion experiencia comunicacidn efectiva.
o y con el | positiva, con el | turistica. e Enseflar estrategias para
ejemplo objetivo de motivar mediante palabras
constante en la | inspirar y guiar de aliento, reconocimiento
pefla turistica | al personal publico y privado.
hacia . el e  Evaluar periédicamente la
compromiso 'y aplicacion ~ de  estas
la L técnicas mediante
productividad. encuestas  internas =y
observacion directa.
Escasa practica | Menor Implementar un  sistema de | Gerente/ S/250.00
de compromiso con la | reconocimiento diario y semanal, | Trabajador
reconocimiento | organizacion: Los | para que los logros del equipo se
constante: No | trabajadores valoren y se refuerce un ambiente
se implementa | sienten positivo.
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calidad del

el objetivo de e  Establecer premios
fomentar  un | servicio. simbolicos, menciones en
ambiente  de reuniones y notas de
trabajo positivo agradecimiento.
y refqrzar e  Comunicar los
comportamient reconocimientos de
os deseables. manera formal y publica
para aumentar la
motivacion.
Débil  cultura | Incremento de | Fomentar el liderazgo en los | Gerente/ S/ 150.00
organizacional | errores y | trabajadores para que adopten | Trabajador
orientada al | descuidos: La falta | comportamientos  positivos y
ejemplo: El | de  ejemplo y | fortalezcan su compromiso con la
liderazgo  no | reconocimiento mision y los valores de la
transmite provoca que los | organizacion.
valores ni | trabajadores sean e Capacitar a los lideres
actitudes menos cuidadosos sobre la importancia del
mediante  su | en sus ejemplo y coherencia entre
propia responsabilidades, palabras y acciones.
conducta, con | afectando la e Establecer practicas de
el objetivo de | presentacion, supervision donde los
que los | limpieza y atencion lideres participen
trabajadores al cliente. activamente en las tareas
internalicen los clave del equipo.
comportamient e Documentar y comunicar
os ejemplares y ejemplos  exitosos  de
s¢ liderazgo dentro de la
comprometan organizacion para reforzar
con la mision la cultura.
de la pefia.
Estimulacion El 66.67% de | Falta de | Faltade innovacion | Capacitar al lider en técnicas de | Gerente/ S/ 600.00
intelectual los habilidades de | en la pefia: Los | liderazgo participativo, para que | Trabajador
trabajadores liderazgo procesos, promueva activamente la
sefialaron que | participativo: actividades y | participacion y el aporte de ideas del
casi nunca el | El lider no esta | servicios se | equipo, fortaleciendo la toma de
lider fomenta | capacitado para | mantienen decisiones conjunta.
la estimulacion | promover  la | estaticos, limitando e Organizar talleres de
intelectual participacion la competitividad y liderazgo colaborativo y
promoviendo activa del | la experiencia del habilidades de facilitacion
la equipo, con el | cliente. de reuniones.
participacion objetivo de que
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en la toma de
decisiones, la
sugerencia de

ideas y la
resolucion
creativa de
problemas en
la pefia
turistica

los trabajadores e Ensefiar métodos para
puedan aportar involucrar al personal en la
ideas y planificacion de
participar en la actividades y resolucion de
toma de problemas.
decisiones. e Evaluar la aplicacion
mediante encuestas
internas sobre percepcion
de participacion y
reuniones de
retroalimentacion.
Escasa cultura | Desmotivacion del | Fomentar una cultura de innovacion, | Gerente/ S/350.00
de innovaciony | personal: La falta | para que los trabajadores se sientan | Trabajador
creatividad: La | de  participacion | motivados a  proponer ideas
pefia turistica | intelectual genera | creativas y mejorar los servicios
no incentiva la | sensacion de | turisticos ofrecidos.
generacion de | exclusion, e Implementar sesiones
ideas ni la | reduciendo el semanales de
resolucion compromiso y la brainstorming para generar
creativa de | iniciativa para nuevas ideas en atencion,
problemas, con | proponer mejoras. actividades y productos.
el objetivo de e Reconocer publicamente
fomentar la las ideas implementadas
mejora con éxito mediante
cont.in‘ua en los incentivos o menciones
Servicios y especiales.
act1v1.dades e Documentar las propuestas
ofrecidas. y resultados para
replicarlas y evaluarlas
continuamente.
Débil Problemas de | Establecer canales claros de | Gerente/ S/250.00
comunicacion resolucion de | comunicacion, para que los | Trabajador
de expectativas | conflictos y | trabajadores conozcan cuando y
para la | procesos: Al no | como pueden aportar ideas,
contribucion incentivar la | asegurando que su participacion sea
del personal: | creatividad y la | valoraday efectiva.
No se | participacion, los e Crear un formato
establecen problemas se estandarizado para recibir
mecanismos abordan de manera sugerencias, con
claros para que | mecanica 0
los empleados | ineficiente,
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sepan cuando y
como  aportar
ideas, con el
objetivo de
mejorar los
procesos y la
experiencia de
los visitantes.

afectando la
operatividad y
calidad de la
atencion.

responsables de revision y
retroalimentacion.

Comunicar a todos los
empleados los objetivos de
cada actividad y como
pueden contribuir a ellos.
Realizar reuniones
periddicas para analizar
propuestas y  asignar
responsables de
implementacion.

Influencia
carismatica

El 75.00% de
los
trabajadores
manifestaron
que casi nunca
el lider ejerce
influencia
carismatica
generando
confianza,
entusiasmo y
compromiso
en la pefia
turistica

Falta de
formacion  en
liderazgo
carismatico:

Los lideres de
la pefia turistica
no han recibido
capacitacion en

técnicas de
liderazgo que
promuevan
confianza,
entusiasmo y
COmMpromiso

del personal.

aja confianza del
personal en los
lideres: Los
trabajadores no se
sienten respaldados

ni motivados,
afectando su
seguridad para

tomar decisiones y
ejecutar tareas.

Capacitar a los lideres en liderazgo
carismatico, con el objetivo de que

puedan generar confianza,
entusiasmo y compromiso en los
trabajadores, motivando su
desempefio y mejorando la atencion
al publico:

e Organizar talleres
presenciales y virtuales
sobre liderazgo
carismatico, enfocandose
en técnicas de motivacion,
persuasion y

comunicacion efectiva.
Ensefiar a los lideres como
transmitir  confianza 'y
entusiasmo mediante
palabras, gestos y actitudes
coherentes con los valores
de la pefia turistica.
Realizar sesiones practicas
con simulaciones de
situaciones reales.

Evaluar la efectividad de la

capacitacion mediante
encuestas  internas y
seguimiento del

comportamiento del lider.

Gerente/
Trabajador

S/500.00
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Escasa practica | Disminuciéon  del | Fomentar la interaccion motivadora | Gerente/ S/250.00
de compromiso y | con el personal, para que los | Trabajador
comunicacion entusiasmo laboral: | trabajadores se sientan valorados,
motivadora: La ausencia de | aumenten su compromiso y
Los lideres no | influencia fortalezcan la colaboracion en la
implementan carismatica reduce | pefla turistica:
estrategias para | la motivacion e  Establecer reuniones
transmitir intrinseca 'y la semanales de feedback
confianza y | implicacion en la donde los lideres
entusiasmo atencion al reconozcan logros y den
mediante visitante. retroalimentacion
interaccion constructiva.
constante, e Implementar dinamicas de
retroalimentaci equipo, como actividades
on positiva y de integracion y retos
cercapia con los grupales.
trabajadores. e Crear un canal de
comunicacion interno para
compartir mensajes
motivadores, logros y
buenas practicas.
e Supervisar periodicamente
la interaccion del lider con
los trabajadores.
Débil Afectacion en la | Desarrollar habilidades emocionales | Gerente/ S/250.00
desarrollo  de | calidad del | y sociales de los lideres, con el | Trabajador
habilidades servicio: La faltade | objetivo de que puedan responder
sociales y | inspiracion y | efectivamente a situaciones
emocionales: liderazgo dificiles, influir positivamente en el
Los lideres | comprometido equipo y mantener un ambiente
presentan repercute  en la | laboral motivador:
limitaciones en | atencion al publico, e  Programar sesiones de
empatia, generando coaching individual y
manejo de | experiencias grupal para fortalecer la
emociones y | turisticas = menos empatia, escucha activa y
persuasion, lo | satisfactorias. manejo de emociones.

que dificulta
influir de
manera
carismatica
sobre el equipo.

e Capacitar en técnicas de
persuasion ética y
comunicacion no verbal.
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e Promover la participacion
de los lideres en
actividades operativas del
equipo.

e Documentar y difundir
casos exitosos de liderazgo
carismatico dentro de la
pefia turistica.

Recompensas
por desempefio

El 58.33% de
los
trabajadores
manifestaron
que casi nunca
el lider
reconoce  los
esfuerzos y
resultados
mediante
recompensas
por
desempeflo,
tales como
bonos,
incentivos o
reconocimient
os formales

Falta de | Desmotivacion del | Diseflar  politicas  claras  de | Gerente/ S/ 600.00
politicas personal: La falta | recompensas y reconocimiento, para | Trabajador
formales de | de reconocimiento | que todos los empleados conozcan
recompensas: reduce el | los criterios y se sientan motivados a
No existen | entusiasmo de los | cumplir con objetivos y estandares
lineamientos trabajadores, de desempefio.
claros sobre | disminuyendo su e Elaborar un manual que
cuando y como | disposicion a incluya tipos de
reconocer el | esforzarse y recompensas:
desempefio, mantener la calidad reconocimiento  verbal,
con el objetivo | del servicio. diplomas, bonos
de motivar al econdmicos, dias libres.
personal y e Definir criterios objetivos
reforzar para otorgar cada tipo de
conductas recompensa segin logros,
positivas en la asistencia, puntualidad y
pefa turistica. calidad de servicio.
e Comunicar el manual a
todo el personal mediante
reuniones y copia impresa
o digital, asegurando
comprension.
Escasa cultura | Disminucion  del | Implementar un sistema de | Gerente/ S/ 650.00
de compromiso: Los | reconocimiento diario y semanal, | Trabajador
reconocimiento | empleados pueden | para que los logros y esfuerzos de
continuo:  El | percibir que sus | los trabajadores sean valorados
lider no ha | esfuerzos no son | constantemente, reforzando la
establecido valorados, motivacion.
hébitos de | afectando la e  Establecer un momento de
elogiar o | responsabilidad y reconocimiento en
premiar los | la participacic')n reuniones semana]es,
logros de | activa en las
manera
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constante, con | actividades destacando logros
el objetivo de | turisticas. individuales y grupales.
generar un e Promover elogios
ambiente inmediatos cuando se
laboral detecten buenas practicas
motivador y en atencion al cliente,
comprometido limpieza y organizacion.
con los e Documentar los
ObjE’tiYOS .de la reconocimientos en un
organizacion. registro de desempefio
para dar seguimiento y
equidad en la entrega de
incentivos.
Recursos Incremento de | Asignar un presupuesto especifico | Gerente/ S/250.00
limitados para | rotacion de | para recompensas, para que los | Trabajador
incentivos: La | personal: La | incentivos sean sostenibles vy
pefia turistica | ausencia de | equitativos, promoviendo la
no cuenta con | recompensas puede | motivacion y la retencion del
un presupuesto | llevar a que los | personal.
definido para | trabajadores e Definir un monto mensual
bonos, premios | busquen destinado a bonos, premios
0o incentivos, | oportunidades en simbolicos y
con el objetivo | otros lugares, reconocimientos.
de  garantizar | generando e  Priorizar incentivos no
que las | inestabilidad y monetarios, como
recompensas pérdida de certificados,  menciones
sean conocimiento en la publicas o dias libres
sost.eni.bles y | organizacion. adicionales, para
equitativas. complementar el
presupuesto.

e Revisar trimestralmente la
efectividad de los
incentivos y ajustar la
asignacion segun
necesidades y resultados.

Intercambio El 66.67% de | Falta de | Desmotivacion y | Definir y documentar roles y | Gerente/ S/ 600.00
basado en | los estructura clara | sensacion de | responsabilidades de cada puesto, | Trabajador
beneficios trabajadores de roles y | injusticia: Los | para que los empleados tengan

indicaron que a | responsabilidad | empleados sienten | claridad sobre sus tareas y se eviten

veces el [ ess No se | que su esfuerzo no | sobrecargas o confusiones.

intercambio definen con | es valorado
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basado en
beneficios
entre la
organizacion y
el personal se
percibe como
justo y
equilibrado, en
cuanto a las
responsabilida
des asumidas y
las
compensacion
es recibidas

precision  las
funciones  de
cada empleado,
con el objetivo
de que todos
comprendan
sus tareas y la
carga laboral
asociada.

correctamente, lo
que reduce el
compromiso y
entusiasmo en las
tareas diarias.

Crear descripciones de
puesto detalladas para
cada funcion, incluyendo
responsabilidades, tareas
diarias 'y niveles de
autoridad.

Revisar y actualizar estas
descripciones cada seis
meses para mantenerlas
alineadas con los objetivos

de la pefia.

Comunicar las
descripciones a todo el
personal mediante

reuniones y documentos
fisicos o digitales.

Ausencia  de | Disminuciéon de la | Implementar una politica formal de | Gerente/ S/ 400.00
politica de | productividad: La | compensaciones, para que los | Trabajador
compensacione | percepcion de | beneficios y remuneraciones estén
s equitativa: No | desigualdad alineados con el desempefio y
existe un | provoca que los | responsabilidades de cada
sistema formal | trabajadores no den | empleado.
que relacione | lo mejor de si, e Establecer una tabla de
desempefio, afectando la compensaciones basada en
responsabilidad | eficiencia de la funciones, antigiiedad y
es y beneficios, | pefia turistica. desempefio.
con el Obje'fiVO e Incluir criterios claros para
de  garantizar bonos,  incentivos y
Justicia y reconocimiento
motivacion econdmico o simbolico.
entre los e Revisar la  politica
trabajadores. anualmente y ajustarla
segiin la realidad
financiera y necesidades
de la pefia.
Débil Conflictos internos | Comunicar de manera transparente | Gerente/ S/200.00
comunicacion y rotacion  de | los criterios de remuneracion, para | Trabajador

sobre criterios
de
remuneracion:

personal: La falta
de claridad vy
equidad puede

que

empleados comprendan

como se determinan salarios y
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Los
trabajadores
desconocen
cOmMo se
determinan
salarios, bonos
o incentivos,
con el objetivo
de evitar
percepciones
de injusticia y
aumentar la

generar
descontento,
disputas entre
colegas y busqueda
de empleo en otros
lugares.

beneficios, generando confianza y
motivacion.

e  Realizar reuniones
informativas trimestrales
para explicar criterios de
evaluacion, remuneracion
y bonificaciones.

e  Entregar documentos
escritos que detallen los
calculos y criterios de
incentivos.

) e Crear un canal de
transparencia. consultas para que los
empleados puedan
resolver dudas  sobre
compensaciones y
beneficios.
Comunicacion El 66.67% de | Falta de | Falta de | Capacitar a los lideres en | Gerente/ S/ 600.00
vertical los capacitacion en | compromiso y | comunicacion efectiva y | Trabajador
trabajadores comunicacion participacion: Los | participativa, para que fomenten un
indicaron que | participativa: trabajadores se | ambiente donde los empleados
siempre el | Los lideres no | sienten excluidos | puedan expresar sus ideas y
lider  utiliza | han  recibido | en la toma de | opiniones libremente.
comunicacion entrenamiento decisiones, e  Organizar talleres sobre
vertical para | para fomentar | disminuyendo su liderazgo participativo y
transmitir la motivacion y escucha activa.
instrucciones y | comunicacion sentido de e Ensefiar técnicas para
expectativas de | bidireccional, pertenencia. recibir y  valorar las
arriba  hacia | con el objetivo sugerencias del personal
abajo, de que los sin juicios.
medi.ante trabajadores e Evaluar la aplicacion
reuniones, puedan mediante encuestas de
ordgnes expresar ideas, percepcion  interna  y
escritas o | dudas . y reuniones de
indicaciones sugerencias retroalimentacion.
verbales  sin | libremente.
dialogo Estilo de | Errores y | Promover un liderazgo colaborativo, | Gerente/ S/250.00
liderazgo malentendidos para que las decisiones se tomen | Trabajador
autoritario: La | frecuentes: La | considerando las opiniones y
organizacion informacion se | experiencias de los trabajadores,

promueve  un

recibe de manera
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liderazgo unilateral, lo que | fortaleciendo la motivacion y el
donde las | puede generar | COMpromiso.
ordenes se | confusion  sobre e Introducir reuniones
transmiten de | instrucciones y periodicas  donde  los
arriba hacia | expectativas. empleados participen en la
abajo, con el planificacién y resolucion
objetivo de de problemas.
mantener e Establecer roles de
control  sobre responsabilidad
12}5 activif:lades compartida en tareas clave,
sin  considerar incentivando la
la participacion colaboracion.
del personal. e Reconocer pulblicamente
aportes valiosos realizados
por los empleados para
reforzar el cambio de
estilo.
Ausencia  de | Limitacion de | Crear canales de retroalimentacion | Gerente/ S/ 150.00
canales mejoras e | estructurados, para que los | Trabajador
formales parael | innovacion: Al no | trabajadores puedan comunicar
feedback: No | existir didlogo, se | sugerencias, dudas o problemas de
existen pierden manera ordenada y efectiva.
mecanismos oportunidades  de e  Implementar buzones
claros  donde | proponer ideas que fisicos o digitales de
los empleados | podrian optimizar sugerencias revisados
puedan procesos o mejorar semanalmente  por la
compartir la experiencia gerencia.
opiniones o | turistica. e  Programar reuniones
retroalimentaci mensuales de
6n, con el retroalimentacion donde se
objetivo de discutan las propuestas
facilitar el flujo recibidas.
de informa.ci(’)n e Documentar las
y mejorar sugerencias y acciones
procesos. tomadas para informar al
personal y  mantener
transparencia.
Desempeiio Cumplimiento El 58.33% de | Falta de | Retraso en la | Implementar un plan diario y | Gerente/ S/ 600.00
laboral de tiempos los planificacion y | atencion a | semanal de actividades, para que los | Trabajador

trabajadores

organizacion de

visitantes: La falta

empleados tengan claridad sobre sus
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mencionaron
que a veces
cumplen los
tiempos en las
tareas de la
pefia turistica,
realizando

cada actividad
dentro del
plazo asignado
y respetando
los  horarios
establecidos

tareas: Los
empleados no
cuentan  con
una guia clara
sobre qué
actividades
realizar y en
qué orden, con
el objetivo de
cumplir los
tiempos
establecidos 'y
optimizar  la
eficiencia en la
pefia turistica.

de cumplimiento
de tiempos genera

demoras en
actividades
turisticas,
afectando la

experiencia del
cliente y la
reputacion de la
peia.

tareas, prioridades y tiempos de
ejecucion.

Elaborar una plantilla de
planificacién con
asignacion de tareas y
horarios especificos para
cada area.

Capacitar al personal en el
uso del plan para organizar
su jornada de manera
eficiente.

Revisar semanalmente el
cumplimiento del plan y
ajustar segun necesidades
operativas.

Escasa Mayor presion y | Capacitar a los trabajadores en | Gerente/ S/250.00
capacitacion en | estrés en el equipo: | técnicas de administracion del | Trabajador
gestion del | Los retrasos | tiempo, para que puedan priorizar

tiempo: Los | provocan que los | actividades, cumplir plazos y

trabajadores no | empleados tengan | mantener la calidad del servicio.

han  recibido | que  apresurarse e  Organizar talleres sobre
entrenamiento | para cumplir con planificacion personal,

para priorizar | las tareas, establecimiento de

tareas ni | aumentando la prioridades y manejo de

administrar posibilidad de interrupciones.

correctamente | €rrores. e  Practicar simulaciones de

su jornada situaciones reales en la

laboral, con el pefia turistica para aplicar

objetivo de las técnicas aprendidas.

mejorar  la e Evaluar la efectividad
productividad mediante observacion

sin sacrificar la directa y medicion de

calidad del cumplimiento de tiempos.

servicio.

Deficiente Desorganizacion Establecer supervision periddica del | Gerente/ S/200.00
supervision del | general en la | avance de tareas, para que se | Trabajador
cumplimiento operacion: El | detecten retrasos a tiempo y se

de horarios: No | incumplimiento de | tomen acciones correctivas

existe un | plazos afecta la | inmediatas.

seguimiento coordinacién entre
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constante sobre
el avance de las

areas, dificultando
la planificacién de

Designar un supervisor
encargado de monitorear

actividades, actividades y la el progreso diario de
con el objetivo | eficiencia  global actividades.
de detectar | del servicio. e Registrar los avances y
retrasos y tomar retrasos en un formato de
acciones control de tiempos.
correctivas e  Realizar reuniones breves
oportunas. de ajuste cada semana para
corregir desviaciones 'y
planificar mejoras.
Uso adecuado | El 75.00% de | Falta de | Desperdicio de | Disenar politicas formales de uso de | Gerente/ S/ 600.00
de los recursos | los politicas claras | materiales y | recursos, para que los empleados | Trabajador
trabajadores sobre manejo | aumento de costos: | conozcan como manejar materiales,
indicaron que | de recursos: No | La falta de control | equipos e insumos de manera
casi nunca se | existen provoca el uso | responsable y eficiente.
promueve y | lineamientos innecesario 0 e FElaborar un manual de
supervisa el | que indiquen | incorrecto de recursos  que  detalle
uso adecuado | como utilizar | insumos, afectando procedimientos de uso,
de los recursos | materiales, la rentabilidad de la almacenamiento y
disponibles en | equipos y | pefia turistica. mantenimiento.
el area de | suministros de e Establecer normas de
trabajo de la | manera consumo responsable y
pefia turistica eficiente, con el criterios de prioridad en el
Obj?tiYO de uso de materiales.
optimizar  los e Comunicar las politicas
recursos d? la mediante capacitaciones y
pefia turistica y colocacién de instructivos
evitar visibles en cada area.
desperdicios.
Escasa Reduccion de la | Capacitar al personal en | Gerente/ S/250.00
capacitacion en | eficiencia administracion de recursos, para que | Trabajador

uso eficiente de
recursos: Los
trabajadores no
han  recibido
formacion
sobre como
administrar
correctamente
los  insumos,

operativa: El wuso
inadecuado de
recursos genera
retrasos, errores y
problemas en la
ejecucion de las
actividades diarias.

puedan utilizarlos correctamente,
evitando desperdicios y optimizando

Su uso.
]

Realizar talleres practicos
sobre manejo eficiente de
insumos, materiales 'y
equipos.

Instruir sobre técnicas de
ahorro y reutilizacion de
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con el objetivo
de mejorar la
eficiencia y
reducir costos
innecesarios.

recursos  cuando  sea
posible.

Evaluar 1la aplicacion
mediante observacion
directa 'y control de

inventarios periodicos.

Débil Impacto negativo | Implementar supervision y control | Gerente/ S/200.00
supervisiéon en | en la | regular del uso de recursos, para que | Trabajador
el manejo de | sostenibilidad: La | se detecten malos habitos y se
recursos:  No | mala gestion de | asegure el aprovechamiento dptimo
hay materiales y | de los materiales y equipos.
seguimiento recursos afecta la e  Designar responsables de
constante  ni | imagen de la cada area que verifiquen
auditorias organizaci(’)n frente diariamente el uso de los
internas  para | a visitantes y puede recursos.
verificar el uso | generar practicas e Crear informes semanales
correcto de los | poco responsables
materiales  y | ambientalmente. zgs)lr)irdicio y est:g: Zlg?gs’
equipos, con el insumos.
objetivo  de e  Establecer reuniones
garanfizar que mensuales para analizar
los  recursos los resultados y ajustar
sean procedimientos de gestion.
aprovechados
al maximo.
Resolucion  de | El 66.67% de | Falta de | Resolucion Capacitar a los empleados en | Gerente/ S/ 600.00
problemas los capacitacion en | ineficiente de | técnicas de analisis y resolucion de | Trabajador
trabajadores resolucion  de | problemas problemas, para que puedan
seflalaron que | problemas: Los | operativos: Los | enfrentar situaciones complejas de
casi nunca | trabajadores no | incidentes o | manera eficiente y segura.
poseen han  recibido | conflictos se e  Organizar talleres
habilidades formacion manejan de manera practicos sobre
efectivas  de | especifica en | lenta o incorrecta, identificacion de
resolucion de | técnicas de | afectando la problemas, analisis de
problemas en | analisis y | experiencia del causas y elaboracion de
las actividades | solucion de | visitante y la soluciones.

de la
turistica

peia

problemas, con
el objetivo de

mejorar la
capacidad de
enfrentar

eficiencia de la
pefia turistica.

Simular escenarios reales
de la pefa turistica para
aplicar técnicas
aprendidas.
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situaciones e Evaluar la efectividad
inesperadas en mediante ejercicios de
la pefa resolucion de problemas
turistica. supervisados y revision de
resultados.
Escasa Mayor Implementar ejercicios practicos de | Gerente/ S/350.00
experiencia dependencia  del | toma de decisiones, para que los | Trabajador
practica en | lider: Los | trabajadores ganen experiencia y
toma de | empleados no | confianza en la resolucion auténoma
decisiones: El | desarrollan de problemas.
personal tiene | autonomia, lo que e  Asignar casos 0
poca practica | aumenta la carga de situaciones hipotéticas
en situaciones | trabajo sobre los donde deban proponer
que requieran | lideres y ralentiza soluciones y justificar sus
creatividad o | la operacion diaria. decisiones.
pensamiento e Realizar role-playing de
critico, con el incidentes frecuentes en la
objetivo de pefia turistica para
desarrollar practicar resolucion
autonomia 'y rapida.
habilidades e Dar retroalimentacion
para  resolver inmediata  sobre las
problemas decisiones y resultados
operativos. obtenidos.
Débil apoyo del | Disminuciéon de la | Fomentar la guia activa del lider en | Gerente/ S/250.00
liderazgo en la | innovacion y | situaciones complejas, para que los | Trabajador
resolucion de | mejora  continua: | empleados reciban apoyo mientras
problemas: Los | La falta de | desarrollan sus habilidades y se
lideres no guian | habilidades  para | fortalece la colaboracion en el
ni fomentan la | resolver problemas | equipo.
participacion limita la e Establecer reuniones de
del equipo para | generacion de analisis de problemas
encontrar soluciones donde el lider facilite la
soluciones, con | creativas que discusiéon 'y  proponga
el objetivo de | podrian optimizar alternativas.
fortalecer  la | procesos 0 e Promover sesiones de
confianza y la | servicios. mentoria

colaboracion en
la resolucion de

para  casos
recurrentes, reforzando la
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Evaluacion
formal

El 50.00% de
los
trabajadores
indicaron que
casi nunca en
la pefla
turistica se
realiza una
evaluacion
formal  para
verificar  las
competencias
y el
desempefo

situaciones transferencia de
complejas. conocimiento.
e Documentar  soluciones
exitosas y  lecciones
aprendidas para futuras
referencias.
Falta de un | Desconocimiento Disefiar e implementar un sistema | Gerente/ S/ 650.00
sistema formal | de fortalezas y | estructurado de evaluacion de | Trabajador
de evaluacion: | debilidades: Los | competencias, para que se puedan
No existe un | empleados y | medir objetivamente las habilidades
procedimiento | lideres no saben | y desempeifio de cada empleado.
estandarizado cudles son las 4reas e Crear un formato de
para medir | que requieren evaluacion con
competencias y | desarrollo, indicadores  claros de
desempeflo, afectando la desempefio, calidad de
con el objetivo | eficiencia y calidad atencion, puntualidad y
de garantizar | del servicio. trabajo en equipo.
que los e Definir la frecuencia de
empleados sean evaluaciones  (mensual,
evaluados  de trimestral o semestral).
mancra e  Comunicar el sistema a
objetiva y justa. todos los empleados para
garantizar comprension y
transparencia.
Escasa Baja motivacion y | Capacitar a los supervisores en | Gerente/ S/ 600.00
capacitacion de | compromiso:  La | técnicas de evaluacion, para que | Trabajador

supervisores en
evaluacion de
desempefio:
Los lideres no
estan
entrenados en
como  aplicar
evaluaciones
efectivas, con
el objetivo de
identificar
correctamente
fortalezas y
areas de mejora
del personal.

ausencia de
evaluaciones

formales  genera
sensacion de

descuido y falta de
interés de la

gerencia,
disminuyendo la
dedicacion del
personal.

puedan aplicar las herramientas
correctamente y dar
retroalimentacion 1til al personal.

