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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general: Establecer una propuesta de mejora
del liderazgo para la motivacion laboral en la pequefia empresa Supermercado Plaza
4quattro, Distrito de Ayacucho, 2025. La metodologia fue de tipo aplicada con enfoque
cuantitativo, nivel descriptivo de propuesta y disefio no experimental, transversal. La
poblacién muestral fueron 20 trabajadores. Para el recojo de informacién se utilizé la
técnica de la encuesta y el instrumento fue un cuestionario conformado por 20 items en
escala ordinal Likert. Los principales resultados fueron: Sobre la variable liderazgo, el 35%
de los colaboradores mencionaron que a veces el lider impone opiniones y el 50%
mencionaron que el lider evita dar responsabilidades. Sobre la variable motivacion laboral
se obtuvo que el 45% mencionaran que a veces les resulta facil expresar sus ideas, el 30%
indicaron que casi nunca se sienten estable en su trabajo, el 55% manifestaron que a veces
se sienten satisfechos en su trabajo y el 45% mencionaron hay aspectos en su trabajo que le
brindan satisfaccion, el 50% indicaron que la empresa otorga incentivos. Se concluyd que
el liderazgo y la motivacién laboral generalmente, su aplicacion resulta satisfactoria,
aunque se hallaron problemas como la imposicion de opiniones, un control rigido,
estabilidad laboral y baja satisfaccion en el trabajo. Por ello se plante una propuesta de
mejora. Se recomienda implementar cambios en el estilo de liderazgo y estrategias para

mejorar la motivacion, con el fin de promover un ambiente laboral positivo y productivo.

Palabra clave: liderazgo, motivacion, pequefia empresa
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Abstract

The general objective of this research was to: To establish a leadership improvement
proposal for labor motivation in the small company Supermercado Plaza 4quattro, District
of Ayacucho, 2025. The methodology was applied with a quantitative approach,
descriptive level of proposal and non-experimental, cross-sectional design. The sample
population was 20 workers. For the collection of information, the survey technique was
used and the instrument was a questionnaire made up of 20 items on an ordinal Likert
scale. The main results were: On the leadership variable, 35% of the collaborators
mentioned that sometimes the leader imposes opinions and 50% mentioned that the leader
avoids giving responsibilities. On the work motivation variable, 45% mentioned that
sometimes it is easy for them to express their ideas, 30% indicated that they almost never
feel stable in their work, 55% stated that sometimes they feel satisfied in their work and
45% mentioned that there are aspects of their work that give them satisfaction, 50%
indicated that the company provides incentives. It was concluded that leadership and work
motivation are generally satisfactory, although problems were found such as the imposition
of opinions, rigid control, job stability and low job satisfaction. Therefore, a proposal for
improvement was made. It is recommended to implement changes in the leadership style

and strategies for improvement.

Keyword: leadership, motivation, small business



I. Planteamiento del problema

Las pequefias empresas y medianas empresas tienen un rol significativo para la
economia de cualquier pais ya que son una fuente importante de empleo, contribuyen a la
diversificacion de la economia, suelen ser mas innovadores, son un motor del dinamismo
econdmico ya que pueden adaptarse rdpidamente a cambios en el mercado, pero se
encuentran en desventaja con respecto a las grandes empresas, esto debido a la escasa
participacién, menores recursos financieros, menor poder de negociacion, falta de
competitividad en el mercado (Huaman, 2020).

Sin embargo, pese a que las Micro y pequefias empresas son importantes en la
econdmica mundial, la mayoria de ella tienen problemas en relacién al liderazgo y la
motivacion laboral, estos negocios todavia enfrentas algunos desafios debido a muchos
factores, con respecto al liderazgo puede ser por falta de experiencia y habilidades,
estructura organizativa inadecuada, comunicacion ineficaz, falta de vision y estrategia,
estilo de liderazgo inadecuado. Por otro lado la falta de motivacion laboral en los
trabajadores puede incurrir por muchos factores, falta de reconocimiento y recompensa,
ambiente de trabajo negativo, falta de desafios y oportunidad de crecimiento, presién y
estrés excesivo, cabe mencionar que este problema no solo se presenta a nivel nacional,
sino que se presenta en todas partes del mundo:

En el 4ambito europeo se presentan estos problemas, tal es el caso de Alemania, los
Pymes en Alemania son el corazén de la economia del pais, el 99,4% de todas las empresas
alemanas, con alrededor de 3.1 millones de pymes, Alemania ofrece mas 75% de los
puestos de formacion. Sin embargo, existen problemas del liderazgo y motivacion laboral,
lo cual no solo afecta en su actual crisis econdémica y politica, sino que también a nivel
empresarial, esto debido a la falta de construccion de una vision compartida, ausencia de
capacidad para convocar personas talentosas a seguir objetivos retadores, carencia para
guiar sostenidamente a los grupos organizacionales bajo la lupa de la comunicacion,
tolerancia y optimismo suficiente para salir de las crisis que demanda el entorno
cambiante. La motivacion laboral en Alemania es un tema complejo que enfrentan varios
desafios, muchos empleados en Alemania sienten que no reciben el reconocimiento y las
recompensas que merecen por su trabajo, los salarios y beneficios en Alemania pueden ser
bajos en comparacion con otros paises, lo que puede afectar la motivacién laboral, muchos
empleados en Alemania sienten que no tienen oportunidades de crecimiento y desarrollo

profesional (Echevarria, 2020).



Del mismo modo, en Espaiia las pequefias y medianas empresas son fundamentales
para el tejido productivo del pais, por lo tanto, representan el 99% del tejido productivo de
la regién, y generan el 66% del empleo. Sin embargo, se enfrentan retos como la falta de
liderazgo y motivacion laboral, la cual puede llevar al fracaso a las Mypes. En este pais los
lideres son autoritarios ya que ejercen un control total sobre sus empleados, lo cual reduce
la creatividad y la eficiencia de los trabajadores, cabe mencionar, que en un entorno donde
el lider toma todas las decisiones, puede generar una cultura de dependencia, falta de
motivacion y falta de innovacion, lo que puede afectar negativamente el desempefio y los
resultados de equipo, por otro lado las empresas que presentan problemas en cuanto a la
motivacion laboral, pueden incurrir en muchas consecuencias negativas. Si un colaborador,
no estd motivado para trabajar de manera eficiente y efectiva, puede llevar a una
disminucion en la productividad, puede limitar la innovacién y la creatividad, pueden
sentirse ignorados o no valorados para lo cual es importante que las Mypes identifiquen y
aborden los problemas de motivacion para crear un ambiente de trabajo positivo y

productivo (Garcia, Hernandez, & Cerdan, 2022).

De igual forma, en Italia segun el Instituto Nacional de Estadistica, en 2020 habia
aproximadamente 4,2 millones de pymes en Italia, emplean a méas de 70% de la fuerza
laboral del pais, las Pymes Italianas enfrentan desafios en el mercado global, especialmente
en lo que respecta al liderazgo y motivacion laboral. El liderazgo en Italia se caracteriza
por una combinacién de tradicion, cultura y valores modernos, asimismo se valora la
autoridad y el respeto hacia los lideres, especialmente si tienen experiencia y
conocimientos en su campo, la cultura italiana valora la familia y las relaciones personales,
lo que puede llevar a una confusion entre la vida personal y profesional, ademas la
estructura jerarquica de las empresas son rigidas, lo que limita la toma de decisiones y la
innovacién, los Italianos suelen ser comunicadores indirectos, lo que puede llevar a
malentendidos y conflictos. En caso de la motivacién laboral los trabajadores pasan por
dificultades laborales, como la falta de oportunidades en crecimiento y desarrollo
profesional lo cual desmotiva a los empleados, un ambiente de trabajo negativo, con
conflictos y estrés, lo cual baja el rendimiento de los trabajadores (Bloch & Oddone,

2020).

De manera similar, en el &mbito latinoamericano se presentan estos problemas, en
Meéxico, segin de la encuesta realizada por OCC (plataforma en linea dedicada a la
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intermediacién laboral en el mercado nacional), el 51% de las personas trabajadoras
indicaron que tenia como propdsito de afio nuevo encontrar un nuevo empleo en 2024.
Esto se debe a la falta de motivacién, el deseo de obtener un mejor salario, mejorar las
condiciones laborales y acceder a un puesto superior. Con respecto a la falta de liderazgo,
esto puede tener una o dos causas: falta de dominio de las competencias requeridas o falta
de concentracion en las habilidades necesarias, cualquiera de las dos, puede representar un
problema a corto y largo plazo. La realidad es que la capacidad de liderazgo hoy en dia es
insuficiente para satisfacer las necesidades futuras de liderazgo. Las cuatro competencias
mds importantes en el futuro el compromiso inspirador, los empleados lideres, la
planificacion estratégica y la gestion del cambio se encuentran entre las competencias mds

débiles para los lideres actuales (Gonzalez, 2020).

Del mismo modo, en Colombia las Mypes representan el 99.5% de las empresas
formales del pais, generando el 79% del empleo nacional y contribuyendo con alrededor
del 40% del PBI anual. En cuanto a su distribucion las Mypes se encuentran en todos los
sectores de la economia, con mayor presencia en el comercio, servicios y manufactura. Sin
embargo, enfrentan desafios como la falta de liderazgo y la motivacién laboral. El
liderazgo en Colombia es un tema que requiere una atencion constante y una evolucion
continda para adaptarse a los cambios del entorno y para desarrollar habilidades y
caracteristicas que permitan a los lideres ser efectivos y exitosos. En cuanto a la
motivacién laboral las empresas enfrentan desafios para motivar a sus empleados, como la
falta de reconocimiento, la baja autonomia y la falta de oportunidad de crecimiento (Franco

& Urbano, 2020).

De igual modo, en Ecuador las Mypes juegan un papel crucial en la economia del
pais, segun el estudio, representa el 99.55% del tejido empresarial, siendo las
microempresas las que tienen mayor presencia con un 90.78% en cuanto a su evolucion, y
generan el 32.38% de empleo registrado, las Mypes Ecuatorianas han tenido un progreso
relativo en los tdltimos afios, pero enfrentan desafios como la motivacién laboral sefialan
que existen deficientes programas de reconocimiento y recompensas para los empleados, lo
que puede afectar negativamente su motivacion. Con respecto al liderazgo el pais enfrenta
una crisis de liderazgo, caracterizado por la falta de direccién y vision clara por parte de
los gobernantes, esto ha generado una sensaciéon de descontento y malestar en la poblacion,
en ese sentido, se considera que el liderazgo en ecuador debe ser transformacional, es decir
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capaz de inspirar y motivar a los demds hacia un objetivo en comin (Saavedra, Tenecela,

& Araujo, 2023).

Asimismo, en Pert las micro y pequefias empresas generan aproximadamente el
40% del PBI y emplean alrededor del 80% de la poblacién econémicamente activa, las
Mypes en Perd son fundamentales para la economia del pais, pero enfrentan desafios
significativos como el liderazgo y motivacion laboral, el liderazgo en Perd se caracteriza
por la bisqueda de lideres humildes, carismdticos y orgullosos de su regién, que puedan
conectar con la sociedad y velar por el bienestar de los trabajadores. En cuanto a la
motivacion laboral solo el 15% de los colaboradores se sienten entusiasmado por el futuro
de sus compafiias, lo que refleja una falta de motivacion laboral dentro de las empresas

(Zapata, Napan , & Meza, 2023).

En el dambito local, en las pequefias empresas de abarrotes y minimarkets de la
ciudad de Ayacucho se enfrentan a grandes retos, segiin informacién recolectada través de
entrevistas con los duefios o gerentes de las diversas empresas, se encontraron varias
deficiencias, uno de los problemas es la falta de liderazgo lo cual ocasiona varias
consecuencias negativas en todos los aspectos de la empresa, desde la desmotivacion y la
baja productividad de los empleados hasta la calidad de los productos o servicios ofrecidos
y los resultados financieros, al respecto los empresarios mencionaron que el liderazgo es
crucial para el éxito y la sostenibilidad de sus empresas, un lider efectivo puede ayudar a

mejorar la productividad y la motivacion laboral.

La empresa Supermercado Plaza 4Quattro, donde se desarroll6 la investigacion, el
andlisis evidencia que el liderazgo actual en la empresa presentan caracteristicas
autoritarias, como la imposiciéon de opiniones, la evasion de responsabilidades
compartidas, y la aplicacién de un control rigido, estas practicas limitan la participacion
activa del equipo y repercuten negativamente en la motivaciéon laboral ya que los
colaboradores reportar sentirse desmotivados sefialando problemas como la falta de
estabilidad laboral, escasas oportunidades para expresar ideas y baja satisfaccion en el
trabajo. Cabe mencionar que una buena puesta de practica del liderazgo permitird la
motivacion laboral de los trabajadores del supermercado. En ese sentido de acuerdo a las
debilidades encontradas en los resultados obtenidos, se elaboré una propuesta de mejora

para la empresa.



En base al anterior expuesto, se formuld la siguiente pregunta de investigacion:
(Cudl es la propuesta de mejora del liderazgo para la motivacion laboral en la pequeiia
empresa supermercado Plaza 4quattro, distrito de Ayacucho, 2025? y los siguientes
problemas especificos: ;Cudles son las caracteristicas del liderazgo democratico en la
pequeia empresa supermercado Plaza 4quattro, distrito de Ayacucho, 20257 ;Cudles son
las caracteristicas del liderazgo autoritario en la pequefia empresa supermercado Plaza
4quattro, distrito de Ayacucho, 2025? ;Cuéles son las caracteristicas de la motivacion
intrinseca en la pequefia empresa supermercado Plaza 4quattro, distrito de Ayacucho,
20257 ;Cuadles son las caracteristicas de la motivacidn extrinseca en la pequefia empresa
supermercado Plaza 4quattro, distrito de Ayacucho, 20257? ;Cual es la propuesta de un plan
de mejora del liderazgo para la motivacion laboral en la pequefia empresa supermercado

Plaza 4quattro, distrito de Ayacucho, 2025?

La presente investigacion tuvo como objetivo general: Establecer una propuesta de
mejora del liderazgo para la motivacion laboral en la pequeiia empresa supermercado Plaza
4quattro, distrito de Ayacucho, 2025, asimismo, para alcanzar el objetivo general se
plante6 los siguientes objetivos especificos: Definir las caracteristicas del liderazgo
democratico en la pequefna empresa supermercado Plaza 4quattro, distrito de Ayacucho,
2025. Describir las caracteristicas del liderazgo autoritario en la pequefia empresa
supermercado Plaza 4quattro, distrito de Ayacucho, 2025. Definir las caracteristicas de la
motivacion intrinseca en la pequefia empresa supermercado Plaza 4quattro, distrito de
Ayacucho, 2025. Describir las caracteristicas de la motivacion extrinseca en la pequefia
empresa supermercado Plaza 4quattro, distrito de Ayacucho, 2025. Elaborar una propuesta
de un plan de mejora del liderazgo para la motivacion laboral en la pequefia empresa

supermercado Plaza 4quattro, distrito de Ayacucho, 2025.

La investigacion se justific6 de manera tedrica debido a las debilidades que se
encontraron en la pequefia empresa, por ende, es necesario incurrir en registros tedricos,
definiciones bdsicas y antecedentes del liderazgo y la motivacion laboral, es por ello que la
investigacion brindé nuevos conocimientos sobre los tipos de liderazgo para mejorar la
motivacién laboral, la eficiencia de la pequefia empresa y la satisfaccion de sus
colaboradores. Ademds, este estudio se justific6 de manera prictica, ya que la
investigacion permite al duefio de la pequefia empresa a implementar nuevas estrategias
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para mejorar el liderazgo y la motivacion laboral de los trabajadores en todas las
actividades. Al determinar la actualidad de los variables en estudio, se implement6 un plan
de mejora que permitird a la empresa optimizar las actividades cotidianas, lo cual resultara
en una mayor eficiencia y productividad. La investigacién también permitié al duefio de la
empresa comprender la importancia del liderazgo efectivo para una buena motivacion
laboral. Finalmente, se justific6 de manera metodolégica, ya que se elabor6 el cuestionario
como aporte metodoldgico para futuras investigaciones, para lo cual se hizo uso de las
técnicas e instrumentos validados por expertos para poder recolectar y analizar datos sobre
las variables establecidas en la pequefia empresa en estudio. Se utilizé un estudio de tipo
aplicada con enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo de propuesta y disefio no
experimental transversal, también se hizo uso de una encuesta y un cuestionario con
preguntas en escala ordinal tipo Likert, lo que permiti6é obtener datos para la presentacion
de resultados, de esa manera se pudo brindar una propuesta de mejora con algunas
alternativas de solucidn, la cual también se podra utilizar como referencia para futuras

investigaciones.



II. Marco Teodrico

2.1. Antecedentes
Antecedentes Internacionales
Variable 1. Liderazgo

Castro, Ledn, y Lopez (2022) en su tesis para obtener el titulo profesional de
Licenciada en Administracién de la Universidad Técnica de Ambato, Ecuador, Titulado: El
liderazgo ético y la responsabilidad social corporativa en el desemperio de las empresas
bananeras Ecuatorianas. Tuvo como objetivo general establecer el liderazgo ético y la
responsabilidad social corporativa en las empresas bananeras de la provincia de Los Rios.
La metodologia de investigacion fue de enfoque cuantitativo, nivel descriptivo-
correlacional, disefio no experimental de corte transversal. La poblacion de estudio fueron
los trabajadores de la empresa, tomando como muestra a 74, la técnica de recoleccion de
datos fue la encuesta y el instrumento el cuestionario conformado por 10 preguntas. Los
principales resultados fueron: El 95% menciona que los funcionarios no abusan del poder
conferido por su cargo en la institucion, el 65% de los trabajadores menciona que el lider
es carismatico debido a que tiene la capacidad para escuchar a los demds y la mano firme
para asumir la toma de decisiones, el 82% de los trabajadores menciona que el lider
impulsa la estimulacion de la creatividad a través del intercambio de conocimientos y
proposicion de nuevos retos, el 68% de los trabajadores menciona que el lider no aplica
estrategias para identificar las necesidades en cada puesto, el 88% considera que el lider
promueve procesos de negociacion individuales y colectivos con su equipo de trabajo, el
89% considera que en la institucion contribuye con la responsabilidad y el desarrollo de las
capacidades y habilidades, el 98% considera que los miembros de la gerencia son un
ejemplo a seguir, el 70% considera que la gerencia alienta cada una de sus actividades
realizadas, el 66% considera que la gerencia aplica un buen control en las actividades
laborales, el 88% considera que la gerencia aplica las acciones correctivas adecuadas para
solucionar un problema, se concluyé que el liderazgo ético tiene influencia en la forma de
actuar del personal en las organizaciones, debido a que el comportamiento de sus lideres es
tomado como ejemplo para el desarrollo de las diversas actividades de las empresas,
mientras que la responsabilidad social corporativa es el compromiso que las empresas
adquieren voluntariamente con el desarrollo de la sociedad y el cuidado del medio

ambiente.



Bermeo (2022) en su tesis para obtener el grado académico de Magister en Gestion
de talento humano en la Universidad Técnica de Ambato, Ecuador, titulado: Liderazgo
transformacional y su incidencia en el desempeiio laboral, Tuvo como objetivo general,
determinar la relacion existente entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral
en los trabajadores de empresas floricolas. La metodologia de investigacion fue de tipo
aplicada con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo-correlacional, disefio no experimental
de corte transversal. La poblacion de estudio fueron los operativos y administrativos de la
empresa, tomando como muestra a 200 trabajadores, la técnica de recoleccion de datos fue
la encuesta y el instrumento el cuestionario conformado por 19 preguntas. Los resultados
principales fueron: el 28% del total de encuestados a veces se relaciona personalmente con
cada uno de sus colaboradores, el 30% del total de encuestados manifiestan que rara vez el
lider tiende a estimular a los demds a expresar sus ideas y opiniones sobre el método de
trabajo, el 32,5% del total de encuestados mencionaron que rara vez el lider ayuda a los
demds a ser innovadores, el 29% del total de encuestados indicaron que rara vez el lider
tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas, el 28,50% del total de encuestados
mencionaron que a veces tienen confianza en los juicios y decisiones de los posibles
lideres, el 15% del total de encuestados indicaron que a veces el lider confian
frecuentemente en los juicios y decisiones de los demds, el 31% del total de encuestados
manifestaron que a veces el lider motiva a los demds a tener confianza en si mismo, el 26%
del total en encuestados mencionaron que a veces el lider intenta mostrar coherencia entre
lo que dice y hace, el 28,50% del total de encuestados mencionaron que a veces el lider
actia de modo que se gana el respeto de los demds, el 28,50% del total en encuestados
indicaron que rara vez el lider enfatiza la importancia de tener una misién compartida, el
33% del total en encuestados mencionaron que a menudo el lider intenta ser un modelo a
seguir para los demds, el 38,50% del total de encuestados mencionan que rara vez el lider a
pesar de las circunstancias se las arregl6 para que el trabajo se hiciera a tiempo, el 31% del
total de encuestados mencionaron que rara vez recuerdan lo que debia entregar o terminar
como resultado al final de su jornada de trabajo, el 31% del total de encuestados
manifestaron que rara vez utilizaron la cantidad y esfuerzos necesarios para realizar un
trabajo, el 28% del total de encuestados mencionan que a menudo tuvo que exponer y traer
la atencidn repetidas veces a su jefe por los problemas que ha tenido en el trabajo, el 36%
del total encuestados mencionaron que consideran que los aspectos negativos de una

situacion laboral deben tenerse més en cuenta que los aspectos positivos, el 40% del total



de encuestados mencionaron que casi siempre hay colaboracién para un trabajo en equipo.
Se concluye que los elementos del liderazgo transformacional que contribuyen al
mejoramiento del desempefio laboral en los empleados del sector floricola, son:
consideracién individualizada, estimulacién intelectual, inspiracion motivacional e

influencia idealizada.

Rodriguez y Carrera (2024) en su tesis previo a la obtencién de Licenciado en
Administracién de empresas en la Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil,
Ecuador, Titulado: Liderazgo y su impacto en el desempeiio laboral. Caso de estudio
supermercado en la region insular. Tuvo como objetivo general, lograr un liderazgo
efectivo para tener un impacto positivo en la motivacién y el desempeiio de los empleados
del supermercado ubicado en la region insular del Ecuador. La metodologia de
investigacion fue de tipo aplicada con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo, disefio no
experimental de corte transversal. La poblacién de estudio fueron los trabajadores de la
empresa, tomando como muestra a 16 trabajadores. La técnica de recoleccion de datos fue
la encuesta y el instrumento el cuestionario conformado por 10 preguntas. Los resultados
principales fueron: dentro de las preguntas mds importantes sobre un buen liderazgo el
50% de los encuestados estuvieron de acuerdo en que su jefe si busca alternativas, asi
como sugerencias para la toma de decisiones, notdndose un buen liderazgo efectivo en la
organizacion, el 59% de los encuestados indicaron que a veces su jefe de area demuestra
habilidades comunicativas, por lo que se determina un buen liderazgo al escuchar y
respetar las ideas de los demads por parte de sus jefes en la organizacién, el 56% indican
que a veces su jefe de drea demuestra habilidades comunicativas, por lo que se indica que
la mayoria determina que si existe una buena comunicacion organizacional, el 56% de los
encuestados indicaron que siempre existe un amplio liderazgo por parte de las jefaturas, lo
que demuestra que existe un amplio liderazgo por parte de las jefaturas, el 63% de los
encuestados indicaron que siempre un buen liderazgo y sus directivos mantienen una
disposicion abierta para escuchar a los empleados del restaurante insular, por lo que se
entiende como un buen liderazgo y sus directivos mantienen una disposicion abierta para
escuchar a los empleados del restaurante insular, el 94% indicaron que si realizan las
actividades en el supermercado insular con dedicacién, el 69% de los encuestados
indicaron que siempre el lider establece formas de comportamiento, lo que se determina

que el liderazgo establece formas de comportamiento y de ideal, el 44% de los encuestados
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indicaron que casi siempre su lugar de trabajo es 6ptimo y flexible sin interrupciones para
realizar su trabajo, por lo que se determina que su lugar de trabajo es 6ptimo y flexible sin
interrupciones para realizar su trabajo. Se concluye tanto el liderazgo transformacional y la
motivaciéon es fundamental y pueden afectar el desempefio y productividad de los
empleados, es por todo ello que esta investigacion proporciona una informacién totalmente
valiosa de esta manera mejorar significativamente el liderazgo a nivel directivo, la

motivacion, y el rendimiento en equipo.

Variable 2. Motivacion Laboral

Cadena (2020) en su tesis para la obtencion del titulo de Licenciada en Psicélogia
organizacional de la Universidad Pontificia Catélica de Ecuador, Titulado: Motivacion y su
relacion con el desempeiio laboral en la empresa Envatub S.A. de la provincia de
Pichincha. Tuvo como objetivo general analizar la relaciéon entre la motivacion y el
desempefio laboral en los operarios de la empresa Envatub S.A. de la provincia de
Pichincha, debido a la existencia de factores motivacionales internos y externos
inadecuados en dicha empresa que afectan a la organizacién como son: el fracaso, la poca
tolerancia, la desconfianza, el incumplimiento del trabajo, entre otros. La metodologia de
investigacion fue de tipo aplicada con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo-correlacional,
disefio no experimental de corte transversal. La poblaciéon de estudio fueron los
trabajadores del drea operativa, tomando como muestra a 50 de ellos, la técnica de
recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento el cuestionario conformado por 30
preguntas con escala tipo lickert. Los principales resultados fueron: El 44% de los
operarios menciona que siempre reciben las necesidades de proteccion y seguridad, esto
quiere decir que la organizacion se enfoca en brindar seguridad a sus trabajadores, las
necesidades sociales y de pertenencia, el 50% de los trabajadores mencionan que a veces la
empresa les brinda autorrealizarce, el 48% indicaron que casi siempre la calidad del
trabajo que presentan los operarios de Envatub S.A son buenas, el 28% de los trabajadores
mencionaron que siempre se establece la evaluacién de desempefio, la calidad de trabajo y
que es muy aceptable para la organizacion, el 42% indicaron que a veces los operarios
presentan una interaccion social, el 50% de los operarios casi siempre incluyen cierto
mecanismo para realizar su trabajo, el 22% de los trabajadores indicaron que regularmente

programa sus actividades, el 20% indicaron a veces algunos de ellos planifican su trabajo,
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el 46% de los trabajadores de Envatub S.A. casi siempre confian en sus capacidades y
competencias al momento de realizar sus actividades, el 52% de los operarios mencionaron
que casi siempre buscan informarse e incluso transmitir cierta informacién que sea
relevante para la organizacion, el 42% mencionaron que siempre estdn en contacto con la
solucion de problemas por lo que exponen ciertos aspectos que mediante su perspectiva lo
creen positivos o negativos. Se concluyd que el estado del arte y la préctica de la
motivacién y el desempefio laboral comparten un enlace mutuo para llegar a los objetivos
de la organizacion, es decir, que los estudios previos sefialan que existe una relacion de las

dos variables lo cual fue ttil para el proceso investigativo actual.

Morales y Véasquez (2022) en su tesis para obtener el Pregrado de Administracion
en la Universidad de Guayaquil, Ecuador, Titulado: La motivacion y su incidencia en el
desemperio laboral de los trabajadores de Linevents S.A en tiempos de covid-19. Tuvo
como objetivo principal determina la incidencia de la motivacidon sobre el desempefio
laboral de los trabajadores de LINEVENTS S.A en tiempos de COVID-19. La metodologia
de investigacion fue de tipo aplicada con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo-
correlacional, disefio no experimenta-transversal. La poblaciéon de estudio fueron los
trabajadores de la empresa, tomando como muestra a 24 de ellos, la técnica de recoleccion
de datos fue la encuesta y el instrumento el cuestionario conformado por 12 preguntas con
escala tipo lickert. Los resultados principales fueron: el 65% de los trabajadores
manifiestan que el lider no da a conocer la visién por ende la entidad carece un personal
comprometido, el 82% de los empleados de la institucion consideran que sus incentivos
estan ligados a un comportamiento valorado y justo, el 76% menciona que los sueldos de la
institucién alcanzan para una adecuada calidad de vida, el 86% de los empleados de la
institucién consideran que sus objetivos individuales estdn concatenados a los objetivos
institucionales, el 86% menciona que el ambiente de trabajo es agradable y comodo, y el
53% menciona que veces el ambiente de trabajo no es satisfactorio para realizar sus
labores, el 66% de los empleados consideran que pueden crecer como profesionales dentro
de la institucion, el 91% considera que el ambiente de trabajo tiene buena iluminacién en la
institucion, el 93% menciona que las decisiones adoptadas dentro de la institucion se basan
en una busqueda exhaustiva y profunda de la informacién para tomar la mejor eleccion, el
95% mencionan que los funcionarios de la institucién se responsabilizan de las decisiones

adoptadas, el 85% considera que el liderazgo facilita la consecucién de la visién, mision,
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objetivos y metas, el 100% de los trabajadores manifiesta que la entidad cuenta con plan de
acciones correctivas para abordar deficiencias en las operaciones y procesos que podrian
afectar negativamente a la empresa, el 80% considera que los lideres facilitan
comportamientos adecuados dentro de la institucidn. Se concluye que, el colaborador se ve
afectado por un conjunto de factores negativos del entorno asociados a los problemas que
trae consigo la pandemia, las cuales influyen y se relacionan a las condiciones de trabajo
con las cuales se enfrentan dia a dia. La empresa tratando de priorizar el factor econémico,
deja de lado todo lo asociado al bienestar mental y los procesos motivacionales del

trabajador.

Medina (2020) en su tesis para obtener el grado de Magister en Administracion de
empresas en la Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil, Ecuador, Titulada:
Incidencia de la motivacion en el desempeiio laboral de los colaboradores de la
organizacion ALITECNO S.A. Tuvo como objetivo principal conocer el efecto de la
motivacion en el desempefio laboral de los colaboradores de la organizacion ALITECNO
S.A. La metodologia de investigacion fue de tipo aplicada con enfoque cuantitativo, nivel
descriptivo-correlacional, disefio no experimenta-transversal. La poblacién de estudio
fueron los trabajadores de la empresa, tomando como muestra a 35 de ellos, la técnica de
recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento el cuestionario conformado por 25
preguntas. Los principales resultado fueron: el 68,75% de los colaboradores se considera
satisfecho con el trabajo que realiza, el 51,43% de los encuestados mencionaron que
siempre las capacitaciones si mejoran su desempefio en el trabajo, el 62,86% de los
encuestados se adaptan con facilidad a los nuevos cambios que se le puede asignar, el
65,71% de los encuestados mencionaron que siempre se sienten preparados para lograr sus
metas tanto personales y/o profesionales, el 60% de los encuestados consideran que
siempre es importante capacitarse para el desarrollo de sus labores, el 37,14% de los
encuestados consideran que siempre tienen oportunidades en su trabajo que mejoran su
desarrollo personal, el 69% de los colaboradores indican que nunca perciben tener
oportunidades de ascenso, el 91,43% de los encuestados mencionaron que las
remuneraciones de los trabajadores deben ser siempre acorde al trabajo desarrollado, el
52,94% mas de la mitad de los colaboradores estdn siempre de acuerdo con las politicas de
bonificaciones de ALITECNO S.A, el 75% de los encuestados estdn de acuerdo que en su

puesto de trabajo se sienten seguros. Como conclusion general se obtuvo que la motivacién
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sea un pilar fundamental en el desarrollo laboral para incentivar al personal, existe una
estrecha correlacion entre motivacion y desempefio laboral y que, se deberia buscar
procesos para incrementar la motivacion en la empresa, por medio de nuevas estrategias y
politicas. Se deberia implementar un plan de motivacién, buscando mecanismos para que
participen todos, incentivando a que se especialicen en los temas que desarrollan cada dia,
implementando un plan de estrategias motivacionales que incluyan: capacitaciones,

incentivos econémicos y no econdmicos y responsabilidad corporativa.

Antecedentes nacionales
Variable 1. Liderazgo

Fabian (2020) en su tesis para optar el titulo profesional de Licenciada en
Administracién, de la universidad Privada del Norte, Lima, titulada: Nivel del liderazgo
transformacional en el drea de ventas de una tienda del sector Retail en el aiio 2020. Tuvo
como objetivo general determinar el nivel del liderazgo transformacional en el area de
ventas de una tienda del sector Retail en el afio 2020. La metodologia de investigacién fue
de tipo aplicada con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo-correlacionas, disefio no
experimental-transversal. La poblacion de estudio fueron los asesores del drea venta,
tomando como muestra a 69 de ellos, la técnica de recolecciéon de datos fue la encuesta y el
instrumento el cuestionario conformado por 20 preguntas con escala tipo lickert. Los
principales resultados fueron: el 41% de los encuestados califican que la comunicacion
que mantiene con su superior es 1donea, el 45% de los encuestados estan de acuerdo que su
superior transmite entusiasmo y confianza delegdndola, el 35% estdn desacuerdo que su
superior siente orgullo de sus logros, le escucha y cumple con lo que promete, el 32% de
los encuestados estdn de acuerdo que su superior respeta sus opiniones y comentarios aun
cuando no esté de acuerdo, el 36% estan de acuerdo que su superior divide equitativamente
las tareas del area, el 33% de los encuestados estdn de acuerdo que su superior realiza una
retroalimentacién con el fin de ver oportunidades y se las hace llegar de una mejor manera
motivandose a un cambio positivo, el 41% de los encuestados estan desacuerdo que su
superior le brinda informacidn necesaria para lograr el objetivo propuesto por la empresa,
el 29% de los encuestados estdn de acuerdo que su superior busca una mejora de su
persona y les motiva ddndoles confianza para lograrlo, el 29% de los encuestados estdn
desacuerdo porque no son reconocidos cuando dan un plus adicional por una tarea bien

hecha, el 25% de los encuestados estdn de acuerdo al considerar que su superior rompe
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paradigmas y muestra nuevos enfoques para lograr las metas propuestas por la empresa. En
conclusién a partir de los resultados obtenidos en esta investigacion, se ha determinado el
nivel de liderazgo transformacional es regular con 52.2%, adecuado con 27.5%
inadecuado es 20.3%. Lo cual determina que en la organizacién del sector retail, los jefes,
subgerentes y gerente fomentan el entusiasmo y confianza, el logro de objetivos, fomentan
la creatividad y la innovacién y busca la preparacion de cada colaborador para un préximo

ascenso.

Anton (2023) en su tesis para obtener su titulo profesional de Licenciada en
Administracién de Empresa en la universidad Catélica los Angeles de Chimbote, Piura,
titulada: Propuesta de mejora del liderazgo para la motivacion laboral en la pequeria
empresa laboratorio clinico Cedisa salud S.A.C, Piura, 2023.Tuvo como objetivo general,
Establecer una propuesta de mejora del liderazgo para la motivacion laboral en la pequeia
empresa laboratorio clinico Cedisa Salud S.A.C, Piura, 2023. La metodologia de
investigacion fue de tipo aplicada con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo de propuesta,
disefio no experimenta-transversal. La poblacion de estudio fueron los trabajadores de la
empresa, tomando como muestra a 11 de ellos, la técnica de recolecciéon de datos fue la
encuesta y el instrumento el cuestionario conformado por 20 preguntas con escala tipo
Likert. Los principales resultados fueron: el 54.55% de los trabajadores indicaron que
siempre el lider se muestra receptivo y escucha las opiniones, el 54.55% de los
trabajadores expresaron que siempre el lider considera todas las ideas del personal, el
45.45% de los trabajadores manifestaron que a veces el lider fomenta el trabajo en equipo,
el 36.36% de los trabajadores manifestaron que rara vez el lider busca el consenso para la
toma de decisiones, el 63.64% de los trabajadores indicaron que rara vez se promueve la
creatividad para realizar actividades, el 45.45% de los trabajadores indicaron que a veces
las orientaciones son emitidas como si fueran 6rdenes, el 54.55% de los trabajadores
indicaron que raras veces no se permiten iniciativas por parte de los colaboradores, el
45.45% de los trabajadores manifestaron que a veces las decisiones se adoptan sin
consultar a los colaboradores, el 45.45% de los trabajadores manifestaron que casi siempre
se dan soluciones a los distintos problemas sin necesitar apoyo, el 54.55% de los
trabajadores manifestaron que siempre en la empresa los jefes se atribuyen toda la
responsabilidad al momento de tomar decisiones, el 45.45% de los trabajadores

manifestaron que siempre tienen facilidad para expresar ideas en el drea, el 63.64% de los
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trabajadores manifestaron que siempre las ideas y opiniones que brindan, sus compaiieros
lo toman a bien, el 54.55% de los trabajadores manifestaron que a veces la empresa toma
en cuenta las ideas, opiniones, el 36.36% de los trabajadores manifestaron que a veces
siente seguridad y estabilidad en su puesto de trabajo, el 45.45% de los trabajadores
indicaron que a veces siente seguridad y estabilidad en situaciones de éxitos y fracaso, el
54.55% de los trabajadores indicaron que rara vez el lider otorga recompensas para motivar
al personal, el 45.45% de los trabajadores manifestaron que casi siempre en la empresa se
muestra reconocimiento del desempeno en sus actividades, el 45.45% de los trabajadores
indicaron que a veces se dan incentivos por cumplir con los valores, objetivos, el 45.45%
de los trabajadores manifestaron que casi siempre en la empresa ejecuta revisiones de las
condiciones de trabajo que perjudiquen la salud de los trabajadores, el 54.55% de los
trabajadores indicaron que siempre la empresa cumple con todas las necesidades de
seguridad y salud en el trabajo. Se concluye que la microempresa, cuenta con lideres
democraticos debido a que si escuchan las opiniones y sugerencias de los empleados; sin
embargo, en ciertas circunstancias (problemas recurrentes) se muestra un liderazgo
autoritario ademads no se estd promoviendo adecuadamente la motivacion puesto que no se
otorgan recompensas ni incentivos que conlleven a que el trabajador se preocupe por

mejorar la eficacia en el cumplimiento de los objetivos.

Coronel (2020) en su tesis para obtener el titulo profesional de Licenciado en
Administraciéon y negocios internacionales de la Universidad Alas Peruanas, Pucallpa,
titulada: Liderazgo empresarial y la productividad del personal en Grupo e Inversiones
Yucra S.A.C., 2020. Tuvo como objetivo general determinar la relacién entre el liderazgo
empresarial y la productividad del personal en Grupo e Inversiones Yucra SAC, 2020. La
metodologia de investigacion fue de tipo aplicada con enfoque cuantitativo, nivel
descriptivo-correlacional, disefio no experimenta. La poblaciéon de estudio fueron los
trabajadores de la empresa, tomando como muestra a 40 de ellos, la técnica de recoleccion
de datos fue la encuesta y el instrumento el cuestionario conformado por 20 preguntas con
escala tipo lickert. Los principales resultados fueron: que los 40 trabajadores de Grupo e
Inversiones Yucra SAC que fueron encuestados, el 55% afirman que el liderazgo
empresarial es regula, el 65% indicaron que la productividad del personal regular, el 20%
de los lideres empresarial menciona que tiene estrategias claras pare el cumplimiento de las

metas, el 52.5% indicaron que la creatividad del personal es bueno, el 55% de los
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encuestados mencionaron que el liderazgo empresarial es regular, el 57.5% de los
encuestados indicaron que el compromiso del personal es regular, el 55% de los
encuestados indicaron el liderazgo empresarial fomenta la creatividad en sus trabajadores
es regular, el 52.5% de los encuestados mencionaron que el conocimiento del personal es
bueno. Se concluye que la existencia de una correlaciéon moderada entre el liderazgo
empresarial y la productividad del personal en Grupo e Inversiones Yucra SAC — 2020,

siendo comprobado por el coeficiente de Rho Spearman.

Variable 2. Motivacion Laboral

Castro (2020) en su tesis para optar el titulo profesional de Licenciada en
Administracién y gerencia, de la Universidad Ricardo Palma, Lima, titulado: La
motivacion y su relacion con el desempeiio laboral de los trabajadores del supermercado
Ebony en el Distrito de san Borja, Lima. Tuvo como objetivo general determinar la
relacion entre la motivacién y desempeno laboral de los trabajadores del Supermercado
EBONY del distrito de San Borja, en el periodo de Marzo a Agosto del 2020. La
metodologia de investigacion fue de tipo aplicada con enfoque cualitativo, nivel
descriptivo-correlacional, disefio no experimenta-transversal. La poblacién de estudio
fueron los trabajadores del drea administrativa, tomando como muestra a 50 trabajadores,
la técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento el cuestionario
conformado por 20 preguntas con escala tipo lickert. Se obtuvo el siguiente resultado, del
total de encuestados se pudo observar que el 24% de los encuestados se encuentran
totalmente en desacuerdo que pueda ocupar un puesto importante, el 34% de los
encuestados estd en de acuerdo que recibe felicitaciones por su buen desempefio, el 42% de
los encuestados piensan que su jefe inmediato cree y confia en ellos por ser muy
responsables, el 22% de los encuestados piensan que el sueldo es justo para el trabajo que
realiza, el 76% de los encuestados afirman que no recibe ninguna recompensa econémica
por ser un buen trabajador, el 36% de los encuestados estd totalmente de acuerdo que
mejoraréd el compafierismo y la union entre trabajadores teniendo actividades recreativas, el
58% de encuestados siente que el lugar donde trabaja es un ambiente seguro, el 90% de los
encuestados afirman que su comportamiento es el adecuado y no falta el respeto a sus
compaieros, el 78% de los encuestados afirma que si da ideas o sugerencias para mejorar

el negocio, el 92% de los encuestados les gusta ayudar a sus compaiieros y trabajar en
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equipo. Se concluyé que el desempeio laboral estd asociado con la motivaciéon de los
colaboradores del Supermercado EBONY en el distrito de San Borja; el cual nos da una
correlacion positiva, por ello los trabajadores deben contar con factores motivacionales
tanto intrinsecos como extrinsecos para que no afecte a su desenvolvimiento en cada area

asignada.

Isidro (2021) en su tesis para obtener grado académico de Bachiller en ciencias
Administrativas de la Universidad Catélica los Angeles de Chimbote, Hudnuco titulada:
Caracterizacion de la motivacion laboral como factor relevante de la gestion de calidad
de la pequeiia empresa, Minimarket Daivis, Distrito de Pillcomarca, provincia de
Hudnuco, 2020. Tuvo como objetivo general determinar las principales caracteristicas de
la motivacion laboral como factor relevante de la gestion de calidad de la pequefia
empresa, minimarket Daivis, distrito de Pillcomarca, provincia de Hudnuco, 2020. La
metodologia de investigacion fue de tipo aplicada con enfoque cuantitativo, nivel
descriptivo, disefio no experimental-transversal. La poblaciéon de estudio fueron los
trabajadores de la empresa, tomando como muestra a 5 de ellos, la técnica de recoleccion
de datos fue la encuesta y el instrumento el cuestionario conformado por 9 preguntas con
escala tipo lickert. Los principales resultados fueron: el 50% de los trabajadores
mencionaron que siempre son recompensados, el 60% de los trabajadores mencionaron que
siempre tienen progreso al laboral en dicha empresa, el 60% de los trabajadores
mencionaron que siempre alcanzan las metas establecidas, el 100% de los trabajadores
mencionaron que siempre la comunicacién es importante entre compaifieros, el 60% de los
trabajadores mencionaron que siempre las relaciones interpersonales son importantes, el
60% de los trabajadores mencionaron que a veces es competitivo, el 50% de los
trabajadores indicaron que a siempre brindan un servicio de calidad, el 100% de los
trabajadores mencionaron que siempre la empresa genera rentabilidad, el 50% de los
trabajadores sefialaron que siempre tienen todas las herramientas necesarias para mejorar
su productividad. La investigacion concluye en que la mayoria de los trabajadores son
motivados, reconocen que son recompensados por lograr las metas establecidas por la
empresa, que tienen un progreso laboral, que no todos entablan relaciones personales, que

son competitivos y que brindan un servicio de calidad.
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Huamani (2020) en su tesis para obtener el titulo profesional de Licenciada en
Administracién y negocios internacionales de la Universidad Alas Peruanas, Ica, titulada:
motivacion laboral y su influencia en la prospectiva de los recursos humanos del centro
comercial “el Ayllu”, Distrito de Ica, 2020. Tuvo como objetivo general determinar el
grado de influencia de la motivacién laboral sobre la prospectiva de los recursos humanos
del Centro Comercial “El Ayllu”, distrito de Ica 2020. La investigacion se llevo a cabo en
los ambientes del Centro Comercial “El Ayllu” del distrito de Ica, los implicados directos
fueron los trabajadores de dicho centro comercial. La metodologia de investigacion fue de
tipo aplicada con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo, disefio no experimenta-
transversal. La poblacién de estudio fueron los trabajadores de la empresa, tomando como
muestra a 34 de ellos, la técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento el
cuestionario conformado por 16 preguntas con escala tipo lickert. Los principales
resultados fueron: el 8,82% de trabajadores siempre considera importante que se le otorgue
beneficios para mejorar a futuro su motivaciéon laboral, el 32,35% de trabajadores
considera que siempre debe asumir compromiso para el trabajo si recibe algin tipo de
incentivo, el 23,53% afirmé que la gratificacion nunca es necesaria para que los
trabajadores se sientan identificados con su labor, el 14,71% sustento que nunca es
necesario ser reconocidos después de haber realizado bien su trabajo, el 5,88% declaré que
la sensacion de éxito siempre traerd satisfaccion a los trabajadores y conllevard a la 6ptima
prospectiva de los recursos humanos, el 17,65% expresa que en el futuro nunca sera
necesario contar con personal que tengan capacidades de autorrealizacion frente a
situaciones laborales, el 14,71% nunca posee habilidades y destrezas para lograr la
competitividad de su centro de trabajo. Se concluyé que La motivacién laboral influye
significativamente en la prospectiva de los recursos humanos del Centro Comercial “El
Ayllu”, distrito de Ica, 2020, esto se ve reflejado con la prueba de chi cuadrado: 0.597 que
corresponde a un 36% de influencia. Con respecto a la motivacion extrinseca influye
significativamente en la prospectiva de los recursos humanos del Centro Comercial “El
Ayllu”, distrito de Ica, 2020, esto se ve reflejado con la prueba de chi cuadrado: 0.816 que
corresponde al 67% de influencia. Se ha logrado identificar la influencia entre la
motivacion intrinseca y la prospectiva de los recursos humanos del Centro Comercial “El
Ayllu”, distrito de Ica, 2020, esto se ve reflejado con la prueba de chi cuadrado: 0.116 con

el 1% de influencia.
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Antecedentes locales y/o locales
Variable 1. Liderazgo

Espinoza (2020) en su tesis para optar el titulo profesional de Licenciado en
Administracion de la universidad de San Martin de Porras, Ayacucho, titulada: Estilos de
liderazgo y compromiso organizacional del personal del terrapuerto municipal
libertadores de américa, Ayacucho 2020, Tiene como objetivo general determinar la
correlacion entre estilos de liderazgo y compromiso organizacional de los trabajadores del
terrapuerto municipalidad Libertadores de América. La metodologia de investigacion fue
de tipo aplicada con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo-correlacional, disefio no
experimental. La poblacion de estudio fueron los trabajadores de la entidad, tomando como
muestra a 63 de ellos, la técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento el
cuestionario conformado por 36 preguntas. Como resultado principal fueron: respecto al
liderazgo transformacional el 75% mencionan que se sienten orgullosos de estar asociado
con su jefe, el 15% indican que el lider transformacional es capaz de ir mas alld de sus
intereses, 98% sefialan que el lider transformacional actia como para ganarse su respeto, el
98% indican el lider transformacional se muestra una persona confiable seguro, el 82% de
las trabajadores sefialan que el lider transformacional expresa sus valores y creencias mds
importantes, el 90% indican que el lider transformacional considera importante tener un
objetivo claro en lo que se hace, el 73% destaca que toman en consideracion las
consecuencias morales y €ticas en las decisiones adoptadas, el 94% describe que el lider
transformacional enfatiza la importancia de tener una misién compartida, el 95% de los
colaboradores menciona que el lider transformacional dirige la atencion hacia el futuro de
modo optimista, el 86% indica que el lidera transformacional tiende a hablar con
entusiasmo sobre las metas, el 89% sefiala que lider transformacional construye una vision
motivante del futuro, el 91% sefiala que el lider transformacional expresa confianza en que
se alcanzaran las metas, el 57% indica que el lider transformacional acostumbra a evaluar
criticamente creencias y supuestos, para ver si son los apropiados, un 74% menciona que
cuando resuelve problemas trata de verlos de forma distinta, el 36% sefiala que el lider
transformacional ayuda a mirar los problemas desde distintos puntos de vista, 99% sefiala
que el lider transformacional sugiere nuevas formas de hacer el trabajo, el 62% mencionan
que el lider transformacional dedica tiempo a enseflar y orientar, 22% sefiala que el lider

transformacional les trata como individuo y no como un miembro de equipo, el 45%
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menciona que el lider transformacional considera que tienen necesidades, habilidades y
aspiraciones, un 71% indica que el lider transformacional ayuda de desarrollar sus
fortalezas, 96% sefiala que le lider transformacional ayuda siempre a que se esfuercen,
82% mencionan que el lider transformacional aclara y especifica la responsabilidad de
cada uno para lograr los objetivos de desempeio, el 84% indica que el lider
transformacional pone toda su atencion en la bisqueda y manejo de errores, quejas y fallas,
el 47% menciona que a veces aplica un control estricto para la prevencién de errores, el
3% menciona que casi nunca deciden actuar solo cuando las cosas funciona mal, La
siguiente investigaciéon se concluye que el estilo de liderazgo tiene una relacion
significativa con el compromiso organizacional del personal del Terrapuerto Municipal
Libertadores de América, Ayacucho 2020 con una tendencia positiva y una fuerza de
asociacion moderada. Asimismo el liderazgo transformacional tiene una relacion
significativa con el compromiso organizacional del personal del Terrapuerto Municipal
Libertadores de América, Ayacucho 2020 con una correlacién positiva y una fuerza de

asociacion moderada.