Organizar talleres sobre
evaluacion objetiva,
comunicacion de
resultados y desarrollo de
planes de mejora.

Ensefiar métodos  de
observacion y registro de
desempefio.

Realizar
practicos

ejercicios
de evaluacion
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con casos simulados para
asegurar comprension.

Débil Limitaciéon en el | Establecer planes de seguimiento y | Gerente/ S/250.00
seguimiento de | desarrollo desarrollo individual, para que las | Trabajador
resultados  y | profesional: La | evaluaciones se traduzcan en
desarrollo  del | falta de | acciones concretas de mejora y
personal: No se | informacion sobre | crecimiento profesional.
da continuidad | desempefio impide e Crear un registro de
a las | disefiar planes de evaluaciones y planes de
evaluaciones ni | capacitacion y accion para cada
se establecen | crecimiento, empleado.
planes de | afectando la e Programar reuniones
mejora, con el | competitividad de periddicas de seguimiento
objetivo de | la pefia turistica. para revisar avances y
asegurar la ajustar estrategias.
mejora e Establecer metas de
continua 'y el desarrollo  personal y
crecimiento profesional alineadas con
profesional del los objetivos de la pefa
cquIpo. turistica.
Retroalimentaci | El 75.00% de | Falta de un | Desconocimiento Implementar un sistema formal de | Gerente/ S/ 600.00
on recibida los sistema del desempefio | retroalimentacion, para que todos | Trabajador
trabajadores estructurado de | real: Los | los empleados reciban comentarios
consideran que | retroalimentaci | empleados no | claros y oportunos sobre su
a veces la | on: No existen | reciben desempefio, fomentando la mejora
retroalimentaci | procedimientos | informacion clara | continua.
on recibida por | claros que | sobre sus fortalezas e  Establecer un calendario
parte de los | indiquen y areas de mejora, de retroalimentacion

superiores

sobre el
desempefio es
clara y
orientada a
mejorar el

trabajo en la
pefia turistica

cuando y como
dar

retroalimentaci
on, con el
objetivo de

garantizar que
los comentarios
sean
consistentes,
constructivos y
atiles para

lo que limita su

capacidad para
desarrollarse
profesionalmente.

regular (mensual 0
trimestral).
e Crear formatos
estandarizados para
registrar  observaciones,
logros y areas de mejora.

e Comunicar el sistema al

personal para asegurar
comprension y
participacion.
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mejorar el

desempeiio.

Escasa Desmotivacion y | Capacitar a los lideres en técnicas de | Gerente/ S/250.00
capacitacion de | frustracion: La | retroalimentacién positiva y | Trabajador
lideres en | retroalimentacion constructiva, para que los
comunicacion insuficiente comentarios sean claros,

efectiva:  Los | provoca que los | motivadores y orientados a la
supervisores no | trabajadores mejora.

han sido | sientan que sus e  Organizar talleres sobre

entrenados para esfuerzos no son comunicacion asertiva,

dar valorados ni ]enguaje pOSitiVO y
retroalimentaci | guiados, establecimiento de

6n de manera | disminuyendo la objetivos de mejora.

positiva y | satisfaccion laboral e Simular situaciones de

orientada a | y el compromiso. retroalimentacion para

resultados, con practicar y  recibir

el objetivo de retroalimentacion sobre su

que ) los propia comunicacion.

comentarios e EBvaluar la efectividad

fomenten  la mediante encuestas de

mejora percepcién del personal

continua 'y la sobre claridad y utilidad de

motivacion  del los comentarios.

equipo.

Débil Estancamiento en | Establecer un sistema de | Gerente/ S/250.00
seguimiento de | la  mejora  de | seguimiento de las acciones | Trabajador
acciones procesos: La falta | sugeridas, para que la

derivadas de la | de seguimiento | retroalimentacion se traduzca en
retroalimentaci | impide que los | mejoras concretas y medibles en las

on: Las | problemas operaciones y desempefio del

sugerencias y | identificados se | personal.

observaciones corrijan, afectando e Crear un registro de

dadas no se

la eficiencia 'y

acciones derivadas de la

supervisan ni se | calidad del servicio retroalimentacion con
evalua su | ofrecido a los responsables y plazos de
implementaci6é | visitantes. ejecucion.

n, con el e  Programar reuniones
objetivo de periddicas para revisar
asegurar que la avances y ajustar planes
ryetroalimentaci segun sea necesario.

on genere
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cambios
concretos
beneficios
reales en
pefia turistica.

y

la

Documentar resultados y
comunicar mejoras
logradas al personal para
reforzar la cultura de
aprendizaje 'y mejora
continua.

Total

S/ 8,400.00
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V. Discusion
Objetivo especifico 1: Identificar las caracteristicas del liderazgo transformacional

en la empresa Pefia Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025.

El lider brinda inspiracién mediante palabras de aliento, y es ejemplo constante: El
50.00% de los trabajadores indicaron que casi nunca el lider brinda inspiracion mediante
palabras de aliento, reconocimiento y con el ejemplo constante en la pefa turistica, este resultado
se contrasta con el trabajo realizado por Ramos (2024), en su tesis Propuesta de mejora del
liderazgo para el clima laboral en la empresa de telecomunicaciones Abai Business Solutions
Peru S.A.C., Piura, 2024, quien hallo que el 43% de los trabajadores consideran que siempre el
lider de la empresa posee caracteristicas personales de honestidad, compromiso, que inspira
confianza y permite ser creativos en toda la organizacion; del mismo modo, se contrasta con el
trabajo realizado por Calzado (2023), en su tesis Liderazgo y desempeiio laboral de los
trabajadores del Restaurante D'COCO - Huacho, 2023; quien hallo que el 40.7% de los
colaboradores sefialaron que la capacidad de inspirar es tanto alta como baja. Esto es
fundamentado con el articulo cientifico de Fajardo (2025) titulado Liderazgo transformacional
y el desarrollo del talento humano: un estudio correlacional; quien explica que la inspiracion,
representa una fuerza movilizadora que impulsa a los colaboradores a actuar con entusiasmo,
compromiso y sentido de propdsito; este elemento no depende Unicamente de discursos
motivadores, sino de la coherencia entre lo que el lider dice, hace y representa. Esto demuestra
que la mayoria de los trabajadores perciben que casi nunca el lider brinda inspiracion a través
de palabras de aliento, reconocimiento o con el ejemplo constante, lo cual puede deberse a un
estilo de direccion mas centrado en el control de las tareas que en el acompafiamiento
motivacional; esta falta de estimulo limita el entusiasmo y reduce la identificacion del personal
con los objetivos de la pefia turistica, por ello se recomienda implementar estrategias de
liderazgo que fortalezcan la comunicacion emocional y el reconocimiento periddico de los

logros.

El lider fomenta la estimulacion intelectual promoviendo la participacion en la
toma de decisiones: El 66.67% de los trabajadores sefialaron que casi nunca el lider fomenta la
estimulacion intelectual promoviendo la participacion en la toma de decisiones, la sugerencia

de ideas y la resolucion creativa de problemas en la pefia turistica, este resultado coincide con
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el trabajo realizado por Pincay (2022), en su tesis Gestion administrativa y desempeiio laboral
en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Puerto Lopez; quien aporto que el 33,33% de los
colaboradores indicaron que permitir la participacion de los empleados en la toma de decisiones
es una medida necesaria para mejorar el desempefio laboral; no obstante, se contrasta con el
trabajo realizado por Palacios (2025), en su tesis Propuesta de mejora del liderazgo empresarial
para la motivacion laboral en la pequeria empresa F & S ingenieria contratistas generales
S.A.C., distrito de San Marcos, Ancash, 2025; quien hallo que el 80.00% de los trabajadores
expresaron que algunas veces el lider promueve un ambiente creativo que incentive la
generacion de nuevas ideas. Esto es fundamentado con el articulo cientifico de Ormaza et al.
(2023) titulado Liderazgo transformacional: un enfoque efectivo para el rendimiento laboral de
las pymes ecuatorianas; quienes explican que la estimulacion intelectual constituye uno de los
ejes fundamentales del liderazgo transformacional, ya que se orienta a desafiar a los
colaboradores para que analicen sus rutinas, cuestionen sus propios limites y adopten nuevas
formas de pensar; este componente implica promover un entorno donde las ideas fluyan sin
temor al juicio, donde se fomente la creatividad y se valore la diversidad cognitiva; los lideres
que practican la estimulacion intelectual no imponen soluciones, sino que plantean preguntas
abiertas, animan a reflexionar y empujan a los equipos a encontrar alternativas propias ante los
retos que enfrentan; en consecuencia, se logra desarrollar una cultura de aprendizaje constante
que potencia tanto la autonomia personal como el pensamiento estratégico colectivo. Se observa
que la mayoria de los trabajadores consideran que casi nunca se fomenta la estimulacion
intelectual mediante la participacion en la toma de decisiones o la resolucion creativa de
problemas, lo cual refleja que el lider mantiene un estilo poco participativo donde prima la
centralizacion de las decisiones; esta situacion restringe la innovacion y frena el desarrollo de
ideas que podrian mejorar los procesos, por lo que se recomienda promover espacios de dialogo

y dindmicas colaborativas que incentiven la creatividad del personal.

El lider demuestra consideracion individualizada al tomar en cuenta las
necesidades personales: El 58.33% de los trabajadores mencionaron que siempre el lider
demuestra consideracion individualizada al tomar en cuenta las necesidades personales,
brindando apoyo y flexibilidad segin las circunstancias, este resultado se contrasta con el

trabajo realizado por Mera (2025), en su tesis Influencia entre el liderazgo transformacional y

97



la calidad de servicio banco BBVA sucursal La Merced - Junin, 2022; quien encontr6 que el
40,0% de los colaboradores muestran un nivel medio en la dimensién consideracion
individualizada. Esto es fundamentado con el articulo cientifico de Vargas y Gomez (2021)
titulado Liderazgo transformacional y su impacto en la transferencia de conocimiento y el
desemperio operativo en el contexto de la industria automotriz, quienes aportaron que la
consideracion individualizada es un principio clave dentro del liderazgo transformacional, ya
que se enfoca en atender de manera diferenciada las necesidades, capacidades y aspiraciones de
cada miembro del equipo; este componente no parte de una logica uniforme, sino que reconoce
la singularidad de cada colaborador y adapta las acciones del lider a su contexto personal y
profesional. Esto demuestra que la mayoria de los trabajadores sefialan que siempre el lider
demuestra consideracion individualizada al atender las necesidades personales, ofreciendo
apoyo y flexibilidad segtin las circunstancias, lo cual responde a una actitud empética que genera
confianza y un ambiente laboral positivo; sin embargo, a pesar de que no se encontraron
deficiencias en este aspecto, se recomienda consolidar mecanismos de acompafiamiento

continuo que aseguren la sostenibilidad de este trato equitativo y cercano.

El lider ejerce influencia carismatica generando confianza y entusiasmo: El 75.00%
de los trabajadores manifestaron que casi nunca el lider ejerce influencia carismatica generando
confianza, entusiasmo y compromiso en la pefia turistica, este resultado se contrasta con el
trabajo realizado por Calzado (2023), en su tesis Liderazgo y desemperio laboral de los
trabajadores del Restaurante D'COCO - Huacho, 2023; quien hallo que el 37.0% de los
colaboradores consideran que el carisma es alto. Esto es fundamentado con el articulo cientifico
de Alvarado y Zambrano (2021) titulado E! liderazgo transformacional y su influencia en los
equipos de negocio del sector financiero del canton Portoviejo, quienes encontraron que la
influencia carismatica es uno de los pilares fundamentales del liderazgo transformacional y se
manifiesta en la capacidad del lider para cautivar, motivar e inspirar confianza en sus seguidores
a través de su presencia, conducta y valores; este tipo de influencia no se impone desde la
jerarquia formal, sino que se construye desde la coherencia entre lo que se dice y lo que se hace.
Se observa que la mayoria de los trabajadores perciben que casi nunca el lider ejerce influencia
carismatica para generar confianza, entusiasmo y compromiso, lo cual puede estar relacionado

con la falta de habilidades comunicativas expresivas y con la ausencia de un estilo inspirador
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que motive al equipo; esta carencia reduce el sentido de pertenencia de los trabajadores hacia la
pefia turistica, por lo que se recomienda fortalecer el carisma y la presencia del lider mediante

capacitaciones en habilidades blandas y técnicas de comunicacion asertiva.

Objetivo especifico 2: Describir las caracteristicas del liderazgo transaccional en la

empresa Pefia Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025.

El lider reconoce los esfuerzos mediante recompensas por desempeiio (bonos,
incentivos): El 58.33% de los trabajadores manifestaron que casi nunca el lider reconoce los
esfuerzos y resultados mediante recompensas por desempeno, tales como bonos, incentivos o
reconocimientos formales, este resultado se contrasta con el trabajo realizado por Ramos (2024),
en su tesis Propuesta de mejora del liderazgo para el clima laboral en la empresa de
telecomunicaciones Abai Business Solutions Peru S.A.C., Piura, 2024; quien encontr6 que el
37% de los colaboradores mencionaron que casi siempre el lider brinda recompensas por el
cumplimiento de objetivos; del mismo modo, se contrasta con Palacios (2025), en su tesis
Propuesta de mejora del liderazgo empresarial para la motivacion laboral en la pequenia
empresa F & S ingenieria contratistas generales S.A.C., distrito de San Marcos, Ancash, 2025;
quien encontrd que el 60.00% de los trabajadores afirmaron que nunca la empresa proporciona
incentivos o recompensas por buen desempefio. Esto es fundamentado con el articulo cientifico
de Pereyra, Rey de Castro y Uribe (2022) titulado Liderazgo de alto desempeiio y su relacion
con el clima organizacional en una empresa peruana del sector industrial en Lima, 2021,
quienes explicaron que las recompensas por desempefio constituyen un componente central del
liderazgo transaccional y se utilizan como mecanismos para motivar a los trabajadores mediante
incentivos directos vinculados al cumplimiento de objetivos especificos; este sistema parte de
la idea de que el comportamiento humano puede orientarse a través de beneficios tangibles, tales
como bonos econdmicos, reconocimientos formales, ascensos o beneficios adicionales. Esto
demuestra que la mayoria de los trabajadores perciben que casi nunca reciben un reconocimiento
formal por sus esfuerzos y resultados, lo cual puede deberse a la ausencia de una politica clara
de incentivos o a la poca valoracion de la gestion basada en recompensas; esta situacion limita
la motivacion y reduce el compromiso del personal, ya que los logros no se traducen en

estimulos visibles dentro de la pefa turistica, por ello se recomienda disefiar un sistema de
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recompensas transparente y accesible que valore tanto el desempefio individual como el

colectivo.

El lider realiza una supervision activa, verificando el cumplimiento de las tareas:
El 75.00% de los trabajadores afirmaron que siempre el lider en la pefa turistica realiza una
supervision activa, verificando el cumplimiento de las tareas y ofreciendo retroalimentacién
oportuna. Esto es fundamentado con el articulo cientifico de Alban y Salazar (2025) titulado
Influencia del estilo de liderazgo en el desemperio laboral de los colaboradores del Hospital
Clinica Touma, quienes hallaron que la supervision activa es una practica fundamental del
liderazgo transaccional que implica la observacion constante del comportamiento de los
trabajadores para asegurar que las tareas se ejecuten conforme a las normas y los estdndares
establecidos; esta forma de supervision no se basa unicamente en el control autoritario, sino en
la deteccién oportuna de errores, desviaciones o incumplimientos que puedan afectar los
resultados del equipo. De igual forma se fundamenta con el articulo cientifico de Latapi y Llanos
(2024) titulado Liderazgo transaccional y transformacional en la direccion de instituciones
educativas mexicanas; quienes explican que establecer que este tipo de supervision puede
resultar muy util en ambientes donde se requiere un alto grado de precision, cumplimiento
normativo o seguridad operativa; la presencia constante del lider y su atencion al detalle
permiten reducir la cantidad de errores y evitar improvisaciones que afecten la calidad del
servicio o la productividad del equipo. Se observa que la mayoria de los trabajadores consideran
que siempre existe una supervision activa por parte del lider, lo cual refleja un estilo de
conduccion enfocado en el seguimiento cercano y en la correccion inmediata de posibles errores;
esta practica favorece el cumplimiento de las funciones y garantiza orden en las actividades de
la pefia turistica, sin embargo, a pesar de que no se encontraron deficiencias en este aspecto, se
recomienda mantener la supervision con un enfoque formativo que refuerce la retroalimentacion

positiva mas all4 del control.

El intercambio basado en beneficios entre la organizacion y su personal se percibe
como justo y equilibrado: El 66.67% de los trabajadores indicaron que a veces el intercambio
basado en beneficios entre la organizacion y el personal se percibe como justo y equilibrado, en
cuanto a las responsabilidades asumidas y las compensaciones recibidas. Esto es fundamentado

con el articulo cientifico de Alegre et al. (2021) titulado Estilo de liderazgo y actitud al cambio
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organizacional en profesionales sanitarios durante COVID-19, quienes encontraron que el
intercambio basado en beneficios es un principio que sustenta el liderazgo transaccional y se
refiere a la relacion funcional que se establece entre lider y colaborador a partir de acuerdos
explicitos; en este modelo, el trabajador se compromete a realizar determinadas tareas u obtener
ciertos resultados a cambio de una retribucion, ya sea econdmica, institucional o simbolica. Del
mismo modo se fundamenta con el articulo cientifico realizado por Rivadeneira (2022) titulado
La importancia del liderazgo en el logro de metas empresariales, quien sefialo que este enfoque
permite establecer reglas claras y genera estabilidad en la gestion del desempeio, ya que tanto
el lider como el colaborador saben cudles son sus responsabilidades y qué consecuencias derivan
de su cumplimiento o incumplimiento. Esto demuestra que la mayoria de los trabajadores
seflalan que a veces el intercambio entre responsabilidades asumidas y beneficios recibidos se
percibe como justo y equilibrado, lo cual refleja una percepcion intermedia que evidencia
avances, pero también limitaciones en las politicas de compensacion; esta situacion puede
explicarse por la falta de criterios uniformes o por la comunicaciéon insuficiente de los
beneficios, lo que genera dudas sobre la equidad interna, por ello se recomienda revisar los

esquemas de retribucion y fortalecer la transparencia en la gestion de beneficios.

Objetivo especifico 3: Definir las caracteristicas del liderazgo autoritario en la

empresa Pefia Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025.

El lider impone decisiones sin consultar, limitando la autonomia laboral: E1 75.00%
de los trabajadores afirmaron que nunca el lider de la pefia turistica impone decisiones sin
consultar, limitando la autonomia y afectando la calidad del trabajo, este resultado coincide con
la investigacion realizada por Ramos (2024), en su tesis Propuesta de mejora del liderazgo para
el clima laboral en la empresa de telecomunicaciones Abai Business Solutions Peru S.A.C.,
Piura, 2024, quien encontrd que el 42% de los trabajadores menciona que siempre toman en
cuenta sus opiniones y puntos de vista de sus colaboradores; pero, se contrasta con la
investigacion realizada por Melgarejo (2021), en su tesis Liderazgo y desemperio laboral de los
trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo S.A., Agencias Pasco, 2021;
quien encontrd que el 30,8% de los trabajadores esta en desacuerdo en que el gerente valora las
opiniones de los demads. Esto es fundamentado con el articulo cientifico de Morales et al. (2023)

titulado Liderazgo transformacional y su incidencia en el desemperio empresarial de las micro
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vy pequerias empresas de Guadalajara de Buga, Colombia, quienes explicaron que la imposicion
de decisiones es una practica caracteristica del liderazgo autoritario y consiste en que el lider
determina unilateralmente el rumbo de las acciones, sin permitir participacion, consulta ni
debate por parte del equipo; este enfoque parte de la premisa de que el lider posee el
conocimiento, la experiencia o el poder suficiente para tomar decisiones sin necesidad de
considerar las opiniones de sus subordinados. Esto demuestra que la mayoria de los trabajadores
perciben que nunca se imponen decisiones de manera unilateral sin consultar, lo cual evidencia
que el liderazgo en la pena turistica respeta la opinion de los colaboradores y evita practicas
autoritarias que podrian generar desmotivacion; esta apertura contribuye a mantener un clima
laboral més participativo y equilibrado, sin embargo, a pesar de que no se encontraron
deficiencias en este aspecto, se recomienda fortalecer los espacios de dialogo para asegurar que

esta practica de consulta se mantenga en el tiempo.

El lider utiliza comunicacion vertical (reuniones, 6rdenes escritas o indicaciones
verbales sin dialogo): El 66.67% de los trabajadores indicaron que siempre el lider utiliza
comunicacion vertical para transmitir instrucciones y expectativas de arriba hacia abajo,
mediante reuniones, 6rdenes escritas o indicaciones verbales sin didlogo, este resultado coincide
con la investigacion realizada por Ramos (2024), en su tesis Propuesta de mejora del liderazgo
para el clima laboral en la empresa de telecomunicaciones Abai Business Solutions Peru S.A4.C.,
Piura, 2024, quien encontr6 que el 34% de los trabajadores menciona que siempre en la empresa
existe la comunicacion horizontal pues permite una mejor comunicacion entre las areas. Esto es
fundamentado con el articulo cientifico de Agazu, Kero y Debela (2025) titulado
Transformational leadership and firm performance: A systematic literature review, quienes
aportaron que la comunicacion vertical es el proceso mediante el cual la informacion fluye
dentro de una organizacion siguiendo la jerarquia establecida, es decir, desde los niveles
superiores hacia los niveles inferiores o viceversa; en este tipo de comunicacion, los directivos
formulan las instrucciones, los objetivos o las decisiones estratégicas y las transmiten a los
mandos medios y, posteriormente, al personal operativo. Se observa que la mayoria de los
trabajadores consideran que siempre predomina la comunicacion vertical, donde las
instrucciones se transmiten de arriba hacia abajo sin un proceso de retroalimentacion, lo cual

refleja una limitacion en la interaccion y en la construccion de un liderazgo mas participativo;
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este estilo puede generar obediencia en las tareas, pero reduce la creatividad y la capacidad de
aportar ideas, por ello se recomienda implementar canales de comunicacién horizontal que

permitan un flujo de informacion bidireccional y promuevan la participacion activa del personal.

En la pefia turistica se aplican sanciones, como amonestaciones o multas, para
corregir conductas: El 75.00% de los trabajadores manifestaron que siempre en la pefia
turistica se aplican sanciones, como amonestaciones o multas, para corregir conductas o mejorar
el desempeno. Esto es fundamentado con el articulo cientifico de Enrique y Ignacio (2023)
titulado Estrategias de liderazgo para el incremento del Capital Intelectual en negocios online,
quienes encontraron que las sanciones frecuentes son mecanismos disciplinarios aplicados de
forma reiterada dentro de una organizacion con el fin de corregir comportamientos que se
desvian de las normas establecidas. Del mismo modo se fundamenta con el articulo cientifico
realizado por Nguyen et al. (2021) titulado The impact of entrepreneurial leadership on SMEs’
performance: the mediating effects of organizational factors, quienes sefialaron que, desde una
perspectiva organizacional, el uso reiterado de sanciones refleja, muchas veces, una falta de
mecanismos preventivos, de comunicacion efectiva o de liderazgo participativo; si bien es
necesario mantener reglas y consecuencias, la correccion constante mediante castigos puede dar
lugar a un entorno hostil, marcado por el miedo y la desconfianza. Esto demuestra que la
mayoria de los trabajadores sefialan que siempre se aplican sanciones como amonestaciones o
multas para corregir conductas, lo cual refleja un estilo de control rigido que busca mantener la
disciplina, pero que puede generar un ambiente de presion si no se equilibra con incentivos
positivos; este tipo de medidas garantizan orden, aunque limitan la motivacion intrinseca del
personal, por ello se recomienda complementar las sanciones con politicas de reconocimiento y

motivacion que refuercen el compromiso en lugar de centrarse solo en la correccion.

Objetivo especifico 4: Identificar las caracteristicas de la eficiencia en la empresa

Peiia Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025.

Cumple los tiempos en las tareas, dentro del plazo asignado y respetando los
horarios establecidos: El 58.33% de los trabajadores mencionaron que a veces cumplen los
tiempos en las tareas de la pefia turistica, realizando cada actividad dentro del plazo asignado y

respetando los horarios establecidos, este resultado coincide con el trabajo hecho por Calzado
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(2023), en su tesis Liderazgo y desemperio laboral de los trabajadores del Restaurante D'COCO
- Huacho, 2023; quien encontr6 que el 48.1% de los colaboradores consideran que el
cumplimiento de las tareas en el tiempo establecido es bajo. Esto es fundamentado con el
articulo cientifico de Mego (2021) titulado Desarrollo personal y el desemperio laboral en una
organizacion publica de gestion de proyectos informdticos En Peru- 2019, quien encontrd que
el cumplimiento de tiempos en el entorno laboral hace referencia a la capacidad de realizar
tareas, actividades o proyectos dentro de los plazos establecidos; esta practica representa un
valor fundamental en la productividad, ya que garantiza que los procesos sigan su curso sin
retrasos ni acumulacion de responsabilidades. Esto demuestra que la mayoria de los trabajadores
perciben que a veces logran cumplir los tiempos asignados en las tareas, lo cual refleja que
existen esfuerzos de organizacion, pero también limitaciones relacionadas con la planificacion
o la carga laboral; esta situacion genera un nivel de cumplimiento irregular que puede afectar la
productividad de la pefia turistica, por ello se recomienda reforzar los mecanismos de control de
tiempos y establecer una distribucion equilibrada de funciones que permita respetar los plazos

con mayor constancia.