De la Cruz (2020) en su tesis para optar el titulo profesional de Licenciado en
Enfermeria de la Universidad de San Cristobal de Huamanga, Ayacucho, titulada: Estilos
de liderazgo relacionado con el clima organizacional en el Hospital de apoyo Jesis de
Nazareno Ayacucho, 2020. Tuvo como objetivo general determinar el grado de relacion
que existe entre estilos de liderazgo y clima organizacional en el Hospital de Apoyo Jests
de Nazareno Ayacucho, 2020. La metodologia de investigacién fue de tipo aplicada con
enfoque cuantitativo, nivel descriptivo, disefio no experimental-transversal. La poblacion
de estudio fueron los trabajadores de la empresa, tomando como muestra a 60 de ellos, la
técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento el cuestionario conformado
por 11 preguntas con escala tipo lickert. Los resultados obtenidos fueron, en relacién al
nivel de clima organizacional, se observa que, del 100% de la poblacién en estudio, en la
dimension Cultura Organizacional, el 56.7% de los trabajadores perciben un clima
saludable, en la dimensién potencial humano sélo el 36.7% perciben un clima saludable, en
el liderazgo transformacional el 63.3% presentan un liderazgo regularmente efectivo, en
cuanto a la dimensién cultura organizacional, se observa que el 16.7% de los trabajadores
mencionaron un cultura organizacional por mejorar, con respecto al liderazgo efectivo, el

63.3% de los encuestados afirmaron que ejerce un liderazgo regularmente efectivo, en la
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dimension potencial humano, se observa que el 63.3% de los encuestados mencionan que
el potencial humano es regularmente efectivo. En conclusion al estilo de liderazgo
transformacional es el que presenta un mayor predominio en el Hospital de Apoyo Jests
Nazareno Ayacucho, dado que se pudo determinar que le 63.3% de los trabajadores

presentan un liderazgo regularmente efectivo, y un 11.7% promueve un liderazgo efectivo.

Tineo (2020) en su tesis para obtener grado académico de Bachiller en ciencias
administrativas de la universidad Catélica los Angeles de Chimbote, Ayacucho, titulada:
Liderazgo carismdtico en las micro y pequefias empresas rubro bodegas, Distrito Andres
Avelino Cdceres, Ayacucho, 2020. Tuvo como objetivo general identificar las
caracteristicas del liderazgo carismdtico en las micro y pequefias empresas rubro bodegas,
distrito Andrés Avelino Céceres, Ayacucho, 2019. La metodologia de investigacion fue de
tipo aplicada con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo, disefio no experimenta. La
poblacién de estudio fueron los trabajadores de la empresa, tomando como muestra a 40 de
ellos, la técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento el cuestionario
conformado por 10 preguntas con escala tipo lickert. Los resultados obtenidos fueron, del
total 100% trabajadores, se obtuvo lo siguiente: el 70% de los encuestados manifiestan
que el jefe si tiene un objetivo futuro en mente para aplicar en su bodega, el 20% de los
encuestados manifiestan que el jefe si sabe inspirar respeto en los trabajadores, el 55%
indicaron que el jefe no orienta ni mantiene comunicacion con sus trabajadores, el 58%
mencionaron que el jefe no demuestra alegria cuando realizan una buena atencién al
cliente, el 65% indicaron que el jefe no transmite la autoestima a los trabajadores.
Concluyendo segun la mayoria de los trabajadores encuestados se determind que la
mayoria de las micro y pequefias empresas rubro bodegas en el distrito de Andrés Avelino
Céceres no estdn logrando aplicar el Liderazgo Carismatico, de acuerdo a la encuesta
realizada no aplican la visién hacia el futuro de sus bodegas, del mismo modo la mayoria
de los encuestados respondieron que en las bodegas no demuestran la confianza hacia los
trabajadores, asi mismo, los propietarios no demuestran tener cardcter positivo con sus

trabajadores es decir que no demuestran la honestidad, la motivacién ni la empatia.

Variable 2. Motivacién laboral
Lazaro (2022) en su tesis para optar titulo profesional de Licenciatura en

Administracién de empresas en la Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote, Pert.
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Titulado: La motivacion para el desempeiio laboral de los trabajadores en la micro
empresa multiservicios Quillabamba E.I.R.L, en la ciudad de Ayacucho, 2022. Tuvo como
objetivo general describir las caracteristicas de la motivacion para el desempeiio laboral de
los trabajadores de la microempresa Multiservicios Quillabamba E.ILR.L, de la ciudad de
Ayacucho, 2022. La metodologia de esta investigacion fue descriptiva, cuantitativa, disefio
no experimental - transversal. Para la obtencién de informacion se trabajé con una muestra
de 7 trabajadores, a quienes se les llen6 un cuestionario de 8 preguntas. Como principales
resultados fueron: El 100% de los colaboradores dijeron que siempre siguen las medidas de
seguridad e higiene adecuadas en su lugar de trabajo, el 59% menciono que casi siempre
tienen incentivos y recompensas que los motivan y aumentan su rendimiento econdmico en
el ambiente laboral, el 100% sefialo que siempre tienen buena comunicacién con los
compaieros, el 57% menciono que a veces tienen cursos y capacitaciones en el lugar de
trabajo, el 69% indico que casi siempre tienen recompensas € incentivos que ayudan a
motivar y aumentar sus rendimientos econdémicos en su centro de trabajo, el 100%
destacaron que siempre tienen una buena comunicacion con sus compafieros de trabajo, el
57% cuentan con cursos y capacitaciones en su centro de trabajo, el 47% indic6 que existe
un ambiente laboral favorable con el resto de sus compaifieros. La siguiente investigacion
se concluye que, la mayoria de los colaboradores se sienten muy entusiasmados con los
beneficios y gratificaciones que se les va a recompensar con un gran incentivo, de esa
manera la empresa cree que si se da un motivador extrinseco como un bono o un premio a
una persona motivada intrinsecamente estaran doblemente motivada por ello esta empresa
recoge las diversas opiniones de los trabajadores para luego ponerlas en practica de ser

necesario.

Leche (2023) en su titulo para optar titulo profesional de Licenciada en
Administracién de la Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote, Ayacucho, titulada:
Motivacion laboral y productividad de los trabajadores en la pequeiia empresa
restaurante chifa facos, Distrito de Ayacucho, 2023. Tuvo como objetivo general
determinar la relacién entre la motivacion laboral y la productividad en los trabajadores en
la pequefia empresa restaurante chifa Facos, distrito de Ayacucho, 2023. La metodologia
de investigacién fue de tipo aplicada con enfoque cuantitativo, nivel descriptivo-
correlacional, disefio no experimenta-transversal. La poblacion de estudio fueron los

trabajadores de la empresa, tomando como muestra a 15 de ellos, la técnica de recoleccion
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de datos fue la encuesta y el instrumento el cuestionario conformado por 8 preguntas con
escala tipo lickert. Como principal resultado fueron: en cuanto a los niveles de motivacién
laboral en los trabajadores en la pequefia empresa restaurante chifa Facos, distrito de
Ayacucho, 2023. Se obtuvo como resultado los siguiente, el 80.0% consideran es casi
siempre buena de motivacion laboral en los trabajadores en la pequeiia empresa restaurante
chifa Facos, el 93.3% consideran que veces se entiende las dimensiones de motivacion
laboral en los trabajadores en la pequefia empresa restaurante chifa Facos , el 93.3%
consideran siempre existe la productividad en los trabajadores en la pequefia empresa
restaurante chifa Facos, el 93.3% consideran a veces no se percibe la productividad en los
trabajadores en la pequefia empresa restaurante chifa Facos, el 86.7% consideran que
siempre fomentan con respecto a la eficiencia. En conclusién se ha obteniendo como
resultado que existe relacion directa moderada entre motivacion laboral y productividad en
los trabajadores en la pequefia empresa restaurante chifa Facos, distrito de Ayacucho,
2023; valorado con el p valor 0.040 y coeficiente de correlaciéon 0.535 mediante el

estadistico Rho de Spearman.

Gavilan y Huamani (2020) en su titulo profesional de Licenciada en
Administraciéon de la universidad Peruana los Andes, Ayacucho, titulada: Motivacion
Laboral y Productividad laboral en la empresa Ccory Cruz S.A.C.— Ayacucho, 2020. Tuvo
como objetivo general determinar y de dar a conocer la relaciéon existente hacia la
productividad de los trabajadores de la Empresa Ccory Cruz S.A.C. — Ayacucho. Ambito
laboral en donde la motivaciéon es factor importante para potenciar las habilidades
laborales, existiendo las de tipo extrinseca e intrinseca siendo de mucha relevancia para la
empresa. La metodologia de investigacion fue de tipo aplicada con enfoque cuantitativo,
nivel descriptivo-correlacional, disefio no experimenta. La poblacion de estudio fueron los
trabajadores de la empresa, tomando como muestra a 10 de ellos, la técnica de recoleccién
de datos fue la encuesta y el instrumento el cuestionario conformado por 10 preguntas con
escala tipo lickert. Como principal resultado fueron: el 80,6% opinan que se da a veces la
motivacion laboral en la empresa, el 96,8% opinan que se da casi siempre la productividad
en la empresa, el 51,6% de los trabajadores opinan que se da a veces la situacion de la
Direccion en la empresa, el 54,8% consideran que se da casi siempre la perseverancia en la
empresa, el 56% indicaron que a veces se les considera sus opiniones, el 72% afirmaron

que casi siempre trabajan en equipo. En conclusion se identific6 que existe una relacion
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directa significativa entre la motivacion laboral y productividad laboral en la empresa
Ccory Cruz S.A.C, esto implica que a mayor nivel de motivaciéon, mayo es el nivel de
productividad alcanzado, por lo tanto se resalta la importancia de implementar estrategias

efectivas de motivacion en el entorno laboral.

2.2.Bases Teoricas

Variable 1. Liderazgo

Geraldo, Mera, y Rocha (2020) indican que el liderazgo es el conjunto de
habilidades de un individuo que le permiten ejercer tareas como lider. Un liderazgo
efectivo garantiza que una organizacion alcance sus objetivos y actie con decisién para
superar las amenazas y caminar hacia el éxito. Por ello, los lideres empresariales tratan con
partes interesadas internas y externas y, a menudo, son la cara de una empresa al ascender
a puestos de gerente o administrador. Asi, los lideres motivan e inspiran a los empleados.
Su capacidad de influencia es tal que puede impulsar o estancar una organizacion.

Geri y Charan (2020) indican que el liderazgo es aquel que tiene caracteristicas que
lo hacen una persona célebre o que impone respeto, esto se destaca entre los demads y tiene
cualidades que le dan superioridad para desempefiar un papel. El lider sobresale en algun
aspecto y suele ser un modelo a seguir para el resto de los empleados.

Hellriege, Jackson, y Slocum, 2021) mencionan que el liderazgo es el que cumple
el rol de guia y debe contar con caracteristicas profesionales y personales como: carisma,
capacidad de comunicacién, capacidad resolutiva, capacidad de delegar, disciplina,

escucha y honestidad.

El liderazgo es un proceso de influencia mediante el cual una persona, denominada
lider, guia, motiva, orienta y coordina a un grupo de personas para alcanzar objetivo
comunes, el liderazgo no solo implica la capacidad de tomar decisiones y dirigir, sino
también de inspirar confianza, fomentar la comunicacién efectiva y promover un ambiente
de colaboracion y desarrollo personal. Un buen lider es capaz de adaptarse a diferentes
contextos, comprender las necesidades de su equipo y facilitar el crecimiento tanto

individual como colectivo.
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Importancia del Liderazgo

o Establece la vision y la direcciéon: Un lider efectivo establecen la vision y la
direccion de la organizacion, definiendo el propdsito y los objetivos.

¢ Fomenta la innovacion y el cambio: Un lider efectivo gestiona el cambio de manera
efectiva, asegurando que la organizacién se adapte a las circunstancias cambiantes.

e Desarrolla y retiene talento: un lider efectivo retiene el talento en su organizacion,
creando un ambiente de trabajo positivo y desafiante.

e Mejora la comunicacion y la colaboracion: un lider efectivo fomenta la
comunicacion abierta y honesta en su equipo.

e Aumenta la productividad y la eficiencia: un lider efectivo establece prioridades
claras y enfoca a su equipo en las tareas mas importantes.

e Mejora la toma de decisiones: un lider efectivo analiza la informacion relevante para
tomar decisiones informadas.

¢ Fomenta la responsabilidad y la rendicion de cuentas: un lider efectivo establece

expectativas claras y medibles para su equipo (Granados, 2020).

Brown (2021) menciona que en lugar de enfocarse unicamente en la autoridad o el
control, un buen lider debe ser capaz de crear confianza, tener cconversaciones dificiles y
fomentar culturas donde la gente se sienta vista, escuchada y valorada. Tambien resalta que
los lideres deben desarrollar habilidades emocionales (como la autoconciencia y la
empatia) tanto como las técnicas.

La importancia del liderazgo radica en la capacidad de influir, guiar y motivar a las
personas hacia el logro de objetivos comunes, un buen liderazgo no se limita a tomar
decisiones o ejercer autoridad, sino que implica inspirar confianza, fomentar en
compromiso, promover la colaboracién y facilitar el desarrollo del potencial individual y
colectivo. A través del liderazgo se establecen visiones claras, se alinean esfuerzos y se
crean entornos donde las personas se sienten valoradas, escuchadas y motivadas a

contribuir.
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Beneficios de un buen liderazgo

e Mejora del rendimiento del equipo: Los lideres que fomentan una cultura de
confianza y colaboracién pueden incrementar significativamente el rendimiento del
equipo. Esto se debe a que los empleados se sienten mds motivados y comprometidos
cuando trabajan bajo un liderazgo positivo.

e Aumento de la satisfaccion laboral: un liderazgo efectivo estd relacionado con
niveles mas altos de satisfaccion laboral. Los lideres que se preocupan por el bienestar
de sus empleados y que comunican claramente las expectativas generan un ambiente
de trabajo mds positivo.

e Desarrollo del talento: el liderazgo efectivo también se ha vinculado con el desarrollo
del talento y la retencion de empleados, los lideres que invierten tiempo en el
desarrollo de sus equipos no solo ayudan a los empleados a crecer, sino que también
reducen la rotacion y atraen a nuevos talentos.

e Impacto en la cultura organizacional: enfatiza que el liderazgo tiene un impacto
directo en la cultura organizacional. Un liderazgo positivo y orientado hacia el
proposito puede transformar la cultura de una empresa, haciéndola més inclusiva y
alineada con los valores de sus empleados (Garcia, 2021).

Sinek (2020) indica que un buen liderazgo trae multiples beneficios, como
fomentar un ambiente de seguridad psicoldgica, donde las personas se sienten valorados,
respetadas y motivadas para aportar ideas y asumir desafios, esto incrementa la innovacion,
la colaboracion y el compromiso con la organizacion. Un buen liderazgo no solo mejora
los resultados organizacionales, sino que transforma positivamente la experiencia humana
dentro del entorno laboral.

Uno de los principales de un buen liderazgo es la creacion de un entorno de
confianza, cuando los lideres actian con integridad, empatia y coherencia, fomentan
relaciones de respeto y seguridad psicolégica dentro del equipo. Esto permite que los
colaboradores se sientan escuchados, valorados y motivados para aportar ideas, asumir
desafios y trabajar en conjunto. Ademds un buen liderazgo promueve la motivacion

intrinseca y el sentido de propdsito.
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Caracteristicas del liderazgo

e Autenticidad: los lideres efectivos son aquellos que son fieles a si mismos y actian de
acuerdo con sus valores. La autenticidad genera confianza y fomenta un ambiente de
trabajo saludable.

e Adaptabilidad: En un mundo en constante cambio, la capacidad de adaptarse es
crucial. los lideres que pueden pivotar rdpidamente y ajustar su enfoque en respuesta a

nuevas circunstancias son mas efectivos (Piqueras, 2020).

Brown (2021) entre las caracterisiticas que destaca Brené Brown se encuentran:

e Vulnerabilidad: los lideres deben ser capaces de reconocer que no tienen todas las
respuestas, aceptar el riesgo emocional de liderar y abrirse en conversaciones dificiles.

e Empatia: un buen lider entiende las emociones y experiencias de los demads, sin
jJuzgarlos.

e (laridad: un buen lider debe comunicarse con honestidad, establecer expectativas
claras y no dejar espacio para suposiciones.

Las caracteristicas del liderazgo hacen referencia a las cualidades, habilidades y
actitudes que deben poseer una persona para guiar, influir y coordinar a un grupo de
manera efectiva hacia el logro de objetivos comunes, un buen liderazgo se distingue por la
capacidad de inspirar confianza, generar compromiso y promover un entorno en el que las

personas se sientan valoradas, escuchadas, y motivadas.

Dimension 1. Liderazgo democratico
Goleman (2022) indica que el liderazgo democratico se centra en empoderar a los
colaboradores, ddandoles voz y responsabilidad en el proceso de toma de decisiones. Esto se

asocia con un aumento en la satisfaccion laboral y en la retencién de talentos.

Gomez (2020) menciona que el lider democratico involucra a los miembros del
equipo en la toma de decisiones, lo que fomenta la colaboraciéon y la responsabilidad
compartida, crea ambiente en el que los miembros se sientan comodos compartiendo sus
ideas y opiniones, lo que fomenta la innovacién y la creatividad, todo ello mejora la

productividad, la eficacia y la satisfaccion laboral.
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El liderazgo democratico, es un estilo de direccion en el cual el lider promueve la
participacion activa de los miembros del equipo en la toma de decisiones, fomentado el
dialogo, la colaboracién y el sentido de pertinencia. A diferencia de los modelos
autoritarios, el lider democrético valora las opiniones y aportes de cada integrante,
distribuye responsabilidades de manera equitativa y busca consenso antes de implementar
acciones, este tipo de liderazgo se basa en la confianza mutua, la comunicacion abierta y el
respeto, lo que genera un ambiente laboral positivo, mejora la motivacidén, fortalece el

compromiso organizacional y estimula el desarrollo profesional de los colaboradores.

Indicador 1. Capacidad de escucha

Carl (2023) enfatiza que la escucha activa no solo implica oir las palabras del
interlocutor, sino también comprender el mensaje en su totalidad, incluyendo emociones y
matices. Esta forma de escuchar fomenta una comunicacién mads efectiva y relaciones
interpersonales mds profundas.

Louih (2025) manifiesta que la capacidad de escucha es la habilidad de prestar
atencion activa y comprensiva a lo que otra persona estd diciendo, con el fin de entender su
mensaje, sentimientos y perspectivas. Implica ser receptivos, atento y no juzgar.

Sabugal (2024) indica que que escuchar es una arte y una meditacion sobre la
capacidad de escuchar, tanto a uno mismo como a los demds, es fundamental para la
creacion artisitica y la comprension profunda de la realidad.

La capacidad de escucha es una habilidad comunicativa esencial que consiste en la
disposicion activa, consciente y empética para entender, comprender y procesar de manera
efectiva los mensajes verbales y no verbales de un interlocutor. Va mas alld de
simplemente oir, implica prestar atenciéon plena, mostrar interés genuino, evitar
interrupciones interpretar correctamente el contenido del mensaje, asi como el tono, gestos
y emociones asociados. Esta capacidad es clave en el desarrollo de relaciones
interpersonales saludable, ya que permite una comunicacién bidireccional, el

fortalecimiento de la confianza y la prevencién de conflictos.
Indicador 2. Trabajo en equipo

Cervantes (2020) indica que el trabajo en equipo es la colaboracion y coordinacion

de esfuerzos entre dos 0 mds personas para lograr un objetivo comun, y puede tener varias
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ventajas como la mejora de la productividad y la innovacién, pero también puede enfrentar

como los conflictos y la comunicacién inefectiva.

Lencioni (2020) define que el trabajo en equipo es la colaboracion efectiva entre
individuos con diferentes habilidades y perspectivas para lograr un objetivo en comin,
caracterizado por la colaboracién, la comunicacién efectiva, el trabajo interdependiente, la

responsabilidad compartida y el objetito en comun.

Sence (2020) menciona que el trabajo en equipo es una capacidad altamente
valorada en el mercado laboral, y es una de las caracteristicas mas demandadas por las
empresas, la cual facilita el cumplimiento de objetivos, incrementa la motivaciéon y la

creatividad, y favorece las habilidades sociales de cada uno.

El trabajo en equipo en un proceso colaborativo, en el cual un grupo de personas,
con habilidades, experiencias y roles diversos, unen esfuerzos y coordinan acciones para
alcanzar un objetivo comin de manera eficiente y efectiva. Esta forma de organizacion se
basa en la cooperacion, la comunicacion constante, el respeto mutuo y la confianza entre
los miembros, lo cual permite la integracion de ideas, la solucién conjunta de problemas y

la toma de decisiones consensuadas.

Indicador 3. Toma de decisiones

Sanchez (2020) define que la toma de decisiones es el proceso mediante el cual una
persona o grupo elige entre varias alternativas posibles para resolver un problema o
alcanzar un objetivo. Este proceso implica identificar y evaluar opciones, considerar las
consecuencias de cada una y seleccionar la mas adecuada segtn criterios especificos, como

la eficacia, la eficiencia, el costo, el tiempo o los recursos disponibles.

Fernandez (2020) menciona que el proceso de identificar y resolver problemas, una
buena decisiéon requiere utilizar un proceso estructurado, con independencia de la

complejidad de la decision y de las diferentes condiciones del entorno donde se enmarca.

Ruis Ortega (2024) indica que la toma de decisiones como funcion ejecutiva
implica el desarrollo de un proceso de razonamiento inductivo y deductivo, lo cual genera

heuristicas para dar respuesta intuitivas o analiticas que dependen de la experiencia.
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La toma de decisiones es un proceso cognitivo, l6gico y a veces emocional
mediante el cual una persona o un grupo selecciona, entre varias alternativas posibles, la
opcion que considera més adecuada para alcanzar un objetivo o resolver un problema. Este
proceso implica identificar una necesidad o situacidn que requiere intervencion, recopilar y
analizar informacion relevante, evaluar las opciones disponibles, prever consecuencias y
finalmente, elegir el curso de acciéon mas conveniente. En el entorno laboral la toma de
decisiéon es clave para la planificacion, la resoluciéon de conflictos, la innovacion, la

asignacion de recursos y la mejora continua.

Indicador 4. Creatividad

Robinson (2020) define la creatividad como la capacidad de generar ideas
originales y valiosas. Segtn €l, la creatividad no se limita a las artes, sino que es una
habilidad crucial en todos los aspectos de la vida, incluyendo la educacion, los negocios y

la resolucién de problemas.

Holm (2020) menciona que el proceso creativo implica una dindmica entre
coherencia e incoherencia, lo que conduce al desarrollo de nuevas redes neuronales,

psicologicamente, cambian el pensamiento convergente para generear ideas originales.

Mascaraque (2025) indica que la creatividad surge cuando el cerebro activa la red
neuronal por defecto, especialmente en momentos de relajacién, como al ducharse, en

donde el sistema cerebral facilita la generacion de ideas innovadoras.

La creatividad es la capacidad del ser humano para generar ideas, soluciones,
conceptos o productos nuevos, originales y valiosos a partir de la combinacion,
transformacién o reinterpretacion de conocimientos, experiencias y percepciones previas.
No se limita solo al dmbito artistico, sino que se manifiesta en todas las dreas del
pensamiento y la accién humana, incluyendo la ciencia, la tecnologia, la educacion, la

empresa y la vida cotidiana.
Indicador 5. Participacion de personal

Arranz (2021) Afirma que la participacién del personal se refiere a la implicacion y

el compromiso de los empleados en los procesos de toma de decisiones dentro de una

30



organizacién es crucial para fomentar un ambiente de trabajo colaborativo, mejorar la

satisfaccion laboral y aumentar la productividad.

Barrera (2021) menciona que la participacion de personal es el grado en que los
trabajadores se involucran activamente en los procesos de toma de decision y en la gestion
de las organizaciones, destaca en su innovacion , la productividad y el compormiso

organizacional.

Neffa (2020) indica que las participacion de los empleados es la conexién que el
equipo tiene con su trabajo y el entusiasmo que demuestra, ya que los empleados
comprometidos se sienten empoderados para abordar tareas, aportar nuevas ideas y

entablar relaciones solidas con sus compa;eros de trabajo.

Fomentar la participacién del personal no solo fortalece el sentido de pertinencia,
compromiso y motivacion de los empleados, sino que también mejora el clima laboral, la
productividad y la calidad de los resultados. Cuando los trabajadores se siente escuchados,
valorados y tomados en cuenta, tienden a asumir una actitud mds proactiva, innovadora y
responsables. Ademads la participacién genera un flujo de ideas mas rico y diverso, lo que

favorece la adaptabilidad y competitividad de la organizacion.

Dimension 2. Liderazgo autoritario

Bamonde (2021) Define el liderazgo autoritario como un estilo de liderazgo en el
que el lider tiene control total y absoluto sobre la toma de decisiones y la direccién de la
organizacion o equipo, y puede tener ventajas y desventajas dependiendo del contexto y la
situacion. Un lider autoritario se centra en obtener obediencia y sumision de los miembros

del equipo, toma decisiones sin involucrar a los demas.

Lewin (2020) En su articulo, discuten las consecuencias del liderazgo autoritario en
la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional. Encuentran que los lideres
autoritarios tienden a generar un ambiente de trabajo tenso y poco colaborativo, lo que

afecta negativamente la moral de los empleados.
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Goleman (2020) afirma que el lider autoritario concentra todo el poder y la toma de
decisiones, siendo unidireccional, los seguidores obedecen las directrices sin participar en

el proceso decisorio.

El liderazgo autoritario es un estilo de direccion en el cual el lider ejerce un control
fuerte y centralizado sobre su equipo, tomando decisiones de forma unilateral, sin consultar
ni involucrar a los colaboradores. En este modelo la figura de un lider se posiciona como la
Unica fuente de autorizad y responsabilidad, estableciendo normas estrictas, asignando
tareas especificas y esperando obediencia inmediata sin cuestionamiento. L.a comunicacién
suele ser vertical descendente y limitada, centrada en ordenes claras y en la supervision
constante del cumplimiento de las instrucciones. Este tipo de liderazgo se basa en la
disciplina, el orden y el cumplimiento de objetivos a corto plazo, y puede ser util en

situaciones de crisis.

Indicador 1. Obediencia la lider

Castro (2020) manifiesta que la obediencia la lider es una actitud y comportamiento
que implica seguir y cumplir con las instrucciones y decisiones del lider de manera precisa
y oportuna, aceptar y respetar las decisiones del lider, incluso si no estd de acuerdo con
ellas, cumplir con las normas y politicas establecidas por el lider de la organizacion, la cual

puede tener importancia y limitaciones dependiendo del contexto y la situacion.

Sinek (2020) menciona que los miembros del equipo acuerdan obedecer
completamente al lider al aceptar el trabajo, la cual implica la aceptacién previa de la

autoridad del lider y una disposicion a seguir sus instrucciones sin cuestionamiento.

Stanley (2020) afirma que las personas tienden a obedecer a figuras de autoridad,

incluso cuando las 6rdenes pueden ir en contra de su conciencia personal.

La obediencia al lider es la disposicion o comportamiento mediantes el cual los
miembros de un grupo o equipo acatan las instrucciones decisiones o normas establecidas
por una figura de autoridad reconocida, generalmente en funcién de su cargo, experiencia o
legitimidad dentro de una organizacién o contexto social. Esta obediencia puede surgir de

diferentes factores, como el respeto hacia el lider, la confianza en su criterio, la estructura
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jerdrquica, la cultura organizacional o la necesidad de mantener el orden y la eficiencia en

los procesos colectivos.

Indicador 2. Imposicion de opiniones

Olguin (2020) sostiene que el lider toma decisiones sin recibir aportes u opiniones
de nadie que les informe. Es un lider que intenta forzar e imponer sus propias opiniones,
creencias o puntos de vista a los miembros de su equipo sin considerar ni respetar sus

propias opiniones o perspectivas.

Landaribar (2022) describe la imposicion de opiniones como la difusion de ideas
unilaterales y no contrastadas, es una de las caracteristicas de un liderazgo autoritario,
donde el lider impone sus ideas sobre el grupo de colaboradores, quienes deben obedecer y

seguir sus directrices.

Calderon (2023) define como el acto de establecer una idea o punto de vista de
manera autoritaria, sin permitir el didlogo o la participacion de otros, la cual limita la

participacion y creatividad del equipo.

La imposiciéon de opiniones es un comportamiento mediante el cual una persona,
especialmente en una posicion de poder o autoridad, obliga o presiona a otros a aceptar sus
ideas, puntos de vista o decisiones si permitir espacio para el dialogo, la discrepancia o la
participacion activa de los demds. Esta préictica suele anular el pensamiento critico y la
libertad de expresion, ya que prioriza una unica perspectiva, la del que impone, como
vdlida o superior, sin considerar otras posibles alternativas o enfoques. Esta actitud reduce
la creatividad, inhibe la innovaciéon y limita el desarrollo del talento, afectando

directamente la productividad y el clima laboral

Indicador 3. Evita dar responsabilidades

Hellriege (2021) menciona que evitar dar responsabilidades se refiere a la tendencia
de algunas personas o lideres a no delegar tareas a no permitir que otros asuman roles y
responsabilidades, lo que puede tener varias implicaciones en el dmbito laboral y personal.
Esta dindmica puede estar relacionada con la falta de confianza, el miedo a perder control,

o la creencia de que nadie puede hacer las cosas tan bien como uno mismo.
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Review (2024) menciona que evitar delegar responsabilidades puede llevar a la
sobrecarga del lider, limita el desarrollo del equipo y afecta negativamente la eficiencia
organizacional, por lo tanto es esencial que los lideres desarrollen habilidades de

delegacion efectivas para fomentar un entorno de trabajo productivo y colaborativo.

Evita dar responsabilidades es una prictica organizacional o de liderazgo en el que
una figura de autoridad, como un jefe, supervisor o gerente, se rehtisa 0 muestra resistencia
a delegar tareas, funciones o decisiones significativas a los miembros de su equipo. Esta
conducta se basa en muchos casos, en la desconfianza hacia las capacidades del personal,
el deseo de mantener el control absoluto, el miedo al error ajeno o una vision autoritaria
del liderazgo. Al no permitir que los colaboradores asuman compromisos propios ni
participen activamente en el cumplimiento de objetivos, se limita su desarrollo profesional

y se obstaculiza su motivacion.

Indicador 4. Control rigido

Pacheco (2023) afirman que el control rigido se refiere a sistemas de control que
son inflexibles y que no permiten adaptaciones o ajustes seguin las circunstancias
cambiantes. Esto puede limitar la innovacion y la capacidad de respuesta de una
organizacion.

Flamholtz (2020) manifiesta que un control excesivamente rigido puede erosionar
el espiritu emprendedor y la innovacién, mientras que una falta de control puede llevar al

caos y la confusion.

Maturana (2020)ma indica que los modelos cldsicos de control, influenciados por
enfoques anglosajones, tienden a ser autoritarios y rigidos, estos modelos se centran en la
verificacion y supervision estricta de las actividades administrativas, lo que puede limitar

la flexibilidad y la adaptabilidad de las organizaciones.

El control rigido es un estilo de gestion organizacional caracterizado por la
aplicacidn, estricta, inflexible y centralizada de normas. Procedimientos y supervision
sobre las actividades del personal. En este enfoque los lideres o autoridades ejercen un alto
nivel de vigilancia y regulacion sobre el comportamiento de los colaboradores, y imitando
su autonomia y restringiendo la toma de decisiones individuales. Todo se orienta al

cumplimiento estricto de reglas y metas, dejando poco espacio para la creatividad, la
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iniciativa personal o a la adaptacién de a cambios imprevistos. Este tipo de control puede
manifestarse mediantes estructuras, jerdrquicas muy marcadas, reglas demasiado estrictas

sanciones constantes y una cultura de temor el error y el incumplimiento.

Indicador 5. Falta de creatividad

Mauro (2020) Indica que la falta de creatividad puede estar relacionada con
limitaciones cognitivas, como el pensamiento rigido o la ansiedad. La presién por cumplir
con estindares puede inhibir la capacidad de pensar de manera divergente, lo que es

esencial para la creatividad.

Corzo (2020) indica que la falta de creatividad es la incapacidad o dificultad para
generar ideas nuevas, originales o utiles en contextos especificos, estos elementos pueden
inhibir la capacidad de una persona para pensar de manera divergente y generar soluciones

innovadoras.

La falta de creatividad es la carencia o limitacion en la capacidad de generar ideas
nuevas, originales o soluciones innovadoras ante situaciones problemas o desafios. Esta
condicién puede representarse a nivel individual, grupal u organizacional, y se manifiesta a
través de la rigidez mental, la dependencia de lo tradicional, el miedo al error o al juicio
externo, la resistencia al cambio y la dificultad para pensar de forma flexible o divergente.
Cuando la creatividad estd ausente las personas tienden a repetir patrones conocidos sin
cuestionarlos, evitar tomar iniciativas y mostrar baja disposicién para experimentar o

asumir riesgos.

Variable 2. Motivacién laboral

Zuta (2021) indica que la motivacién laboral es un conjunto de factores y procesos
que influyen en la actitud y el comportamiento de los empleados en el lugar de trabajo, y
que determinar su nivel de compromiso, esfuerzo y dedicacién en sus tareas y objetivos
laborales, entre ellas estd la motivacion intrinseca la cual proviene de la satisfaccion
personal y el placer que se deriva de realizar una tarea o actividad, y la motivacién
extrinseca que proviene de los factores externos, como el salario los beneficios, el

reconocimiento o la promocion.
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Reyes (2022) define que la motivacion laboral es la reaccion de los colaboradores
de una empresa a estimulos atractivos, que pueden ser tanto econdmicos cOmo no
econémicos, con el objetivo de obtener un desarrollo y desempefio Optimo en sus

actividades y funciones.

Fuentes (2020) menciona que los factores motivacionales estan relacionados con el
contenido del trabajo, las reponsabilidades y las tareas, y son esenciales para que el

individuo pueda desenvolverse en sus actividades y produzca lo mejor de si.

La motivacién laboral es el conjunto de razones internas y externas que impulsan a
un trabajador a desempeiar sus funciones con energia, compromiso, entusiasmo y
orientacion al logro dentro de una organizacion, esta motivacion puede esta influenciado
por factores personales como intereses, valores, metas y necesidades y organizacionales,
tales como el clima laboral, el estilo de liderazgo, las condiciones de trabajo, el
reconocimiento, las oportunidades de crecimiento y la cultura corporativa. En esencia la
motivaciéon laboral es el motor psicolégico que determina el nivel de esfuerzo,
perseverancia y dedicacion que una persona esté dispuesto a invertir en sus actividades

laborales.

Importancia de la motivacion laboral

e Mejora la productividad: la motivacion laboral aumenta la eficiencia y la
productividad de los empleados.

e Fomenta la satisfaccion laboral: la motivacién laboral mejora el clima laboral,
creando un ambiente de trabajo mds positivo y agradable.

e Aumenta la retenciéon del talento: la motivacion laboral reduce la rotacién del
personal, ya que los empleados estdn mas comprometidos con la organizacion.

e Mejora la comunicaciéon y la colaboracion: la motivacion laboral fomenta la
comunicacion abierta y honesta en el lugar de trabajo.

e Aumenta la innovacion y la creatividad: la motivacién laboral promueve la

experimentacion y la prueba de nuevas ideas.
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e Mejora la imagen y la reputacién de la organizacion: la motivacion laboral también
aumenta la lealtad del cliente, ya que los empleados estdn mds comprometidos con

proporcién a un servicio (Hackman & Oldham, 2021).

Pink (2020) menciona que la las persona se sienten mas motivadas cuando tienen
control sobre su trabajo, oportunidad de mejorar habilidad, y cuando sienten que lo que
hacen tiene un impacto significativo y entre la importancia de lo motivacién laboral lo
define lo siguiente:

e Mejora la productividad y creatividad
e Reduce la rotacion y el ausentismo
e Promueve un compromiso mds profundo con los objetivos organizacionales

e Esclave para el bienestar personal y profesional.

La motivacion laboral es un factor fundamental en el entorno organizacional, ya
que influye directamente en el desempefio, la productividad y la satisfaccion de los
trabajadores. Es un conjunto de razones internas y externas que impulsan a una persona a
realizar su trabajo con entusiasmo, compromiso y eficiencia, cuando los empleados se
sienten motivados tienden a involucrarse mas con sus tareas, a desarrollar una actitud

positiva hacia la empresa y a buscar constantemente la mejora continua.

Beneficios de 1a motivacion laboral

Loayza (2022) indica que los beneficios de trabajar con personal motivado son los
siguientes: Las tareas se realizardn en los niveles de ejecucion previstos y en un plazo de
tiempo determinado, las personas disfrutardn cumpliendo con su trabajo y sintiéndose
valoradas, los empleados trabajardn duro porque querrdn lograr resultados satisfactorios,
ademds, se afanardn en algo que les gusta, los individuos en cuestion controlardn su
rendimiento y su labor no requerird una supervision minuciosa, la moral se mantendr3 alta,

lo que proporcionard un ambiente laboral agradable.

Razzetti ( 2022) menciona que que los beneficios de la motivacion laboral son los

siguiente:
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e Mayor productividad: los empleados motivados rinden mds y alcanzan mejores
resultados.

e Compromiso con la organizacion: una cultura que fomente la motivacion fortalece el
sentido de pertinencia y fidelidad hacia la empresa.

e Reduccion de la rotacion de personal: los trabajadores motivados tienden a
permanecer mds tiempo en la organizacion.

e Mejor bienestar emocional: la motivacién influye positivamente en el &nimo,
reduciendo el estrés y promoviendo la salud mental.

¢ Incremento de la innovacién: los equipos motivados estdn mds dispuestos a asumir

riesgos, proponer ideas nuevas y mejorar procesos.

La motivacion laboral aporta numerosos beneficios tanto para los trabajadores
como para la organizaciéon , cuando los empleados se sienten motivados, muestran un
mayor nivel de compromiso con sus responsabilidades, lo que se traduce en un aumento
significativo de la productividad y la eficiencia en el trabajo, la motivacién también
impulsa la creatividad y la innovacién, ya que los colaboradores estin mds dispuestos a
proponer nuevas ideas , asumir desafios y buscar soluciones efectivas a los problemas.
Ademads en un entorno laboral motivador mejora el clima organizacional, favorece las

relaciones interpersonales y fomenta una cultura de colaboracién y respeto mutuo.

Ventajas de la motivacion laboral

Herzberg (2021) menciona que la motivacion laboral es un factor clave para el
éxito de cualquier organizacion, ya que puede mejorar la productividad, la satisfaccion
laboral, la creatividad y la innovacion, la calidad del trabajo, la lealtad y el compromiso, la
comunicacién y el trabajo en equipo, la flexibilidad y la adaptabilidad, la salud y el
bienestar.

Razzetti (2022) indica que las ventajas de la motivaciéon laboral son multiples y
afectan positivamente tanto a los empleados como a las organizaciones, entre las
principales con: aumento de la productividad, mejora del clima laboral, mayor compromiso
y lealtad, estimulo a la creatividad e innovacidn, reduccién del ausentismo y el estrés,
desarrollo del talento, mejora en la calidad del trabajo, impacto positivo en los resultados

organizacionales.
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La motivacién laboral es lo que hace que una persona tenga ganas de trabajar,
esforzarse y dar de lo mejor de si en su empleo, es la energia o el interés que siente por
cumplir sus tareas con entusiasmo, cuando un trabajador estd motivado se siente bien,
trabaja mejor, colabora mds con sus compaiieros y ayuda a que la empresa alcance sus
metas, en resumen se puede decir que la motivacion laboral es lo que impulsa a alguien a

hacer su trabajo con gusto y compromiso.

Dimension 1. Motivacion intrinseca
Herzberg (2021) indica que la motivacion intrinseca se refiere al impulso o la
fuerza que lleve a realizar una tarea o actividad porque nos resulta placentera, interesante o

satisfactorio en si misma, sin necesidad de recompensas o reconocimientos externos.

Fuentes (2020) explica que La motivacién intrinseca se refiere al impulso que una
persona tiene para realizar una actividad por el simple placer y satisfaccion que le
proporciona, en lugar de hacerlo por recompensas externas, como dinero, reconocimiento o
premios. Este tipo de motivacion estd relacionado con el interés personal, la curiosidad y el
deseo de aprender o mejorar en una determinada actividad. Algunos factores que fomentan
la motivacién intrinseca incluyen:

e Autonomia: Sentirse en control de sus propias acciones y decisiones.

e Maestria: El deseo de mejorar en una habilidad o tarea y experimentar el crecimiento
personal.

e Proposito: Encontrar significado en lo que se hace, ya sea por contribuciones a la
comunidad, la satisfaccién personal o el impacto en los demds.

La motivacién intrinseca se refiere a la motivacion que proviene dentro de una
persona, es decir de sus propios intereses, valores y objetivos, esta motivacion es auténtica

y genuina.

La motivacién intrinseca es un tipo de impulso interno que lleva una persona a
realizar una actividad pero el mismo placer, interés satisfaccion personal que le genera, sin
necesidad de recompensas externas como dinero, reconocimiento o beneficios materiales.
Esta forma de motivacion se basa en el deseo natural de aprender explorar, crecer, supera
retos, expresar la creatividad o alcanzar mestas propias, y estd profundamente relacionado

con la autorrealizacion, la autonomia y el sentido del propdsito. Cuando una persona actia
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movida por motivacion intrinseca, lo hace porque encuentra valor en la actividad misma,

no porque espera un premio externo o evita un castigo.

Indicador 1. Expresion de ideas

Gilbert (2021) indica que la expresion de ideas es la capacidad de comunicar
pensamientos, conceptos, sentimientos o informacién de manera clara y efectiva. Esto
puede hacerse a través de diferentes medios, como el lenguaje hablado o escrito, el arte, la
musica, o cualquier forma de comunicacion. La expresion de ideas es fundamental en la
interaccion humana, ya que permite compartir conocimientos, persuadir a otros, crear
conexiones y fomentar el entendimiento mutuo. Ademds, una buena expresion de ideas
implica no solo la claridad en la comunicacidn, sino también la adecuada organizacién y
presentacion de los mismos.

Garcia (2025) menciona que expresion de ideas es una habilidad fundamental en la
comunicacién humana, que premite transmitir pensamientos, opiniones y emociones de
manera efectiva y persuasiva.

Rendon (2020) Indican que la expresion de ideas permite la generacion de
soluciones creativas y la mejora continua de procesos y productos. Es una forma de de
compartir pensamientos opiniones o conocimientos con los demas de maera clara y

coherente.

La expresion de ideas es la capacidad de comunicar pensamientos, opiniones,
propuestas, conocimientos o emociones de forma clara, respetuosa y coherente, ya sea de
manera verbal, escrita, visual o mediante otros medios de comunicacion. Estas habilidades
es fundamental en el desarrollo personal, social, académica y laboral, ya que permite a los
individuos participar activamente en su entorno, influir a los demds, compartir perspectivas
diversas y contribuir al dialogo constructivo. Expresar ideas no solo implica hablar o
escribir, sino también organizar el pensamiento, reflexionar sobre lo que se quiere

transmitir y adaptarse al contexto y a los interlocutores.

Indicador 2. Estabilidad laboral
Nicora (2020) determina que la estabilidad laboral se refiere a la seguridad que
tiene un trabajador en su empleo, es decir, la certeza de que no serd despedido sin causa

justificada y que podra continuar en su puesto de trabajo durante un periodo prolongado.
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Esta estabilidad puede estar respaldada por normativas laborales, contratos laborales,

politicas de la empresa o acuerdos colectivos.

Casanova (2020) define que la estabilidad laboral proporciona seguridad econémica
y emocional, lo que se traduce en un mayor satisfacciéon y compormiso en el trabajo, ya
que los empleados que se sienten seguros en sus puestos tienden a ser mas productivos y a

contribuir positivamente al ambiente laboral.

Cualchi (2021) afirma que la estabilidad laboral es un principio fundamental del
derecho del trabajor que protege a los empleados frente a despidos arbitrarios,
garantizando la continuidad en el empleo y promoviendo un entorno de seguridad y
bienestar.

La estabilidad laboral es la condicion en la que un trabajador tiene la seguridad de
mantener su empleo por un tiempo prolongado, sin estar expuesto a despidos arbitrarios,
cambios constantes en su posicion y condiciones laborales inestables. Esta estabilidad
implica que el empleo no depende de factores externos imprevistos o decisiones
unilaterales, injustificadas, sino que estd protegido por normas, contratos, politicas internas
y practicas organizacionales que valoran el bienestar, la permanencia y el desarrollo del

personal.

Indicador 3. Satisfaccion personal

Seligman (2020) se refiere al grado de contento o bienestar que una persona
experimenta en relacidon con su vida, sus logros, sus experiencias y su desarrollo personal.
Es una sensacion de plenitud y realizacién que puede surgir de diferentes aspectos, como el
trabajo, las relaciones interpersonales, el crecimiento personal, la salud y la realizacion de
metas y suefo.

Garcia (2020) define la satisfaccion personal como un constructo que incluye
variables como la felicidad, la familia, la seguridad, la salud y los sentimientos sobre la
satisfaccion con la vida, ya que una persona satisfecha tienden a comprometerse mas con

su trabajo y con la organizacion.

La satisfaccion personal es un estado interno de bienestar, plenitud y equilibrio
emocional, que surge cuando una persona percibe que su vida tiene sentido, que sus

acciones estan alineados con sus valores, y que ha logrado o estd en camino de lograr
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mestas significativo vas para su realizacién individual. Este sentimiento de satisfaccién no
depende tnicamente de factores externos como el éxito profesional, el reconocimiento
social o los bienes materiales, sino que esta profundamente vinculada con la
autopercepcion, la autoestima, el sentido de propdsito y el nivel de coherencia entre lo que

una persona piensa, siente y hace.