Se promueve y supervisa el uso adecuado de los recursos disponibles: El 75.00% de
los trabajadores indicaron que casi nunca se promueve y supervisa el uso adecuado de los
recursos disponibles en el 4rea de trabajo de la pefia turistica. Esto es fundamentado con el
articulo cientifico de Mendoza y Arriola (2022) titulado E! desempeiio laboral de los
colaboradores: una aproximacion conceptual, quienes explicaron que el uso adecuado de los
recursos en el dmbito laboral implica la administracion eficiente de los insumos, materiales,
equipos, tiempo y esfuerzos humanos disponibles; este concepto se basa en la idea de que toda
organizacion dispone de recursos limitados, por lo tanto, es esencial gestionarlos con
responsabilidad para evitar desperdicios y asegurar resultados optimos. Del mismo modo se
fundamenta con el articulo cientifico realizado por Menzala y Ortega (2023) titulado Evaluacion
basada en competencias en educacion superior, quienes sefialaron que, en ese sentido, fomentar
el uso adecuado de los recursos requiere una cultura institucional orientada a la eficiencia y al
control; no basta con establecer normas, también se deben brindar capacitaciones, supervision
y acompanamiento para que los trabajadores comprendan la importancia de conservar

materiales, cuidar los equipos y aprovechar el tiempo laboral. Se observa que la mayoria de los
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trabajadores consideran que casi nunca se promueve y supervisa el uso adecuado de los recursos
disponibles en el area de trabajo, lo cual evidencia una deficiencia en la gestion de materiales e
insumos que podria ocasionar desperdicios o un uso ineficiente de los bienes de la organizacion;
este problema puede estar vinculado a la falta de supervision directa o a la ausencia de politicas
claras de control, por ello se recomienda implementar capacitaciones sobre el manejo

responsable de recursos y mecanismos de seguimiento que aseguren su optimizacion.

Considera que la organizacion del trabajo permite que las tareas se realicen de
manera ordenada y eficiente: El 66.67% de los trabajadores considera que siempre la
organizacion del trabajo en la pefia turistica permite que las tareas se realicen de manera
ordenada y eficiente. Esto es fundamentado con el articulo cientifico de Mocha (2024) titulado
Los incentivos laborales y el crecimiento econdomico sostenido en la empresa distribuidora
Manuel Batallas: The work incentives and the sustained economic growth of the Manuel
Batallas distributor company, quien aporto que la organizaciéon del trabajo es un proceso
fundamental que permite distribuir de manera ldgica, eficiente y ordenada las tareas, funciones
y responsabilidades dentro de un entorno laboral; mediante esta estructura se establecen roles
definidos, se asignan recursos y se programan actividades para lograr los objetivos
institucionales; esta practica evita la duplicidad de esfuerzos, reduce los errores y optimiza el
uso del tiempo, ya que cada colaborador conoce claramente sus obligaciones. Del mismo modo
se fundamenta con el articulo cientifico realizado por Mora y Mariscal (2019) titulado
Correlacion entre la satisfaccion laboral y desemperio laboral, quienes explicaron que organizar
el trabajo implica planificar con anticipacion las cargas laborales, jerarquizar tareas, coordinar
equipos y establecer cronogramas realistas; no se trata solo de repartir tareas, sino de integrarlas
de forma coherente con los recursos disponibles, los objetivos institucionales y las competencias
del personal. Esto demuestra que la mayoria de los trabajadores indican que siempre la
organizacion del trabajo permite desarrollar las actividades de manera ordenada y eficiente, lo
cual refleja una fortaleza importante, ya que garantiza coordinacion y claridad en la asignacion
de funciones dentro de la pefia turistica; sin embargo, a pesar de que no se encontraron
deficiencias en este aspecto, se recomienda mantener esta practica mediante revisiones
periddicas que aseguren que el orden y la eficiencia se mantengan frente a posibles cambios o

nuevas demandas del entorno laboral.
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El lider promueve la participacion en la toma de decisiones para mejorar
estrategias y procesos: El 75.00% de los trabajadores afirmaron que siempre el lider de la pefia
turistica promueve la participacioén en la toma de decisiones para mejorar estrategias y procesos
en el area de trabajo. Esto es fundamentado con el articulo cientifico de Quispe et al. (2025)
titulado La toma de decisiones en la era de la Inteligencia Artificial, quienes explicaron que la
toma de decisiones es un proceso fundamental dentro de cualquier organizaciéon o contexto
personal, pues implica la seleccion entre diversas alternativas para alcanzar un objetivo
especifico; este proceso requiere de andlisis, evaluacion y ponderacion de las posibles
consecuencias, ya que las decisiones afectan directamente el rumbo y los resultados de una
entidad o individuo. Del mismo modo se fundamenta con el articulo cientifico realizado por
Solsol et al. (2024) titulado Andlisis financiero y toma de decisiones en una empresa peruana
de servicios turisticos, quienes sefialaron que la toma de decisiones puede definirse como el acto
mediante el cual un individuo o grupo elige una opcidn entre varias alternativas posibles, con
base en criterios preestablecidos o en la evaluacion de riesgos y beneficios; este proceso puede
involucrar andlisis cuantitativos y cualitativos, ademas de consideraciones emocionales y
sociales, que influyen en la eleccion final. Se observa que la mayoria de los trabajadores afirman
que siempre el lider promueve la participacion en la toma de decisiones para mejorar estrategias
y procesos, lo cual evidencia un estilo de liderazgo democratico que fortalece la implicancia del
personal en la gestion; este resultado representa una ventaja, ya que la inclusion de los
trabajadores fomenta el sentido de pertenencia y favorece la innovacion en la pefia turistica, sin
embargo, a pesar de que no se encontraron deficiencias en este aspecto, se recomienda

consolidar este proceso creando canales permanentes de consulta y retroalimentacion.

Objetivo especifico 5: Describir las caracteristicas de la eficacia en la empresa Peiia

Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025.

Las metas laborales se alcanzan segun lo planificado, cumpliendo con los
estindares de calidad establecidos: El 75.00% de los trabajadores afirmaron que siempre en
la pefia turistica, las metas laborales se alcanzan segiin lo planificado, cumpliendo con los
estandares de calidad establecidos, este resultado coincide con el trabajo hecho por Janampa
(2024), en su tesis Desemperio laboral para mejorar la calidad del servicio en el restaurante

Koi Cocina Nikkei SAC, distrito de Jesus Nazareno, Ayacucho, 2024, quien aporto que el
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40.00% de los colaboradores responden que solo a veces se logra cumplir de manera segura las
metas establecidas por el restaurante. Esto es fundamentado con el articulo cientifico de
Rodriguez et al. (2024) titulad La Importancia de la Motivacion Intrinseca y Extrinseca en la
Ensenanza del Inglés en el Nivel Basico Elemental, quienes explicaron que las metas laborales
son objetivos especificos y medibles que una organizacion establece para guiar el desempefio
individual y colectivo de sus trabajadores; estas metas sirven como referencia para evaluar el
progreso y los resultados obtenidos en un periodo determinado. Esto demuestra que la mayoria
de los trabajadores consideran que siempre se alcanzan las metas laborales de acuerdo con lo
planificado, lo cual refleja un alto nivel de organizacion y cumplimiento de objetivos dentro de
la pefia turistica; esta fortaleza asegura estabilidad en los procesos y confianza en la capacidad
del equipo para responder a las demandas, sin embargo, a pesar de que no se encontraron
deficiencias en este aspecto, se recomienda mantener mecanismos de seguimiento y

retroalimentacion que garanticen la continuidad de los resultados alcanzados.

Posee habilidades efectivas de resolucion de problemas en las actividades de la peiia
turistica: El 66.67% de los trabajadores sefialaron que casi nunca poseen habilidades efectivas
de resolucion de problemas en las actividades de la pefia turistica, este resultado se contrasta
con el trabajo hecho por Rosero (2023), en su tesis La gestion administrativa y el liderazgo en
época del covid 19 en la empresa Gr Tecnologia; quien aporto que el 60,0% de los colaboradores
asegura que a veces existen mecanismos o una respuesta inmediata para la resolucion de
conflictos internos en la empresa; del mismo modo, se contrasta con Janampa (2024), en su tesis
Desemperio laboral para mejorar la calidad del servicio en el restaurante Koi Cocina Nikkei
SAC, distrito de Jesus Nazareno, Ayacucho, 2024; quien aporto que el 40.00% de los
trabajadores manifestaron que solo a veces ayudan a solucionar un problema. Esto es
fundamentado con el articulo cientifico de Tamayo y Moreno (2023) titulado Desemperio
laboral: un andlisis de las habilidades, oportunidades y motivacion del capital humano del
sector financiero cooperativista anio 2021, quienes hallaron que la resolucion de problemas es
una competencia esencial en el dmbito laboral, ya que permite a los trabajadores enfrentar
situaciones imprevistas o complejas con soluciones practicas y eficaces; implica la
identificacion clara del problema, el analisis de sus causas, la generacion de alternativas viables

y la eleccion de la opcion mas adecuada segin los recursos disponibles. Se observa que la
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mayoria de los trabajadores perciben que casi nunca poseen habilidades efectivas para resolver
problemas en las actividades, lo cual evidencia una limitacion que puede deberse a la falta de
capacitacion en técnicas de analisis y toma de decisiones; esta carencia reduce la capacidad de
respuesta ante imprevistos y debilita la eficiencia operativa en la pefia turistica, por ello se
recomienda implementar talleres de resolucion de problemas y espacios de aprendizaje

colaborativo que fortalezcan la capacidad critica y creativa del personal.

Cumple sus funciones de acuerdo con lo establecido en el manual de organizacion:
El 83.33% de los trabajadores afirmaron que siempre cumplen las funciones de acuerdo con lo
establecido en el manual de organizacion de la pefia turistica, este resultado coincide con el
trabajo hecho por Rosero (2023), en su tesis La gestion administrativa y el liderazgo en época
del covid 19 en la empresa Gr Tecnologia; quien aporto que el 40,0% de los colaboradores
sostiene que siempre se le delegan funciones distintas al cargo por el cual fue contratado; no
obstante, se contrasta con Lapa (2023), en su tesis Capacitacion para la mejora del desemperio
laboral de la empresa inversiones medina constructora y consultora S.A.C., distrito Jesus
Nazareno — Ayacucho, 2023, quien aporto que el 55.46% de los trabajadores manifestaron que
casi siempre conocen muy bien las funciones exactas que van a realizar en su area de labores.
Esto es fundamentado con el articulo cientifico de Vilca (2024) titulado Gestion por
Competencias y Desempernio Laboral en una Empresa de Lima, 2023, quien hallo que el
cumplimiento de funciones constituye un eje estructural en el desempeno laboral, ya que
representa el grado en que los trabajadores ejecutan sus tareas conforme a lo establecido en su
perfil profesional; en este sentido, implica asumir responsabilidades especificas con disciplina,
constancia y compromiso. Esto demuestra que la mayoria de los trabajadores afirman que
siempre cumplen sus funciones de acuerdo con lo establecido en el manual de organizacion, lo
cual refleja una fortaleza vinculada al orden administrativo y a la claridad en los roles y
responsabilidades; este cumplimiento asegura coherencia en las tareas y minimiza los errores
en la ejecucion, sin embargo, a pesar de que no se encontraron deficiencias en este aspecto, se
recomienda actualizar periddicamente el manual de organizacion para mantenerlo alineado con

los cambios y necesidades del entorno laboral.
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Objetivo especifico 6: Identificar las caracteristicas de la evaluacion del desempeiio

en la empresa Peifia Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025.

En la pefia turistica se realiza una evaluacion formal para verificar las
competencias y el desempeiio: El 50.00% de los trabajadores indicaron que casi nunca en la
pefia turistica se realiza una evaluacion formal para verificar las competencias y el desempefio,
este resultado se contrasta con el trabajo hecho por Calzado (2023), en su tesis Liderazgo y
desemperio laboral de los trabajadores del Restaurante D'COCO - Huacho, 2023, quien hallo
que el 44.4% de los trabajadores manifestaron que la evaluacion de desempefio es baja. Esto es
fundamentado con el articulo cientifico de Cubas et al. (2022) titulado Gestion del talento
humano y desempeiio laboral en los trabajadores administrativos, Universidad Nacional
Toribio Rodriguez de Mendoza-Amazonas, quienes explicaron que la evaluacion formal es un
proceso sistemadtico y estructurado que permite valorar el desempefio, las capacidades o el
aprendizaje de los trabajadores en funcidn de criterios previamente definidos; a través de esta
evaluacion, la organizacion puede identificar fortalezas, debilidades, logros y necesidades de
capacitacion en su personal. Esto demuestra que la mayoria de los trabajadores perciben que
casi nunca se realiza una evaluacion formal para verificar competencias y desempefio, lo cual
refleja una deficiencia en la gestion del talento humano, ya que la falta de evaluaciones
sistematicas impide identificar fortalezas y debilidades del personal; esta situacion puede limitar
las oportunidades de mejora y dificultar la toma de decisiones sobre capacitacion, por ello se
recomienda implementar un sistema de evaluacion regular que permita medir con claridad el

nivel de desempefio en la pefia turistica.

Considera que la retroalimentacion recibida por parte de sus superiores es claray
orientada a mejorar su trabajo: El 75.00% de los trabajadores consideran que a veces la
retroalimentacidn recibida por parte de los superiores sobre el desempefio es clara y orientada a
mejorar el trabajo en la pefia turistica, este resultado coincide con el estudio hecho por Janampa
(2024), en su tesis Desemperio laboral para mejorar la calidad del servicio en el restaurante
Koi Cocina Nikkei SAC, distrito de Jesus Nazareno, Ayacucho, 2024; quien hallo que el 40.00%
de los colaboradores sefialaron que a veces se les brinda retroalimentacion para mejorar el
desempefio de sus habilidades; no obstante, se contrasta con Calzado (2023), en su tesis

Liderazgo y desemperio laboral de los trabajadores del Restaurante D'COCO - Huacho, 2023;
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quien encontr6 que el 40.7% de los trabajadores sefalaron que la retroalimentacion es baja. Esto
es fundamentado con el articulo cientifico de Toala y Bravo (2025) titulado Gestion de talento
humano en el impacto del desemperio laboral, quienes encontraron que la retroalimentacion
recibida es un elemento esencial dentro del proceso de comunicacion organizacional, pues
permite que los trabajadores conozcan como esta siendo valorado su desempeio; al recibir
comentarios objetivos, claros y constructivos por parte de sus superiores, los colaboradores
pueden identificar con mayor precision sus aciertos y errores, lo cual fortalece su aprendizaje
continuo y su adaptacion a las exigencias laborales. Se observa que la mayoria de los
trabajadores consideran que a veces la retroalimentacion recibida de los superiores es clara y
orientada a mejorar el trabajo, lo cual indica que existe una practica intermedia donde en algunos
casos se cumple el proposito, pero en otros la orientacion es insuficiente; esta irregularidad
genera incertidumbre y limita el aprendizaje continuo, por lo que se recomienda fortalecer la
retroalimentacion a través de reuniones de seguimiento estructuradas que aseguren mensajes

consistentes y utiles para el desarrollo del personal.

Considera que existe objetividad en la evaluacion del desempeiio con el fin de
garantizar que los resultados sean justos: El 58.33% de los trabajadores consideran que
siempre existe objetividad en la evaluacion del desempeiio en la pefa turistica con el fin de
garantizar que los resultados sean justos y equitativos. Esto es fundamentado con el articulo
cientifico de Garcia (2025) titulado Relacion entre el Clima Organizacional y el Desempeiio
Laboral: Caso de Estudio de una Empresa Publica Ecuatoriana, quien aporto que la objetividad
en la evaluacion se refiere a la imparcialidad y neutralidad con la que se valoran las
competencias y resultados de los trabajadores; implica que los criterios y procedimientos sean
claros, medibles y aplicados de manera uniforme para todos los evaluados. Del mismo modo se
fundamenta con el articulo cientifico realizado por Huaman (2023) titulado Clima
organizacional y desemperio laboral en una Caja Municipal, quien explico que para garantizar
la objetividad en la evaluacion es fundamental utilizar herramientas y métodos estandarizados
que permitan comparar el desempefio sin sesgos; entre estos se encuentran indicadores claros,
registros documentados y evaluadores capacitados. Esto demuestra que la mayoria de los
trabajadores sefialan que siempre existe objetividad en la evaluacién del desempefio, lo cual

representa una fortaleza, ya que garantiza justicia y equidad en los resultados obtenidos; este
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aspecto fortalece la confianza en los procesos de gestion y promueve un ambiente laboral mas
transparente, sin embargo, a pesar de que no se encontraron deficiencias en este aspecto, se
recomienda mantener la objetividad mediante instrumentos estandarizados y criterios claros que

respalden la imparcialidad de las evaluaciones.

Objetivo especifico 7: Elaborar una propuesta de un plan de mejora de liderazgo
para el desempeiio laboral en la empresa Peiia Turistica Corali, distrito de Coviriali,

Satipo, 2025.
PLAN DE MEJORA

1. Datos generales

Razodn comercial: Pefia Turistica Corali.

2. Mision

Somos una pefia turistica comprometida con ofrecer experiencias gastrondmicas,
culturales y recreativas que reflejen la riqueza y tradicion de nuestra region Junin; brindamos
un servicio de calidad centrado en la satisfaccion del cliente, fomentando un ambiente acogedor,
seguro y familiar. Nos dedicamos a capacitar y motivar a nuestro personal para garantizar
atencion profesional, eficiente y amable, integrando practicas sostenibles y responsables que
beneficien a la comunidad local, promuevan la identidad cultural y fortalezcan el turismo como
motor de desarrollo econémico y social.

3. Visién

Ser para el 2028 la pena turistica lider en la regién Junin, reconocida por la excelencia
de nuestros servicios, la innovacidon en la oferta gastrondmica y cultural, y por brindar
experiencias memorables que promuevan el turismo local. Aspiramos a consolidarnos como un
referente de calidad, sostenibilidad y responsabilidad social, fortaleciendo la identidad cultural
y la economia de nuestra comunidad, y posicionando a la Pefia Turistica Corali como un destino
obligado para visitantes que buscan disfrutar de la tradicion, la gastronomia y el entretenimiento

de la region.
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4. Objetivos organizacionales

Incrementar en un 20% el nivel de percepcion de liderazgo transformacional entre los
trabajadores de la pefa turistica, medido mediante encuesta tipo Likert antes y después
de implementar un programa de capacitacion.

Lograr que al menos 85% del personal considere que los supervisores fomentan la
motivacion y el trabajo en equipo, evaluado mediante cuestionario estructurado.
Reducir en un 15% la frecuencia de conflictos laborales derivados de deficiencias en
comunicacion y coordinacion del liderazgo, registrado en informes internos de la
organizacion

Incrementar en un 25% la puntualidad y cumplimiento de tareas asignadas por parte del
personal de la pefia turistica, medido a través de registros de asistencia y reportes de
productividad.

Alcanzar que al menos 90% de las actividades operativas sean ejecutadas conforme a
los estandares de calidad establecidos, evaluado mediante auditorias internas y checklist
de desempeiio.

5. Servicios

Gastronomia regional: Preparacion y venta de platos tipicos de Junin, incluyendo
locres, pachamancas, juanes, trucha a la parrilla y otros productos autoctonos.

Bebidas y bar: Venta de licores, cocteles, refrescos y bebidas tradicionales, atendidas
por personal especializado en mixologia y atencion al cliente.

Eventos culturales y recreativos: Organizacion de noches tematicas, festivales
gastronomicos, presentaciones de musica y danza tradicional, asi como celebraciones
locales.

Servicio de atencion al cliente: Recepcion de visitantes, orientacion sobre el menu,
recomendaciones culturales y atencidon personalizada para garantizar la satisfaccion del
cliente.

Reservas y organizacion de grupos: Coordinacion de reservas para turistas, grupos
escolares, empresas y visitantes interesados en experiencias gastronomicas y culturales.
Talleres y experiencias turisticas: Talleres de cocina regional, catas de bebidas tipicas

y actividades de inmersion cultural para turistas y visitantes.
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o Espacios de entretenimiento: Zona de bar, areas recreativas y espacios de musica en
vivo donde los clientes pueden disfrutar de la cultura local en un ambiente seguro y
familiar.

e Merchandising y souvenirs: Venta de productos artesanales, recuerdos culturales y

gastronomia empaquetada para llevar.
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6. Organigrama de la empresa

Gerencia general

Auxiliar contable

Nota. Organigrama Pefia Turistica Corali.
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6.1. Descripcion de los puestos

Nombre del puesto

Gerente General

Nivel académico

Titulo universitario en Administracion de Empresas, Turismo,
Hoteleria o carreras afines, colegiado y habilitado segin
normativa vigente.

Maestria en Gestion Turistica, Empresarial o afines (deseable).
Cursos de especializacion en gestion de restaurantes, bares o
emprendimientos turisticos.

Certificacion en gestion de servicios turisticos o administracion
de empresas (deseable).

Experiencia e 5-8 afios en puestos de direccion en restaurantes, bares, pefias
laboral 0 empresas turisticas.
e Experiencia liderando equipos operativos y de atencion al
cliente.
e Gestion de proyectos de servicios gastrondmicos o turisticos.
e Supervision de resultados financieros, operativos y de calidad
del servicio.
Conocimientos e Gestion financiera, control de inventarios y presupuestos en
necesarios empresas turisticas.
e Planificacién y organizacion de operaciones gastronomicas y
de entretenimiento.
e Legislacion laboral y normativa de alimentos, bebidas y
turismo.
e Optimizacion de procesos en servicios turisticos y
gastrondmicos.
Habilidades y e Liderazgo y motivaciéon de equipos
destrezas e Toma de decisiones estratégicas
e Comunicacion efectiva y negociacion
e (Capacidad de analisis y resolucion de problemas.
Funciones e Planificar estrategias y objetivos generales de la pefia turistica.
e Supervisar y coordinar todas las areas: cocina, bar, atencion al
cliente y entretenimiento.
e Tomar decisiones estratégicas, financieras y operativas.
e Evaluar resultados de ventas, servicio al cliente y desempefio
del personal, proponiendo mejoras continuas.
e Representar a la pefia ante proveedores, clientes y entidades
reguladoras.
e Asegurar el cumplimiento de estandares de calidad, higiene y
satisfaccion del cliente.
Nombre del puesto | Bartender

Nivel académico

Bachiller o técnico en Gastronomia, Hoteleria, Turismo o
carreras afines.
Cursos de cocteleria, bebidas alcohdlicas y atencion al cliente.
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Certificaciones en manipulacion de alimentos y bebidas
(deseable).

Experiencia
laboral

2-4 afios de experiencia en bares, restaurantes, pefias o
eventos turisticos.

Experiencia preparando y sirviendo bebidas alcoholicas y
cocteles.

Atencion directa al publico y manejo de caja.

Experiencia en control de inventarios de bebidas y utensilios.

Conocimientos
necesarios

Conocimiento de bebidas alcohdlicas, cocteleria y tendencias
en mixologia.

Manejo de equipos de bar y utensilios de preparacion.
Legislacion sobre venta de alcohol y responsabilidad en su
consumo.

Normas de higiene y seguridad en el servicio de bebidas.

Habilidades y
destrezas

Atencion al cliente con cortesia y amabilidad.
Creatividad en la preparacion de cocteles y bebidas.
Capacidad para trabajar bajo presion y organizar el bar.
Control de inventario, caja y reportes de ventas.

Funciones

Preparar y servir bebidas alcohdlicas y cocteles seglin el ment
de la peia.

Atender a los clientes en barra, asegurando una experiencia de
calidad.

Controlar el stock de licores, utensilios y materiales del bar.
Mantener limpio y ordenado el area de bar, cumpliendo
normas de higiene.

Reportar ventas y necesidades de reposicion al encargado o
gerente.

Cumplir con la normativa vigente sobre venta responsable de
alcohol.

Nombre del puesto

Nivel académico

Titulo técnico o diplomado en Gastronomia y Cocina
Profesional

Cursos de especializacion en cocina internacional o gestion de
alimentos (deseable).

Experiencia e 3-5 afios en cocina profesional
laboral e Experiencia liderando brigadas de cocina
e Conocimiento de estandares de higiene y seguridad
alimentaria.
Conocimientos e Técnicas culinarias y de presentacion
necesarios e (estion de inventarios de cocina
e Normas de higiene y manipulacion de alimentos.
Habilidades y e Creatividad y liderazgo
destrezas e Organizacién y planificacion
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Trabajo bajo presion
Capacidad de entrenar y motivar al personal de cocina.

Funciones

Planificar y supervisar la preparacion de alimentos
Elaborar ments y controlar la calidad

Gestionar el personal de cocina

Mantener estandares de higiene y seguridad

Controlar inventarios y pedidos de insumos

Coordinar con proveedores y otras areas del restaurante.

Nombre del puesto

Ayudante de Cocina

Nivel académico

Educacion secundaria completa

e Cursos cortos en manipulacion de alimentos (deseable).
Experiencia e -3 afos en apoyo de cocina profesional
laboral e Conocimiento bésico en técnicas de preparacion y limpieza.
Conocimientos e Manipulacion de alimentos y normas de higiene
necesarios e Apoyo en preparacion de alimentos

e Organizacion de utensilios y dreas de trabajo.
Habilidades y e Trabajo en equipo
destrezas e Rapidez y eficiencia

e Responsabilidad y orden.
Funciones e Apoyar al chef en la preparacion de alimentos

e Mantener limpia y organizada la cocina

e Ayudar en control de insumos y utensilios

e Cumplir normas de higiene y seguridad

e Colaborar en la organizacion de la despensa

Preparar ingredientes basicos seglin instrucciones.

Nombre del puesto

Personal de Limpieza de Cocina

Nivel académico

Educacion secundaria completa.

Experiencia e 1-2 afios en limpieza de dreas de cocina o similares.
laboral
Conocimientos Normas de higiene y limpieza
necesarios Uso de productos de limpieza y utensilios adecuados.
Habilidades y Orden y responsabilidad
destrezas Capacidad de trabajo en equipo
Atencion a los detalles.
Funciones Limpiar y desinfectar areas de cocina

Mantener utensilios y equipos en condiciones Optimas
Colaborar con el personal de cocina en tareas basicas de higiene
Cumplir normas de seguridad y salud ocupacional

Gestionar correctamente los residuos

Apoyar en la preparacion de areas antes y después del servicio.

Nombre del puesto

Supervisor de Atencion

Nivel académico

Titulo técnico o universitario en Administracion, Turismo,
Hoteleria o afines (deseable).
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Experiencia

3-5 afios supervisando personal de atencion al cliente

laboral e Experiencia en restaurantes o servicios de comida.
Conocimientos e Qestion de atencion al cliente
necesarios e Técnicas de servicio y protocolo

e Manejo de quejas y resolucion de conflictos.
Habilidades y e Liderazgo y motivacion
destrezas e Comunicacion efectiva

e Organizacion y planificacion

e (Capacidad para resolver problemas rapidamente.
Funciones e Supervisar al personal de atencidon (mozos, cajeros)

e Controlar la calidad del servicio

e (Capacitar al personal en normas y protocolos

e Atender quejas y sugerencias de clientes

e Elaborar reportes de desempeiio

e Coordinar con gerencia para implementar mejoras en el

servicio.