Indicador 4. Deseo de superacion

Duckworth (2020) enfatiza que el deseo de superacién es la motivacién y la
voluntad de una persona para mejorar su situacion actual, ya sea en aspectos personales,
profesionales, académicos o emocionales. Implica un anhelo de crecer, aprender y alcanzar
metas mds altas, asi como superar obstaculos y desafios. Este deseo puede manifestarse en
diferentes formas, como la busqueda de nuevas oportunidades, el desarrollo de habilidades,
la educacion continua o el esfuerzo por mejorar la calidad de vida en diversas areas. En

esencia, es un impulso hacia el progreso y la auto-mejora.

Rojas (2022) afirma que el deseo de superacion es un impulso interno que motiva a

las personas a mejorar sus habilidades, alcanzar sus metas y superar obstaculos.

Vallerand (2024) menciona que el deseo de superacion es como la pasion,
entendida como un deseo profundo y persistente, puede ser un clave para la superacion

personal, la pasion armoniosa, que impulsa al individuo hacia el rendimiento .

El deseo de superacion es una fuerza interna y constante que impulsa a una persona
a mejorar, crecer y alcanzar niveles mds altos de desarrollo personal, profesional,
académico o emocional. Se trata de una motivacion profunda que nace de la aspiracion a
ser mejor que antes, a superar obsticulos, a prender de los errores y a no conformare con la
mediocridad o la zona de confort. Este deseo estd relacionado con el auto exigencia

positiva, la determinacion, la resiliencia y el compromiso con uno mismo.

Indicador 5. Realizacion

Reyes (2021) afirma que la realizacién personal o autorrealizacién es poder
alcanzar las motivaciones personales, esperanzas y ambiciones de una persona a través del
crecimiento personal. Este término se refiere a tratar alcanzar el maximo potencial, lograr

el éxito y construir una vida feliz de la que puedas estar orgulloso.
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Avolio, Mesones, y Roca (2021) sostienen que la realizacién es el logro o
cumplimiento de un objetivo, meta o deseo, lo cual es el resultado de un esfuerzo o proceso

que conduce a la consecucion de algo que se habia planeado o deseado.

Sanchez (2024) destaca que la ralizacion personal implica proceso continuo de
autodescrubrimiento y crecimiento, que debe equilibrarse con la integracion social y la

responsabilidad hacia lo demas.

La realizacion es el estado de plenitud personal que experimenta una persona
cuando alcanza niveles significativos de cumplimiento de sus metas, aspiraciones, valores
y potencial. No se trata solo de haber logrado objetico concretos, sino de sentir que la vida
tiene sentido, que se vive con propésito y que los esfuerzo realizados han valido la pena.
La realizacion estd profundamente vinculada al desarrollo integral del ser humano en sus
dimensiones emocional, intelectual, espiritual, social y profesional, y se considera una de

las expresiones mds elevadas del bienestar y la autorrealizacion.

Dimension 2. Motivacion extrinseca
Leche (2023) determina que la motivacién extrinseca es el impulso o fuerza que
nos lleva a realizar una tarea o actividad debido a factores externos, como recompensas,

reconocimientos, presion social o expectativas de los demds.

Meléndez (2020) menciona que la motivacion extrinseca se refiere a la motivacién
que proviene de factores externos a la persona. A diferencia de la motivacién intrinseca,
que surge del interés o placer interno por realizar una actividad, la motivacion extrinseca se
basa en recompensas externas o en la evitacion de consecuencias negativas. Algunos
ejemplos de motivacion extrinseca incluyen:

¢ Recompensas materiales: Como dinero, premios o regalos.

e Reconocimiento social: Como elogios, premios o estatus.

e Evitar castigos: Como la presion de cumplir con expectativas o evitar criticas.

e Lograr metas externas: Como obtener un titulo, un ascenso en el trabajo o cumplir

con requisitos académicos.
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La motivacién extrinseca se refiere a la motivaciéon que proviene de factores externos,
como recompensas, reconocimientos, presion social o expectativas de otros. La motivacién
extrinseca puede ser eficaz en el corto plazco, para ellos es importante definir bien sus
metas y objetivos de manera clara y especifica, establecer plazo realistas para alcanzar las
metas y desarrollar un plan de accion. Este tipo de motivacién es muy comun en contextos
laborales educativos y sociales, donde las personas actdan para cumplir con normas,

alcanzar metas impuestas o recibir beneficios tangibles.

Indicador 1. Reconocimientos

Pérez (2020) explica que el reconocimiento es una estrategia que se utiliza para
expresar aprecio, motivar a los empleados y reforzar el comportamiento deseado en la
empresa. El objetivo del reconocimiento laboral es alentar a los empleados y poner en
evidencia su buen desempefio y resultados comerciales positivos. Para que el
reconocimiento laboral sea exitoso, debe realizarse de forma personal, ya que cada uno de

los empleados tiene distintas habilidades y logros que deben ser valorados.

Honneth (2020)menciona que el reconocimiento laboral como toda las inciciativas
que aplicauna empresa para valorar el trabajo de sus empleados, destacando su buen
desempefio, cumplimiento de objetivos y aportaciones a la vision y mision y valores

corporativos.

Los reconocimientos son expresiones formales o informales de valoracion, que una
persona, grupo o institucidén otorga a otra persona o equipo como forma de agradecer,
destacar o premiar su esfuerzo, desempeiio, logros, actitudes o contribuciones dentro de un
determinado contexto. Los reconocimientos pueden manifestarse de miltiples formas:
desde wuna felicitacion verbal, un agradecimiento publico, una certificacién, una
bonificacién econdmica, hasta premiso a ascensos. Mds alld del formato, lo esencial de
reconocimiento es que transmite aprecio, fuerza comportamiento positivo y fortalece la

autoestima y la motivacion de quien lo recibe.

Indicador 2. Incentivos
Olivera (2021) determina que los incentivos son una compensacion por el esfuerzo

vertido en la obtencién de un objetivo o bien como estimulantes para fomentar la

44



productividad, mejorar el cumplimiento de los indicadores y mantener la eficiencia en los
trabajadores, son estimulos ofrecidos por una empresa con el fin de motivar la
productividad y el bienestar general de la organizacion, estos pueden tener la forma de
reconocimientos, premios o beneficios laborales que se otorgan como recompensas por

alcanzar metas definidas o bien como estimulantes para llegar a ellas.

Dias (2020) define los incetivos como mecanismo para mejorar la calidad y la
satisfaccion del personal, clasificandolos en categorias segtn su naturaleza u objetivo, los

incetivos adecuados pueden aumentar la motivacién y el compromiso de los emmpleados.

Los incentivos son mecanismos estimulos o recompensas que se utiliza para
motivar, dirigir o reforzar ciertos comportamientos, actitudes o desempefio en las personas
dentro de un entorno organizacional, educativo, econémico o social. Su propdsito principal
es alentar a los individuos a actuar determinada manera, generalmente alineada con los
objetivos de una empresa, mediantes la promesa de una ganancia o beneficio. Los
incentivos pueden ser materiales o simbdlicos, y se basa en el principio de que las
personas responden positivamente cuando perciben que su esfuerzo serd reconocido o

recompensado.

Indicador 3. Condiciones de trabajo

Torres y Delgado (2020) menciona que es un conjunto de elementos o factores que
rigen la relacion entre un empleado y su empresa, este concepto aborda aspectos como el
estado, la seguridad y la calidad del entorno laboral, asi como el bienestar y la salud del
trabajador, es cualquier aspecto del trabajo con posibles consecuencias negativas para la
salud de los trabajadores, incluyendo, ademds de los aspectos ambientales y los
tecnoldgicos, las cuestiones de organizacion y ordenacion del trabajo.

Instituto Nacional de seguridad y salud en el trabajo INSST (2023) afirma que las
condiciones de trabajo como el conjunto de variables que influyen en la realizacién del

trabajo y que puede afectar la salud del trabajador.

Las condiciones de trabajo son el conjunto de factores fisicos, ambientales,
organizativos, sociales, contractuales y psicoldgicos que rodean y determinan el entorno
en el cual los empleados desarrollan sus actividades. Esta condicién influye directamente

en la salud, seguridad, productividad, el bienestar y la motivacién de los trabajadores, por
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lo que constituyen un aspecto fundamental en la gestiéon de talento humano y en el
cumplimiento de los derechos laborales, dentro de las condiciones de trabajo se incluyen
multiples dimensiones, como la jornada laboral, el salario, el acceso a descansos y

vacaciones.

Indicador 4. Beneficios

Rojas (2020) determina que los beneficios laborales, son la ventajas o ganancias
que los empleados reciben por trabajar en una empresa, estos beneficios pueden variar
seglin la empresa, la industria y el pais, pero pueden incluir beneficios econémicos, de

salud, de tiempo libre, de desarrollo profesional y de reconocimiento.

Torres (2020) define los beneficios sociales como el método que la empresa
emplea para aumentar la relacién entre el empleador y los colaboradores, de modo que esto

se refleje en la productividad, motivacion, entre otros aspectos.

Los beneficios son compensaciones adicionales al salario que una organizacion
otorga a su trabajadores con el fin de mejorar su calidad de vida aumentar su satisfaccion
laboral, promover el bienestar integral y fomentar el compromiso con la empresa. Estos
beneficios pueden ser de cardcter econdmico, social, profesional o personal, y forman parte
fundamental del paquete de retribucion total que una cantidad ofrece a sus empleados, mas
alld de la remuneracion base establecida por la ley o contrato. Los beneficios cumplen una
funcién estratégica dentro de la gestion de recursos humanos, ya que ayuda a atraer talento,
retener a los empleados mds valiosos y mantener altos niveles de motivaciéon y

productividad.

Indicador 5. Sueldo
Martinez y Pérez (2020) sefalan que el sueldo es la remuneracion que se paga a un
empleado o trabajador por su trabajo o servicios prestados a una empresa u organizacion,

el sueldo puede ser fijo o variable.

Ferndndez (2022) indica que el sueldo es la compensacion econdmica que se paga a
un empleado por su trabajo o servicio prestado, es importante porque puede influir en la

motivacion, satisfaccion laboral, retencioén de personal y productividad de los empleados.
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El sueldo es la retribucién econdmica fija y periddica que una persona recibe a

cambio de la realizacién de un trabajo o la prestaciéon de servicios bajo una relacion

laboral formal. Representa uno de los principales derechos del trabajador y una de las

obligaciones bdésicas del empleador. El sueldo es una fuente clave de sustento para los

empleados, ya que les permite cubrir sus necesidades bdsicas, planificar su economia

personal o familiar, y aspirar a una vida digna y estable. El sueldo se establece mediante un

contrato laboral y se paga generalmente de forma mensual, aunque puede variar segin el

tipo empleo o pais.

Marco Conceptual

Pequefia empresa: Es una unidad econdmica que tiene una estructura organizativa
simple, con un nimero reducido de empleados, y que se caracteriza por una gestion
flexible y adaptable, con una orientacion hacia el mercado local o regional
(Hernandez, 2021).

Lider: Es una persona que tiene la capacidad de inspirar y motivar a otros para que
trabajen juntos hacia un objetivo comun, y que tiene la vision, la integridad y la
habilidad para hacerlo (Covey, 2020).

Motivacion: Es el conjunto de procesos psicoldgicos que impulsan a las personas a
alcanzar sus metas y objetivos, y que les permiten superar obstaculos y perseverar en
la bisqueda de sus aspiraciones (Goleman D. , 2020).

Comunicacion efectiva: La comunicacion eficaz es aquella en la que el mensaje se
transmite con éxito porque el receptor comprende el significado y la intencién del
emisor. Para una comunicacion eficaz, es muy importante que el remitente (la persona
que envia el mensaje) sepa exactamente lo que quiere transmitir (Salazar, 2020).
Calidad: Se refiere al grado en el que un producto, servicio, proceso o sistema cumple
con los requisitos, expectativas, y necesidades de los clientes, usuarios o partes
interesadas. Implica la excelencia en la realizacion de un producto o servicio
(Gutierez, 2020).

Expectativa: Es la creencia o suposiciéon de que algo va a suceder o va ser de una
cierta manera en el futuro. Es la anticipacién o prevision de un evento, situacién o

resultado (Robson, 2023).
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e Valores: Creencias y principios o normas que guian el comportamiento y las
decisiones de las personas, organizaciones o sociedades. Son conceptos abstractos que
se consideran importantes y deseables, y que influyen en la forma en que se percibe y
se interactia con el mundo (Gregory, 2020).

e Objetivos: Son metas especificas, medibles y alcanzables que se establecen para
lograr un propdsito o resultado determinado. Son declaraciones claras y concisas que
definen lo que se quiere lograr en un plazo determinado (Covey, 2020).

e Adaptabilidad: Es la capacidad de ajustarse y responder eficazmente a los cambios,
desafios y situaciones nuevas o imprevistas. Implica la capacidad de flexibilizar y
modificar el comportamiento, las estrategias o los planes para adaptarse a las
circunstancias cambiantes (Covey, 2020).

e [Eficiencia: Es la capacidad de lograr un objetivo o realizar una tarea de manera
Optima, utilizando los recursos disponibles de la mejor manera posible y minimizando

el desperdicio y la ineficiencia (Drucker, 2021)

2.3. Hipdtesis

La presente investigacion denominada Propuesta de mejora del liderazgo para la
motivacion laboral en la Pequeiia Empresa Supermercado Plaza 4Quattro, Distrito de
Ayacucho, 2025, no presentd hipdtesis por ser una investigacion descriptiva tal como lo
detalla, Espinoza (2021) sefiala que en las investigaciones descriptivas no es necesario
planteamiento del hipétesis, porque su propdsito es medir un fenémeno para describirlo,

sin la necesidad de establecer una relacion causa-efecto.
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III. Metodologia

3.1. Tipo, nivel y diseiio de la investigacion

Tipo de investigacion

La investigacion fue de tipo aplicada con enfoque cuantitativo

Tipo: aplicada

Sampieri (2022) se le denomina aplicada ya que es un tipo de investigacion
cientifica que se realiza con el proposito de resolver problemas concretos y practicos,
mediante la aplicacién de conocimientos teoricos o cientificos previamente adquiridos, su
objetivo principal es generar soluciones utiles en contextos reales. Esta investigacion fue
aplicada porque se desarroll6 un plan de mejora con el objetivo de resolver los problemas
identificados en el supermercado.

Enfoque: cuantitativo

Segtin Romero et al., (2024) sefiala que la investigacidn cuantitativa se caracteriza
por centrarse en mediciones numéricas y andlisis estadistico para comprender los
fendmenos. Estos estudios son rigurosos desde el punto de vista procesal y se basan en la
recopilacion de datos que pueden cuantificarse y someterse a andlisis estadistico, este tipo
de investigacion busca no solo generar conocimiento, sino también aplicarlo de manera
prictica para mejorar situaciones existentes o desarrollar soluciones efectivas. La
investigacion fue cuantitativa porque se utilizd herramientas de medicion y evaluacion,
expresadas cuantitativamente en porcentajes y nimeros, lo cual permitié una interpretacion
objetiva para resolver problemas pricticos y concretos de los resultados obtenidos en el

estudio.

Nivel de investigacion
La presente investigacion fue de nivel descriptivo - de propuesta.
Descriptivo

Romero et al., (2024) sefiala que el propdsito de la investigacidon descriptiva es
describir las caracteristicas o el comportamiento de un grupo, persona, objeto o algo de
naturaleza analitica. En este nivel se recoge, mide y genera informacioén obtenida del
comportamiento de las variables. La presente investigacion fue descriptiva ya que solo se

describieron las principales caracteristicas del liderazgo y motivacion laboral.
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De Propuesta

Ramos (2020) sefiala que una propuesta de investigacion es un esquema y un
resumen de la investigaciéon que planea realizar. Su objetivo es obtener experiencia y
apoyo en el drea de investigacion propuesta para informar la evaluacién de su solicitud. Su
plan de investigacion es solo el comienzo de su proyecto de investigacién. Con el tiempo,
sus ideas crecerdn y se desarrollardn. En ese sentido la investigacion fue de propuesta,
porque se elabor6é un plan de mejora en base a resultados obtenidos en la investigacion,
todo esto con la finalidad de que el duefio de la empresa decida implementarla para reducir
los problemas en el liderazgo y motivacion laboral, en la investigacion se encontraron
problemas en la variable liderazgo respecto a la imposicién de opiniones, la evasiéon de
responsabilidades compartidas, y la aplicaciéon de un control rigido, estas practicas limitan
la participacion activa del equipo y repercuten negativamente en la motivacion laboral ya
que en esta variable también se encontraron problemas con respecto a la falta de
estabilidad laboral, escasas oportunidades para expresar ideas y baja satisfaccién en el
trabajo. Se proporcionaron propuestas de mejora como establecer reuniones periddicas
donde los colaboradores aportas sus ideas, brindar talleres sobre comunicacidn asertiva,
implementar programas de formacién sobre beneficios de delegar responsabilidades,
realizar entrevistas para comprender las aspiraciones y necesidades de cada colaborador,
realizar una evaluacion de las necesidades y expectativa de los colaboradores para disefiar

incentivos relevantes.

Diseio de investigacion
La presente investigacion fue de disefio no experimental - transversal.
No experimental

Pereyra (2022) menciona que, el disefio de investigacién no experimental son
aquellos que no involucran la manipulacién de variables independientes ni la asignacion
aleatoria de participantes a grupos de tratamiento o control. La presente investigacion fue
de disefio no experimental, ya que, en ningin momento las variables liderazgo y
motivacién laboral en estudio fueron manipulados, mds por el contrario, los eventos
sucedidos se observaron tal y como se muestran que su estado natural.
Transversal

Pereyra (2022) manifiesta que, un disefio transversal se enfoca en la descripcion de

una poblacién o fenémeno en un momento especifico. Se recopilan datos de una muestra
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representativa de la poblacién para analizar las caracteristicas, comportamiento o
resultados en ese momento particular. La presente investigacion fue de disefio transversal
porque se realizé en un determinado periodo de tiempo, el cual tuvo un comienzo y un

final especificamente en el afio 2025.

3.2. Poblacién

Arias (2020) menciona que la poblacion se refiere al grupo de individuos, objetos o
eventos que se estan estudiando y que se consideran repetitivos de la realidad que se quiere
investigar. La investigacion estuvo conformada por 20 trabajadores del supermercado
Plaza 4Quattro, Distrito Ayacucho. Se tuvo en cuenta a los trabajadores para ambas

variables ya que son ellos quienes evaluaron el liderazgo y motivacion laboral.

Criterios de inclusion y exclusion

Inclusion

e Todos los trabajadores del supermercado Plaza 4Quattro

e Estar laborando en la empresa en el momento de la investigacion

e Aquellos trabajadores que firmaron el consentimiento informado

Exclusion

No se excluy6 a ninguno porque todos los trabajadores participaron en la investigacion.

Muestra

Sampieri (2022) indica que, una muestra es un subconjunto seleccionado de
individuos, eventos o entidades extraidas de una poblaciéon o del universo en su conjunto
con el fin de realizar investigaciones y sacar conclusiones sobre dicha poblacion.

La muestra de la investigacion fue la totalidad de la poblacion, por ende, la muestra
fue conformada por 20 trabajadores de la pequefia empresa supermercado Plaza 4Quattro,
Distrito Ayacucho. Es decir, se tomé el 100% de la poblacion para la variable liderazgo y

motivacion laboral.
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Muestreo: Censal
Otzen (2020) nos dice que el muestreo censal es una técnica de investigacion que
normalmente es utilizada en aquellos estudios para estudiar una poblacién completa en
lugar de una muestra aleatoria, en ese sentido la muestra equivale a toda la poblacion.
Muestreo censal ya que se estudid a la totalidad de la poblacién y se aplicé el

instrumento como una encuesta.
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3.3. Operacionalizacion de variables

Variables Definicion operativo Dimensiones Indicadores Escala de | Categorizacion o
medicion valorizacion
Capacidad de escucha
En la variable liderazgo se ha planteado dos dimensiones; donde para |  Liderazgo Trabajo en equipo
. . ., . . . democratico
la primera dimensiéon denominada liderazgo democrético se Toma de decisiones
considerd los siguientes indicadores, la capacidad de escucha, trabajo Creatividad
en equipo, toma de decisiones, creatividad, participacién del Participacion de personal
Liderazgo personal. Por otro lado para la segunda dimension denominada Obediencia al lider
. . . . . . . . 1. Nunca
liderazgo autoritario se consideré los siguientes indicadores: Liderazgo Imposicién de opiniones 2. Muy pocas
obediencia la lider, imposiciéon de opiniones, evita dar | autoritario Evita dar veces
responsabilidades 3. A veces
responsabilidades, control rigido, falta de creatividad. Para la P . 4. Casi siempre
Control rigido 5 S
. . . . . Siempre
variable liderazgo se elaboré 10 items (Geraldo, Mera, & Rocha, — P
Falta de creatividad
2020). Likert
Expresion de ideas
i ivacio i i : Motivacién —
En la variable motivacion laboral se ha planteado dos dimensiones; fotr Estabilidad laboral
. . . . . o, Intrinseca
donde para la primera dimensién denominada motivacién intrinseca - —
Satisfaccion de personal
se considerd los siguientes indicadores; expresion de ideas, —
Motivacién Deseo de superacion
estabilidad laboral, satisfaccion de personal, deseo de superacion, S—
laboral ’ p ’ p Realizacion
realizacion; por otro lado para la segunda dimensién denominada —
Reconocimiento
motivacién extrinseca se considerd los siguientes indicadores; | Motivacion
extrinseca Incentivo

reconocimiento, incentivo, condiciones de trabajo, beneficios,

sueldo. Para la variable motivacion laboral se elaboré 10 items

(Alvarez, 2023).

Condiciones de trabajo

Beneficios

Sueldo
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3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

Una encuesta de investigacion es una forma de obtener los datos o la informacién
que se necesita. Se establece una metodologia para alcanzar los objetivos establecidos y
resolver los problemas actuales (Arias & holgado , 2022).

La técnica que se usé en la investigacion fue la encuesta, la cual se aplicé a los 20

trabajadores de la empresa, para ambas variables liderazgo y motivacion laboral.

Instrumento

Senalan que el cuestionario es un instrumento para la recoleccion de datos de
manera rigurosa que son objetos de la presente investigacion. Es decir que el cuestionario
es el conjunto de preguntas estructuradas y organizadas que se utiliza para obtener
informacion relacionada con los objetivos en la investigacion (Arias & holgado , 2022).

Para la presente investigacion se utiliz6 el instrumento cuestionario, el cual estuvo
estructurado con 20 items, de los cuales 10 items midieron la variable liderazgo y 10 items
midieron la variable motivacién laboral. Asi mismo, este instrumento fue validado por tres
expertos de la carrera de Administracién, dos de los expertos con el grado de maestria y
uno de los expertos con el grado de doctorado en Administracién de Empresas. Ademads,
dicho cuestionario fue elaborado en escala Likert, lo que permitié medir la confiabilidad
del instrumento utilizando el coeficiente alfa de Cronbach obteniendo por resultados para
la variable liderazgo 0.7134071 calificando el instrumento con una excelente confiabilidad
y para la variable motivacion laboral se obtuvo un resultado de 0.715243 calificando el

instrumento con una excelente confiabilidad (ver anexo 5).

3.5.Método de analisis de datos

En un estudio descriptivo, el andlisis de datos implica recopilar, organizar, resumir
y presentar los datos. Este andlisis busca describir las caracteristicas de una poblacién o
muestra especifica. En un estudio descriptivo, el andlisis de datos se compone de tres
etapas: recoleccion, orden y andlisis de datos (Cantero, 2023).