Nombre del puesto | Cajero
Nivel académico e Educacion secundaria completa

e Cursos en manejo de caja o contabilidad basica (deseable).
Experiencia e -3 afos en manejo de caja o atencion al cliente.
laboral
Conocimientos e Manejo de caja registradora y sistemas de pago
necesarios e Procedimientos de cobro y facturacion

e Normas de atencion al cliente.
Habilidades y e Responsabilidad y honestidad
destrezas e Organizacion y rapidez

e Atencion al detalle

e Comunicacion efectiva.
Funciones e Cobrar a los clientes de manera eficiente

e Emitir comprobantes de pago

e Manejar caja y controlar ingresos

e Atender consultas y resolver inconvenientes

e Reportar movimientos al supervisor

e Colaborar con auditorias internas de caja.
Nombre del puesto | Mozos
Nivel académico e Educacion secundaria completa.
Experiencia e 1-3 afios en atencion al cliente o servicio en restaurantes.
laboral
Conocimientos e Técnicas de servicio al cliente
necesarios e Protocolos de atencidn en restaurantes

e Normas de higiene y seguridad alimentaria.
Habilidades y e Amabilidad y buena comunicacion
destrezas e Rapidez y eficiencia
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Trabajo en equipo
Organizacion y orden.

Funciones

Atender a los clientes de manera cordial

Tomar pedidos y servir alimentos y bebidas

Mantener el area de atencion limpia y ordenada

Colaborar con el supervisor y otros mozos

Cumplir normas de higiene y seguridad

Gestionar la disposicion de mesas y utensilios durante el
servicio.

Nombre del puesto

Responsable de marketing

Nivel académico

Titulo universitario en Marketing, Administracion de
Empresas, Turismo o carreras afines.

Cursos de marketing digital, redes sociales, publicidad y
promocion de servicios turisticos.

Certificaciones en gestion de marca, comunicacion o ventas
(deseable).

Experiencia e 3-5 afios en marketing, promocion o ventas en empresas de
laboral turismo, restaurantes, bares o pefias.
e Experiencia en planificacion y ejecucion de campafias
publicitarias y promocionales.
e Manejo de redes sociales, plataformas digitales y herramientas
de analisis de clientes.
e Experiencia en coordinacion de eventos y actividades
promocionales.
Conocimientos e Marketing digital, publicidad y promocion de servicios
necesarios turisticos y gastrondmicos.
e Manejo de redes sociales, disefio de contenido y estrategias de
fidelizacion de clientes.
e Analisis de mercado, comportamiento del cliente y tendencias
turisticas.
e Herramientas de planificacion y métricas de marketing.
Habilidades y e C(reatividad e innovacidbn en campafias publicitarias y
destrezas promocionales.
e Comunicacion efectiva y relaciones publicas.
e (apacidad para analizar resultados y optimizar estrategias de
marketing.
e Organizacion, planificacion y gestion de eventos.
Funciones e Disefiar y ejecutar estrategias de marketing para promover la

pefia turistica.

Gestionar redes sociales, publicidad online y campafas
promocionales.

Coordinar actividades y eventos que atraigan y fidelicen
clientes.
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Analizar el comportamiento del publico y ajustar las estrategias
segun los resultados.

Colaborar con el gerente general y otras areas para asegurar
coherencia en la imagen y marca de la pefia.

Supervisar el presupuesto asignado a marketing y reportar
resultados al gerente.
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7. Diagnostico general

Analisis FODA

Oportunidades

Amenazas

O1: Incremento del turismo en Junin:
Mayor flujo de visitantes aumenta la
demanda de gastronomia, bebidas y
entretenimiento.

02: Creciente interés de turistas por
experiencias culturales y gastronémicas
locales: Posibilita ofrecer paquetes y
eventos especiales para atraer mas
clientes.

0O3: Avances en tecnologias digitales y
plataformas de venta en linea: Permiten
ampliar el alcance de la pena turistica y
captar clientes que buscan servicios
digitales o delivery.

O4: Programas de apoyo a pequeiias
empresas y turismo: Incentivos
gubernamentales o privados para
mejoras en infraestructura, capacitacion
y marketing.

Al: Competencia de restaurantes y
pefias mdas grandes: Pueden atraer
clientes con precios mas bajos o
promociones.

A2: Cambios en habitos de consumo:
Preferencia de algunos clientes por
delivery o comida rdpida puede afectar
la asistencia presencial.

A3: Variaciones de precios de insumos:
Incrementos en alimentos, bebidas y
materiales pueden afectar los margenes
de ganancia.

A4: Factores externos como desastres
naturales o emergencias sanitarias:
Pueden afectar operaciones, turismo y
abastecimiento.

Fortalezas
F1: Ubicacion estratégica: La pefia se
encuentra en una zona turistica accesible,
favoreciendo la afluencia de visitantes locales
y turistas.

Estrategias F — O

FO1:  Aprovechar la  atencion
personalizada y la ubicacion estratégica
para crear paquetes turisticos 'y
promociones especiales, incrementando
la afluencia de clientes por el aumento
del turismo (F2, F1, O1, O4).

FO2: Expandir canales de venta
mediante delivery y redes sociales,

Estrategias F — A

FA1: Usar la cercania con clientes y
atencion personalizada para
diferenciarse de la competencia y
competir en servicio y experiencia (F2,
F1, Al).

FA2: Ajustar menuts, horarios y
promociones de manera flexible frente a
aumentos de precios de insumos y
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F2: Atenciéon personalizada: El personal
brinda un servicio cercano, amable y
adaptado a las preferencias de los clientes.

F3: Conocimiento del mercado local:
Experiencia en los gustos gastrondmicos y
culturales de la region de Junin.

F4: Flexibilidad operativa: Capacidad para
ajustar menus, horarios, promociones y
actividades culturales segun la demanda.

usando el conocimiento del mercado
local y la flexibilidad operativa (F3, F4,
03, 02).

cambios en habitos de consumo (F4, F3,
A2, A3).

Debilidades

D1: Problemas de infraestructura interna:
Falta de ventilacion adecuada e iluminacion
insuficiente en areas de cocina y salon,
afectando confort del personal y experiencia
del cliente.

D2: Limitaciones de personal: Numero
reducido de empleados que puede afectar la
rapidez del servicio y la atencion al cliente.

D3: Recursos financieros restringidos: Menor
capacidad para inversion en mejoras de
infraestructura, marketing o expansion.

D4: Procesos internos poco estandarizados:
Falta de procedimientos claros en preparacion
de alimentos y atencion al cliente, generando
inconsistencias en la calidad del servicio.

Estrategias D — O

DO1: Implementar programas de
capacitacion para el personal y mejorar
la infraestructura interna (ventilacion,
iluminacién, comodidad), aprovechando
incentivos locales y la creciente
demanda turistica (D2, D1, 02, O4).
DO2: Invertir en herramientas digitales
para pedidos a domicilio y organizar
procesos internos, mitigando
limitaciones de personal y
estandarizacion (D2, D3, D4, O3).

Estrategias D — A

DA1: Formular planes de contingencia
para garantizar operacion frente a
emergencias o desastres, optimizando
recursos internos y procesos (D1, D4,
A4).

DA2: Estandarizar procesos internos y
diversificar menis o proveedores para
reducir impacto de la competencia y
variaciones de precios (D3, D4, A1, A3).
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8. Indicadores de gestion

Indicador Problemas Causas Consecuencias
Inspiracion El 50.00% de los | Falta de formacion en | Baja motivacion del
trabajadores liderazgo personal: La ausencia
indicaron que | motivacional: Los | de inspiracion reduce
casi nunca el lider | lideres de la pefia | el entusiasmo de los
brinda turistica no han | empleados,
inspiracion recibido capacitacion | disminuyendo su
mediante en técnicas de | iniciativa para realizar
palabras de | motivacion y | tareas y mejorar la
aliento, comunicacion positiva, | experiencia turistica.
reconocimiento y | con el objetivo de
con el ejemplo | inspirar y guiar al
constante en la | personal  hacia el
pena turistica compromiso 'y la
productividad.
Escasa practica de | Menor compromiso
reconocimiento con la organizacion:
constante:  No  se | Los trabajadores
implementa un habito | sienten  desconexion
de elogiar o reconocer | con la vision de la
los logros diarios del | pefia, afectando Ia
equipo, con el objetivo | atencion al visitante y
de fomentar un | la calidad del servicio.
ambiente de trabajo
positivo 'y reforzar
comportamientos
deseables.
Débil cultura | Incremento de errores
organizacional y descuidos: La falta
orientada al ejemplo: | de ejemplo y
El liderazgo no | reconocimiento
transmite valores ni | provoca que los
actitudes mediante su | trabajadores sean
propia conducta, con el | menos cuidadosos en
objetivo de que los | sus responsabilidades,
trabajadores afectando la
internalicen los | presentacion, limpieza
comportamientos y atencion al cliente.
ejemplares y se
comprometan con la
mision de la pena.
Estimulacién El 66.67% de los | Falta de habilidades de | Falta de innovacién en
intelectual trabajadores liderazgo participativo: | la pefia: Los procesos,

sefialaron que
casi nunca el lider
fomenta la
estimulacion
intelectual

El lider no estd
capacitado para
promover la
participacion activa del
equipo, con el objetivo

actividades y servicios
se mantienen estaticos,
limitando la
competitividad y Ia
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promoviendo
participacion
la  toma
decisiones,
sugerencia
ideas y
resolucion
creativa

la
en
de
la
de
la

de

problemas en la

pena turistica

de que los trabajadores
puedan aportar ideas y
participar en la toma de
decisiones.

experiencia del
cliente.

Escasa cultura de
innovacion y
creatividad: La pefia
turistica no incentiva la
generacion de ideas ni
la resolucion creativa
de problemas, con el
objetivo de fomentar la
mejora continua en los
servicios y actividades
ofrecidas.

Desmotivacion del
personal: La falta de

participacion
intelectual genera
sensacion de

exclusion, reduciendo
el compromiso y la
iniciativa para
proponer mejoras.

Débil comunicacion de

expectativas para la
contribucion del
personal: No se

establecen mecanismos
claros para que los
empleados sepan
cuando y como aportar
ideas, con el objetivo
de mejorar los procesos
y la experiencia de los
visitantes.

Problemas de
resolucion de
conflictos y procesos:
Al no incentivar la
creatividad y la
participacion, los
problemas se abordan
de manera mecanica o
ineficiente, afectando
la  operatividad y
calidad de la atencion.

Influencia
carismatica

El 75.00% de los

trabajadores

manifestaron que
casi nunca el lider
ejerce influencia

carismatica
generando
confianza,
entusiasmo

y

compromiso en la

pefia turistica

Falta de formacion en
liderazgo carismatico:
Los lideres de la pefia
turistica no han

aja  confianza  del
personal en los lideres:
Los trabajadores no se
sienten respaldados ni

recibido capacitacion | motivados, afectando
en técnicas de | su seguridad para
liderazgo que | tomar decisiones 'y
promuevan confianza, | ejecutar tareas.
entusiasmo y

compromiso del

personal.

Escasa practica de | Disminucion del
comunicacion compromiso y
motivadora: Los | entusiasmo laboral: La
lideres no implementan | ausencia de influencia
estrategias para | carismdtica reduce la

transmitir confianza y
entusiasmo mediante
interaccion constante,
retroalimentacion
positiva y cercania con
los trabajadores.

motivacion intrinseca
y la implicacion en la
atencion al visitante.
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Débil desarrollo de
habilidades sociales y

Afectacion en la
calidad del servicio:

emocionales: Los | La falta de inspiracién
lideres presentan | y liderazgo
limitaciones en | comprometido
empatia, manejo de | repercute en la
emociones y | atencion al publico,
persuasion, lo que | generando
dificulta influir de | experiencias turisticas
manera carismatica | menos satisfactorias.
sobre el equipo.
Recompensas por | El 58.33% de los | Falta de  politicas | Desmotivacion del
desempefio trabajadores formales de | personal: La falta de
manifestaron que | recompensas: No | reconocimiento reduce
casi nunca el lider | existen  lineamientos | el entusiasmo de los
reconoce los | claros sobre cuando y | trabajadores,
esfuerzos y | como reconocer el | disminuyendo su
resultados desempefio, con el | disposicion a
mediante objetivo de motivar al | esforzarse y mantener
recompensas por | personal y reforzar | la calidad del servicio.
desempefio, tales | conductas positivas en
como bonos, | la pena turistica.
incentivos 0 | Escasa  cultura de | Disminucion del
reconocimientos | reconocimiento compromiso: Los
formales continuo: El lider no ha | empleados pueden
establecido hébitos de | percibir  que  sus
elogiar o premiar los | esfuerzos no  son
logros de  manera | valorados, afectando
constante, con el | la responsabilidad y la
objetivo de generar un | participacion activa en
ambiente laboral | las actividades
motivador y | turisticas.
comprometido con los
objetivos de la
organizacion.
Recursos limitados | Incremento de
para incentivos: La | rotacion de personal:
pefia turisticano cuenta | La ~ ausencia  de
con un presupuesto | recompensas  puede
definido para bonos, | llevar a que los
premios o incentivos, | trabajadores busquen
con el objetivo de | oportunidades en otros
garantizar que las | lugares, generando
recompensas sean | inestabilidad y pérdida
sostenibles y | de conocimiento en la
equitativas. organizacion.
Intercambio El 66.67% de los | Falta de estructura | Desmotivacion y
basado en | trabajadores clara de roles y | sensacion de
beneficios indicaron que a | responsabilidades: No | injusticia: Los
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veces el

intercambio
basado en
beneficios entre

la organizacion y
el personal se
percibe como
justo y
equilibrado, en
cuanto a las
responsabilidades
asumidas y las
compensaciones
recibidas

se definen con
precision las funciones
de cada empleado, con
el objetivo de que todos
comprendan sus tareas
y la carga laboral
asociada.

empleados sienten que
su esfuerzo no es
valorado
correctamente, lo que
reduce el compromiso
y entusiasmo en las
tareas diarias.

Ausencia de politica de
compensaciones

equitativa: No existe un
sistema formal que
relacione desempeio,
responsabilidades y
beneficios, con el
objetivo de garantizar
justicia y motivacion
entre los trabajadores.

Disminucion de la
productividad: La
percepcion de
desigualdad provoca
que los trabajadores no
den lo mejor de si,
afectando la eficiencia
de la pefia turistica.

Débil  comunicacion
sobre  criterios  de
remuneracion: Los
trabajadores

desconocen cOmo se
determinan  salarios,
bonos o incentivos, con
el objetivo de evitar

Conflictos internos y
rotacion de personal:
La falta de claridad y
equidad puede generar
descontento, disputas
entre colegas vy
busqueda de empleo
en otros lugares.

percepciones de

injusticia y aumentar la

transparencia.

Comunicaciéon El 66.67% de los | Falta de capacitacion | Falta de compromiso 'y
vertical trabajadores en comunicacion | participacion: Los

indicaron que | participativa: Los | trabajadores se sienten
siempre el lider | lideres no han recibido | excluidos en la toma
utiliza entrenamiento para | de decisiones,
comunicacion fomentar la | disminuyendo su
vertical para | comunicacion motivacion y sentido
transmitir bidireccional, con el | de pertenencia.
instrucciones y | objetivo de que los
expectativas  de | trabajadores  puedan
arriba hacia | expresar ideas, dudas y
abajo, mediante | sugerencias
reuniones, libremente.
ordenes escritas o | Estilo de liderazgo | Errores y
indicaciones autoritario: La | malentendidos
verbales sin | organizacion promueve | frecuentes: La
dialogo un liderazgo donde las | informacion se recibe

ordenes se transmiten
de arriba hacia abajo,
con el objetivo de
mantener control sobre

de manera unilateral,
lo que puede generar
confusion sobre

126




las actividades sin
considerar la
participacion del
personal.

instrucciones y
expectativas.

Ausencia de canales
formales  para el
feedback: No existen
mecanismos claros
donde los empleados
puedan compartir
opiniones 0
retroalimentacion, con
el objetivo de facilitar
el flujo de informacién
y mejorar procesos.

Limitacién de mejoras
e innovacion: Al no
existir  didlogo, se
pierden oportunidades
de proponer ideas que
podrian optimizar
procesos o mejorar la
experiencia turistica.

Cumplimiento de
tiempos

El 58.33% de los
trabajadores
mencionaron que
a veces cumplen
los tiempos en las
tareas de la pefa
turistica,

realizando cada
actividad dentro
del plazo
asignado y
respetando  los
horarios
establecidos

Falta de planificacion y
organizacion de tareas:
Los empleados no
cuentan con una guia
clara sobre qué
actividades realizar y
en qué orden, con el
objetivo de cumplir los
tiempos establecidos y
optimizar la eficiencia
en la pefia turistica.

Retraso en la atencion
a visitantes: La falta de
cumplimiento de
tiempos genera
demoras en
actividades turisticas,
afectando la
experiencia del cliente
y la reputacion de la
pefa.

Escasa capacitacion en
gestion del tiempo: Los
trabajadores no han
recibido entrenamiento
para priorizar tareas ni
administrar
correctamente su
jornada laboral, con el
objetivo de mejorar la
productividad sin
sacrificar la calidad del
servicio.

Mayor presion y estrés
en el equipo: Los
retrasos provocan que
los empleados tengan
que apresurarse para
cumplir con las tareas,
aumentando la
posibilidad de errores.

Deficiente supervision
del cumplimiento de
horarios: No existe un
seguimiento constante
sobre el avance de las
actividades, con el
objetivo de detectar

retrasos y tomar
acciones  correctivas
oportunas.

Desorganizacion

general en la
operacion: El
incumplimiento de
plazos  afecta la
coordinacion entre
areas, dificultando la
planificacion de

actividades y la
eficiencia global del
servicio.
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Uso adecuado de
los recursos

El 75.00% de los

trabajadores

indicaron que
casi nunca se
promueve y

supervisa el uso
adecuado de los
recursos
disponibles en el
area de trabajo de
la pefia turistica

Falta de politicas claras

sobre  manejo  de
recursos: No existen
lineamientos que

indiquen como utilizar
materiales, equipos y
suministros de manera
eficiente, con el
objetivo de optimizar
los recursos de la pena

Desperdicio de
materiales y aumento
de costos: La falta de
control provoca el uso

innecesario 0
incorrecto de insumos,
afectando la

rentabilidad de la pefia
turistica.

turistica y  evitar

desperdicios.

Escasa capacitacion en | Reduccion de  la
uso eficiente de | eficiencia  operativa:
recursos: Los | El uso inadecuado de
trabajadores no han | recursos genera
recibido formacion | retrasos, errores y
sobre como administrar | problemas en la
correctamente los | ejecucion  de  las
INSumos, con el | actividades diarias.

objetivo de mejorar la
eficiencia 'y reducir
costos innecesarios.

Débil supervision en el
manejo de recursos: No
hay seguimiento
constante ni auditorias
internas para verificar
el uso correcto de los
materiales y equipos,

Impacto negativo en la
sostenibilidad: La
mala  gestion  de
materiales y recursos
afecta la imagen de la
organizacion frente a
visitantes 'y puede

con el objetivo de | generar practicas poco
garantizar que los | responsables
recursos sean | ambientalmente.
aprovechados al
maximo.
Resolucion de | E1 66.67% de los | Falta de capacitacion | Resolucion ineficiente
problemas trabajadores en resolucion  de | de problemas
seflalaron ~ que | problemas: Los | operativos: Los
casi nunca poseen | trabajadores no han | incidentes o conflictos
habilidades recibido formacién | se manejan de manera
efectivas de | especifica en técnicas | lenta o incorrecta,
resolucion de | de andlisis y solucién | afectando la
problemas en las | de problemas, con el | experiencia del

actividades de la
pefia turistica

objetivo de mejorar la
capacidad de enfrentar
situaciones inesperadas
en la pena turistica.

visitante y la eficiencia
de la peia turistica.

Escasa experiencia
practica en toma de

Mayor
del

dependencia
lider: Los
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decisiones: El personal
tiene poca practica en
situaciones que
requieran creatividad o
pensamiento  critico,
con el objetivo de
desarrollar autonomia

empleados no
desarrollan autonomia,
lo que aumenta Ia
carga de trabajo sobre
los lideres y ralentiza
la operacion diaria.

y habilidades para

resolver problemas

operativos.

Débil  apoyo  del | Disminuciéon de la
liderazgo en la | innovacién y mejora
resolucion de | continua: La falta de

problemas: Los lideres
no guian ni fomentan la
participacion del
equipo para encontrar
soluciones, con el
objetivo de fortalecer la

confianza y la
colaboracion en la
resolucion de

situaciones complejas.

habilidades para
resolver  problemas
limita la generacion de
soluciones  creativas
que podrian optimizar
procesos o servicios.

Evaluacion formal

El 50.00% de los
trabajadores

indicaron que
casi nunca en la
pefia turistica se

realiza una
evaluacion
formal para
verificar las
competencias y el
desempeio

Falta de un sistema
formal de evaluacion:
No existe un
procedimiento

estandarizado para
medir competencias y
desempefio, con el
objetivo de garantizar
que los empleados sean
evaluados de manera
objetiva y justa.

Desconocimiento  de
fortalezas y
debilidades: Los
empleados y lideres no
saben cuales son las
areas que requieren
desarrollo, afectando
la eficiencia y calidad
del servicio.

Escasa capacitacion de
supervisores en
evaluacion de
desempefio: Los lideres
no estan entrenados en
como aplicar
evaluaciones efectivas,

Baja motivacion 'y
compromiso: La
ausencia de

evaluaciones formales
genera sensacion de
descuido y falta de
interés de la gerencia,

con el objetivo de | disminuyendo la
identificar dedicacion del
correctamente personal.

fortalezas y areas de

mejora del personal.

Débil seguimiento de | Limitacion en el
resultados y desarrollo | desarrollo profesional:
del personal: No se da | La falta de
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continuidad a las
evaluaciones ni se
establecen planes de
mejora, con el objetivo
de asegurar la mejora
continua y el
crecimiento

profesional del equipo.

informacion sobre
desempefio impide
disefiar planes de
capacitacion y

crecimiento, afectando
la competitividad de la
pefia turistica.

Retroalimentacion
recibida

El 75.00% de los
trabajadores
consideran que a
veces la
retroalimentacion
recibida por parte
de los superiores
sobre el
desempefio  es
clara y orientada
a mejorar el
trabajo en la pefia
turistica

Falta de un sistema
estructurado de
retroalimentacion: No
existen procedimientos
claros que indiquen
cuando y cémo dar

Desconocimiento del
desempefio real: Los
empleados no reciben
informacion clara
sobre sus fortalezas y
areas de mejora, lo que

retroalimentacion, con | limita su capacidad
el objetivo de | para desarrollarse
garantizar que los | profesionalmente.
comentarios sean

consistentes,

constructivos 'y Tutiles

para mejorar el

desempefio.

Escasa capacitacion de | Desmotivacion y
lideres en | frustracion: La
comunicacion efectiva: | retroalimentacion

Los supervisores no | insuficiente provoca
han sido entrenados | que los trabajadores
para dar | sientan  que  sus
retroalimentacion  de | esfuerzos no  son
manera  positiva y | valorados ni guiados,
orientada a resultados, | disminuyendo la

con el objetivo de que

los comentarios
fomenten la mejora
continua y la

motivacion del equipo.

satisfaccion laboral y
el compromiso.

Débil seguimiento de
acciones derivadas de
la retroalimentacion:
Las sugerencias vy
observaciones dadas no
se supervisan ni se
evalua su
implementacion, con el
objetivo de asegurar

que la
retroalimentacion
genere cambios

concretos y beneficios

Estancamiento en la
mejora de procesos:
La falta de
seguimiento  impide
que los problemas
identificados se
corrijan, afectando la
eficiencia y calidad del
servicio ofrecido a los
visitantes.
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reales en la

turistica.

pefa

9. Problemas

Problemas

Causas

El 50.00% de los trabajadores
indicaron que casi nunca el
lider brinda  inspiracion
mediante palabras de aliento,
reconocimiento y con el
ejemplo constante en la pefia
turistica

Falta de formacion en liderazgo motivacional: Los lideres
de la pefia turistica no han recibido capacitacion en
técnicas de motivacion y comunicacion positiva, con el
objetivo de inspirar y guiar al personal hacia el
compromiso y la productividad.

Escasa practica de reconocimiento constante: No se
implementa un habito de elogiar o reconocer los logros
diarios del equipo, con el objetivo de fomentar un
ambiente de trabajo positivo y reforzar comportamientos
deseables.

D¢ébil cultura organizacional orientada al ejemplo: El
liderazgo no transmite valores ni actitudes mediante su
propia conducta, con el objetivo de que los trabajadores
internalicen los comportamientos ejemplares y se
comprometan con la mision de la peia.

El 66.67% de los trabajadores
senalaron que casi nunca el
lider fomenta la estimulacion
intelectual promoviendo la
participacion en la toma de
decisiones, la sugerencia de
ideas y la resolucion creativa
de problemas en la pefa
turistica

Falta de habilidades de liderazgo participativo: El lider
no esta capacitado para promover la participacion activa
del equipo, con el objetivo de que los trabajadores puedan
aportar ideas y participar en la toma de decisiones.

Escasa cultura de innovacion y creatividad: La pefa
turistica no incentiva la generacion de ideas ni la
resolucion creativa de problemas, con el objetivo de
fomentar la mejora continua en los servicios Yy
actividades ofrecidas.

Débil comunicacion de expectativas para la contribucion
del personal: No se establecen mecanismos claros para
que los empleados sepan cuando y cémo aportar ideas,
con el objetivo de mejorar los procesos y la experiencia
de los visitantes.

El 75.00% de los trabajadores
manifestaron que casi nunca
el lider ejerce influencia
carismatica generando
confianza, entusiasmo y
compromiso en la pefia
turistica

Falta de formacion en liderazgo carismatico: Los lideres
de la pefia turistica no han recibido capacitacion en
técnicas de liderazgo que promuevan confianza,
entusiasmo y compromiso del personal.

Escasa practica de comunicacion motivadora: Los lideres
no implementan estrategias para transmitir confianza y
entusiasmo mediante interaccion constante,
retroalimentacién  positiva y cercania con los
trabajadores.

Débil desarrollo de habilidades sociales y emocionales:
Los lideres presentan limitaciones en empatia, manejo de
emociones y persuasion, lo que dificulta influir de
manera carismatica sobre el equipo.
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El 58.33% de los trabajadores
manifestaron que casi nunca
el lider reconoce los esfuerzos
y resultados mediante
recompensas por desempeno,
tales como bonos, incentivos o
reconocimientos formales

Falta de politicas formales de recompensas: No existen
lineamientos claros sobre cudndo y cémo reconocer el
desempeiio, con el objetivo de motivar al personal y
reforzar conductas positivas en la pea turistica.

Escasa cultura de reconocimiento continuo: El lider no ha
establecido habitos de elogiar o premiar los logros de
manera constante, con el objetivo de generar un ambiente
laboral motivador y comprometido con los objetivos de
la organizacion.

Recursos limitados para incentivos: La pefia turistica no
cuenta con un presupuesto definido para bonos, premios
o incentivos, con el objetivo de garantizar que las
recompensas sean sostenibles y equitativas.

El 66.67% de los trabajadores
indicaron que a veces el

intercambio basado en
beneficios entre la
organizacion y el personal se
percibe como justo |y

equilibrado, en cuanto a las
responsabilidades asumidas y
las compensaciones recibidas

Falta de estructura clara de roles y responsabilidades: No
se definen con precision las funciones de cada empleado,
con el objetivo de que todos comprendan sus tareas y la
carga laboral asociada.

Ausencia de politica de compensaciones equitativa: No
existe un sistema formal que relacione desempeio,
responsabilidades y beneficios, con el objetivo de
garantizar justicia y motivacion entre los trabajadores.

D¢ébil comunicacion sobre criterios de remuneracion: Los
trabajadores desconocen como se determinan salarios,
bonos o incentivos, con el objetivo de evitar percepciones
de injusticia y aumentar la transparencia.

El 66.67% de los trabajadores
indicaron que siempre el lider
utiliza comunicacion vertical
para transmitir instrucciones y
expectativas de arriba hacia

abajo, mediante reuniones,
ordenes escritas 0
indicaciones verbales sin
didlogo

Falta de capacitacion en comunicacion participativa: Los
lideres no han recibido entrenamiento para fomentar la
comunicacion bidireccional, con el objetivo de que los
trabajadores puedan expresar ideas, dudas y sugerencias
libremente.

Estilo de liderazgo autoritario: La organizacion
promueve un liderazgo donde las 6rdenes se transmiten
de arriba hacia abajo, con el objetivo de mantener control
sobre las actividades sin considerar la participacion del
personal.

Ausencia de canales formales para el feedback: No
existen mecanismos claros donde los empleados puedan
compartir opiniones o retroalimentacion, con el objetivo
de facilitar el flujo de informacidn y mejorar procesos.

El 58.33% de los trabajadores
mencionaron que a veces
cumplen los tiempos en las
tareas de la pefa turistica,
realizando cada actividad
dentro del plazo asignado y
respetando  los  horarios
establecidos

Falta de planificacion y organizaciéon de tareas: Los
empleados no cuentan con una guia clara sobre qué
actividades realizar y en qué orden, con el objetivo de
cumplir los tiempos establecidos y optimizar la eficiencia
en la pefa turistica.

Escasa capacitacion en gestion del tiempo: Los
trabajadores no han recibido entrenamiento para priorizar
tareas ni administrar correctamente su jornada laboral,
con el objetivo de mejorar la productividad sin sacrificar
la calidad del servicio.
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Deficiente supervision del cumplimiento de horarios: No
existe un seguimiento constante sobre el avance de las
actividades, con el objetivo de detectar retrasos y tomar
acciones correctivas oportunas.

El 75.00% de los trabajadores
indicaron que casi nunca se
promueve y supervisa el uso
adecuado de los recursos
disponibles en el darea de
trabajo de la pefia turistica

Falta de politicas claras sobre manejo de recursos: No
existen lineamientos que indiquen cémo utilizar
materiales, equipos y suministros de manera eficiente,
con el objetivo de optimizar los recursos de la pefa
turistica y evitar desperdicios.

Escasa capacitacion en uso eficiente de recursos: Los
trabajadores no han recibido formacién sobre como
administrar correctamente los insumos, con el objetivo de
mejorar la eficiencia y reducir costos innecesarios.

Débil supervision en el manejo de recursos: No hay
seguimiento constante ni auditorias internas para
verificar el uso correcto de los materiales y equipos, con
el objetivo de garantizar que los recursos sean
aprovechados al maximo.

El 66.67% de los trabajadores
sefalaron que casi nunca
poseen habilidades efectivas
de resolucion de problemas en
las actividades de la pefia
turistica

Falta de capacitacion en resolucion de problemas: Los
trabajadores no han recibido formacion especifica en
técnicas de andlisis y solucion de problemas, con el
objetivo de mejorar la capacidad de enfrentar situaciones
inesperadas en la pefia turistica.

Escasa experiencia practica en toma de decisiones: El
personal tiene poca practica en situaciones que requieran
creatividad o pensamiento critico, con el objetivo de
desarrollar autonomia y habilidades para resolver
problemas operativos.

Débil apoyo del liderazgo en la resolucion de problemas:
Los lideres no guian ni fomentan la participacion del
equipo para encontrar soluciones, con el objetivo de
fortalecer la confianza y la colaboracion en la resolucion
de situaciones complejas.

El 50.00% de los trabajadores
indicaron que casi nunca en la
pena turistica se realiza una
evaluacion  formal  para
verificar las competencias y el
desempefio

Falta de un sistema formal de evaluacion: No existe un
procedimiento estandarizado para medir competencias y
desempefio, con el objetivo de garantizar que los
empleados sean evaluados de manera objetiva y justa.

Escasa capacitacion de supervisores en evaluacion de
desempefio: Los lideres no estdn entrenados en como
aplicar evaluaciones efectivas, con el objetivo de
identificar correctamente fortalezas y areas de mejora del
personal.

Débil seguimiento de resultados y desarrollo del
personal: No se da continuidad a las evaluaciones ni se
establecen planes de mejora, con el objetivo de asegurar
la mejora continua y el crecimiento profesional del
equipo.

El 75.00% de los trabajadores
consideran que a veces la

Falta de un sistema estructurado de retroalimentacion: No
existen procedimientos claros que indiquen cudndo y
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retroalimentacion recibida por
parte de los superiores sobre el

desempefio

orientada a mejorar el trabajo
en la pefia turistica

coémo dar retroalimentacion, con el objetivo de garantizar
que los comentarios sean consistentes, constructivos y
clara y | utiles para mejorar el desempefio.

Escasa capacitacion de lideres en comunicacion efectiva:
Los supervisores no han sido entrenados para dar
retroalimentaciéon de manera positiva y orientada a
resultados, con el objetivo de que los comentarios
fomenten la mejora continua y la motivacion del equipo.

10. Establecer soluciones

Indicador Problemas Acciones de mejora
Inspiracion El 50.00% de los | Capacitar a los lideres en técnicas de motivacion
trabajadores y comunicacion, para que puedan inspirar y guiar

indicaron que
casi nunca el lider
brinda
inspiracion
mediante
palabras de
aliento,
reconocimiento y
con el ejemplo
constante en la
pefia turistica

al personal de manera efectiva, promoviendo
compromiso y productividad.

e Organizar talleres de  liderazgo
motivacional, incluyendo manejo de
emociones y comunicacion efectiva.

o Ensefar estrategias para motivar
mediante  palabras de aliento,
reconocimiento publico y privado.

o Evaluar periédicamente la aplicacion de
estas técnicas mediante encuestas
internas y observacion directa.

Implementar un sistema de reconocimiento
diario y semanal, para que los logros del equipo
se valoren y se refuerce un ambiente positivo.

e Crear un registro de logros diarios y

semanales para destacar esfuerzos
sobresalientes.

o Establecer premios simbolicos,
menciones en reuniones y notas de

agradecimiento.

e Comunicar los reconocimientos de
manera formal y publica para aumentar la
motivacion.

Fomentar el liderazgo en los trabajadores para
que adopten comportamientos positivos y
fortalezcan su compromiso con la mision y los
valores de la organizacion.

e Capacitar a los lideres sobre Ila
importancia del ejemplo y coherencia
entre palabras y acciones.

o [Establecer practicas de supervision
donde los lideres participen activamente
en las tareas clave del equipo.
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e Documentar y comunicar ejemplos
exitosos de liderazgo dentro de la
organizacion para reforzar la cultura.

Estimulacion El 66.67% de los | Capacitar al lider en técnicas de liderazgo

intelectual trabajadores participativo, para que promueva activamente la
sefialaron que | participacion y el aporte de ideas del equipo,
casi nunca el lider | fortaleciendo la toma de decisiones conjunta.
fomenta la e Organizar talleres de liderazgo
estimulacion colaborativo y habilidades de facilitacion
intelectual de reuniones.
promoviendo la e Ensefiar métodos para involucrar al
participacion en personal en la planificacion de
la= toma de actividades y resolucion de problemas.
decisiones, la o Evaluar la aplicaciéon mediante encuestas
sugerencia de internas sobre percepcion de
ideas y la participacion y reuniones de
resolucion retroalimentacion.
creativa de | Fomentar una cultura de innovacion, para que los
problemas en la | trabajadores se sientan motivados a proponer
pefia turistica ideas creativas y mejorar los servicios turisticos

ofrecidos.

e Implementar sesiones semanales de
brainstorming para generar nuevas ideas
en atencion, actividades y productos.

e Reconocer publicamente las ideas
implementadas con ¢éxito mediante
incentivos o menciones especiales.

e Documentar las propuestas y resultados
para replicarlas y evaluarlas
continuamente.

Establecer canales claros de comunicacion, para
que los trabajadores conozcan cudndo y como
pueden aportar ideas, asegurando que su
participacion sea valorada y efectiva.

e Crear un formato estandarizado para
recibir sugerencias, con responsables de
revision y retroalimentacion.

e Comunicar a todos los empleados los
objetivos de cada actividad y como
pueden contribuir a ellos.

o Realizar reuniones peridodicas para
analizar ~ propuestas y asignar
responsables de implementacion.

Influencia El 75.00% de los | Capacitar a los lideres en liderazgo carismatico,
carismatica trabajadores con el objetivo de que puedan generar confianza,

manifestaron que
casi nunca el lider
ejerce influencia

entusiasmo y compromiso en los trabajadores,
motivando su desempefio y mejorando la
atencion al publico:
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carismatica
generando
confianza,
entusiasmo y
compromiso en la
pena turistica

e Organizar talleres presenciales y
virtuales sobre liderazgo carismatico,
enfocandose en técnicas de motivacion,
persuasion y comunicacion efectiva.

e Ensenar a los lideres como transmitir
confianza y entusiasmo mediante
palabras, gestos y actitudes coherentes
con los valores de la pefia turistica.

e Realizar sesiones  practicas  con
simulaciones de situaciones reales.

Evaluar la efectividad de la capacitacion
mediante encuestas internas y seguimiento del
comportamiento del lider.

Fomentar la interaccion motivadora con el
personal, para que los trabajadores se sientan
valorados, aumenten su compromiso Yy
fortalezcan la colaboracion en la pefia turistica:

o Establecer reuniones semanales de
feedback donde los lideres reconozcan
logros 'y den  retroalimentacion
constructiva.

e Implementar dindmicas de equipo, como
actividades de integracion y retos
grupales.

e Crear un canal de comunicacion interno
para compartir mensajes motivadores,
logros y buenas practicas.

Supervisar periddicamente la interaccion del
lider con los trabajadores.

Desarrollar habilidades emocionales y sociales
de los lideres, con el objetivo de que puedan
responder efectivamente a situaciones dificiles,
influir positivamente en el equipo y mantener un
ambiente laboral motivador:

e Programar sesiones de coaching
individual y grupal para fortalecer la
empatia, escucha activa y manejo de
emociones.

o Capacitar en técnicas de persuasion ética
y comunicacion no verbal.

e Promover la participacion de los lideres
en actividades operativas del equipo.

e Documentar y difundir casos exitosos de
liderazgo carismatico dentro de la pefa
turistica.

Recompensas por
desempefio

El 58.33% de los
trabajadores
manifestaron que

Disefiar politicas claras de recompensas y
reconocimiento, para que todos los empleados
conozcan los criterios y se sientan motivados a

136




casi nunca el lider

reconoce los
esfuerzos y
resultados
mediante

recompensas por
desempefio, tales
como bonos,
incentivos 0
reconocimientos
formales

cumplir con objetivos
desempefio.

o Elaborar un manual que incluya tipos de
recompensas: reconocimiento verbal,
diplomas, bonos econdémicos, dias libres.

e Definir criterios objetivos para otorgar
cada tipo de recompensa segun logros,
asistencia, puntualidad y calidad de
servicio.

e Comunicar el manual a todo el personal
mediante reuniones y copia impresa o
digital, asegurando comprension.

y estandares de

Implementar un sistema de reconocimiento
diario y semanal, para que los logros y esfuerzos

de los trabajadores sean  valorados
constantemente, reforzando la motivacion.
o Establecer un momento de

reconocimiento en reuniones semanales,
destacando  logros individuales 'y
grupales.

e Promover elogios inmediatos cuando se
detecten buenas practicas en atencion al
cliente, limpieza y organizacion.

e Documentar los reconocimientos en un
registro de desempefio para dar
seguimiento y equidad en la entrega de
incentivos.

Asignar un presupuesto especifico para
recompensas, para que los incentivos sean
sostenibles y equitativos, promoviendo la
motivacion y la retencion del personal.

e Definir un monto mensual destinado a
bonos, premios simbolicos y
reconocimientos.

o Priorizar incentivos no monetarios, como
certificados, menciones publicas o dias
libres adicionales, para complementar el
presupuesto.

o Revisar trimestralmente la efectividad de
los incentivos y ajustar la asignacion
segun necesidades y resultados.

Intercambio
basado
beneficios

en

El 66.67% de los

trabajadores
indicaron que a
veces el
intercambio
basado en
beneficios entre

la organizacion y

Definir y documentar roles y responsabilidades
de cada puesto, para que los empleados tengan
claridad sobre sus tareas y se eviten sobrecargas
o confusiones.

e Crear descripciones de puesto detalladas
para cada  funcion, incluyendo
responsabilidades, tareas diarias 'y
niveles de autoridad.
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el personal se
percibe como
justo y
equilibrado, en
cuanto a las
responsabilidades
asumidas y las
compensaciones
recibidas

e Revisar y actualizar estas descripciones
cada seis meses para mantenerlas
alineadas con los objetivos de la pefia.

e Comunicar las descripciones a todo el
personal  mediante  reuniones y
documentos fisicos o digitales.

Implementar una  politica  formal de
compensaciones, para que los beneficios y

remuneraciones estén alineados con el
desempefio y responsabilidades de cada
empleado.

o Establecer una tabla de compensaciones
basada en funciones, antigliedad y
desempefio.

e Incluir criterios claros para bonos,
incentivos y reconocimiento econémico
o simbdlico.

e Revisar la politica anualmente y ajustarla
segun la  realidad financiera 'y
necesidades de la pena.

Comunicar de manera transparente los criterios
de remuneracién, para que los empleados
comprendan cémo se determinan salarios y
beneficios, generando confianza y motivacion.

e Realizar reuniones informativas
trimestrales para explicar criterios de
evaluacion, remuneracion y
bonificaciones.

o Entregar documentos escritos que

detallen los calculos y criterios de
incentivos.

e Crear un canal de consultas para que los
empleados puedan resolver dudas sobre
compensaciones y beneficios.

Comunicacion
vertical

El 66.67% de los
trabajadores
indicaron que
siempre el lider
utiliza

comunicacion
vertical para
transmitir

instrucciones y
expectativas  de
arriba hacia
abajo, mediante
reuniones,

ordenes escritas o
indicaciones

Capacitar a los lideres en comunicacion efectiva
y participativa, para que fomenten un ambiente
donde los empleados puedan expresar sus ideas
y opiniones libremente.
e Organizar talleres sobre
participativo y escucha activa.
o Ensefar técnicas para recibir y valorar las
sugerencias del personal sin juicios.
o Evaluar la aplicacion mediante encuestas
de percepcion interna y reuniones de
retroalimentacion.

liderazgo

Promover un liderazgo colaborativo, para que las
decisiones se tomen considerando las opiniones
y experiencias de los trabajadores, fortaleciendo
la motivacidn y el compromiso.
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verbales sin

dialogo

e Introducir reuniones periddicas donde los
empleados participen en la planificacion
y resolucién de problemas.

o Establecer roles de responsabilidad
compartida en tareas clave, incentivando
la colaboracion.

e Reconocer publicamente aportes
valiosos realizados por los empleados
para reforzar el cambio de estilo.

Crear canales de retroalimentacion
estructurados, para que los trabajadores puedan
comunicar sugerencias, dudas o problemas de
manera ordenada y efectiva.

e Implementar buzones fisicos o digitales
de sugerencias revisados semanalmente
por la gerencia.

e Programar reuniones mensuales de
retroalimentacion donde se discutan las
propuestas recibidas.

e Documentar las sugerencias y acciones
tomadas para informar al personal y
mantener transparencia.

Cumplimiento de
tiempos

El 58.33% de los
trabajadores
mencionaron que
a veces cumplen
los tiempos en las
tareas de la pefia
turistica,

realizando cada
actividad dentro
del plazo
asignado y
respetando  los
horarios
establecidos

Implementar un plan diario y semanal de
actividades, para que los empleados tengan
claridad sobre sus tareas, prioridades y tiempos
de ejecucion.

o Elaborar una plantilla de planificacion
con asignacion de tareas y horarios
especificos para cada area.

e Capacitar al personal en el uso del plan
para organizar su jornada de manera
eficiente.

e Revisar semanalmente el cumplimiento
del plan y ajustar segin necesidades
operativas.

Capacitar a los trabajadores en técnicas de
administraciéon del tiempo, para que puedan
priorizar actividades, cumplir plazos y mantener
la calidad del servicio.

e Organizar talleres sobre planificacion
personal, establecimiento de prioridades
y manejo de interrupciones.

e Practicar simulaciones de situaciones
reales en la pefa turistica para aplicar las
técnicas aprendidas.

e Evaluar la efectividad mediante
observacion directa y medicion de
cumplimiento de tiempos.
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Establecer supervision periddica del avance de
tareas, para que se detecten retrasos a tiempo y
se tomen acciones correctivas inmediatas.

e Designar un supervisor encargado de
monitorear el progreso diario de
actividades.

e Registrar los avances y retrasos en un
formato de control de tiempos.

o Realizar reuniones breves de ajuste cada
semana para corregir desviaciones y
planificar mejoras.

Uso adecuado de
los recursos

El 75.00% de los

trabajadores

indicaron que
casi nunca se
promueve y

supervisa el uso
adecuado de los
recursos
disponibles en el
area de trabajo de
la pefia turistica

Disenar politicas formales de uso de recursos,
para que los empleados conozcan como manejar
materiales, equipos e insumos de manera
responsable y eficiente.

e Elaborar un manual de recursos que

detalle  procedimientos de  uso,
almacenamiento y mantenimiento.
o Establecer normas de  consumo

responsable y criterios de prioridad en el
uso de materiales.

e Comunicar las politicas mediante
capacitaciones y  colocacion  de
instructivos visibles en cada area.

Capacitar al personal en administracion de
recursos, para que puedan utilizarlos
correctamente, evitando  desperdicios y
optimizando su uso.

o Realizar talleres practicos sobre manejo
eficiente de insumos, materiales y
equipos.

e Instruir sobre técnicas de ahorro y
reutilizacion de recursos cuando sea

posible.
e Evaluar la  aplicacion  mediante
observacion directa y control de

inventarios periddicos.

Implementar supervision y control regular del
uso de recursos, para que se detecten malos
hébitos y se asegure el aprovechamiento dptimo
de los materiales y equipos.
o Designar responsables de cada area que
verifiquen diariamente el uso de los

recursos.

e Crear informes semanales sobre
consumo, desperdicio y estado de los
Insumos.

140




o [Establecer reuniones mensuales para
analizar los resultados y ajustar
procedimientos de gestion.

Resolucion de

problemas

El 66.67% de los

trabajadores
sefialaron que
casi nunca poseen
habilidades
efectivas de
resolucion de

problemas en las
actividades de la
pefia turistica

Capacitar a los empleados en técnicas de analisis
y resolucion de problemas, para que puedan
enfrentar situaciones complejas de manera
eficiente y segura.

e Organizar talleres practicos sobre
identificacion de problemas, analisis de
causas y elaboracion de soluciones.

e Simular escenarios reales de la pefia
turistica para aplicar técnicas aprendidas.

e Evaluar la efectividad mediante
gjercicios de resolucion de problemas
supervisados y revision de resultados.

Implementar ejercicios practicos de toma de
decisiones, para que los trabajadores ganen
experiencia y confianza en la resolucion
autobnoma de problemas.

e Asignar casos o situaciones hipotéticas
donde deban proponer soluciones y
justificar sus decisiones.

e Realizar role-playing de incidentes
frecuentes en la pefia turistica para
practicar resolucion rapida.

e Dar retroalimentacion inmediata sobre
las decisiones y resultados obtenidos.

Fomentar la guia activa del lider en situaciones
complejas, para que los empleados reciban
apoyo mientras desarrollan sus habilidades y se
fortalece la colaboracion en el equipo.

o [Establecer reuniones de analisis de
problemas donde el lider facilite la
discusion y proponga alternativas.

e Promover sesiones de mentoria para

casos recurrentes, reforzando la
transferencia de conocimiento.

e Documentar soluciones exitosas y
lecciones aprendidas para futuras
referencias.

Evaluacion formal

El 50.00% de los
trabajadores

indicaron que
casi nunca en la
pefia turistica se

Disefar e implementar un sistema estructurado
de evaluaciéon de competencias, para que se
puedan medir objetivamente las habilidades y
desempefio de cada empleado.

e Crear un formato de evaluacién con

realiza una indicadores claros de desempefio, calidad
evaluacion de atencion, puntualidad y trabajo en
formal para equipo.

141




verificar las
competencias y el
desempeio

e Definir la frecuencia de evaluaciones
(mensual, trimestral o semestral).

e Comunicar el sistema a todos los
empleados para garantizar comprension
y transparencia.

Capacitar a los supervisores en técnicas de

evaluaciéon, para que puedan aplicar las
herramientas correctamente y dar
retroalimentacion util al personal.

e Organizar talleres sobre evaluacion

objetiva, comunicacion de resultados y
desarrollo de planes de mejora.

e Ensenar métodos de observacion y
registro de desempeiio.

e Realizar  ejercicios  practicos  de
evaluacion con casos simulados para
asegurar comprension.

Establecer planes de seguimiento y desarrollo
individual, para que las evaluaciones se
traduzcan en acciones concretas de mejora y
crecimiento profesional.

e Crear un registro de evaluaciones y
planes de accion para cada empleado.

e Programar reuniones periodicas de
seguimiento para revisar avances Yy
ajustar estrategias.

o Establecer metas de desarrollo personal y
profesional alineadas con los objetivos
de la pefia turistica.

Retroalimentacion
recibida

El 75.00% de los
trabajadores
consideran que a
veces la
retroalimentacion
recibida por parte
de los superiores
sobre el
desempefio es
clara y orientada
a mejorar el
trabajo en la pefia
turistica

Implementar un  sistema  formal de
retroalimentacion, para que todos los empleados
reciban comentarios claros y oportunos sobre su
desempefio, fomentando la mejora continua.

o Establecer un calendario de
retroalimentacion regular (mensual o
trimestral).

e Crear formatos estandarizados para
registrar observaciones, logros y areas de
mejora.

e Comunicar el sistema al personal para
asegurar comprension y participacion.

Capacitar a los lideres en técnicas de
retroalimentacion positiva y constructiva, para
que los comentarios sean claros, motivadores y
orientados a la mejora.
e Organizar talleres sobre comunicacion
asertiva, lenguaje positivo y
establecimiento de objetivos de mejora.

142




Simular situaciones de retroalimentacion
para practicar y recibir retroalimentacion
sobre su propia comunicacion.

Evaluar la  efectividad mediante
encuestas de percepcion del personal
sobre claridad y utilidad de los
comentarios.

Establecer un sistema de seguimiento de las
acciones sugeridas, para que la retroalimentacion
se traduzca en mejoras concretas y medibles en
las operaciones y desempefio del personal.

Crear un registro de acciones derivadas
de la retroalimentacion con responsables
y plazos de ejecucion.

Programar reuniones periddicas para
revisar avances y ajustar planes segun sea
necesario.

Documentar resultados y comunicar
mejoras logradas al personal para
reforzar la cultura de aprendizaje y
mejora continua.
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11. Recursos para la implementacion de las estrategias

Estrategias Humanos Econémicos | Tecnoldgicos Tiempo
Capacitar a los lideres en técnicas de motivacion y comunicacion, | Gerente S/ 600.00 Computadora, 1 mes
para que puedan inspirar y guiar al personal de manera efectiva, | General, proyector, PowerPoint,
promoviendo compromiso y productividad. Responsable de Zoom/Google Meet,
e Organizar talleres de liderazgo motivacional, incluyendo | Marketing Google Forms,
manejo de emociones y comunicacion efectiva. WhatsApp/Telegram
o Ensefar estrategias para motivar mediante palabras de
aliento, reconocimiento publico y privado.
e Evaluar periddicamente la aplicacion de estas técnicas
mediante encuestas internas y observacion directa.
Implementar un sistema de reconocimiento diario y semanal, para | Gerente S/250.00 Excel/Google  Sheets, | 1 mes
que los logros del equipo se valoren y se refuerce un ambiente | General, Canva,
positivo. Supervisor de WhatsApp/Correo,
e Crear un registro de logros diarios y semanales para destacar | Atencion pizarras fisicas
esfuerzos sobresalientes.
o Establecer premios simbolicos, menciones en reuniones y
notas de agradecimiento.
e Comunicar los reconocimientos de manera formal y publica
para aumentar la motivacion.
Fomentar el liderazgo en los trabajadores para que adopten | Gerente S/ 150.00 Word/Google Docs, | 1 mes
comportamientos positivos y fortalezcan su compromiso con la | General, Chef, PowerPoint, correo
mision y los valores de la organizacion. Supervisor de electronico,
e Capacitar a los lideres sobre la importancia del ejemplo y | Atencion WhatsApp/Telegram
coherencia entre palabras y acciones.
o Establecer practicas de supervision donde los lideres
participen activamente en las tareas clave del equipo.
Documentar y comunicar ejemplos exitosos de liderazgo dentro de
la organizacién para reforzar la cultura.
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Capacitar al lider en técnicas de liderazgo participativo, para que | Gerente S/ 600.00 Computadora, 1 mes
promueva activamente la participacion y el aporte de ideas del | General, proyector, Zoom/Google
equipo, fortaleciendo la toma de decisiones conjunta. Responsable de Meet, Miro, Jamboard,
e Organizar talleres de liderazgo colaborativo y habilidades de | Marketing Google Forms
facilitacion de reuniones.
e Ensefiar métodos para involucrar al personal en la
planificacion de actividades y resolucion de problemas.
Evaluar la aplicacion mediante encuestas internas sobre percepcion
de participacion y reuniones de retroalimentacion.
Fomentar una cultura de innovacion, para que los trabajadores se | Gerente S/350.00 Pizarras fisicas/digitales, | 1 mes
sientan motivados a proponer ideas creativas y mejorar los servicios | General, Trello, Asana,
turisticos ofrecidos. Responsable de Word/Google Docs,
e Implementar sesiones semanales de brainstorming para | Marketing, correo
generar nuevas ideas en atencion, actividades y productos. | Supervisor de electronico/WhatsApp
e Reconocer publicamente las ideas implementadas con éxito | Atencidon
mediante incentivos o menciones especiales.
Documentar las propuestas y resultados para replicarlas y evaluarlas
continuamente.
Establecer canales claros de comunicacion, para que los trabajadores | Gerente S/250.00 Correo electronico, | 1 mes
conozcan cuando y cémo pueden aportar ideas, asegurando que su | General, WhatsApp, Google
participacion sea valorada y efectiva. Supervisor de Forms, Slack, pizarras
o Crear un formato estandarizado para recibir sugerencias, con | Atencion informativas
responsables de revision y retroalimentacion.
e Comunicar a todos los empleados los objetivos de cada
actividad y coémo pueden contribuir a ellos.
Realizar reuniones periddicas para analizar propuestas y asignar
responsables de implementacion.
Capacitar a los lideres en liderazgo carismatico, con el objetivo de | Gerente Plataformas de | 1 mes
que puedan generar confianza, entusiasmo y compromiso en los | General, videoconferencia
trabajadores, motivando su desempefio y mejorando la atencion al | Supervisor de (Zoom, Teams, Meet)
publico: Atencion para talleres virtuales-
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e Organizar talleres presenciales y virtuales sobre liderazgo
carismatico, enfocandose en técnicas de motivacion,
persuasion y comunicacion efectiva.

o Ensefar a los lideres como transmitir confianza y entusiasmo
mediante palabras, gestos y actitudes coherentes con los
valores de la pefa turistica.

e Realizar sesiones practicas con simulaciones de situaciones
reales.