Para la presente investigacion se aplic el método de andlisis descriptivo para el
tratamiento de los datos, para lo cual se utilizé Microsoft Word como primer herramienta
principal para la redaccion de los textos de la tesis, facilitando el andlisis critico y

resultados de la investigacion. La herramienta Microsoft Excel se utilizé para realizar
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célculos como la determinacion de Alfa de Cronbach y organizar los datos recolectados y
también la elaboracion de tablas y figuras estadisticas. El programa de antiplagio Turnitin
ayudé a asegurar la originalidad del trabajo, también garantizé que no supere el porcentaje
permitido del 25% de similitud, los resultados han sido compilados y presentados en
formato PDF para una mejor presentacion de la investigaciéon y PowerPoint para sintetizar
y comunicar los aspectos mas relevantes de la investigacion durante la sustentacién de la

tesis.

3.6. Aspectos éticos
Para la presente investigacion se llevd a cabo siguiendo los principios éticos
establecidos en el Reglamento de Integridad Cientifica en la investigaciéon de la

Universidad Catdlica los Angeles de Chimbote. Dichos principios son:

Respeto y proteccion de los derechos de los intervinientes:

Para la investigacion se garantizé que los participantes sean tratados con dignidad y
respeto, y que sus derechos y bienestar fueron protegidos durante todo el proceso de
investigacion. No se hizo tomas de fotografias sin el consentimiento de los participantes,
asi mismo, se inform6é en todo momento que la informacién proporcionada se usard

estrictamente con fines investigativos.

Cuidado del medio ambiente:

Para contribuir con el cuidado del medio ambiente, se considerd y se aplicé las
practicas y principios que minimicen el impacto negativo de la investigacion en el medio
ambiente y promover la sostenibilidad. Para lo cual se hizo el uso de la reutilizacién de los
papeles reciclados para la impresion del cuestionario, de igual manera, el uso de la energia

eléctrica fue moderadamente, ya que no se hizo el uso excesivo del fluido eléctrico.

Libre participacion por propia voluntad:

La participacion de los trabajadores en la investigacion fue voluntaria, libre de
coercion o presion. Para tal efecto, antes de iniciar la encuesta, se hizo firmar el formato de
consentimiento informado para expresar su voluntad de participar libremente y sin ninguna
presiéon o rencor en caso de decidir no participar. Los trabajadores tuvieron derecho a
retirarse de la investigaciéon en cualquier momento, sin penalizacién ni consecuencias

negativas.
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Beneficencia no maleficencia

Beneficencia: Se buscé maximizar los resultados positivos de la investigacion
sobre los variables liderazgo y motivacion laboral, cada participante se beneficié del
presente estudio, ya que se buscé darle a cada participante la autonomia y la
responsabilidad necesaria para gerenciar su drea de trabajo de manera efectiva y tomar
decisiones informadas, contribuyendo asi a su motivacién y mejor desempefio. La
investigacion se llevd a cabo de manera que benefici6 al duefio de la empresa ya que se
brind6 propuestas de mejora para fortalecer las habilidades de liderazgo e incrementar la

motivacion y el compromiso de sus colaboradores.

No maleficencia: Los participantes no estuvieron en riesgo alguno y se respeto sus
peticiones como la anonimidad de sus respuestas en el cuestionario. Ademds, no se
interrumpi6 en horas de labor, se esperd a que estén libres y no estén en plenas funciones,
asi se evito causarles algun tipo de malestar. Se protegié la informacion confidencial y no

se reveld datos sensibles que puedan perjudicar al duefio.

Integridad y Honestidad: La obtencién de informacion y recoleccion de datos
fueron integros y con honestidad. Dichos datos recolectados, fueron auténticos y
verificados por el investigador del estudio, asi, reflejé su compromiso con la transparencia
y veracidad que se debe de identificar, asi mismo, los resultados obtenidos no fueron

manipulados ni fabricados, ya que, todos los datos obtenidos fueron reales.

Justicia: Todos los participantes fueron tratados de manera igual sin preferencia
alguna. En ese sentido, se les explicé de manera detallada el cuestionario y las variables en
estudio con la finalidad de que puedan responder las interrogantes sin dificultad alguna.
Asi mismo, se les informé que podrén acceder a una copia de los resultados que se hayan

obtenido si asi lo desean los participantes.
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IV. Resultados

Variable 1: liderazgo

Objetivo especifico 1. Definir las caracteristicas del liderazgo democratico en la pequefia

empresa supermercado Plaza 4quattro, Distrito de Ayacucho, 2025.

Tabla 1.

Caracteristicas del liderazgo democrdtico en la pequeiia empresa supermercado Plaza

4quattro, Distrito de Ayacucho, 2025.

Liderazgo democratico N %
El lider se muestra receptivo y escucha las opiniones de todo el personal

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 8 40.00
Siempre 12 60.00
Total 20 100.00
El lider fomenta la colaboracién y cooperacién a través de trabajo en equipo

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 2 10.00
Casi siempre 12 60.00
Siempre 6 30.00
Total 20 100.00
El lider busca el consenso para la toma de decisiones

Nunca 0 0.00
Casi nunca 1 5.00
A veces 5 25.00
Casi siempre 8 40.00
Siempre 6 30.00
Total 20 100.00
El lider promueve la creatividad del personal para realizar sus actividades

Nunca 0 0.00
Casi nunca 1 5.00
A veces 4 20.00
Casi siempre 9 45.00
Siempre 6 30.00
Total 20 100.00
El lider promueve la participacién de todo el personal en cualquier actividad

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 2 10.00
Casi siempre 8 40.00
Siempre 10 50.00
Total 20 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la pequeia empresa

supermercado Plaza 4quattro, Distrito de
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Figura 1.

Caracteristicas del liderazgo democrdtico en la pequeiia empresa supermercado Plaza 4quattro, Distrito de Ayacucho, 2025.

60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
El lider se muestra El lider fomenta la El lider busca el El lider promueve la El lider promueve la
receptivo y escucha colaboracién y consenso para la toma creatividad del participacién de todo
las opiniones de todo cooperacion a través de decisiones personal para realizar el personal en
el personal de trabajo en equipo sus actividades cualquier actividad
H Nunca 0% 0% 0% 0% 0%
® Casi nunca 0% 0% 5% 5% 0%
H A veces 0% 10% 25% 20% 10%
H Casi siempre 40% 60% 40% 45% 40%
i Siempre 60% 30% 30% 30% 50%

Nota. La figura muestra los resultados de las preguntas realizadas sobre las caracteristicas del liderazgo democrético en la pequefia empresa

supermercado Plaza 4quattro, Distrito de Ayacucho, 2025.
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Objetivo especifico 2. Describir las caracteristicas del liderazgo autoritario en la pequefia

empresa supermercado Plaza 4quattro, Distrito de Ayacucho, 2025.

Tabla 2.

Caracteristicas del liderazgo autoritario en la pequeiia empresa supermercado Plaza

4quattro, Distrito de Ayacucho, 2025.

Liderazgo autocratico N Yo
El lider inspira obediencia y respeto en sus seguidores

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 3 15.00
Casi siempre 8 40.00
Siempre 9 45.00
Total 20 100.00
El lider impone opiniones para mantener el orden y la eficiencia en el lugar de trabajo

Nunca 0 0.00
Casi nunca 6 30.00
A veces 7 35.00
Casi siempre 4 20.00
Siempre 3 15.00
Total 20 100.00
El lider evita dar responsabilidades a sus colaboradores, porque no confia en la

capacidad de sus colaboradores

Nunca 1 5.00
Casi nunca 9 45.00
A veces 10 50.00
Casi siempre 0 0.00
Siempre 0 0.00
Total 20 100.00
En la empresa aplican el control rigido con sus colaboradores

Nunca 0 0.00
Casi nunca 5 25.00
A veces 11 55.00
Casi siempre 4 20.00
Siempre 0 0.00
Total 20 100.00
La empresa con qué frecuencia les pide ser creativos e innovadores

Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
A veces 0 0.00
Casi siempre 8 40.00
Siempre 12 60.00
Total 20 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la pequefia empresa

supermercado Plaza 4quattro, Distrito de Ayacucho,
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Figura 2.

Caracteristicas del liderazgo autoritario en la pequeiia empresa supermercado Plaza 4quattro, Distrito de Ayacucho, 2025.

60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
El lider inspira El lider impone El lider evita dar En la empresa aplican | La empresa con qué
obediencia y respeto opiniones para responsabilidades a el control rigido con | frecuencia les pide ser
en sus seguidores | mantener el orden y la| sus colaboradores, sus colaboradores creativos e
eficiencia en el lugar | porque no confia en la innovadores
de trabajo capacidad de sus
colaboradores
®m Nunca 0% 0% 5% 0% 0%
m Casi nunca 0% 30% 45% 25% 0%
m A veces 15% 35% 50% 55% 0%
B Casi siempre 40% 20% 0% 20% 40%
= Siempre 45% 15% 0% 0% 60%

Nota. La figura muestra los resultados de las preguntas realizadas sobre las caracteristicas del liderazgo autoritario en la pequefia empresa

supermercado Plaza 4quattro, Distrito de Ayacucho, 2025.
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Variable 2. Motivacion laboral

Objetivo especifico 3. Definir las caracteristicas de la motivacion intrinseca en la pequefia

empresa Supermercado Plaza 4quattro, Distrito de Ayacucho, 2025.

Tabla 3.

Caracteristicas de la motivacion intrinseca en la pequeiia empresa Supermercado Plaza

4quattro, Distrito de Ayacucho, 2025.

Motivacion intrinseca N %

Le resulta fAcil expresar sus ideas en su trabajo

Nunca 0 0.00
Casi nunca 3 15.00
A veces 9 45.00
Casi siempre 6 30.00
Siempre 2 10.00
Total 20 100.00
Coémo trabajador se siente seguro y estable en tu puesto de trabajo

Nunca 2 10.00
Casi nunca 6 30.00
A veces 6 30.00
Casi siempre 5 25.00
Siempre 1 5.00
Total 20 100.00
Los trabajadores se sienten satisfechos con el trabajo que realizan

Nunca 0 0.00
Casi nunca 2 10.00
A veces 11 55.00
Casi siempre 7 35.00
Siempre 0 0.00
Total 20 100.00
Se siente motivado para superarse en su trabajo

Nunca 0 0.00
Casi nunca 2 10.00
A veces 6 30.00
Casi siempre 12 60.00
Siempre 0 0.00
Total 20 100.00
Aspectos de su trabajo que le brindan mayor satisfaccién y realizacion personal

Nunca 0 0.00
Casi nunca 1 5.00
A veces 9 45.00
Casi siempre 9 45.00
Siempre 1 5.00
Total 20 100.00

Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la pequefia empresa

supermercado Plaza 4quattro, Distrito
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Figura 3.

Caracteristicas de la motivacion intrinseca en la pequeiia empresa Supermercado Plaza 4quattro, Distrito de Ayacucho, 2025.

60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
Le resulta fécil Coémo trabajador se Considera que los Se siente motivado Hay aspectos de su
expresar sus ideas en siente seguro y trabajadores se para superarse en su | trabajo que le brindan
su trabajo estable en tu puesto | sienten satisfechos de trabajo mayor satisfaccién y
de trabajo manera personal con realizacién personal
el trabajo que realizan
B Nunca 0% 10% 0% 0% 0%
m Casi nunca 15% 30% 10% 10% 5%
B A veces 45% 30% 55% 30% 45%
m Casi siempre 30% 25% 35% 60% 45%
= Siempre 10% 5% 0% 0% 5%

Nota. La figura muestra los resultados de las preguntas realizadas sobre las caracteristicas de la motivacion intrinseca en la pequefia empresa

supermercado Plaza 4quattro, Distrito de Ayacucho, 2025.
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Objetivo especifico 4. Describir las caracteristicas de la motivacién extrinseca en la

pequeia empresa Supermercado Plaza 4quattro, Distrito de Ayacucho, 2025.

Tabla 4.
Caracteristicas de la motivacion extrinseca en la pequeriia empresa Supermercado Plaza

4quattro, Distrito de Ayacucho, 2025.

Motivacion extrinseca N %
La empresa reconoce el desempefio de los trabajadores en sus actividades cotidianas
Nunca 2 10.00
Casi nunca 3 15.00
A veces 6 30.00
Casi siempre 9 45.00
Siempre 0 0.00
Total 20 100.00
La empresa otorga incentivos por cumplir con los valores, objetivos y metas establecidas
Nunca 0 0.00
Casi nunca 3 15.00
A veces 10 50.00
Casi siempre 7 35.00
Siempre 0 0.00
Total 20 100.00
Las condiciones de trabajo que ofrece la empresa son adecuadas para realizar sus
actividades diarias
Nunca 0 0.00
Casi nunca 1 5.00
A veces 6 30.00
Casi siempre 11 55.00
Siempre 2 10.00
Total 20 100.00
La empresa ofrece beneficios (econémicos, bonificaciones, ascensos, reconocimientos)
a sus colaboradores
Nunca 0 0.00
Casi nunca 2 10.00
A veces 5 25.00
Casi siempre 10 50.00
Siempre 3 15.00
Total 20 100.00
Con que frecuencia se siente satisfecho con el sueldo percibido por su esfuerzo laboral
Nunca 1 5.00
Casi nunca 3 15.00
A veces 7 35.00
Casi siempre 8 40.00
Siempre 1 5.00
Total 20 100.00
Nota. Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los trabajadores de la pequefa empresa
supermercado Plaza 4quattro, Distrito de Ayacucho, 2025.
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Caracteristicas de la motivacion extrinseca en la pequeriia empresa Supermercado Plaza 4quattro, Distrito de Ayacucho, 2025.

60%
50%
40%
30%
20%
10%
0% . . .
La empresa reconoce La empresa otorga Las condiciones de La empresa ofrece Con que frecuencia se
el desempefio de los | incentivos por cumplir | trabajo que ofrece la beneficios siente satisfecho con
trabajadores en sus con los valores, empresa son (econémicos, el sueldo percibido
actividades cotidianas objetivos y metas adecuadas para bonificaciones, por su esfuerzo laboral
establecidas realizar sus ascensos,
actividades diarias reconocimientos) a
sus colaboradores
® Nunca 10% 0% 0% 0% 5%
m Casi nunca 15% 15% 5% 10% 15%
B A veces 30% 50% 30% 25% 35%
m Casi siempre 45% 35% 55% 50% 40%
= Siempre 0% 0% 10% 15% 5%

Nota. La figura muestra los resultados de las preguntas realizadas sobre las caracteristicas de la motivacion extrinseca en la pequefia empresa

Supermercado Plaza 4quattro, Distrito de Ayacucho, 2025.
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Objetivo especifico 5. Elaborar una propuesta de un plan de mejora del liderazgo para la motivacion laboral en la Pequena Empresa

Supermercado Plaza 4quattro, Distrito de Ayacucho, 2025.

Tabla 5.

Propuesta de un plan de mejora del liderazgo para la motivacion laboral en la Pequeiia Empresa Supermercado Plaza 4quattro, Distrito de

Ayacucho, 2025.

los colaboradores, por lo que

colaboracién y afectando la unién

taller de escucha, donde tanto el

Variable | Indicador Problemas Causas Consecuencias Acciones de mejoras Responsable Presupuesto
El 35% de El lider podria tener una | Los colaboradores podrian sentirse | Establecer reuniones periddicas
colaboradores preferencia por controlar las | poco valorados o ignorados, ya que | donde los colaboradores puedan
encuestados decisiones y dirigir el equipo | sus ideas y aportes no son tomados | expresar sus ideas, sugerencias y
mencionaron que a | de manera estricta, creyendo | en cuenta, lo que afecta su | opiniones, y el lider practique la
veces el  lider | que esto garantiza resultados | motivacién y compromiso. escucha activa para demostrar
o Imposicién | impone opiniones | rdpidos y evita errores apertura y valoracién hacia sus
w de para mantener aportes.
N opiniones orden y la eficiencia | Puede que el lider no confia | La falta de confianza puede generar | Fomentar la comunicacién abierta y
é en el lugar de | plenamente en las | tensiones y wuna comunicacién | bidireccional, también establecer | Gerente s/ 500
= trabajo. capacidades o criterios de | unidireccional, dificultando la | canales de comunicacién sobre
=

opta por imponer su vision | del grupo. lider como los colaboradores
para asegurarse de que las puedan expresar ideas, dudas y
cosas se hagan a su manera. sugerencias de manera libre y
respetuosa.

Es posible que el lider no | La percepcion de una comunicacién | Brindar talleres o entrenamientos
haya desarrollado | autoritaria o cerrada inhibe la | sobre comunicacion asertiva
habilidades para comunicar | participacién  activa de  los | enfocados en mejorar la forma en
sus ideas de manera que | colaboradores, reduce el | que el lider transmite ideas,
invite al dialogo, lo que hace | intercambio de ideas y limita la | asegurando que su comunicacién
que su forma de expresarse | construccién de soluciones | sea clara, respetuosa y abierta al
se perciba como impositiva. | conjuntos. didlogo.
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Evita dar
responsabil
idades

El 50% de los
colaboradores
encuestados
indicaron que a
veces el lider evita
dar
responsabilidades a
sus colaboradores,
porque no confia en
sus capacidades.

El lider puede desconfiar de
las habilidades y
capacidades de sus
colaboradores para realizar
tareas y proyectos.

Los colaboradores pueden sentirse
desmotivados y desanimados al no
ser valorados ni confiados en sus
habilidades.

Implementar programas de
formacién sobre beneficios de
delegar responsabilidades,

enfocados en  fortalecer las
habilidades del liderazgo de los
jefes de equipo, con énfasis en la
confianza, la comunicacion asertiva
y la correcta asignaciéon de tareas
segin las capacidades de cada
colaborador.

Miedo a delegar
responsabilidades porque
cree que los colaboradores

Limita la innovacion y la
creatividad dentro de la
organizacion, lo que puede afectar

Establecer un proceso claro y
efectivo de  delegacion  de
responsabilidades para asegurarse

no podran manejarlos | su capacidad para adaptarse a los | que todo estén alineados y trabajen
adecuadamente. cambios y permanecer competitiva. | hacia los mismos objetivos.

Falta de tiempo para | Puede llevar a una ineficiencia y | Tener un horario designados para
capacitar a sus | una productividad reducida, ya que | realizar reuniones importantes en el
colaboradores para que | los colaboradores no tienen las | cual delegar responsabilidades
puedan asumir | habilidades y conocimientos | claras para cada colaborador para
responsabilidades. necesario para realizar sus tareas. asegurarse de que todos estén

alineados y trabajen hacia los
mismos objetivos.

Gerente

s/ 800
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Control

El 55% de los

Los lideres pueden sentir

Reduccién de la productividad y el

Establecer un sistema de gestion

MOTIVACION LABORAL

rigido colaboradores que necesitan controlar cada | rendimiento de los trabajadores, ya | flexible y adaptable que puedan | Gerente s/ 500
encuestados aspecto de la empresa para | que se sienten limitados y sin | responder a los cambios y las
mencionaron que a | evitar errores o problemas. autonomia. necesidades de la organizacion.
veces la empresa | Los  colaboradores  son | Puede generar una alta rotacién de | Delegar responsabilidades y
aplica el control | supervisados constantemente | personal, ya que el control rigido | autoridad a los colaboradores para
rigido con  sus | para asegurarse de que estén | puede generar desmotivaciéon y | que puedan tomar decisiones y
colaboradores. cumpliendo con las | frustracion en los empleados. actuar de manera auténoma.
expectativas y los objetivos
de la empresa.
Se establecen | El control rigido puede generar una | Implementar un proceso de mejora
procedimientos y protocolos | cultura de miedo y desconfianza en | continua para asegurarse de que la
estrictos que deben ser | la empresa. empresa este siempre mejorando y
seguidos al pie de la letra. no generar una cultura de miedo.
El 45 % de los | Miedo a que sus ideas sean | Puede provocar la falta de | Establecer un ambiente seguro y de
colaboradores rechazadas o no sean | participacion de los trabajadores en | confianza  para  fomentar la
Expresion | encuestados considerados valiosas. las  reuniones, dificultar  la | participacidn de sus colaboradores.
de ideas mencionaron que a implementacién de cambios 'y
veces les resulta mejoras en la empresa.
facil expresar sus | Falta de interés y motivacién | Puede generar una falta de | Establecer objetivos y metas claras s/ 500
ideas en su trabajo. | por parte de los | compromiso con los objetivos de la | que puedan ayudar a generar un | Gerente

colaboradores para expresar
sus ideas.

empresa, asi mismo la innovacién y
creatividad.

sentido de propésito y significado
en el trabajo, asi expresar sus ideas
de manera fluida.

Falta de conocimiento o
informacion sobre un tema o
situacion.

Puede genera un sentido de
desconexidon y distanciamiento de
un colaborador hacfa con la
empresa por falta de informacién
para expresa sus ideas.

Proporcionar  capacitaciones y
orientacion para que los
colaboradores tengan conocimiento
sobre un tema a tratar.
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El 30 % de los |La empresa podria no | Genera en los colaboradores un | Realizar reuniones periddicas o
Estabilidad | colaboradores brindar  informacién de | sentimiento de inseguridad y | boletines internos donde se informe
laboral encuestados manera transparente sobre su | desconfianza hacia la empresa la | a los colaboradores sobre el estado
indicaron que casi | situacién econdémica, planes | cual puede traducirse en baja | actual de la empresa, objetivos,
nunca se sienten | de crecimiento o estrategias | motivacién, disminucién en el | retos y logros, para fortalecer la
seguros y estables | de futuro, lo que genera | compromiso y menor | confianza y la estabilidad percibida.
en su puesto de | incertidumbre en los | productividad. Gerente s/ 500
trabajo. colaboradores respecto a la
seguridad de los puestos.
Cuando los colaboradores no | Provoca en los colaboradores una | Evaluar periédicamente el
visualizan oportunidades de | percepcién de estancamiento Yy | desempefio de cada colaborador
capacitacién, promocidon o | desmotivacién, la cual puede | para identificar oportunidades de
crecimiento dentro de la | genera altos niveles de rotacién, | promocion y desarrollo,
empresa, tienden a sentir que | bajo rendimiento y perdida de | acompafadas de una
su posiciéon es temporal o | sentido de pertinencia hacia la | retroalimentacién que impulse su
poco valorada. empresa crecimiento.
Reestructuraciones, rotaciéon | Los colaboradores al percibir | Crear politicas que promuevan la
constante de personal o | inestabilidad laboral pueden reducir | permanencia de los empleados,
despidos recientes pueden | su nivel de implicacion en sus | como contratos estables, programas
crear un ambiente de | funciones, ya que sienten que su | de beneficio y planes de carrera,
inestabilidad que afecta la | esfuerzo no garantiza permanencia | para que los  colaboradores
percepcion de seguridad en | ni crecimiento entro de la empresa. | visualicen su crecimiento a largo
el puesto plazo en la empresa.
El 55% de los | Un ambiente de trabajo | Los colaboradores que | Implementar programas de
Satisfaccié | colaboradores negativo, con conflictos y | experimentan un ambiente de | bienestar y salud que promuevan un
n personal | encuestados tension trabajo negativo pueden ausentarse | ambiente de trabajo saludable y
manifestaron que a mds frecuente o buscar nuevas | positivo.
veces se sienten oportunidades laborales, Gerente s/ 500
satisfechos con el aumentando la  rotacién  del
trabajo que realizan. personal.

La falta de equilibrio entre el
trabajo y la vida personal

puede generar la
insatisfaccién del
colaborador.

Reducir la capacidad del
colaborador para realizar su trabajo
de manera eficiente, afectando la
productividad  general de la
empresa.

Ofrecer opciones de trabajo
flexible, como horarios ajustables o
trabajo remoto, puede ayudar a los
colaboradores a equilibrar mejor
sus responsabilidades.
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No tener desafios 'y
oportunidades de
crecimiento.

Puede tener un efecto adverso como
el aburrimiento y desinterés en el
trabajo, lo que puede afectar la
calidad del trabajo y 1la
productividad.

Implementar planes de carrera que
ofrezcan oportunidades de
crecimiento y desarrollo a los
colaboradores

Realizacid
n

El 45% de los
colaboradores
encuestados
indicaron que a
veces hay aspectos
en su trabajo que le

brindan mayor
satisfaccién y
realizacién
personal.

Cuando los esfuerzos y
logros de los empleados no
son  reconocidos, estos
pueden sentir que su trabajo
carece de importancia.