Evaluar la efectividad de la capacitacion mediante encuestas
internas y seguimiento del comportamiento del lider.

Proyector y
computadora para
talleres presenciales

Material ~ multimedia:
presentaciones, videos,
guias de estudio

Encuestas online
(Google Forms,
SurveyMonkey)  para
evaluar efectividad

Fomentar la interaccion motivadora con el personal, para que los | Gerente Aplicaciones de | 1 mes
trabajadores se sientan valorados, aumenten su compromiso y | General, mensajeria interna
fortalezcan la colaboracion en la pefia turistica: Supervisor de (Slack, WhatsApp
o [Establecer reuniones semanales de feedback donde los | Atencion Business, Teams)
lideres reconozcan logros y den retroalimentacion
constructiva. Herramientas de
e Implementar dinamicas de equipo, como actividades de encuestas o feedback
integracion y retos grupales. digital (Typeform,
e Crear un canal de comunicacién interno para compartir Google Forms)
mensajes motivadores, logros y buenas practicas.
Supervisar periédicamente la interaccion del lider con los Software de gestion de
trabajadores. reuniones (Outlook,
Google Calendar)
Desarrollar habilidades emocionales y sociales de los lideres, con el | Gerente Plataformas de coaching | 1 mes
objetivo de que puedan responder efectivamente a situaciones | General, online (Zoom, Meet,
dificiles, influir positivamente en el equipo y mantener un ambiente | Supervisor de Teams)
laboral motivador: Atencion

e Programar sesiones de coaching individual y grupal para
fortalecer la empatia, escucha activa y manejo de emociones.

Herramientas de
seguimiento y
documentacién de casos
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o Capacitar en técnicas de persuasion ética y comunicacion no
verbal.
e Promover la participacion de los lideres en actividades
operativas del equipo.
Documentar y difundir casos exitosos de liderazgo carismatico
dentro de la pefa turistica.

(Google Drive,

OneDrive)

Software para talleres
practicos de simulacion
o role-playing (Miro,
MURAL)- Material
multimedia de apoyo:

videos, guias de
desarrollo de habilidades
emocionales
Disefiar politicas claras de recompensas y reconocimiento, para que | Gerente S/ 600.00 Word/Google Docs, | 1 mes
todos los empleados conozcan los criterios y se sientan motivados a | General, Excel/Google  Sheets,
cumplir con objetivos y estandares de desempefio. Responsable de Canva, COITEO
e Elaborar un manual que incluya tipos de recompensas: | Marketing electronico
reconocimiento verbal, diplomas, bonos econdémicos, dias
libres.
e Definir criterios objetivos para otorgar cada tipo de
recompensa segin logros, asistencia, puntualidad y calidad
de servicio.
Comunicar el manual a todo el personal mediante reuniones y
copia impresa o digital, asegurando comprension.
Implementar un sistema de reconocimiento diario y semanal, para | Gerente S/ 650.00 Excel/Google  Sheets, | 1 mes
que los logros y esfuerzos de los trabajadores sean valorados | General, Canva,
constantemente, reforzando la motivacion. Supervisor de WhatsApp/Correo,
o Establecer un momento de reconocimiento en reuniones | Atencion pizarras fisicas

semanales, destacando logros individuales y grupales.
e Promover elogios inmediatos cuando se detecten buenas
practicas en atencion al cliente, limpieza y organizacion.
Documentar los reconocimientos en un registro de desempefio para
dar seguimiento y equidad en la entrega de incentivos.
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Asignar un presupuesto especifico para recompensas, para que los
incentivos sean sostenibles y equitativos, promoviendo la
motivacion y la retencion del personal.

e Definir un monto mensual destinado a bonos, premios
simbolicos y reconocimientos.

o Priorizar incentivos no monetarios, como certificados,
menciones publicas o dias libres adicionales, para
complementar el presupuesto.

Revisar trimestralmente la efectividad de los incentivos y ajustar la
asignacion segun necesidades y resultados.

Gerente
General,
Responsable de
Marketing

S/250.00

Excel/Google  Sheets,
Word/Google Docs,
calculadora financiera

2 meses

Definir y documentar roles y responsabilidades de cada puesto, para
que los empleados tengan claridad sobre sus tareas y se eviten
sobrecargas o confusiones.

e Crear descripciones de puesto detalladas para cada funcion,
incluyendo responsabilidades, tareas diarias y niveles de
autoridad.

o Revisar y actualizar estas descripciones cada seis meses para
mantenerlas alineadas con los objetivos de la pefia.

Comunicar las descripciones a todo el personal mediante reuniones
y documentos fisicos o digitales.

Gerente
General,
Supervisor de
Atencion

S/ 600.00

Word/Google Docs,
PDF, correo electronico,
reuniones Zoom/Meet

2 meses

Implementar una politica formal de compensaciones, para que los
beneficios y remuneraciones estén alineados con el desempefio y
responsabilidades de cada empleado.
o Establecer una tabla de compensaciones basada en
funciones, antigiiedad y desempeio.
e Incluir criterios claros para bonos, incentivos y
reconocimiento econdémico o simbdlico.
Revisar la politica anualmente y ajustarla segun la realidad
financiera y necesidades de la pefia.

Gerente
General,
Responsable de
Marketing

S/ 400.00

Word/Google Docs,
Excel/Google  Sheets,
correo electronico

2 meses
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Comunicar de manera transparente los criterios de remuneracion, | Gerente S/200.00 PowerPoint, 2 meses
para que los empleados comprendan cémo se determinan salarios y | General, Zoom/Google Meet,
beneficios, generando confianza y motivacion. Supervisor de correo electronico,
o Realizar reuniones informativas trimestrales para explicar | Atencidon impresiones fisicas
criterios de evaluacion, remuneracion y bonificaciones.
e Entregar documentos escritos que detallen los calculos y
criterios de incentivos.
Crear un canal de consultas para que los empleados puedan
resolver dudas sobre compensaciones y beneficios.
Capacitar a los lideres en comunicacion efectiva y participativa, para | Gerente S/ 600.00 Computadora, 2 meses
que fomenten un ambiente donde los empleados puedan expresar sus | General, proyector, PowerPoint,
ideas y opiniones libremente. Responsable de Zoom/Google Meet,
e Organizar talleres sobre liderazgo participativo y escucha | Marketing Google Forms
activa.
o Ensefar técnicas para recibir y valorar las sugerencias del
personal sin juicios.
Evaluar la aplicacion mediante encuestas de percepcion interna y
reuniones de retroalimentacion.
Promover un liderazgo colaborativo, para que las decisiones se | Gerente S/250.00 Trello/Asana, 2 meses
tomen considerando las opiniones y experiencias de los | General, Word/Google Docs,
trabajadores, fortaleciendo la motivacion y el compromiso. Supervisor de correo electronico,
e Introducir reuniones periddicas donde los empleados | Atencion pizarras fisicas
participen en la planificacion y resolucion de problemas.
o Establecer roles de responsabilidad compartida en tareas
clave, incentivando la colaboracion.
Reconocer publicamente aportes valiosos realizados por los
empleados para reforzar el cambio de estilo.
Crear canales de retroalimentacion estructurados, para que los | Gerente S/ 150.00 Google Forms, buzones | 2 meses
trabajadores puedan comunicar sugerencias, dudas o problemas de | General, fisicos, correo
manera ordenada y efectiva. Supervisor de electronico,
Atencion Excel/Google Sheets
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e Implementar buzones fisicos o digitales de sugerencias
revisados semanalmente por la gerencia.
e Programar reuniones mensuales de retroalimentacion donde
se discutan las propuestas recibidas.
Documentar las sugerencias y acciones tomadas para informar al
personal y mantener transparencia.

Implementar un plan diario y semanal de actividades, para que los | Gerente S/ 600.00 Excel/Google  Sheets, | 2 meses
empleados tengan claridad sobre sus tareas, prioridades y tiempos | General, Trello, Google Calendar,
de ejecucion. Supervisor de impresiones fisicas
e Elaborar una plantilla de planificaciéon con asignacion de | Atencion
tareas y horarios especificos para cada area.
e Capacitar al personal en el uso del plan para organizar su
jornada de manera eficiente.
e Revisar semanalmente el cumplimiento del plan y ajustar
segin necesidades operativas.
Capacitar a los trabajadores en técnicas de administracion del | Gerente S/250.00 PowerPoint, 2 meses
tiempo, para que puedan priorizar actividades, cumplir plazos y | General, Zoom/Google Meet,
mantener la calidad del servicio. Supervisor de cronogramas en
e Organizar talleres sobre planificacion  personal, | Atencion Excel/Google Sheets
establecimiento de prioridades y manejo de interrupciones.
e Practicar simulaciones de situaciones reales en la pefa
turistica para aplicar las técnicas aprendidas.
Evaluar la efectividad mediante observacion directa y medicion de
cumplimiento de tiempos.
Establecer supervision periddica del avance de tareas, para que se | Gerente S/200.00 Excel/Google  Sheets, | 2 meses
detecten retrasos a tiempo y se tomen acciones correctivas | General, Google Calendar,
inmediatas. Supervisor de WhatsApp/Telegram
o Designar un supervisor encargado de monitorear el progreso | Atencion

diario de actividades.
e Registrar los avances y retrasos en un formato de control de
tiempos.
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Realizar reuniones breves de ajuste cada semana para corregir
desviaciones y planificar mejoras.
Disefiar politicas formales de uso de recursos, para que los | Gerente S/ 600.00 Word/Google Docs, | 2 meses
empleados conozcan codmo manejar materiales, equipos e insumos | General, Chef, PDF, impresiones,
de manera responsable y eficiente. Supervisor de pizarras informativas
o Elaborar un manual de recursos que detalle procedimientos | Atencidén
de uso, almacenamiento y mantenimiento.
o Establecer normas de consumo responsable y criterios de
prioridad en el uso de materiales.
Comunicar las politicas mediante capacitaciones y colocacion de
instructivos visibles en cada drea.
Capacitar al personal en administracion de recursos, para que | Gerente S/250.00 PowerPoint, 2 meses
puedan utilizarlos correctamente, evitando desperdicios y | General, Chef, Zoom/Google Meset,
optimizando su uso. Supervisor de Excel/Google  Sheets,
o Realizar talleres practicos sobre manejo eficiente de | Atencidon materiales de practica
insumos, materiales y equipos.
o Instruir sobre técnicas de ahorro y reutilizacion de recursos
cuando sea posible.
Evaluar la aplicacion mediante observacion directa y control de
inventarios periodicos.
Implementar supervision y control regular del uso de recursos, para | Gerente S/200.00 Excel/Google  Sheets, | 2 meses
que se detecten malos habitos y se asegure el aprovechamiento | General, informes en  Word,
optimo de los materiales y equipos. Supervisor de WhatsApp/Telegram
o Designar responsables de cada éarea que verifiquen | Atencion
diariamente el uso de los recursos.
e Crear informes semanales sobre consumo, desperdicio y
estado de los insumos.
Establecer reuniones mensuales para analizar los resultados y
ajustar procedimientos de gestion.
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Capacitar a los empleados en técnicas de analisis y resolucion de | Gerente S/ 600.00 PowerPoint, 2 meses
problemas, para que puedan enfrentar situaciones complejas de | General, Zoom/Google Meet,
manera eficiente y segura. Supervisor de ejercicios en
e Organizar talleres practicos sobre identificacion de | Atencidon Word/Google Docs
problemas, analisis de causas y elaboracion de soluciones.
e Simular escenarios reales de la pefia turistica para aplicar
técnicas aprendidas.
e Evaluar la efectividad mediante ejercicios de resolucion de
problemas supervisados y revision de resultados.
Implementar ejercicios practicos de toma de decisiones, para que los | Gerente S/ 350.00 Role-playing fisico, | 2 meses
trabajadores ganen experiencia y confianza en la resolucion | General, Word/Google Docs,
autonoma de problemas. Supervisor de PowerPoint
e Asignar casos o situaciones hipotéticas donde deban | Atencion
proponer soluciones y justificar sus decisiones.
e Realizar role-playing de incidentes frecuentes en la pefa
turistica para practicar resolucion rapida.
Dar retroalimentacion inmediata sobre las decisiones y resultados
obtenidos.
Fomentar la guia activa del lider en situaciones complejas, para que | Gerente S/250.00 Reuniones Zoom/Meet, | 2 meses
los empleados reciban apoyo mientras desarrollan sus habilidades y | General, Word/Google Docs,
se fortalece la colaboracion en el equipo. Supervisor de registros fisicos
o Establecer reuniones de andlisis de problemas donde el lider | Atencion
facilite la discusion y proponga alternativas.
e Promover sesiones de mentoria para casos recurrentes,
reforzando la transferencia de conocimiento.
Documentar soluciones exitosas y lecciones aprendidas para
futuras referencias.
Diseflar e implementar un sistema estructurado de evaluacion de | Gerente S/ 650.00 Word/Google Docs, | 2 meses
competencias, para que se puedan medir objetivamente las | General, Excel/Google  Sheets,
habilidades y desempefio de cada empleado. Supervisor de Google Forms
Atencion
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e Crear un formato de evaluacién con indicadores claros de
desempefio, calidad de atencion, puntualidad y trabajo en
equipo.

e Definir la frecuencia de evaluaciones (mensual, trimestral o
semestral).

Comunicar el sistema a todos los empleados para garantizar
comprension y transparencia.

Capacitar a los supervisores en técnicas de evaluacion, para que | Gerente S/ 600.00 PowerPoint, 2 meses
puedan aplicar las herramientas correctamente y dar | General, Zoom/Google Meet,
retroalimentacion til al personal. Supervisor de casos  practicos  en
e Organizar talleres sobre evaluacidon objetiva, comunicacion | Atencion Word/Google Docs
de resultados y desarrollo de planes de mejora.
o Ensenar métodos de observacion y registro de desempefio.
e Realizar ejercicios practicos de evaluacion con casos
simulados para asegurar comprension.
Establecer planes de seguimiento y desarrollo individual, para que | Gerente S/250.00 Excel/Google  Sheets, | 2 meses
las evaluaciones se traduzcan en acciones concretas de mejora y | General, Word/Google Docs,
crecimiento profesional. Supervisor de reuniones Zoom/Meet
e Crear un registro de evaluaciones y planes de accion para | Atencidon
cada empleado.
e Programar reuniones periddicas de seguimiento para revisar
avances y ajustar estrategias.
o [Establecer metas de desarrollo personal y profesional
alineadas con los objetivos de la pefia turistica.
Implementar un sistema formal de retroalimentacion, para que todos | Gerente S/ 600.00 Google Forms, | 2 meses
los empleados reciban comentarios claros y oportunos sobre su | General, Excel/Google  Sheets,
desempefio, fomentando la mejora continua. Supervisor de correo electronico
o Establecer un calendario de retroalimentacion regular | Atencion

(mensual o trimestral).
e Crear formatos estandarizados para registrar observaciones,
logros y areas de mejora.
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Comunicar el sistema al personal para asegurar comprension y
participacion.

Capacitar a los lideres en técnicas de retroalimentacion positiva y | Gerente S/250.00 PowerPoint, 2 meses
constructiva, para que los comentarios sean claros, motivadores y | General, Zoom/Google Meet,
orientados a la mejora. Supervisor de Word/Google Docs
e Organizar talleres sobre comunicacion asertiva, lenguaje | Atencion
positivo y establecimiento de objetivos de mejora.
e Simular situaciones de retroalimentacién para practicar y
recibir retroalimentacion sobre su propia comunicacion.
o Evaluar la efectividad mediante encuestas de percepcion del
personal sobre claridad y utilidad de los comentarios.
Establecer un sistema de seguimiento de las acciones sugeridas, para | Gerente S/250.00 Excel/Google  Sheets, | 2 meses
que la retroalimentacion se traduzca en mejoras concretas y | General, Trello/Asana,
medibles en las operaciones y desempefio del personal. Supervisor de Word/Google Docs,
e Crear un registro de acciones derivadas de la | Atencion reuniones Zoom/Meet

retroalimentacion con responsables y plazos de ejecucion.
e Programar reuniones periddicas para revisar avances y
ajustar planes seglin sea necesario.
Documentar resultados y comunicar mejoras logradas al personal
para reforzar la cultura de aprendizaje y mejora continua.
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12. Cronograma de actividades

N° Actividades Inicio Termino Aiio 2026
Enero Febrero Marzo Abril
2|3 1/2(3/4/1(2/3/4 23
1 Capacitar a los lideres en técnicas de motivacion y | 01-01-26 | 31-01-26 X
comunicacion, para que puedan inspirar y guiar al personal de X
manera efectiva, promoviendo compromiso y productividad.
e Organizar talleres de liderazgo motivacional,
incluyendo manejo de emociones y comunicacion
efectiva.
o Ensenar estrategias para motivar mediante palabras de
aliento, reconocimiento publico y privado.
o Evaluar periddicamente la aplicacion de estas técnicas
mediante encuestas internas y observacion directa.
2 Implementar un sistema de reconocimiento diario y semanal, | 01-01-26 | 31-01-26 X
para que los logros del equipo se valoren y se refuerce un X
ambiente positivo.
e Crear un registro de logros diarios y semanales para
destacar esfuerzos sobresalientes.
o Establecer premios simbdlicos, menciones en
reuniones y notas de agradecimiento.
Comunicar los reconocimientos de manera formal y publica
para aumentar la motivacion.
3 Fomentar el liderazgo en los trabajadores para que adopten | 01-01-26 | 31-01-26 X
comportamientos positivos y fortalezcan su compromiso con X
la mision y los valores de la organizacion.
e Capacitar a los lideres sobre la importancia del
ejemplo y coherencia entre palabras y acciones.
o Establecer practicas de supervision donde los lideres
participen activamente en las tareas clave del equipo.
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Documentar y comunicar ejemplos exitosos de liderazgo
dentro de la organizacion para reforzar la cultura.

Capacitar al lider en técnicas de liderazgo participativo, para
que promueva activamente la participacion y el aporte de
ideas del equipo, fortaleciendo la toma de decisiones
conjunta.

e Organizar talleres de liderazgo colaborativo y
habilidades de facilitacion de reuniones.

o Ensefiar métodos para involucrar al personal en la
planificacion de actividades y resolucion de
problemas.

Evaluar la aplicaciéon mediante encuestas internas sobre
percepcion de participacion y reuniones de retroalimentacion.

01-01-26

31-01-26

Fomentar una cultura de innovacion, para que los trabajadores
se sientan motivados a proponer ideas creativas y mejorar los
servicios turisticos ofrecidos.

e Implementar sesiones semanales de brainstorming
para generar nuevas ideas en atencion, actividades y
productos.

e Reconocer publicamente las ideas implementadas con
€xito mediante incentivos o menciones especiales.

Documentar las propuestas y resultados para replicarlas y
evaluarlas continuamente.

01-01-26

31-01-26

Establecer canales claros de comunicacidon, para que los
trabajadores conozcan cudndo y como pueden aportar ideas,
asegurando que su participacion sea valorada y efectiva.

e Crear un formato estandarizado para recibir
sugerencias, con responsables de revision y
retroalimentacion.

e Comunicar a todos los empleados los objetivos de
cada actividad y como pueden contribuir a ellos.

01-01-26

31-01-26
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Realizar reuniones periddicas para analizar propuestas y
asignar responsables de implementacion.

Capacitar a los lideres en liderazgo carismatico, con el | 01-01-26 | 31-01-26
objetivo de que puedan generar confianza, entusiasmo y
compromiso en los trabajadores, motivando su desempefo y
mejorando la atencion al publico:
e Organizar talleres presenciales y virtuales sobre
liderazgo carismatico, enfocdndose en técnicas de
motivacion, persuasion y comunicacion efectiva.
e Ensenar a los lideres como transmitir confianza y
entusiasmo mediante palabras, gestos y actitudes
coherentes con los valores de la pefa turistica.
e Realizar sesiones practicas con simulaciones de
situaciones reales.
Evaluar la efectividad de la capacitacion mediante encuestas
internas y seguimiento del comportamiento del lider.
Fomentar la interaccion motivadora con el personal, para que | 01-01-26 | 31-01-26
los trabajadores se sientan valorados, aumenten su
compromiso y fortalezcan la colaboracion en la pefia turistica:
o Establecer reuniones semanales de feedback donde los
lideres reconozcan logros y den retroalimentacion
constructiva.
e Implementar dindmicas de equipo, como actividades
de integracion y retos grupales.
e Crear un canal de comunicacidon interno para
compartir mensajes motivadores, logros y buenas
practicas.
Supervisar periddicamente la interaccion del lider con los
trabajadores.
Desarrollar habilidades emocionales y sociales de los lideres, | 01-01-26 | 31-01-26

con el objetivo de que puedan responder efectivamente a
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situaciones dificiles, influir positivamente en el equipo y
mantener un ambiente laboral motivador:

e Programar sesiones de coaching individual y grupal
para fortalecer la empatia, escucha activa y manejo de
emociones.

e Capacitar en técnicas de persuasion ética y
comunicacion no verbal.

e Promover la participacion de los lideres en actividades
operativas del equipo.

Documentar y difundir casos exitosos de liderazgo
carismatico dentro de la pefia turistica.

10

Disefiar politicas claras de recompensas y reconocimiento,
para que todos los empleados conozcan los criterios y se
sientan motivados a cumplir con objetivos y estdndares de
desempefio.

e Elaborar un manual que incluya tipos de recompensas:
reconocimiento verbal, diplomas, bonos econémicos,
dias libres.

e Definir criterios objetivos para otorgar cada tipo de
recompensa segin logros, asistencia, puntualidad y
calidad de servicio.

Comunicar el manual a todo el personal mediante reuniones y
copia impresa o digital, asegurando comprension.

01-01-26

31-01-26

11

Implementar un sistema de reconocimiento diario y semanal,
para que los logros y esfuerzos de los trabajadores sean
valorados constantemente, reforzando la motivacion.
o [Establecer un momento de reconocimiento en
reuniones semanales, destacando logros individuales
y grupales.

01-01-26

31-01-26
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e Promover elogios inmediatos cuando se detecten
buenas practicas en atencidon al cliente, limpieza y
organizacion.

Documentar los reconocimientos en un registro de desempeio
para dar seguimiento y equidad en la entrega de incentivos.

12

Asignar un presupuesto especifico para recompensas, para
que los incentivos sean sostenibles y equitativos,
promoviendo la motivacion y la retencion del personal.

e Definir un monto mensual destinado a bonos, premios
simbdlicos y reconocimientos.

o Priorizar incentivos no monetarios, como certificados,
menciones publicas o dias libres adicionales, para
complementar el presupuesto.

Revisar trimestralmente la efectividad de los incentivos y
ajustar la asignacion segun necesidades y resultados.

01-01-26

28-02-26

13

Definir y documentar roles y responsabilidades de cada
puesto, para que los empleados tengan claridad sobre sus
tareas y se eviten sobrecargas o confusiones.

e Crear descripciones de puesto detalladas para cada
funcidn, incluyendo responsabilidades, tareas diarias
y niveles de autoridad.

e Revisar y actualizar estas descripciones cada seis
meses para mantenerlas alineadas con los objetivos de
la pefia.

Comunicar las descripciones a todo el personal mediante
reuniones y documentos fisicos o digitales.

01-01-26

28-02-26

14

Implementar una politica formal de compensaciones, para que
los beneficios y remuneraciones estén alineados con el
desempefio y responsabilidades de cada empleado.
o Establecer una tabla de compensaciones basada en
funciones, antigiiedad y desempeio.

01-01-26

28-02-26

159




e Incluir criterios claros para bonos, incentivos Yy
reconocimiento econdémico o simbolico.
Revisar la politica anualmente y ajustarla segun la realidad
financiera y necesidades de la pefia.

15

Comunicar de manera transparente los criterios de
remuneracion, para que los empleados comprendan como se
determinan salarios y beneficios, generando confianza y
motivacion.

e Realizar reuniones informativas trimestrales para
explicar criterios de evaluacién, remuneracion y
bonificaciones.

o Entregar documentos escritos que detallen los calculos
y criterios de incentivos.

Crear un canal de consultas para que los empleados puedan
resolver dudas sobre compensaciones y beneficios.

01-01-26

28-02-26

16

Capacitar a los lideres en comunicacion efectiva y
participativa, para que fomenten un ambiente donde los
empleados puedan expresar sus ideas y opiniones libremente.
Organizar talleres sobre liderazgo participativo y
escucha activa.
o Ensefar técnicas para recibir y valorar las sugerencias
del personal sin juicios.
Evaluar la aplicacién mediante encuestas de percepcion
interna y reuniones de retroalimentacion.

01-01-26

28-02-26

17

Promover un liderazgo colaborativo, para que las decisiones
se tomen considerando las opiniones y experiencias de los
trabajadores, fortaleciendo la motivacion y el compromiso.
e Introducir reuniones periddicas donde los empleados
participen en la planificacion y resolucion de
problemas.

01-02-26

31-03-26
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o Establecer roles de responsabilidad compartida en
tareas clave, incentivando la colaboracion.
Reconocer publicamente aportes valiosos realizados por los
empleados para reforzar el cambio de estilo.

18

Crear canales de retroalimentacion estructurados, para que los
trabajadores puedan comunicar sugerencias, dudas o
problemas de manera ordenada y efectiva.
e Implementar buzones fisicos o digitales de
sugerencias revisados semanalmente por la gerencia.
e Programar reuniones mensuales de retroalimentacion
donde se discutan las propuestas recibidas.
Documentar las sugerencias y acciones tomadas para
informar al personal y mantener transparencia.

01-02-26

31-03-26

19

Implementar un plan diario y semanal de actividades, para que
los empleados tengan claridad sobre sus tareas, prioridades y
tiempos de ejecucion.
o Elaborar una plantilla de planificacion con asignacion
de tareas y horarios especificos para cada area.
o Capacitar al personal en el uso del plan para organizar
su jornada de manera eficiente.
e Revisar semanalmente el cumplimiento del plan y
ajustar seglin necesidades operativas.

01-02-26

31-03-26

20

Capacitar a los trabajadores en técnicas de administracion del
tiempo, para que puedan priorizar actividades, cumplir plazos
y mantener la calidad del servicio.

e Organizar talleres sobre planificacion personal,
establecimiento de prioridades y manejo de
interrupciones.

e Practicar simulaciones de situaciones reales en la pefa
turistica para aplicar las técnicas aprendidas.

01-02-26

31-03-26
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Evaluar la efectividad mediante observacion directa y
medicion de cumplimiento de tiempos.

21

Establecer supervision periddica del avance de tareas, para
que se detecten retrasos a tiempo y se tomen acciones
correctivas inmediatas.
e Designar un supervisor encargado de monitorear el
progreso diario de actividades.
e Registrar los avances y retrasos en un formato de
control de tiempos.
Realizar reuniones breves de ajuste cada semana para corregir
desviaciones y planificar mejoras.

01-02-26

31-03-26

22

Disenar politicas formales de uso de recursos, para que los
empleados conozcan cémo manejar materiales, equipos e
insumos de manera responsable y eficiente.

e FElaborar un manual de recursos que detalle
procedimientos de uso, almacenamiento 'y
mantenimiento.

o Establecer normas de consumo responsable y criterios
de prioridad en el uso de materiales.

Comunicar las politicas mediante capacitaciones y colocacion
de instructivos visibles en cada area.

01-02-26

31-03-26

23

Capacitar al personal en administracion de recursos, para que
puedan utilizarlos correctamente, evitando desperdicios y
optimizando su uso.
o Realizar talleres practicos sobre manejo eficiente de
insumos, materiales y equipos.
e Instruir sobre técnicas de ahorro y reutilizacion de
recursos cuando sea posible.
Evaluar la aplicacion mediante observacion directa y control
de inventarios periddicos.

01-02-26

31-03-26
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24 | Implementar supervision y control regular del uso de | 01-03-26 | 30-04-26
recursos, para que se detecten malos habitos y se asegure el
aprovechamiento 6ptimo de los materiales y equipos.
e Designar responsables de cada area que verifiquen
diariamente el uso de los recursos.
e Crear informes semanales sobre consumo, desperdicio
y estado de los insumos.
Establecer reuniones mensuales para analizar los resultados y
ajustar procedimientos de gestion.
25 | Capacitar a los empleados en técnicas de analisis y resolucion | 01-03-26 | 30-04-26
de problemas, para que puedan enfrentar situaciones
complejas de manera eficiente y segura.
e Organizar talleres practicos sobre identificacion de
problemas, analisis de causas y elaboracion de
soluciones.
o Simular escenarios reales de la pefa turistica para
aplicar técnicas aprendidas.
e Evaluar la efectividad mediante ejercicios de
resolucion de problemas supervisados y revision de
resultados.
26 | Implementar ejercicios practicos de toma de decisiones, para | 01-03-26 | 30-04-26

que los trabajadores ganen experiencia y confianza en la
resolucion autdnoma de problemas.
e Asignar casos o situaciones hipotéticas donde deban
proponer soluciones y justificar sus decisiones.
e Realizar role-playing de incidentes frecuentes en la
pefia turistica para practicar resolucion rapida.
Dar retroalimentacion inmediata sobre las decisiones y
resultados obtenidos.

163




27

Fomentar la guia activa del lider en situaciones complejas,
para que los empleados reciban apoyo mientras desarrollan
sus habilidades y se fortalece la colaboracion en el equipo.
o Establecer reuniones de analisis de problemas donde
el lider facilite la discusion y proponga alternativas.
e Promover sesiones de mentoria para casos recurrentes,
reforzando la transferencia de conocimiento.
Documentar soluciones exitosas y lecciones aprendidas para
futuras referencias.

01-03-26

30-04-26

28

Disenar e implementar un sistema estructurado de evaluacion
de competencias, para que se puedan medir objetivamente las
habilidades y desempefio de cada empleado.
e Crear un formato de evaluacion con indicadores claros
de desempefio, calidad de atencion, puntualidad y
trabajo en equipo.
e Definir la frecuencia de evaluaciones (mensual,
trimestral o semestral).
Comunicar el sistema a todos los empleados para garantizar
comprension y transparencia.

01-03-26

30-04-26

29

Capacitar a los supervisores en técnicas de evaluacion, para
que puedan aplicar las herramientas correctamente y dar
retroalimentacion util al personal.

e Organizar talleres sobre evaluacion objetiva,
comunicacion de resultados y desarrollo de planes de
mejora.

e Ensefar métodos de observacion y registro de
desempefio.

o Realizar ejercicios practicos de evaluacion con casos
simulados para asegurar comprension.

01-03-26

30-04-26
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30

Establecer planes de seguimiento y desarrollo individual, para
que las evaluaciones se traduzcan en acciones concretas de
mejora y crecimiento profesional.
e Crear un registro de evaluaciones y planes de accion
para cada empleado.
e Programar reuniones periddicas de seguimiento para
revisar avances y ajustar estrategias.
o Establecer metas de desarrollo personal y profesional
alineadas con los objetivos de la pefia turistica.

01-03-26

30-04-26

31

Implementar un sistema formal de retroalimentacion, para que
todos los empleados reciban comentarios claros y oportunos
sobre su desempeio, fomentando la mejora continua.
o Establecer un calendario de retroalimentacion regular
(mensual o trimestral).
e Crear formatos estandarizados para registrar
observaciones, logros y areas de mejora.
Comunicar el sistema al personal para asegurar comprension
y participacion.

01-03-26

30-04-26

32

Capacitar a los lideres en técnicas de retroalimentacion
positiva y constructiva, para que los comentarios sean claros,
motivadores y orientados a la mejora.

e Organizar talleres sobre comunicacidon asertiva,
lenguaje positivo y establecimiento de objetivos de
mejora.

e Simular situaciones de retroalimentacion para
practicar y recibir retroalimentacion sobre su propia
comunicacion.

e Evaluar la efectividad mediante encuestas de
percepcion del personal sobre claridad y utilidad de
los comentarios.

01-03-26

30-04-26
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33

Establecer un sistema de seguimiento de las acciones
sugeridas, para que la retroalimentacion se traduzca en
mejoras concretas y medibles en las operaciones y desempeio
del personal.

e Crear un registro de acciones derivadas de la
retroalimentacion con responsables y plazos de
ejecucion.

e Programar reuniones periddicas para revisar avances
y ajustar planes seglin sea necesario.

Documentar resultados y comunicar mejoras logradas al
personal para reforzar la cultura de aprendizaje y mejora
continua.

01-03-26

30-04-26
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VI. Conclusiones

Se establecio una propuesta de mejora del liderazgo para el desempefio laboral en la
Pefia Turistica Corali, distrito de Coviriali; debido a que se identificaron deficiencias en el
liderazgo, tales como, escasa inspiracion del lider, reflejada en la limitada motivacion
mediante palabras de aliento, reconocimiento y el ejemplo; ademads, se observé insuficiente
estimulacion intelectual, dado que no fomenta de manera constante la participacion en la
toma de decisiones, la sugerencia de ideas ni la resolucion creativa de problemas; a su vez,
se evidencié limitada influencia carismatica, lo que afecta la generacién de confianza,
entusiasmo y compromiso; asi mismo, se detectd escaso reconocimiento a los esfuerzos; y a
veces el intercambio basado en beneficios entre la organizacion y el personal es justo y
equilibrado, la comunicacidon se mantiene predominantemente vertical y unidireccional,
transmitiéndose instrucciones sin fomentar el didlogo. En cuanto al desempeio laboral, se
evidenciaron debilidades relacionadas con la gestion del tiempo y los recursos, ya que los
trabajadores cumplen solo parcialmente con los plazos de las tareas asignadas y el uso
adecuado de los recursos disponibles no se supervisa ni se promueve de manera efectiva;
ademas, se observo limitada capacidad para la resolucion de problemas, lo que dificulta la
ejecucion eficiente de las actividades; a su vez, no se realizan evaluaciones formales
consistentes para verificar competencias y desempefio, y la retroalimentacion recibida por
los superiores se ofrece de manera parcial, sin garantizar claridad ni orientacidn suficiente
para mejorar el trabajo en la pefia turistica. Por lo tanto, se debe capacitar a los lideres en
técnicas de motivacion, comunicacion efectiva y liderazgo carismatico, implementar un
sistema de reconocimiento equitativo, fomentar la participacion en la toma de decisiones
mediante canales de comunicacion claros, organizar tareas con planificacion temporal y
supervision de recursos, y desarrollar un sistema integral de evaluacion y retroalimentacion,
con el fin de fortalecer el liderazgo, mejorar la motivacion, creatividad y compromiso del

personal, y asegurar un desempefio laboral eficiente.

Se identifico las caracteristicas del liderazgo transformacional en la Empresa Pefia
Turistica Corali, en donde, la mayoria de los trabajadores siempre perciben que el lider
demuestra consideracion individualizada, tomando en cuenta las necesidades personales y
brindando apoyo y flexibilidad segtn las circunstancias; sin embargo, consideran que casi

nunca el lider brinda inspiracion mediante palabras de aliento, reconocimiento y con el
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ejemplo constante, casi nunca fomenta la estimulacion intelectual promoviendo la
participacion en la toma de decisiones y la resolucion creativa de problemas, y casi nunca
ejerce influencia carismatica generando confianza, entusiasmo y compromiso en la pefia
turistica; estos resultados evidencian una limitada aplicacion del liderazgo carismatico, lo
que puede afectar la motivacion, el compromiso y la creatividad del personal; por lo tanto,
se debe fortalecer el liderazgo carismatico mediante capacitaciones y estrategias que

promuevan la motivacion, la creatividad y la influencia positiva en el personal

Se describié las caracteristicas del liderazgo transaccional en la empresa Pefia
Turistica Corali, en donde, la mayoria de los trabajadores siempre perciben que el lider
realiza una supervision activa, verificando el cumplimiento de las tareas y ofreciendo
retroalimentacion oportuna; sin embargo, expresaron que casi nunca el lider reconoce los
esfuerzos y resultados mediante recompensas por desempeio, como bonos, incentivos o
reconocimientos formales, y que a veces el intercambio basado en beneficios entre la
organizacion y el personal se percibe como justo y equilibrado en relaciéon con las
responsabilidades asumidas y las compensaciones recibidas; estos resultados evidencian
limitaciones en la motivacion y el reconocimiento del personal, lo que podria afectar su
compromiso y desempefio; por lo tanto, se debe implementar un sistema de recompensas
mas efectivo y equitativo, acompafiado de estrategias que fortalezcan la supervision y el

reconocimiento constante de los logros del personal.

Se defini6 las caracteristicas del liderazgo autoritario en la empresa Pefia Turistica
Corali, en donde, la mayoria de los trabajadores siempre perciben que el lider utiliza
comunicacion vertical para transmitir instrucciones y expectativas de arriba hacia abajo
mediante reuniones, ordenes escritas o indicaciones verbales, y que siempre se aplican
sanciones como amonestaciones o multas para corregir conductas o mejorar el desempefio;
sin embargo, consideran que nunca el lider impone decisiones sin consultar, lo que limita la
autonomia y puede afectar la calidad del trabajo; estos resultados evidencian un estilo de
liderazgo rigido y con limitada participacion del personal en la toma de decisiones, lo que
podria afectar la motivacion y el compromiso; por lo tanto, se debe fomentar un liderazgo
mas participativo que combine la supervision y disciplina con espacios de consulta y

colaboracion para fortalecer la autonomia y la calidad del trabajo.

Se identifico las caracteristicas de la eficiencia en la empresa Pefa Turistica Corali,

en donde, la mayoria de los trabajadores siempre perciben que la organizacion del trabajo
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permite que las tareas se realicen de manera ordenada y eficiente, y que el lider promueve la
participacion en la toma de decisiones para mejorar estrategias y procesos en el area de
trabajo; sin embargo, consideran que a veces se cumplen los tiempos en las tareas y que casi
nunca se promueve y supervisa el uso adecuado de los recursos disponibles en la pena
turistica; estos resultados evidencian que, aunque existe buena organizacion y participacion,
persisten deficiencias en la planificacion temporal y en la gestion de recursos, lo que podria
afectar la eficiencia y el aprovechamiento de los materiales; por lo tanto, se debe fortalecer
la supervision del uso de recursos y la planificacion de tiempos, asegurando el cumplimiento

de los plazos y la correcta utilizacion de los materiales en cada actividad.

Se describid las caracteristicas de la eficacia en la empresa Pena Turistica Corali, en
donde, la mayoria de los trabajadores siempre perciben que en la pefa turistica las metas
laborales se alcanzan segun lo planificado, cumpliendo con los estdndares de calidad
establecidos, y que siempre cumplen las funciones de acuerdo con lo establecido en el
manual de organizacidn; sin embargo, consideran que casi nunca poseen habilidades
efectivas de resolucion de problemas en las actividades, lo que limita la capacidad de
enfrentar situaciones imprevistas y mejorar los procesos; estos resultados evidencian que,
aunque existe un cumplimiento adecuado de metas y funciones, persisten debilidades en la
formacién de competencias para la resolucion de problemas, lo que podria afectar la
eficiencia y la innovacion en el trabajo; por lo tanto, se debe implementar capacitaciones y
estrategias que fortalezcan las habilidades de resolucidon de problemas, asegurando que el

personal pueda enfrentar desafios de manera efectiva y mantener la calidad en sus tareas.

Se identifico las caracteristicas de la evaluacion del desempefio en la empresa Pefia
Turistica Corali, en donde, la mayoria de los trabajadores siempre perciben que existe
objetividad en la evaluacion del desempefio, garantizando que los resultados sean justos y
equitativos; sin embargo, consideran que casi nunca se realiza una evaluacién formal para
verificar las competencias y el desempefio, y que a veces la retroalimentacion recibida por
parte de los superiores es clara y orientada a mejorar el trabajo en la pefia turistica; estos
resultados evidencian limitaciones en los procesos de evaluacion y seguimiento del
desempefio, lo que podria afectar la identificaciéon de areas de mejora y el desarrollo
profesional del personal; por lo tanto, se debe implementar un sistema de evaluacion mas
constante y estructurado, acompafiado de retroalimentacion clara y oportuna que permita

fortalecer las competencias y mejorar el desempeio general del equipo.
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Se elabord una propuesta de un plan de mejora del liderazgo para el desempefio
laboral en la Pefia Turistica Corali; este plan aborda aspectos criticos como la inspiracion y
motivacion del personal, estimulacion intelectual, influencia carismatica, reconocimiento y
recompensas por desempefio, comunicacion vertical y horizontal, organizacion del trabajo,
uso adecuado de recursos, resolucion de problemas, evaluacion formal y retroalimentacion
recibida; asimismo, se propone capacitar a los lideres en técnicas de motivacion,
comunicacion efectiva y liderazgo carismatico, implementar un sistema estructurado de
reconocimiento y recompensas, fomentar la participacion en la toma de decisiones mediante
canales de comunicacion claros, organizar y priorizar las tareas con herramientas de
planificacion y supervision, promover el uso eficiente de recursos y desarrollar un sistema
integral de evaluacién y retroalimentacion que combine retroalimentacion periddica,
evaluacion por competencias y autoevaluacion, fortaleciendo la autonomia y habilidades del
personal; con estas acciones se busca incrementar la motivacion, compromiso y creatividad
de los trabajadores, mejorar la coordinacién y productividad, garantizar un servicio de

calidad al visitante y contribuir al desarrollo sostenible y competitivo de la pefia turistica.
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VII. Recomendaciones

Asegurar el cumplimiento de la propuesta de mejora del liderazgo para el desempeiio
laboral en la Pefia Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025, supervisando de
manera sistematica el avance de cada accion planificada y verificando que se cumplan los
plazos establecidos; controlando el uso adecuado de los recursos destinados a la
implementacion de la propuesta; realizando evaluaciones periddicas del desempefio del
personal, liderazgo aplicado, resolucion de problemas y eficacia de los procesos internos;
revisando indicadores de motivacion, participacion, productividad, calidad del servicio y
satisfaccion del visitante, con el fin de detectar desviaciones y aplicar acciones correctivas
oportunas; facilitando reuniones de seguimiento con los responsables de cada area para
ajustar estrategias segun los resultados obtenidos; y asegurando la documentacion y registro
de cada actividad, garantizando la trazabilidad y correcta ejecucion de la propuesta de
mejora, de manera que se fortalezca la motivacion y compromiso del personal, se optimice
la coordinacion operativa y se promueva un desempefio laboral eficiente, sostenible y

orientado a la satisfaccion del visitante.

Implementar un programa integral de desarrollo de liderazgo carismatico para los
jefes de la pena turistica, combinando talleres presenciales y virtuales con sesiones de
coaching individual; asimismo, se debe incluir técnicas de motivacién, comunicacion
persuasiva, reconocimiento efectivo, manejo de emociones y resolucion creativa de
problemas; adicionalmente, se pueden aplicar dinamicas de role-playing para que los lideres
practiquen la influencia positiva y la inspiracion al personal; por ultimo, se sugiere
complementar con reuniones de retroalimentacion mensual donde los lideres compartan
experiencias y reciban evaluacion del equipo, con el objetivo de fortalecer la motivacion, el

compromiso y la creatividad del personal.

Disefar e implementar un sistema de recompensas y reconocimiento formal basado
en desempefio, que contemple bonos, incentivos econdmicos, reconocimientos simbolicos y
menciones publicas; asimismo, se debe utilizar metodologias como la evaluacion por
competencias y retroalimentacion 360° para identificar logros individuales y grupales;
adicionalmente, se sugiere establecer reuniones trimestrales de reconocimiento y un tablero
de logros visible en la pefia turistica; de igual forma, se debe capacitar a los lideres en
técnicas de retroalimentacion positiva y motivacion, fomentando una cultura constante de

reconocimiento y valoracion del personal.
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Fomentar un liderazgo mas participativo mediante talleres sobre toma de decisiones
colaborativa, comunicacion efectiva y gestion de autonomia; asimismo, se deben organizar
reuniones semanales de planificacion donde los trabajadores propongan ideas, reciban
informacion y participen en decisiones estratégicas; adicionalmente, se sugiere aplicar
metodologias de gestion participativa, como trabajo por equipos y comités internos,
combinadas con encuestas de opinién periddicas para ajustar decisiones y medir la
percepcion de autonomia y satisfaccion del personal; de esta manera, se fortalece la

participacion y se mejora la calidad del trabajo en la pena turistica.

Implementar un sistema de planificacion y control de recursos utilizando
metodologias como Kanban o gestion por proyectos (Project Management) para organizar
tareas, tiempos y materiales; asimismo, se debe capacitar al personal en planificacion
temporal, priorizacion de actividades y uso eficiente de recursos; adicionalmente, se sugiere
establecer supervision periddica mediante indicadores de control, registro de tiempos y
auditorias internas para asegurar el cumplimiento de los plazos y el correcto uso de
materiales; de igual forma, se recomienda fomentar reuniones de coordinacién donde se
analicen retrasos y se propongan soluciones efectivas, optimizando la eficiencia y

aprovechamiento de los recursos disponibles.

Desarrollar un programa de capacitacion en habilidades de resolucion de problemas
y pensamiento critico, combinando talleres practicos, estudios de caso y simulaciones de
situaciones reales de la pefia turistica; asimismo, se debe aplicar metodologias como Design
Thinking o Andlisis de Causa Raiz para que los trabajadores aprendan a identificar
problemas, generar alternativas y evaluar soluciones; adicionalmente, se sugiere
implementar seguimiento mediante reuniones periodicas y registro de incidencias resueltas,
con el fin de medir el progreso y reforzar la capacidad de innovacion y eficiencia; de esta
manera, se asegura que el personal pueda enfrentar desafios de manera efectiva y mantener

la calidad en sus tareas.

Implantar un sistema estructurado y constante de evaluacion de desempefio,
combinando evaluaciones formales trimestrales, retroalimentacion 360° y reuniones de
seguimiento individual; asimismo, se debe capacitar a los supervisores en técnicas de
evaluacidn objetiva y retroalimentacion efectiva, asegurando que los criterios sean claros y
medibles; adicionalmente, se sugiere incluir indicadores de desempefio relacionados con

competencias, cumplimiento de metas y participacion, complementando con herramientas
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digitales para el registro y seguimiento de resultados; de igual forma, se debe establecer un
plan de desarrollo personalizado basado en los resultados de evaluacion, con el objetivo de

fortalecer las competencias y mejorar el desempeino general del equipo.

Implementar la propuesta de un plan de mejora del liderazgo para el desempefio
laboral en la Pefia Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025, fomentando la
colaboracion y coordinacion entre areas, facilitando la comunicacion interna para que las
acciones planificadas se ejecuten de manera eficiente, promoviendo la participacion activa
del personal en la identificacion de problemas y generacion de soluciones, aplicando mejoras
progresivas en la organizacion de tareas, roles y distribucion de responsabilidades,
optimizando los procesos internos y los recursos disponibles, y evaluando de manera
continua los resultados obtenidos para ajustar las estrategias segin las necesidades del
personal y la satisfaccion de los visitantes, logrando asi un liderazgo mas efectivo, un

desempeiio laboral eficiente y un servicio turistico de calidad competitiva.
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Anexos

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

’hﬂ
(On
>
PERA TURISTICA

CORALI

RUC: 10210107270

“ 470 de lz racuperacion ¥ consalidscion de la economiz pernana™.

Facha 18 de azosto del 2023,

Oficie 001/2025 PERA TURISTICA CORALL

Metr. Elena Esther Fevna Marqusz

Coordinzdors da Gestion de Investizacidn

Universidad Catdlica Loz Anzeles de Chimbote

Prazents. -

Asunta: Avtorizacién para el dessrrolle de 1z investizacicn

Peferencis: CARTA N° 0000001567- 2025-CGI-VI-ULADECH CATOLICA

A traves da lz presente, me dirijo 2 usted para hacerle llegar un cordial saludo en nombre
da la empraesz PENA TURISTICA CORALL ubicada en el distrito de Coniriali, Provincia del
Satipo; funin.

e complace informarle gue el 3r. O5CAR FATUL Q‘LmTJDI\'EZ WMAMNTART, con DI
7 40315400 egreszdo dal Programa da Esmdio de Adwministracion, de la UL ADECH Catdlicz, ha
presamtado una carta de scuerdo al asunto de referencia, donde =olicita sutorizacicn parz el recojo
da los dates da la investizacion timlzda: PROPUESTA DE METORA DE LIDERAZGD PARA
EL DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA PENA TURISTICA CORALL DISTRITO
DE COVIRIALL SATIRO, 2025,

Par tal motive, se acepta lo solicitado, ssimizma, se sutoriza 2 inchir ol nombra de nuestra
amprasz en el talo del informe de investigacion v utilizar los datos para el desarrallo de la
investigacion
Sin otro particular, ma despido da wsted, reitersndo miz muestras da especizl consideracion v
estima personal.

Atentaments,

Wi

DOMINICA RODRIGUED LITARRAGA
GERENTE GENERAL
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Anexo 2. Carta de recojo de datos

Chimbote, 31 de julio del 2025

Seflor/a:

DOMINICA RODRIGUEZ LIZARRAGA
PENA TURISTICA CORALI

Presente, -

A través del presente reciba el cordial saludo a nombre del Vicerrectorado de
Investigacidn de la Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote, asimismo solicito su
autorizacién formal para llevar a cabo una investigacion titulada PROPUESTA DE MEJORA DE
LIDERAZGO PARA EL DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA PENA TURISTICA CORALI,
DISTRITO DE COVIRIALL, SATIPO, 2025, con la LINEA DE INVESTIGACION: GESTION
PUBLICA Y PRIVADA, que Involucra la recoleccién de informacién/datos en 10
TRABAJADORES, a cargo de OSCAR RAUL QUIRONEZ MANTARI, perteneciente al PROGRAMA
DE ESTUDIO DE ADMINISTRACION, con DNI N® 40315402, durante el periodo de 14-07-2025
al 31-10-2025.

La investigacion se llevard a cabo siguiendo altos estindares éticos y de
confidencialidad y todos los datos recopilados serdn utilizados Gnicamente para los fines
de la investigacion.

Es propicia la oportunidad para reiterarle las muestras de mi especial
consideracién.

Atentamente,

DOMINICA RODRIGUEZ LIZARRAGA
GERENTE GENERAL
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Anexo 3. Matriz de consistencia y operacionalizacion

Titulo: Propuesta de mejora de liderazgo

ara el desempefio laboral en la empresa Pefia Turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025.

20257

Corali, distrito de Coviriali, Satipo,
2025.

analisis,  se
logra

FORMULACION DEL OBJETIVOS HIPOTESIS | VARIABLES METODOLOGIA
PROBLEMA

Problema general: Objetivo general: En el estudio, | Variable 1: | Tipo: Cuantitativo
(Cual es la propuesta de mejora de | Establecer una propuesta de mejora | no se plante6 | Liderazgo Enfoque:
liderazgo para el desempefo laboral en | de liderazgo para el desempefio | una hipotesis | Dimensiones: Cuantitativo

la empresa Pefia Turistica Corali, | laboral en la empresa Pefia Turistica | por ser de | e Liderazgo

distrito de Coviriali, Satipo, 20257 Corali, distrito de Coviriali, Satipo, | nivel transformacional | Nivel: Descriptivo-
Problemas especificos 2025. descriptivo. e Liderazgo de propuesta
(Cuales son las caracteristicas del | Objetivos especificos: De acuerdo transaccional

liderazgo transformacional en la | Identificar las caracteristicas del | con Gomez | e Liderazgo Disefio: No
empresa Pefia Turistica Corali, distrito | liderazgo transformacional en la | (2021) autoritario experimental,

de Coviriali, Satipo, 2025? empresa Pefla Turistica Corali, | explica que | Variable 2. | transversal
(Cuales son las caracteristicas del | distrito de Coviriali, Satipo, 2025. este tipo de | Desempefio laboral

liderazgo transaccional en la empresa | Describir las caracteristicas del | investigacion | Dimensiones: Poblacion y
Pefia Turistica Corali, distrito de | liderazgo transaccional en la empresa | se efectiia | ¢  Eficiencia muestra:
Coviriali, Satipo, 2025? Pena Turistica Corali, distrito de | cuando € | ¢ Eficacia

(Cudles son las -caracteristicas del | Coviriali, Satipo, 2025. desea e FEvaluacion de Poblacion: 12
liderazgo autoritario en la empresa Pefia | Definir  las  caracteristicas  del | describir, en desempefio trabajadores
Turistica Corali, distrito de Coviriali, | liderazgo autoritario en la empresa | todos sus Muestra: 12
Satipo, 20257 Pefia Turistica Corali, distrito de | componentes trabajadores
(Cudles son las caracteristicas de la | Coviriali, Satipo, 2025. principales,

eficiencia en la empresa Pefia Turistica | Identificar las caracteristicas de la | una realidad, Técnica e
Corali, distrito de Coviriali, Satipo, | eficiencia en la empresa Pefia | mediante este instrumento:
20257 Turistica Corali, distrito de Coviriali, | tipo de

(Cudles son las caracteristicas de la | Satipo, 2025. investigacion, Técnica: Encuesta
eficacia en la empresa Pena Turistica | Describir las caracteristicas de la | que utiliza el Instrumento:
Corali, distrito de Coviriali, Satipo, | eficacia en la empresa Pefia Turistica | método de Cuestionario
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(Cuales son las caracteristicas de la
evaluacion del desempeno en la
empresa Pena Turistica Corali, distrito
de Coviriali, Satipo, 2025?