La falta de reconocimiento puede
provocar que los trabajadores
busquen oportunidades en otras
organizaciones donde se sientan
mas valorados, incrementando asi
la rotacion de personal.

Implementar programas de
reconocimiento laboral y fomentar
una cultura de aprecio puede
mitigar ~ estas  consecuencias,,
mejorando la satisfacciéon y el
rendimiento de los empleados.

La ausencia de planes de
carrera o formacién continua
limita las posibilidades de
avance.

La falta de formacién y desarrollo
profesional pueden llevar a una
disminucién en la satisfaccion
laboral, ya que los empleados no
perciben un camino claro para su
progreso dentro de la empresa.

Realizar entrevistas individuales
para comprender las aspiraciones y
necesidades de cada colaborador,
esto permite identificar fortaleza y
areas de interés.

Relaciones laborales
conflictivas, falta de
comunicacién efectiva o un
clima organizacional

negativos pueden afectar el
bienestar emocional de los
trabajadores.

La exposicién continua a conflictos
y a una comunicacion deficiente
puede generar estrés prolongado en
los trabajadores, aumentando el
riesgo de trastornos e ansiedad,
depresién y agotamiento emocional.

Implementar talleres y
capacitaciones en comunicacion
efectiva, resolucion de conflictos y
trabajo en equipo, estas habilidades
son esenciales para mejorar las
relaciones interpersonales y reducir
los malentendidos en el entorno
laboral.

Gerencia

s/ 500
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El 50% de los | Tener restricciones | La falta de incentivos puede reducir | Realizar una evaluacién de las
colaboradores financieras que no le | la productividad y la eficiencia de | necesidades y expectativas de los | Gerente s/ 300
encuestados permitan ofrecer incentivos. | los colaboradores, lo que puede | colaboradores para disenar
Incentivos | mencionaron que a afectar la rentabilidad y la | incentivos relevantes.
veces la empresa competitividad de la empresa.
otorga  incentivos | No valorar la importancia de | Puede tener dificultades para atraer | Monitorear la efectividad de los
para cumplir con | los incentivos para motivar y | y retener talento, lo que puede | incentivos y hacer ajustes segin sea
los valores, | retener a los colaboradores. afectar la competitividad y el éxito | necesario  para  asegurar  su
objetivos y metas a largo plazo. relevancia y atractivo.
establecidas.
Priorizar otras dreas de | Afecta la reputacién de la empresa, | Crear un plan de incentivos que se
inversion. lo que puede llevar a wuna | alinee con los objetivos de la
disminucién en la confianza y la | empresa y las necesidades de los
lealtad de los clientes y los | colaboradores.
colaboradores.
TOTAL | S/4,100
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V. Discusion

Objetivo 1. Definir las caracteristicas del liderazgo democratico en la pequeiia
empresa supermercado Plaza 4quattro, Distrito de Ayacucho, 2025.

El lider se muestra receptivo y escucha las opiniones de todo el personal, el
40% de los trabajadores sostienen que casi siempre el lider se muestra receptivo y escucha
las opiniones de todo el personal ( tabla 1), estos resultados coinciden con la investigacion
realizada por Anton (2023) en su tesis titulada: Propuesta de mejora del liderazgo para la
motivacion laboral en la pequeiia empresa laboratorio clinico Cedisa salud S.A.C, Piura,
2023,quien obtuvo como resultado que el 54.55% de los trabajadores indicaron que el lider
se muestra receptivo y escuchas las opiniones de sus colaboradores, por otro lado estos
resultados contrastan con la investigacion realizada por Bermeo (2022) en su tesis,
titulado: Liderazgo transformacional y su incidencia en el desempeiio laboral, quien
encontrd resultados que el 30% de los trabajadores manifestaron que rara vez tiende a
estimular a los demads a expresar sus ideas y opiniones sobre el método de trabajo. Esto se
fundamenta con lo expuesto por Rogers (2023) en su libro el poder de la escucha, en el
cual enfatiza que la escucha activa no solo implica oir las palabras del interlocutor, sino
también comprender el mensaje en su totalidad, incluyendo emociones y matices. Esta
forma de escuchar fomenta una comunicacion mas efectiva y relaciones interpersonales
mads profundas. Estos resultados dan a conocer la importancia de escuchar las opiniones de
los colaboradores ya que permite entender sus necesidades y expectativas, lo que puede
ayudar a disefiar politicas y programas que se alineen con sus necesidades. También un
lider que se muestre receptivo y escucha las opiniones de todo el personal es aquel que
adopta una actitud abierta, empdtica y participativa dentro del entorno laboral,
reconociendo el valor de cada colaborador, como fuente de idea, aportes y perspectivas. Un
lider receptivo no solo ejerce la autoridad basada en el cargo, sino que lidera desde la
empatia, la inteligencia emocional.

El lider fomenta la colaboracion y cooperacion a través de trabajo en equipo,
el 60% de los trabajadores sostiene que casi siempre el lider fomenta la colaboraciéon y
cooperacién a través de trabajo en equipo (tabla 1), estos resultados coinciden con la
investigacion realizada por Bermeo (2022) en su tesis titulada: Liderazgo transformacional
y su incidencia en el desemperio laboral, donde obtuvo como resultado que el 40% de los
colaboradores mencionaron que casi siempre hay colaboracién para un trabajo en equipo,

por otro lado estos resultados contrastan con la investigacion realizada por Anton (2023)
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en su tesis titulada: Propuesta de mejora del liderazgo para la motivacion laboral en la
pequeria empresa laboratorio clinico Cedisa salud S.A.C, Piura, 2023, quien obtuvo como
resultado que el 45.45% de los colaboradores manifestaron que a veces el lider fomenta el
trabajo en equipo. Esto se fundamenta con lo expuesto por Cervantes (2020) en su revista
el trabajo en equipo y su efecto en la calidad del servicio al cliente, indica que el trabajo
en equipo es la colaboracién y coordinacién de esfuerzos entre dos o mds personas para
lograr un objetivo comuin, y puede tener varias ventajas como la mejora de la
productividad y la innovacion, pero también puede enfrentar como los conflictos y la
comunicacion inefectiva. Estos resultados evidencian que el trabajo en equipo permite el
intercambio de ideas y perspectivas diversas, ya que esta forma de trabajar potencia la
creatividad, optimiza el tiempo, distribuye las responsabilidades de manera equitativa y
promueve un ambiente de apoyo mutuo. Cuando los colaboradores unen sus habilidades,
conocimiento y esfuerzos en un entorno colaborativo, se genera mejores resultados, se
fortalece la comunicacién y se promueve un clima organizacional positivo.

El lider busca el consenso para la toma de decisiones, el 40% de los
trabajadores mencionaron que casi siempre el lider busca el consenso para la toma de
decisiones (tabla 1), estos resultados coinciden con la investigacion realizada por
Rodriguez (2024) en su tesis titulada: Liderazgo y su impacto en el desempeiio laboral.
Caso de estudio supermercado en la region insular, la cual obtuvo como resultado que el
50% de los trabajadores estuvieron de acuerdo en que su jefe si busca alternativas, asi
como sugerencias para la toma de decisiones, por otro lado estos resultados contrastan con
la investigacion realizada por Anton (2023) en su tesis titulada: Propuesta de mejora del
liderazgo para la motivacion laboral en la pequeiia empresa laboratorio clinico Cedisa
salud S.A.C, Piura, 2023, quien obtuvo por resultado que el 36.36% de los trabajadores
manifestaron que rara vez el lider busca el consenso para la toma de decisiones. Esto se
fundamenta con lo expuesto por Sanchez (2020) en su libro toma de decisiones
estrategicas, define que la toma de decisiones es el proceso mediante el cual una persona o
grupo elige entre varias alternativas posibles para resolver un problema o alcanzar un
objetivo. Este proceso implica identificar y evaluar opciones, considerar las consecuencias
de cada una y seleccionar la mds adecuada segun criterios especificos, como la eficacia, la
eficiencia, el costo, el tiempo o los recursos disponibles. Estos resultados obtenidos
reflejan que la empresa ha desarrollado un proceso participativo, claro y eficiente al

momento de decidir sobre aspectos relevantes de su funcionamiento. Esto demuestra que
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los lideres colaboradores cuentan con una buena capacidad de analisis, comunicacién y
trabajo conjunto, lo cual favorece la resolucion de problemas, la planificacion estratégica y
el logro de metas. Ademds una toma de decision efectiva fortalece la confianza interna,
mejora el desempefio y permite adaptarse con éxito a los cambios del entorno.

El lider promueve la creatividad del personal para realizar sus actividades, el
45% de los trabajadores sostienen que casi siempre el lider promueve la creatividad del
personal para realizar sus actividades (tabla 1), estos resultados coinciden con la
investigacion realizada por Chico y Leon, (2022) en su tesis titulado: El liderazgo ético y
la responsabilidad social corporativa en el desempeiio de las empresas bananeras
Ecuatorianas., obtuvo como resultado que el 82% de los trabajadores manifestaron que el
lider impulsa la estimulacién de la creatividad a través del intercambio de conocimientos y
proposicion de nuevos retos, por otro lado estos resultados contrasta con la investigacion
realizada por Anton (2023) en su tesis titulada: Propuesta de mejora del liderazgo para la
motivacion laboral en la pequeiia empresa laboratorio clinico Cedisa salud S.A.C, Piura,
2023, por lo tanto obtuvo como resultado que el 63.64% de los trabajadores manifestaron
que rara vez se promueve la creatividad para realizar actividades. Esto se fundamenta con
lo expuesto por Robinson (2020) en su libro las 5 claves para desarrollar la creatividad,
define la creatividad como la capacidad de generar ideas originales y valiosas. Segun €I, la
creatividad no se limita a las artes, sino que es una habilidad crucial en todos los aspectos
de la vida, incluyendo la educacion, los negocios y la resolucién de problemas. Estos
resultados resaltan que promover la creatividad en una empresa es muy importante ya que
puede llevar a soluciones innovadoras y efectivas para problemas complejos y mejorar la
productividad y la eficacia. Asimismo, el liderazgo que promueve la creatividad demuestra
que en la empresa existen lideres que impulsan un ambiente abierto, flexible, y
estimulante, donde los colaboradores se sienten motivados y proponer ideas, innovar y
participa activamente en la mejora continua.

El lider promueve la participacion de todo el personal en cualquier actividad,
el 50% de los trabajadores mencionaron que siempre el lider promueve la participacion de
todo el personal en cualquier actividad (tabla 1), estos resultados coinciden con la
investigacion realizada por Fabian (2020) en su tesis titulada: Nivel del liderazgo
transformacional en el drea de ventas de una tienda del sector Retail en el aiio 2020,
obtuvo como resultado que el 26% de los trabajadores mencionaron que estdn de acuerdo

que su superior es capaz de ir mds alld de sus intereses ensefidndoles la participacion y
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siendo el ejemplo, por otro lado los resultados contrastan con la investigacion realizada por
de la Cruz (2020) en su tesis titulada: Estilos de liderazgo relacionado con el clima
organizacional en el Hospital de apoyo Jesiis de Nazareno Ayacucho, 2020, Donde obtuvo
que el 56.7% de los trabajadores mencionaron que la empresa ejerce una liderazgo no
efectivo donde no participa todo el personal. Esto se fundamenta con lo expuesto por
Arranz (2021) en su revista La participacion desde el trabajo social, se refiere a la
implicacion y el compromiso de los empleados en los procesos de toma de decisiones
dentro de una organizacién es crucial para fomentar un ambiente de trabajo colaborativo,
mejorar la satisfaccion laboral y aumentar la productividad. Estos resultados evidencian
que la participacién de todo el personal es crucial ya que implica que los trabajadores
tengan la oportunidad de expresar sus opiniones, ideas y sugerencias, y que Sus
contribuciones sean valoradas y reconocidas, el liderazgo que promueve la participacion de
todo el personal evidencia que en la empresa existen lideres comprometidos con un estilo
de gestion inclusivo y democrético, ya que valora las opiniones, ideas y aportes de todos
los colaboradores.

Objetivo 2. Describir las caracteristicas del liderazgo autoritario en la pequena
empresa supermercado Plaza 4quattro, Distrito de Ayacucho, 2025.

El lider inspira obediencia y respeto en sus seguidores, el 45% de los
trabajadores mencionaron que siempre el lider inspira obediencia y respeto en sus
seguidores (tabla 2) estos resultados se asemejan con la investigacion realizada por Tineo
(2020) en su tesis titulada: Liderazgo carismdtico en las micro y pequerias empresas rubro
bodegas, Distrito Andres Avelino Cdceres, Ayacucho, 2020, obtuvo como resultado que
20% de los trabajadores manifestaron que el jefe si sabe inspirar respeto y confianza, por
otro lado estos resultados contrastan con la investigacion realizada por Anton (2023) en su
tesis titulada: Propuesta de mejora del liderazgo para la motivacion laboral en la pequeiia
empresa laboratorio clinico Cedisa salud S.A.C, Piura, 2023, obtuvo como resultado que
el 45.45% de los trabajadores indicaron que a veces las orientaciones son emitidas como si
fueran ordenes. Esto se fundamenta por lo expuesto por Castro (2020) en su revista
Lecciones de liderazgo del revolucionario cubano, manifiesta que la obediencia la lider es
una actitud y comportamiento que implica seguir y cumplir con las instrucciones y
decisiones del lider de manera precisa y oportuna, aceptar y respetar las decisiones del
lider, incluso si no estd de acuerdo con ellas, cumplir con las normas y politicas

establecidas por el lider de la organizacidn, la cual puede tener importancia y limitaciones
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dependiendo del contexto y la situacién. Estos resultas muestra la importancia de
demostrar un comportamiento ejemplar y ético para inspirar confianza y respeto en sus
colaboradores, también refleja que el lider ha logrado establecer una base sélida de
confianza y autoridad ética dentro del equipo, un lider que inspira obediencia y respeto
fortalece la unidad del grupo, crea un ambiente laboral positivo y facilita el cumplimiento
de los objetivos de la empresa.

El lider impone opiniones para mantener el orden y la eficiencia en el lugar de
trabajo, el 35% de los trabajadores indicaron que a veces el lider impone opiniones para
mantener el orden y la eficiencia en el lugar de trabajo (tabla 2), estos resultados coinciden
con la investigacion realizada por Rodriguez (2024) en su tesis Titulado: Liderazgo y su
impacto en el desempeiio laboral. Caso de estudio supermercado en la region insular.
Donde obtuvo que el 6% de los trabajadores mencionaron que a veces el lider establece
formas de comportamiento y de ideas, por otro lado estos resultados contrastan con la
investigacion realizada por Fabian (2020) en su tesis titulada: Nivel del liderazgo
transformacional en el drea de ventas de una tienda del sector Retail en el aiio 2020,
obtuvo como resultado que el 32% de los trabajadores estuvieron de acuerdo que superior
respete sus opiniones y comentarios aun cuando no esté de acuerdo, esto se fundamenta
con lo expuesto por Olguin (2020) en su libro tipos de lideres, sostiene que el lider toma
decisiones sin recibir aportes u opiniones de nadie que les informe. Es un lider que intenta
forzar e imponer sus propias opiniones, creencias o puntos de vista a los miembros de su
equipo sin considerar ni respetar sus propias opiniones o perspectivas. Estos resultados
demuestran que no imponer opiniones a los colaboradores es importante para fomentar la
creatividad, la motivacion y la toma de decisiones ya que se sienten libres de expresar sus
ideas y opiniones sin temor a ser juzgados o rechazados, esta prictica suele anular el
pensamiento critico y la libertad de expresion, ya que prioriza una Unica perspectiva, la del
que impone, como vélida o superior, sin considerar otras posibles alternativas o enfoques.
Esta actitud reduce la creatividad, inhibe la innovacién y limita el desarrollo del talento,
afectando directamente la productividad y el clima laboral

El lider evita dar responsabilidades a sus colaboradores, porque no confia en la
capacidad de sus colaboradores, el 50% de los trabajadores mencionaron que a veces el
lider evita dar responsabilidades a sus colaboradores, porque no confia en sus capacidades
(tabla 2), estos resultados coinciden con la investigacion realizada por Tineo (2020) en su

tesis titulada: Liderazgo carismdtico en las micro y pequerias empresas rubro bodegas,
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Distrito Andres Avelino Cdceres, Ayacucho, 2020, donde obtuvo que el 50% de los
trabajadores mencionaron que el jefe a veces designa responsabilidades a sus trabajadores,
por otro lado estos resultados contrastan con la investigacién realizada por Chico y Leon,
(2022) en su tesis titulada: El liderazgo ético y la responsabilidad social corporativa en el
desemperiio de las empresas bananeras Ecuatorianas, se obtuvo como resultado que el
89% de los trabajadores consideraron que la institucion contribuye con la responsabilidad y
el desarrollo de las capacidades. Esto se fundamenta con lo expuesto por Hellriegel (2021)
en su libro de Administracion un enfoque basado en la competencia, menciona que evitar
dar responsabilidades se refiere a la tendencia de algunas personas o lideres a no delegar
tareas 0 a no permitir que otros asuman roles y responsabilidades, 1o que puede tener varias
implicaciones en el dmbito laboral y personal. Esta dindmica puede estar relacionada con la
falta de confianza, el miedo a perder control, o la creencia de que nadie puede hacer las
cosas tan bien como uno mismo. Estos resultados evidencian que delegar responsabilidades
permite distribuir tareas y proyectos de manera efectiva entre los colaboradores, esta
practica puede generar desmotivacion dependencia y falta de autonomia entre los
trabajadores, impidiendo que se fortalezcan sus capacidades y que asuman un rol activo
dentro de la organizacion, es fundamental que lider aprenda a confia en su equipo y a
delegar de manera estratégica.

En la empresa aplican el control rigido con sus colaboradores, el 55% de los
trabajadores sostienen que a veces la empresa aplica el control rigido con sus
colaboradores (tabla 2), estos resultados coinciden con la investigacion realizada por
Espinoza (2020) en su tesis titulada: Estilos de liderazgo y compromiso organizacional del
personal del terrapuerto municipal libertadores de américa, Ayacucho 2020, obtuvo por
resultado que el 47% de los trabajadores mencionaron que a veces el lider aplica un control
estricto para la prevencion de errores, por otro lado estos resultados contrastan con la
investigacion realizada por Rodriguez (2024) en su tesis titulada: Liderazgo y su impacto
en el desempeiio laboral. Caso de estudio supermercado en la region insular, quien
obtuvo por resultados que el un 44% de los trabajadores indicaron que casi siempre el
lugar de trabajo es Optima y flexible sin interrupciones para realizar su trabajo. Esto se
fundamenta con lo expuesto por Pacheco (2023) en su revista la administracion moderna,
afirman que el control rigido se refiere a sistemas de control que son inflexibles y que no
permiten adaptaciones o ajustes segun las circunstancias cambiantes. Esto puede limitar la

innovacion y la capacidad de respuesta de una organizacion. Estos resultados resaltan que
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la un liderazgo basado en el control excesivo puede parecer eficiente al principio, pero
termina afectando la moral, la innovacién y el crecimiento del equipo, la solucion seria en
reemplazar el control rigido por un liderazgo basado en la confianza el respeto mutuo y la
responsabilidad compartida, cierto nivel de control es necesario para mantener el orden y
cumplir objetivos, cuando se aplica de forma excesivo puede generar un ambiente laboral
tenso, reducir la motivacion y afectar la confianza entre los colaboradores.

La empresa con qué frecuencia les pide ser creativos e innovadores, el 60% de
los trabajadores mencionaron que siempre la empresa les pide ser creativos e innovadores
(tabla 2), estos resultados coinciden con la investigacion realizada por Coronel (2020) en
su tesis titulada: Liderazgo empresarial y la productividad del personal en Grupo e
Inversiones Yucra S.A.C., 2020. Obtuvo como resultado que el 56% de los trabajadores
indicaron que siempre el liderazgo empresarial fomenta la creatividad e sus trabajadores,
estos resultados contrastan con la investigacion realizada por Bermeo (2022) en su tesis
titulada: Liderazgo transformacional y su incidencia en el desempeiio laboral, quien
obtuvo como resultado que el 32.50% de los trabajadores afirmaron que rara vez ayuda a
los demas ser innovadores. Esto se fundamenta con lo expuesto por Mauro, (2020) en su
libro psicologia de la creatividad, indica que la falta de creatividad puede estar relacionada
con limitaciones cognitivas, como el pensamiento rigido o la ansiedad. La presién por
cumplir con estdndares puede inhibir la capacidad de pensar de manera divergente, lo que
es esencial para la creatividad. Estos resultados evidencias la importancia de fomentar la
creatividad en el lugar de trabajo ya que permite generar nuevas ideas, resolver problemas
de manera mds eficaz y adaptarse a los cambios del entorno, esta exigencia, cuando es bien
gestionada, puede estimular el pensamiento critico, el desarrollo de nuevas ideas y la

capacidad de adaptacion del personal.

Objetivo 3. Definir las caracteristicas de la motivacion intrinseca en la pequefia
empresa Supermercado Plaza 4quattro, Distrito de Ayacucho, 2025.

Le resulta facil expresar sus ideas en su trabajo, el 45% de los trabajadores
mencionaron que a veces les resulta facil expresar sus ideas en su trabajo (tabla 3), estos
resultados coinciden con la investigacion realizada por Bermeo (2022) en su tesis titulada:
Liderazgo transformacional y su incidencia en el desemperio laboral, donde obtuvo como
resultado que el 30% de los trabajadores manifestaron que a veces tiende a estimular a los

demds a expresar sus ideas y opiniones sobre el método de trabajo, por otro lado, los
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resultados contrastan con la investigacion realizada por Anton (2023) en su titulada:
Propuesta de mejora del liderazgo para la motivacion laboral en la pequeiia empresa
laboratorio clinico Cedisa salud S.A.C, Piura, 202, donde obtuvo como resultados que el
54.55% de los trabajadores expresaron que lider siempre considera la opinién. Esto se
fundamenta como lo expuesto por Gilbert (2021) en su libro liderazgo estratégico, indica
que la expresion de ideas es la capacidad de comunicar pensamientos, conceptos,
sentimientos o informacién de manera clara y efectiva. Esto puede hacerse a través de
diferentes medios, como el lenguaje hablado o escrito, el arte, la musica, o cualquier forma
de comunicacion. Estos resultados muestran la posibilidad de que los colaboradores
expresen libremente sus ideas es un factor clave para el crecimiento tanto individual como
organizacional. Escuchar las propuestas opiniones y puntos de vista del equipo promueve
la participacion activa, mejora la toma de decisiones y fortalece el compromiso de los
trabajadores con los objetivos de la empresa, es necesario fortalecer una cultura
organizacional basada en la confianza, el respeto y la escucha activa, donde todos los
colaboradores se sientan seguros y valorados al compartir sus opiniones € iniciativas.
Como trabajador se siente seguro y estable en tu puesto de trabajo, el 30% de
los trabajadores encuestados indicaron que como trabajador casi nunca se siente seguro y
estable en su puesto de trabajo (tabla 3), estos resultados coinciden con la investigacion
realizada por Anton (2023) en su tesis titulada: Propuesta de mejora del liderazgo para la
motivacion laboral en la pequeiia empresa laboratorio clinico Cedisa salud S.A.C, Piura,
2023, obtuvo como resultado que el 36.36% de los trabajadores manifestaron que no se
sienten seguros en su puesto de trabajo, por otro lado estos resultados contrastan con la
investigacion realizada por Medina (2020) en su tesis titulada: Incidencia de la motivacion
en el desempeiio laboral de los colaboradores de la organizacion ALITECNO S.A. obtuvo
como resultado que el 75% de los trabajadores indicaron que estdn de acuerdo que en su
puesto de trabajo se sienten seguros. Esto se fundamenta con lo expuesto por Nicora
(2020) en su obra titulada precisiones de la estabilidad y terminaciones del vinculo
laboral en tiempos de covid-19, quien determina que la estabilidad laboral se refiere a la
seguridad que tiene un trabajador en su empleo, es decir, la certeza de que no serd
despedido sin causa justificada y que podrd continuar en su puesto de trabajo durante un
periodo prolongado. Esta estabilidad puede estar respaldada por normativas laborales,
contratos laborales, politicas de la empresa o acuerdos colectivos. Estos resultados resaltan

la importancia de la seguridad y estabilidad laboral en un puesto de trabajo ya que no solo
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se refiere a la proteccion fisica del trabajador, sino también a un ambiente donde pueda
desempefiar sus funciones sin miedo a represalias, despidos injustificados o maltrato, por
su parte la estabilidad brinda tranquilidad emocional y permite que el trabajador proyecte
su crecimiento dentro de la empresa a largo plazo. Es fundamental que la empresa
implemente estrategias que promuevan la estabilidad, la trasparencia y la confianza, para
fortalecer el bienestar del personal.