(Cual es la propuesta de un plan de
mejora de liderazgo para el desempefio
laboral en la empresa Pefia Turistica
Corali, distrito de Coviriali, Satipo,
20257

Identificar las caracteristicas de la
evaluacion del desempeno en la
empresa Pefa Turistica Corali,
distrito de Coviriali, Satipo, 2025.
Elaborar una propuesta de un plan de
mejora de liderazgo para el
desempefio laboral en la empresa
Penia Turistica Corali, distrito de
Coviriali, Satipo, 2025.

caracterizar
un objeto de
estudio o una
situacion
concreta,
seflalar  sus
caracteristicas
y propiedades
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Operacionalizacion de las variables

Se elabord un cuestionario de 10 items para la variable
desempeiio laboral, aplicado a los trabajadores de la
empresa Pefia Turistica Corali (Vallejo et al., 2024).

Variables Definicion operativa Dimensiones Indicadores Escala de | Categorias o
medicion valorizacion
Liderazgo La variable liderazgo fue medida a través de tres | Liderazgo Inspiracién
dimensiones: transformacional Estimulacion intelectual
Dimension 1, liderazgo transformacional, incluyd los Consideracion individualizada
indicadores: Inspiracién, estimulacién intelectual, Influencia carismatica
consideracion individualizada e influencia carismatica. | I iderazgo Recompensas por desempefio Siempre = 5
Dimension 2, liderazgo transaccional, estuvo compuesta | transaccional Supervision activa Casi siempre = 4
por los indicadores: Recompensas por desempeilo, Intercambio basado en A veces =3
supervision activa e intercambio basado en beneficios. beneficios Casi nunca =2
Dlmen510n 3, 11('ie'ra’12g0 aut(?rl.tarlo, 1ncluy.0 .1(’)s Liderazgo autoritario | Imposicion de decisiones Likert Nunca =1
1nd1$:aciores. Imposicion de decisiones, comunicacion Comunicacion vertical
vertica ’ ‘ ' ’ sanciones. Sanciones
Se elabord un cuestionario de 10 items para la variable
liderazgo, aplicado a los trabajadores de la empresa Pefia
Turistica Corali (Herrefio, 2024).
Desempefio | La variable desempefio laboral fue medida a través de | Eficiencia Cumplimiento de tiempos
laboral tres dimensiones: Uso adecuado de los recursos
Dimension 1, eficiencia, incluyé los indicadores: Organizacién del trabajo
Cumplimiento de tiempos, uso adecuado de los recursos, Toma de decisiones
organizacion del trabajo y toma de decisiones. | Eficacia Metas laborales Siempre = 5
Dléper:jsmn i/,[ eﬁiagla, 1esmvo1 cqrppgesta blior los Resolucion de problemas Likert Cazl s1empre3: 4
indicadores: Metas laborales, resolucion de problemas y Cumplimiento de funciones iker veces =
cumplimiento de funciones. y Y Casi nunca =2
. ., . .. \ Evaluacion del Evaluacion formal
Dimension 3, evaluacion del desempefio, incluyd los ~ ; > " Nunca =1
. . . .y desempefio Retroalimentacion recibida
indicadores: Evaluacion formal, retroalimentacion — —
o o -, Objetividad en la evaluacion
recibida y  objetividad en la  evaluacion.
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Anexo 4. Ficha de identificacion del experto

Ficha de Identificacién del Experto para proceso de validaciéon
Nombres y Apellidos: Eddy Antonio Aguilar Huapaya
N° DNI/ CE: 40185389 Edad: 42
Teléfono / celular: 990253411 Email: cherveor@gmail.com

Titulo profesional: Licenciado en Administracion

Grado académico: Maestria___ x Doctorado:
Especialidad:

Administracion

Institucion que labora:

Procuraduria General del Estado

Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis
Titulo:

PROPUESTA DE MEJORA DE LIDERAZGO PARA EL DESEMPENO LABORAL EN LA
EMPRESA PENA TURISTICA CORALI, DISTRITO DE COVIRIALI, SATIPO, 2025

Autor(es):
OSCAR RAUL QUINONEZ MANTARI
Programa académico: Administracion

/

ey

Ms. w‘ﬂmmm

CLAD: 3287

Firma Huella digital
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Ficha de Identificacién del Experto para proceso de validacién
Nombres y Apcllidos: Walter Ronald Heredia Ji;nénez
N°® DNI/ CE: 08157789 Edad: 39
Teléfono / celular: 927834398 Email: ronalds.hj@hotmail.com

Titulo profesional: Licenciado en Administracion
Grado académico: Maestria_ X Doctorado:
Especiahdad:

Administracion
Institucion que labora:
Universidad Tecnologica del Perti

Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis
Titulo:

PROPUESTA DE MEJORA DE LIDERAZGO PARA EL DESEMPENO LABORAL EN LA
EMPRESA PENA TURISTICA CORALIL DISTRITO DE COVIRIALI, SATIPO, 2025

Autor{es):
OSCAR RAUL QUINONEZ MANTARI
Programa académico: Administracion

y2 , "i’/v/ f;'°{'?)4(

Wnez
I{r mNA INISTRACION
CLAD 32239

Firma Huella digital
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Ficha de ldentificacion del Experto para proceso de validacion
Nombres y Apellidos: Fiorella Chervellini Orbegozo
N° DNI / CE: 40589530 Edad: 41
Teléfono / celular: 983462598 Email: cherveor@gmail.com

Titulo profesional: Licenciada en Administracion

Grado académico: Maestria Doctorado:__ x__
Especialidad:

Administracion

Institucién que labora:

Directora de MAPFRE PERU

Identificacion del Proyecto de Investigacién o Tesis
Titulo:

PROPUESTA DE MEJORA DE LIDERAZGO PARA EL DESEMPENO LABORAL EN LA
EMPRESA PENA TURISTICA CORALI, DISTRITO DE COVIRIALL SATIPO, 2025

Autor(es):
OSCAR RAUL QUINONEZ MANTARI
Programa académico: Administracion

. "‘”;:J’. "..
Dr. Fiorella Chervellini Orbegozs e
CLAD: 31364 o
Firma Huella digital
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Anexo 5. Ficha técnica de los instrumentos (descripcion de propiedades métricas:

validez, confiabilidad, u otros).

CARTA DE PRESENTACION

Magister / Doctor: Eddy Antonio Aguilar Huapaya
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: OSCAR RAUL QUINONEZ MANTARI egresado del programa
académico de Administracion de la Universidad Catélica Los Angel&s de Chimbote, debo realizar el
proceso de validacion de mi instrumento de recoleccién de informacién, motivo por el cual acudo a
Ud. para su participacion en el Juicio de Expertos.

Mi proyecto se titula: “PROPUESTA DE MEJORA DE LIDERAZGO PARA EL
DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA PENA TURISTICA CORALIL DISTRITO DE
COVIRIALI, SATIPO, 2025” y envio a Ud. el expediente de validacion que contiene:

- Ficha de Identificacion de experto para proceso de validacién
- Carta de presentacion

- Matriz de operacionalizacion de variables

- Matriz de consistencia

- Ficha de validacion

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

Atentamente,

OSCAR RAUL QUINONEZ MANTARI
DNI: 40315402
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Ficha de Validacién

DE COVIRIALLI SATIPO, 2025.

FICHA DE VALIDACION* "
TITULO: PROPUESTA DE MEJORA DE LIDERAZGO PARA EL DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA PENA TURISTICA CORALL, DISTRITO

Variable 1: Liderazgo

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Dimension 1:  Liderazgo transformacional
(Inspiracién, estimulacion intelectual,
consideracion individualizada, influencia
carismética)

No
Cumple | cumple

No

Cumple | cumple

No
Cumple | cumple

Observaciones

1 | ¢(El lider brinda inspiracion mediante palabras de
aliento, reconocimiento y con su ejemplo constante en
la pena turistica?

2 | (El lider fomenta la estimulacién intelectual
promoviendo la participacion en la toma de decisiones,
la sugerencia de ideas y la resolucion creativa de
problemas en la pena turistica?

3 | ¢El lider demuestra consideracion individualizada al
tomar en cuenta las necesidades personales, brindando
apoyo y flexibilidad segn las circunstancias?

4 | (El lider ejerce influencia carismitica generando
confianza, entusiasmo y compromiso en la peiia
turistica?

Dimension 2: Liderazgo transaccional
(Recompensas por desempefio, recompensas por
desempefio, supervisién activa, intercambio basado
en beneficios)

1 | (El lider reconoce los esfuerzos y resultados mediante
recompensas por desempefio, tales como bonos,
incentivos o reconocimientos formales?

2 | ¢El lider en la pefia turistica realiza una supervisién
activa, verificando el cumplimiento de las tarcas y
ofreciendo retroalimentacion oportuna?

3 | (El intercambio basado en beneficios entre la
organizacién y su personal se percibe como justo y
equilibrado, en cuanto a las responsabilidades
asumidas y las compensaciones recibidas?
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Dimension 3: Liderazgo autoritario (Imposicion de
decisiones, comunicacion vertical, sanciones)

¢(El lider de la pefia turistica impone decisiones sin
consultar, limitando la autonomia y afectando la
calidad del trabajo?

(El lider utiliza comunicacion vertical para transmitir
instrucciones y expectativas de arriba hacia abajo,
mediante reuniones, ordenes escritas o indicaciones
verbales sin didlogo?

¢En la pefia turistica se aplican sanciones, como
amonestaciones o multas, para corregir conductas o
mejorar ¢l desempeiio?

Variable 2: Desempeiio laboral

Dimensién 1: Eficiencia (Cumplimiento de
tiempos, wuso adecuado de los recursos,
organizacién del trabajo, toma de decisiones)

¢Cumple los tiempos en las tarcas de la pefia turistica,
realizando cada actividad dentro del plazo asignado y
respetando los horarios establecidos?

(Se promueve y supervisa el uso adecuado de los
recursos disponibles en el drea de trabajo de la pefa
turistica?

(Considera que la organizacion del trabajo en la pefia
turistica permite que las tareas se realicen de manera
ordenada y eficiente?

¢El lider de la pefa turistica promueve la participacion
en la toma de decisiones para mejorar estrategias y
procesos en su fdrea de trabajo?

Dimensién 2: Eficacia (Metas laborales, resolucion
de problemas, cumplimiento de funciones)

(En la pefia turistica, las metas laborales se alcanzan
segtin lo planificado, cumpliendo con los estandares de
calidad establecidos?

;Posee habilidades efectivas de resoluciéon de
problemas en las actividades de la pea turistica?

(Cumple sus funciones de acuerdo con lo establecido
en el manual de organizacion de la peiia turistica?
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Di - 3:  Evaluacié 3 8 P
(Evaluacién formal, " ” hi

|__| objetividad en la evaluacién)

¢En la peiia turistica se realiza una evaluacion formal X X X
para verificar las competencias y el desempeiio de los
d 2

LR

2 | ;Considera que la i 16 ibida por parte X X X
de sus superiores sobre su desempefio cs clara y

orientada a mejorar su trabajo en la pefia turistica?

d

3 | (Considera que existe objeti en la evaluacion del X b3 X
desempefio en la pefia turistica con el fin de i

|| quelos ltados scan justos y equitativos?

RESOERIAEIO0EE < wxcvonsrmmmvmnss s wasyvs pr s s R R Y A AR TR S R AT S T e A T S S R o S A A L T A S PSR p S s
Opinion de experto: ~ Aplicable (x)  Aplicable después de modificar( )  Noaplicable ()
Nombres y Apellidos de experto: Dr /Mg Eddy Antonio Aguilar Huapaya DNI: 40589530

/

(g

Mg, Ed‘ﬁ Antonio Aguilar Huapaya
CLAD: 3287
Firma Huella digital
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Magister / Doctor: Walter Ronald Heredia Jiménez
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: OSCAR RAUL QUINONEZ MANTARI egresado del programa
académico de Administracion de la Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote, debo realizar el
proceso de validacion de mi instrumento de recoleccion de informacion, motivo por el cual acudo a
Ud. para su participacion en el Juicio de Expertos.

Mi proyecto se titula: “PROPUESTA DE MEJORA DE LIDERAZGO PARA EL
DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA PENA TURISTICA CORALI, DISTRITO DE
COVIRIALI, SATIPO, 2025 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,

OSCAR RAUL QUINONEZ MANTARI
DNI: 40315402
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Ficha de Validacién

DE COVIRIALLI SATIPO, 2025.

FICHA DE VALIDACION* "
TITULO: PROPUESTA DE MEJORA DE LIDERAZGO PARA EL DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA PENA TURISTICA CORALL, DISTRITO

Variable 1: Liderazgo

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Dimension 1:  Liderazgo transformacional
(Inspiracién, estimulacion intelectual,
consideracion individualizada, influencia
carismética)

No
Cumple | cumple

No

Cumple | cumple

No
Cumple | cumple

Observaciones

1 | ¢(El lider brinda inspiracion mediante palabras de
aliento, reconocimiento y con su ejemplo constante en
la pena turistica?

2 | (El lider fomenta la estimulacién intelectual
promoviendo la participacion en la toma de decisiones,
la sugerencia de ideas y la resolucion creativa de
problemas en la pena turistica?

3 | ¢El lider demuestra consideracion individualizada al
tomar en cuenta las necesidades personales, brindando
apoyo y flexibilidad segn las circunstancias?

4 | (El lider ejerce influencia carismitica generando
confianza, entusiasmo y compromiso en la peiia
turistica?

Dimension 2: Liderazgo transaccional
(Recompensas por desempefio, recompensas por
desempefio, supervisién activa, intercambio basado
en beneficios)

1 | (El lider reconoce los esfuerzos y resultados mediante
recompensas por desempefio, tales como bonos,
incentivos o reconocimientos formales?

2 | ¢El lider en la pefia turistica realiza una supervisién
activa, verificando el cumplimiento de las tarcas y
ofreciendo retroalimentacion oportuna?

3 | (El intercambio basado en beneficios entre la
organizacién y su personal se percibe como justo y
equilibrado, en cuanto a las responsabilidades
asumidas y las compensaciones recibidas?
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Dimension 3: Liderazgo autoritario (Imposicion de
decisiones, comunicacion vertical, sanciones)

¢(El lider de la pefia turistica impone decisiones sin
consultar, limitando la autonomia y afectando la
calidad del trabajo?

(El lider utiliza comunicacion vertical para transmitir
instrucciones y expectativas de arriba hacia abajo,
mediante reuniones, ordenes escritas o indicaciones
verbales sin didlogo?

¢En la pefia turistica se aplican sanciones, como
amonestaciones o multas, para corregir conductas o
mejorar ¢l desempeiio?

Variable 2: Desempeiio laboral

Dimensién 1: Eficiencia (Cumplimiento de
tiempos, wuso adecuado de los recursos,
organizacién del trabajo, toma de decisiones)

¢Cumple los tiempos en las tarcas de la pefia turistica,
realizando cada actividad dentro del plazo asignado y
respetando los horarios establecidos?

(Se promueve y supervisa el uso adecuado de los
recursos disponibles en el drea de trabajo de la pefa
turistica?

(Considera que la organizacion del trabajo en la pefia
turistica permite que las tareas se realicen de manera
ordenada y eficiente?

¢El lider de la pefa turistica promueve la participacion
en la toma de decisiones para mejorar estrategias y
procesos en su fdrea de trabajo?

Dimensién 2: Eficacia (Metas laborales, resolucion
de problemas, cumplimiento de funciones)

(En la pefia turistica, las metas laborales se alcanzan
segtin lo planificado, cumpliendo con los estandares de
calidad establecidos?

;Posee habilidades efectivas de resoluciéon de
problemas en las actividades de la pea turistica?

(Cumple sus funciones de acuerdo con lo establecido
en el manual de organizacion de la peiia turistica?
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Dimension  3:  Evaluacién de d peit
(Evaluacién formal, retroalimentaciéon recibida,
objetividad en la evaluacién)

|1 | ¢En Ia pena turistica se realiza una evaluacion formal X X X
para verificar las comp 1as y el desempeiio de los
trabajadores?
2 | ;Considera que la i i6 ibida por parte X X X

de sus superiores sobre su desempefio es clara y

oricntada a mejorar su trabajo en la pefia turistica?

3 | ;Considera que existe objetividad en la evaluacion del X X X
desempeiio en la pefia turistica con el fin de garantizar
que los resultados sean justos y equitativos? 4
RECOMEIARCIONES: .oevvnvseieerisonvossonssisrsrasetrasssssssssessensrosassessssasssasrerssssesansssssanssesassssasssssssassssinsssnnisssansasssansessarsonsbosssrassssasnassasnsenas
Opinion de experto: ~ Aplicable ( x)  Aplicable después de modificar( )  Noaplicable ()
Nombres y Apellidos de experto: Dr/ Mg Walter Ronald Heredia Jiménez DNI: 08157789

Firma Huella digital
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CARTA DE PRESENTACION

Magister / Doctor: Fiorella Chervellini Orbegozo
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: OSCAR RAUL QUINONEZ MANTARI egresado del programa
académico de Administracién de la Universidad Catélica 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 DE LIDERAZGO PARA EL
DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA PENA TURISTICA CORALI DISTRITO DE
COVIRIALI, SATIPO, 2025™ 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,

OSCAR RAUL QUINONEZ MANTARI
DNI: 40315402
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Ficha de Validacién

FICHA DE VALIDACION* =
TITULO: PROPUESTA DE MEJORA DE LIDERAZGO PARA EL DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA PENA TURISTICA CORALI, DISTRITO
DE COVIRIALL SATIPO, 2025.

Variable 1: Liderazgo Relevancia Pertinencia Claridad
Dimension 1:  Liderazgo transformacional No No No Observaciones
(Inspiracién, estimulacion intelectual, | Cumple | cumple | Cumple | cumple | Cumple | cumple
consideracion individualizada, influencia
carisméitica)
1 | ¢(El lider brinda inspiracion mediante palabras de X X X

aliento, reconocimiento y con su ejemplo constante en
la penia turistica?

2 | (El lider fomenta la estimulacién intelectual X X X
promoviendo la participacion en la toma de decisiones,
la sugerencia de ideas y la resolucién creativa de
problemas en la pefa turistica?

3 | ¢(El lider demuestra consideracion individualizada al X X X
tomar en cuenta las necesidades personales, brindando
apoyo y flexibilidad segin las circunstancias?

4 | (El lider ejerce influencia carismitica generando X X X
confianza, entusiasmo y compromiso en la pefia
turistica?

Dimension 2: Liderazgo transaccional
(Recompensas por desempeiio, recompensas por
desempefio, supervision activa, intercambio basado
en beneficios)

1 | (El lider reconoce los esfuerzos y resultados mediante X X X
recompensas por desempefio, tales como bonos,
incentivos o reconocimientos formales?

2 | (El lider en la peiia turistica realiza una supervisién X X X
activa, verificando el cumplimiento de las tareas y
ofreciendo retroalimentacién oportuna?

3 | ;E! intercambio basado en beneficios entre la X X X
organizacién y su personal se percibe como justo y
equilibrado, en cuanto a las responsabilidades
asumidas y las compensaciones recibidas?
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Dimension 3: Liderazgo autoritario (Imposicion de
decisiones, comunicacion vertical, sanciones)

¢(El lider de la pefia turistica impone decisiones sin
consultar, limitando la autonomia y afectando la
calidad del trabajo?

(El lider utiliza comunicacion vertical para transmitir
instrucciones y expectativas de arriba hacia abajo,
mediante reuniones, ordenes escritas o indicaciones
verbales sin didlogo?

¢En la pefia turistica se aplican sanciones, como
amonestaciones o multas, para corregir conductas o
mejorar ¢l desempeiio?

Variable 2: Desempeiio laboral

Dimensién 1: Eficiencia (Cumplimiento de
tiempos, wuso adecuado de los recursos,
organizacién del trabajo, toma de decisiones)

¢Cumple los tiempos en las tarcas de la pefia turistica,
realizando cada actividad dentro del plazo asignado y
respetando los horarios establecidos?

(Se promueve y supervisa el uso adecuado de los
recursos disponibles en el drea de trabajo de la pefa
turistica?

(Considera que la organizacion del trabajo en la pefia
turistica permite que las tareas se realicen de manera
ordenada y eficiente?

¢El lider de la pefa turistica promueve la participacion
en la toma de decisiones para mejorar estrategias y
procesos en su fdrea de trabajo?

Dimensién 2: Eficacia (Metas laborales, resolucion
de problemas, cumplimiento de funciones)

(En la pefia turistica, las metas laborales se alcanzan
segtin lo planificado, cumpliendo con los estandares de
calidad establecidos?

;Posee habilidades efectivas de resoluciéon de
problemas en las actividades de la pea turistica?

(Cumple sus funciones de acuerdo con lo establecido
en el manual de organizacion de la peiia turistica?
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B i6n 3: Evaluacion de d pefio (Evaluaci
formal, retroalimentacién recibida, objetividad en la
evaluacion)

1 | ¢En la pefia turistica se realiza una evaluacion formal para X X X
verificar las p ias y el d pefio de los

|__| trabajadores?

2 | ¢Considera que la 16 ibida por parte de X X X
sus superi sobre su desempefio es clara y orientada a

|| mcjorar su trabajo en la peda turistica?

3 | ;Considera que existe objetividad en la evaluacién del X X X
desempeiio en la peiia turistica con el fin de izar que

|| los resultados scan justos y cquitativos?

T ORI 1o e R G R R B SRR B R B S i RS Rl

Opinién de experto:  Aplicable (x)  Aplicable después de modificar ()  Noaplicable ()

¥

Nombres y Apellidos de experto: Dr/ Mg Fiorella Chervellini Orbegozo DNI: 40589530

CLAD: 31364
Firma Huella digital
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Propuesta de mejora de liderazgo para el desempeiio laboral en la empresa peiia turistica Corali, distrito de Coviriali, Satipo, 2025

N° (participante) V1: Liderazgo
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 | P10 TOTAL
1 2 2 5 2 2 5 3 1 5 5 32
2 4 2 5 2 2 5 3 1 5 5 34
3 2 2 5 2 2 5 3 1 5 5 32
4 4 2 4 2 4 5 3 1 5 5 35
5 2 2 5 2 2 5 3 1 5 5 32
6 4 3 4 2 4 5 4 1 4 5 36
7 2 2 5 2 2 5 3 1 5 5 32
8 3 3 4 3 4 4 4 2 4 4 35
9 2 2 5 2 2 5 3 1 5 5 32
10 3 3 3 4 3 4 2 2 4 4 32
11 2 2 5 2 2 5 3 1 5 5 32
12 3 4 3 4 3 4 2 3 3 4 33
VARIANZA POBLACIONAL 0.19] 0.08 | 0.14] 0.19] 0.19| 0.08 | 0.08 | 0.23 ]| 0.07 | 0.08 3.65
K= 10 item RANGO CONFIABILIDAD Escala valorativa Codigo
0.53 a menos Confiabilidad nula )
] ] Siempre 5
K/(K-1 1.111 0.54 a0.59 Confiabilidad baja — ‘
0.60 2 0.65 Confiable Cast siempre 4
P 0.66 2 0.71 Muy confiable A veces 3
Z §; = 1.24 0.72 a 0.99 Excelente confiabilidad Casi nunca 2
=L ) 1 Confiabilidad perfecta Nunca 1
5= 36
’ Interpretacion: El cuestionario aplicado a los 12 trabajadores de la empresa pefia turistica Corali, distrito de Coviriali, obtuvo
un Alfa de Cronbach de 0.734, lo que refleja una excelente confiabilidad; en consecuencia, los items del instrumento
presentan coherencia interna y son adecuados para evaluar la variable liderazgo.
ALFA = 0.734
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V2: Desempeiio laboral
No P1 P2 P3 P4 PS5 P6 P7 P8 P9 P10 TOTAL
1 3 2 5 5 5 2 5 2 3 5 37
2 3 2 5 5 5 2 5 4 3 5 39
3 3 2 5 5 5 2 5 2 3 5 37
4 2 2 5 5 5 2 5 4 3 3 36
5 3 2 5 5 5 2 5 2 3 5 37
6 2 2 4 5 5 3 5 4 3 3 36
7 3 2 5 5 5 2 5 2 3 5 37
8 2 3 4 4 4 3 5 3 4 3 35
9 3 2 5 5 5 2 5 2 3 5 37
10 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 36
11 3 2 5 5 5 2 5 2 3 5 37
12 4 4 3 4 4 3 4 3 2 4 35
VARIANZA POBLACIONAL 0.67 1.42 0.35 0.33 0.64 0.41 0.58 0.74 0.58 0.22 4.23
K= 10 item RANGO CONFIABILIDAD
0.53 a menos Confiabilidad nula
Ki(K-1)= 1111 0.54a0.59 Confiabilidad baja Escala valorativa Codigo
0.60 a 0.65 Confiable Siempl‘e 5
k N 0.66 a 0.71 Muy confiable .
Z § .-. = 1.23 0.72a 0.99 Excelente confiabilidad Casi Siempre 4
= 1 Confiabilidad perfecta A veces 3
3 Casi nunca 2
St = 4.23 Nunca 1

Interpretacion: El cuestionario aplicado a los 12 trabajadores de la empresa pefia turistica Corali,
distrito de Coviriali, obtuvo un Alfa de Cronbach de 0.788, lo que refleja una excelente
confiabilidad; en consecuencia, los items del instrumento presentan coherencia interna y son
adecuados para evaluar la variable desempeiio laboral.

ALFA= 0.788
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Anexo 6. Formato de consentimiento informado u otros que corresponda a la
investigacion

PROTOCOLO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA ENCUESTAS
(Ciencias Sociales)

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

La presente investigacion se titula

y es dirigido por -
, investigador de la Universidad Catolica Los Angeles de Chimbote.
El proposito de la investigacion es:

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

Su participacion en la investigacion es completamente voluntaria y anénima. Usted puede

decidir interrumpirla en cualquier momento, sin que ello le genere ningtin 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 de

. Si desea, también podra escribir al correo
para recibir mayor informacion. Asimismo, para consultas sobre aspectos éticos, puede comunicarse

con el Comité de Etica de la Investigacion de la universidad Catolica los Angeles de Chimbote.
Si esta de acuerdo con los puntos anteriores, complete sus datos a continuacion:
Nombre:

Fecha:

Correo electrénico:

Firma del participante:

Firma del investigador (o encargado de recoger informacion):

208



DECLARACION JURADA

Yo, Oscar Raul Quifionez Mantari, identificado (a) con DNI: 40315402, con
domicilio real: Centro Poblado La Florida Distrito de Coviriali Provincia de Satipo, region

Junin.
DECLARO BAJO JURAMENTO

En mi condicion de bachiller en Administracion con codigo de estudiante: 3011161013
del Programa de estudio de Administracion de la Facultad de Humanidades, Ciencias y Salud
de la Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote, semestre académico 2025-02:

1. Que los datos consignados en la tesis titulada: PROPUESTA DE MEJORA DE
LIDERAZGO PARA EL DESEMPENO LABORAL EN LA EMPRESA PENA
TURISTICA CORALI, DISTRITO DE COVIRIALI, SATIPO, 2025; son reales y
no hubo manipulacion ni fabricacion de los resultados, todo lo que se presenta en la
investigacion tantos resultados, validaciones de los expertos y toda la informacion
colocada es autentico y real.

Doy fe que esta declaracion corresponde a la verdad

Ayacucho, 21 de setiembre 2025.

Oscar Raul Quifionez Mantari Huella digital

DNI: 40315402
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