Considera que los trabajadores se sienten satisfechos de manera personal con
el trabajo que realizan, el 55% de los trabajadores mencionaron que a veces se sienten
satisfechos con el trabajo que realizan (tabla 3), estos resultados coinciden con la
investigacion realizada por Vasquez (2022) en su tesis titulada: La motivacion y su
incidencia en el desempeiio laboral de los trabajadores de Linevents S.A en tiempos de
covid-19, obtuvo como resultado que el 53% de los trabajadores mencionaron que a veces
el ambiente de trabajo no es satisfactorio para realizar sus labores, por otro lado estos
resultados contrastan con la investigacion realizada por Medina (2020) en su tesis titulada:
Incidencia de la motivacion en el desempeiio laboral de los colaboradores de la
organizacion ALITECNO S.A., quien obtuvo por resultado que el 68,75% de los
colaboradores afirmaron que se considera satisfecho con el trabajo que realiza. Esto se
fundamenta con lo expuesto por Seligman (2020) en su libro satisfaccion personal-
psicologia positiva, se refiere al grado de contento o bienestar que una persona
experimenta en relacion con su vida, sus logros, sus experiencias y su desarrollo personal.
Es una sensacion de plenitud y realizacion que puede surgir de diferentes aspectos, como el
trabajo, las relaciones interpersonales, el crecimiento personal, la salud y la realizacién de
metas y suefio. Estos resultados evidencian que la satisfaccion laboral es un elemento clave
para el bienestar de los de los trabajadores y el éxito en cualquier organizacion, cuando un
colaborador se sienta satisfecho en su lugar de trabajo no solo mejora su rendimiento, sino
que también aumenta su compromiso, lealtad y disposicién para contribuir al logro de los
objetivos empresariales.

Se siente motivado para superarse en su trabajo, el 60% de los trabajadores
mencionaron que casi siempre se sienten motivados para superarse en su trabajo (tabla 3),
estos resultados coinciden con la investigacion realizada por Medina (2020) en su tesis
titulada: Incidencia de la motivacion en el desempeiio laboral de los colaboradores de la
organizacion ALITECNO S.A. quien obtuvo por resultado que el 97,24% de los

colaboradores se sienten satisfechos en su puesto de trabajo, por otro lado estos resultados
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contrastan con la investigacion realizada por Leche (2023) en su tesis titulada: Motivacion
laboral y productividad de los trabajadores en la pequeiia empresa restaurante chifa
facos, Distrito de Ayacucho, 2023, quien obtuvo por resultado que el 80.00% de los
colaboradores mencionaron que estd en nivel bajo las necesidades de superacién en su
trabajo. Esto se fundamenta con lo expuesto por Duckworth (2020) en su libro Grit- el
poder de la pasion y la perseverancia, enfatiza que el deseo de superacion es la motivacion
y la voluntad de una persona para mejorar su situacidon actual, ya sea en aspectos
personales, profesionales, académicos o emocionales. Implica un anhelo de crecer,
aprender y alcanzar metas mads altas, asi como superar obstaculos y desafios. Este deseo
puede manifestarse en diferentes formas, como la bisqueda de nuevas oportunidades, el
desarrollo de habilidades, la educaciéon continua o el esfuerzo por mejorar la calidad de
vida en diversas areas. Estos resultados evidencian que la motivacion es uno de los factores
mds poderoso que influye en el desempefio y desarrollo profesional de un trabajador, es
importante que la empresa refuerce estrategias que promuevan la motivacion continua,
como establecimiento de metas claras, programas de capacitacion, incentivos y un
liderazgo que impulse el crecimiento personal y profesional de cada colaborador

Hay aspectos de su trabajo que le brindan mayor satisfaccion y realizacion
personal, el 45% de los trabajadores manifestaron que a veces hay aspectos de su trabajo
que le brindan mayor satisfaccién y realizaciéon personal (tabla 3), estos resultados
coinciden con la investigacion realizada por Cadena (2020) en su tesis titulado: Motivacion
y su relacion con el desemperio laboral en la empresa Envatub S.A. de la provincia de
Pichincha, obtuvo como resultado que el 50% de los trabajadores mencionaron que a veces
se llega a la autorrealizacion, por otro lado estos resultados contrastan con la investigacion
realizada por Medina (2020) en su tesis titulada: Incidencia de la motivacion en el
desemperio laboral de los colaboradores de la organizacion ALITECNO S.A. quien obtuvo
como resultado que el 65,71% de los trabajadores mencionaron que siempre los
colaboradores encuestados se sienten preparados para lograr sus metas tanto personales y/o
profesionales. Esto se fundamenta con lo expuesto por Reyes (2021) en su libro el hombre
en busca del sentido, afirma que la realizacion personal o autorrealizacion es poder
alcanzar las motivaciones personales, esperanzas y ambiciones de una persona a través del
crecimiento personal. Este término se refiere a tratar alcanzar el maximo potencial, lograr
el éxito y construir una vida feliz de la que puedas estar orgulloso. Estos resultados

evidencian que la satisfaccion y realizacion personal en el entorno laboral dependen de
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diversos factores que influyen es la percepcién que un trabajador tiene de su empleo,
cuando los trabajadores se sienten satisfechos con sus funciones y logran una sensacion de
realizacion personal y profesional, aumenta su compromiso, productividad y sentido de

pertinencia.

Objetivo 4. Describir las caracteristicas de la motivacion extrinseca en la pequena

empresa Supermercado Plaza 4quattro, Distrito de Ayacucho, 2025.

La empresa reconoce el desempeiio de los trabajadores en sus actividades
cotidianas, el 45% de los trabajadores mencionaron que casi siempre la empresa reconoce
el desempefio de los trabajadores en sus actividades cotidianas (tabla 4), estos resultados
coinciden con la investigacion realizada por Anton (2023) en su tesis titulada: Propuesta
de mejora del liderazgo para la motivacion laboral en la pequeiia empresa laboratorio
clinico Cedisa salud S.A.C, Piura, 2023, obtuvo como resultado que el 45.45% de los
trabajadores manifestaron que casi siempre en la empresa se muestra reconocimiento del
desempefio en sus actividades, por otro lado estos resultados contrastan con la
investigacion realizada por Castro (2020) en su tesis titulada: La motivacion y su relacion
con el desempeiio laboral de los trabajadores del supermercado Ebony en el Distrito de
san Borja, Lima. Obtuvo como resultado que el 26% de los trabajadores afirmaron que a
veces recibe felicitaciones por su buen desempeifio. Esto se fundamenta con lo expuesto por
Pérez (2020) en su revista el reconocimiento influye en el aprendizaje, explica que el
reconocimiento es una estrategia que se utiliza para expresar aprecio, motivar a los
empleados y reforzar el comportamiento deseado en la empresa. El objetivo del
reconocimiento laboral es alentar a los empleados y poner en evidencia su buen desempeiio
y resultados comerciales positivos. Estos resultados evidencian que el reconocimiento al
desempefio de los trabajadores es un elemento esencial para construir un ambiente laboral
positivo, motivador y productivo, valorar el esfuerzo diario, mas alld de los logros
extraordinarios, fortalece el compromiso del colaborador con sus funciones y con la
organizacién en general, el desempeiio de los trabajadores es un indicador clave del éxito
organizacional, ya que refleja el nivel de efectividad con que se utilizan los recursos
humanos y permite identificar oportunidades de mejora.

La empresa otorga incentivos por cumplir con los valores, objetivos y metas

establecidas, el 50% de los trabajadores manifestaron que a veces la empresa otorga
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incentivos por cumplir con los valores ( tabla 4), estos resultados coinciden con la
investigacion realizada por Anton (2023) en su tesis titulada: Propuesta de mejora del
liderazgo para la motivacion laboral en la pequeiia empresa laboratorio clinico Cedisa
salud S.A.C, Piura, 2023, obtuvo por resultado que el 45.45% de los trabajadores indicaron
que a veces se dan incentivos por cumplir con los objetivos de la empresa, por otro lado
estos resultados contrastan con la investigacion realizada por Lazaro (2022) en su tesis
titulado: La motivacion para el desemperio laboral de los trabajadores en la micro
empresa multiservicios Quillabamba E.I.R.L, en la ciudad de Ayacucho, 2022. Obtuvo por
resultado que el 59% de los trabajadores mencionaron que casi siempre tienen incentivos y
recompensas que los motivan y aumentan su rendimiento econdmico en el ambiente
laboral. Esto se fundamenta con lo expuesto por Olivera (2021) en su libro motivacion e
incentivos en organizaciones, determina que los incentivos son una compensacion por el
esfuerzo vertido en la obtencién de un objetivo o bien como estimulantes para fomentar la
productividad, mejorar el cumplimiento de los indicadores y mantener la eficiencia en los
trabajadores, son estimulos ofrecidos por una empresa con el fin de motivar la
productividad y el bienestar general de la organizacion. Estos resultados resaltan que
otorgar incentivos a los trabajadores es una practica fundamental para alinear sus esfuerzos
con los valores, objetivos y metas de la empresa, los incentivos actian como un estimulo
que motiva al personal a mantener un alto nivel de desempefio, compromiso Yy
responsabilidad.

Las condiciones de trabajo que ofrece la empresa son adecuadas para realizar
sus actividades diarias, el 55% de los trabajadores mencionaron que casi siempre Las
condiciones de trabajo que ofrece la empresa son adecuadas para realizar sus actividades
diarias (tabla 4), estos resultados coinciden con la investigacion realizada por Vasquez
(2022) en su tesis titulada: La motivacion y su incidencia en el desempeiio laboral de los
trabajadores de Linevents S.A en tiempos de covid-19, obtuvo como resultado que el 86%
de los trabajadores mencionaron que casi siempre el ambiente de trabajo es agradable y
comodo, estos resultados contrastan con la investigacion realizada por Lazaro (2022) en su
tesis titulado: La motivacion para el desempeiio laboral de los trabajadores en la micro
empresa multiservicios Quillabamba E.ILR.L, en la ciudad de Ayacucho, 2022, obtuvo por
resultado que un 47% de los trabajadores indicaron que casi siempre existe un ambiente
laboral favorable con el resto de sus compaiieros. Esto de fundamenta con los expuesto por

Torres y Delgado (2020) en su libro condiciones de trabajo y seguridad social, menciona
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que es un conjunto de elementos o factores que rigen la relacién entre un empleado y su
empresa, este concepto aborda aspectos como el estado, la seguridad y la calidad del
entorno laboral, asi como el bienestar y la salud del trabajador, es cualquier aspecto del
trabajo con posibles consecuencias negativas para la salud de los trabajadores, incluyendo,
ademds de los aspectos ambientales y los tecnoldgicos, las cuestiones de organizacioén y
ordenacion del trabajo. Estos resultados evidencian que las condiciones de trabajo en una
empresa influyen directamente en el bienestar, el rendimiento y la productividad de los
colaboradores ya que un entorno laboral adecuado no solo permite que las actividades
cotidianas se desarrollen con eficiencia, sino que también promueve la salud fisica y
mental de los trabajadores.

La empresa ofrece beneficios (econémicos, bonificaciones, ascensos, reconocimientos)
a sus colaboradores, el 50% de los trabajadores mencionaron que casi siempre la empresa
ofrece beneficios (econémicos, bonificaciones, ascensos, reconocimientos) a sus
colaboradores (tabla 4), estos resultados coinciden con la investigacién realizada por
Vasquez (2022) en su tesis titulada: La motivacion y su incidencia en el desemperio laboral
de los trabajadores de Linevents S.A en tiempos de covid-19, obtuvo por resultado que el
82% de los empleados mencionaron que casi siempre la instituciéon consideran que sus
reconocimientos estdn ligados a un comportamiento valorado y justo, por otro lado estos
resultados contrastan con la investigacion realizada por Tineo (2020) en su tesis titulada:
Liderazgo carismdtico en las micro y pequeiias empresas rubro bodegas, Distrito Andres
Avelino Cdceres, Ayacucho, 2020, obtuvo como resultado que el 78% de los trabajadores
indicaron que el jefe no brinda reconocimientos cuando sus ventas incrementan. Esto se
fundamenta con los expuesto por Rojas (2020) en su libro optimismo y salud donde
determina que los beneficios laborales, son la ventajas o ganancias que los empleados
reciben por trabajas en una empresa, estos beneficios pueden variar segin la empresa, la
industria y el pais, pero pueden incluir beneficios econémicos, de salud, de tiempo libre, de
desarrollo profesional y de reconocimiento. Estos resultados evidencian que es
fundamental que una empresa ofrezca beneficios, ya que influyen directamente en la
motivacion, el compromiso y el rendimiento de los trabajadores, los beneficios laborales
no solo representan un reconocimiento al esfuerzo de los trabajadores, sino también una

inversion que favorece la productividad, la fidelidad.
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Con que frecuencia se siente satisfecho con el sueldo percibido por su esfuerzo
laboral, el 40% de los trabajadores mencionaron que casi siempre se siente satisfecho con
el sueldo percibido por su esfuerzo laboral (tabla 4), estos resultados coinciden con la
investigacion realizada por Vasquez (2022) en su tesis titulada: La motivacion y su
incidencia en el desemperio laboral de los trabajadores de Linevents S.A en tiempos de
covid-19, obtuvo por resultado que el 76% de los trabajadores mencionaron que casi
siempre los sueldos de la institucién alcanzan para una adecuada calidad de vida, por otro
lado estos resultados contrastan con la investigacion realizada por Castro (2020) en su tesis
titulada: La motivacion y su relacion con el desemperio laboral de los trabajadores del
supermercado Ebony en el Distrito de san Borja, Lima. Donde obtuvo por resultado que el
24% de los trabajadores estdn desacuerdo que el sueldo no es justo para el trabajo que
realizan, esto se fundamenta con lo expuesto por Martinez y Pérez (2020) en su libro para
administrar tu sueldo de forma inteligente, sefialan que el sueldo es la remuneracion que se
paga a un empleado o trabajador por su trabajo o servicios prestados a una empresa u
organizacion, el sueldo puede ser fijo o baribal. Estos resultados resaltan que la
satisfaccion con el sueldo recibido es un factor clave en el bienestar y la motivacion de
cualquier trabajo ya que cuando un colaborador considera que su esfuerzo y dedicacién son
justamente compensados, se fortalece su compromiso con la empresa, su productividad

aumenta y se genera un mayor sentido de pertinencia.

Objetivo 5. Elaborar una propuesta de un plan de mejora del liderazgo para la
motivacion laboral en la Pequeiia Empresa Supermercado Plaza 4quattro, Distrito de
Ayacucho, 2025.

PLAN DE MEJORA

1. Datos generales
Razon Social: Plaza 4Quattro

2. Misién
Ofrecemos a los hogares un portafolio de productos de calidad con marcas propias
y marcas lideres en el mercado. Para generar una mejor experiencia de compras a

nuestros clientes.

84



3. Visiéon
Ser lideres en el mercado donde competimos.
4. Objetivos organizacionales
e Ampliacion y crecimiento de los metros cuadrados en la ciudad de Ayacucho, en
sus principales provincias y en el rubro retail.
e (Creacion y desarrollo del centro de distribuciéon(CD)
e Fomentar la fidelidad de los clientes hacia el supermercado
e Aumentar al méximo el nimero de clientes satisfechos
e Mejora continua de la calidad de la empresa
5. Servicios
e Gerente General
e Asistente de gerencia
e Marketing
e Recursos humanos
e Administrador de tienda
e Area de Compras
e Area de panaderia
e Area de frescos
e Area de caja
e Area de almacén
e Area de seguridad
e Area de abarrotes
e Area de noonfood

e Auxiliar de cada area
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6. Organigrama de la empresa
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6.1. Descripcion de la empresa

Informacion General del Puesto

Nombre del
puesto

Gerente general

Nivel academico

Licenciado en administracion de empresa, marketing, finanzas,
logistica.
Estudio de administracion de empresas

Experiencia
laboral

5-10 afios de experiencia en puestos de gerencia o supervision en el
sector minorista

Experiencia en operaciones en la gestion diaria, incluyendo la
supervision de empleados, gestion de inventarios y atencién al
cliente.

Experiencia en gestion financiera, de presupuesto, toma de
decisiones financieras y el andlisis de resultados financieros.

Conocimientos
necesarios

Conocimientos técnicos (gestion de inventarios, gestion de la
cadena de suministros, gestion de calidad)

Conocimientos financieros (andlisis financiero, presupuesto y
planificacidn, gestion de costos)

Conocimientos de marketing y ventas (marketing y publicidad,
gestion de la relacion con el cliente, andlisis de mercado)
Conocimiento de recursos humanos (gestion de talento, gestion de
cultura organizacional, gestion de conflictos)

Conocimiento de tecnologia ( sistema de gestion, tecnologia de la
informacidn, analisis de datos)

Habilidades y
destrezas

Capacidad de liderar y motivar a un equipo de empleados.
Habilidad de comunicarse de manera efectiva con empleados,
clientes y proveedores.

Capacidad para analizar problemas y tomar decisiones informadas
Habilidad para tomar decisiones financieras.

Capacidad para analizar resultados financieros.

Funciones

Desarrollar y ejecutar la estrategia del supermercado para alcanzar
los objetivos de la empresa.

Analizar el mercado y la competencia para identificar oportunidades
y amenazas.

Planificar y establecer objetivos para el supermercado.

Gestionar los inventarios para asegurar que se tenga la cantidad
adecuada de productos en stock.

Gestionar la calidad de los productos y servicios ofrecidos por el
supermercado.

Gestionar los presupuestos para asegurar que el supermercado opere
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dentro de sus limites financieros.

Gestionar los costos para asegurar que el supermercado opere de
manera eficiente.

Gestionar el talento para asegurar que el supermercado tenga los
empleados adecuados para cumplir con sus objetivos.

Gestionar conflictos para asegurar que el supermercado opere de
manera eficiente y sin interrupciones.

Gestionar la experiencia del cliente para asegurar que los clientes
estén satisfechos con los productos y servicios ofrecidos por el
supermercado.

Gestionar reclamos para asegurar que los clientes estén satisfechos
con la resolucién de problemas.

Gestionar la fidelizacion para asegurar que los clientes sigan siendo
leales al supermercado.

Nombre del
puesto

Marketing

Nivel académico

Especializacion en marketing digital, marketing de contenidos,
marketing de redes sociales.

Maestria en marketing, administracion de empresas o campo
relacionado.

Experiencia
laboral

2-3 afos en marketing o un campo relacionado, preferiblemente en
el sector minorista o de alimentos.

Experiencia en marketing digital, incluyendo SEO, SEM, redes
sociales y email marketing.

Experiencia en marketing de contenidos incluyendo la creacion de
contenidos de blogs, redes sociales y otros canales

Conocimientos
necesarios

Conocimiento en estrategias de marketing (digital, de contenidos,
de fidelizacién, de promociones)

Conocimiento en tendencias de marketing (personalizado, de
influencia, sostenible)

Habilidades y

Habilidades analiticas para analizar datos y tomar decisiones

destrezas informadas.
Habilidad de comunicacion efectiva para trabajar con equipos y
clientes.
Creatividad para desarrollar campafia y estrategias de marketing
innovadoras.

Funciones Analizar el Mercado y la competencia para identificar

oportunidades y amenazas.

Desarrollar una estrategia de marketing que se alinie con los
objetivos del supermercado.

Planificar y establecer objetivos para la estrategia de marketing.

88




Crear y ejecutar promociones para atraer a nuevos clientes y
aumentar las ventas.

Mantener relaciones con los medios de comunicacién y la
comunidad para promocionar la imagen del supermercado.

Nombre del
puesto

Recursos humanos

Nivel academico

Licenciado en administraciéon de empresas, recursos humanos,
psicologia.

Especializaciéon en recursos humanos, diplomado en desarrollo
organizacional.

Experiencia
laboral

2-3 afios de experiencia en recursos humanos o un campo
relacionado.

Experiencia en seleccién y contrataciéon de empleados, incluyendo
la creacién de anuncios de trabajo, la revision de curriculos y la
realizacion de entrevistas.

Experiencia en capacitacion y desarrollo de empleados.

Conocimientos
necesarios

Conocimiento de leyes laborales y regulaciones que afectan a los
recursos humanos.

Conocimiento e regulaciones de salud y seguridad en el lugar de
trabajo.

Conocimiento de gestion de personal.

Conocimiento de liderazgo y gestion.

Habilidades y

Habilidades de comunicacion efectiva para trabajar con empleados

destrezas y gerentes.
Habilidades analiticas
Habilidades de liderazgo para dirigir y motivar a los empleados.
Funciones Seleccién y contratacion del personal
Creacion de capacitaciones y desarrollo
Gestidn de la relacion laboral
Gestion de la salud y seguridad.
Nombre del Administrador de tienda
puesto

Nivel academico

Licenciado en administraciéon de empresas, gestion comercial,
marketing o un campo relacionado.

Especializacion en gestion de operaciones, logistica o un campo
relacionado.

Experiencia
laboral

2-3 anos de experiencia en administracion, gestion o un campo
relacionado.

Experiencia en gestion de operaciones, incluyendo la supervision de
empleados, la gestion de inventarios y la administracion de
recursos.
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Conocimientos
necesarios

Conocimientos de gestion, finanzas, marketing y recursos humanos.

Habilidades y
destrezas

Habilidades de liderazgo para dirigir y motivar a los empleados.
Habilidades de comunicacién efectiva para trabajar con empleados,
proveedores y clientes.

Habilidades analiticas para analizar datos y tomar decisiones
informadas.

Funciones

Supervisar a los empleados para asegurarse de que estén
cumpliendo con sus tareas y responsabilidades.

Gestionar los inventarios para asegurarse de que los productos estén
disponibles y sean vendidos de manera eficiente.

Administrar los recursos, como la energia, el agua y los suministros.
Establecer objetivos de venta para los empleados y monitorear su
progreso.

Gestionar promociones y descuentos para atraer a los clientes y
aumentar las ventas.

Analizar las ventas para identificar tendencias y oportunidades de
crecimiento.

Nombre del
puesto

Area de Compras

Nivel académico

Certificacién en compras logistica o un campo relacionado.
Titulo universitario en administracion de empresas, gestion
comercial, logistica o un campo relacionado.

Experiencia Experiencia en gestion de inventarios, incluyendo la planificacion
laboral de la compra, la gestién de stock.
Experiencia en negociacion con proveedores.
Experiencia en gestion de categorias.
Conocimientos Conocimientos en compras, incluyendo la negociacién de precios,
necesarios la gestidn de inventarios y la seleccion de proveedores.
Habilidades y Habilidades analiticas para analizar datos.
destrezas Habilidades de comunicaciéon efectiva para trabajar con
proveedores, empleados.
Habilidades de liderazgo para dirigir y motivar a los empleados.
Funciones Investigar y evaluar a los proveedores potenciales.
Negociar contratos con los proveedores seleccionados
Gestionar la relacion con los proveedores.
Planificar la compra de productos y servicios
Gestionar el stock de productos
Optimizar la cadena de suministros
Nombre del Area de Panaderia
puesto
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Nivel académico

Técnico y/o profesional

Experiencia Experiencia minima de 2 afios como asistente de produccién o
laboral supervision de produccion en panaderias.

Conocimientos Conocimiento de panaderia, incluyendo la preparacion de masas la
necesarios coccion de panes y la decoracion de productos.

Conocimiento de las préicticas de seguridad alimentaria

Habilidades y

Habilidades manuales para trabajar con ingredientes, herramientas y

destrezas equipos de panaderia.

Funciones Desarrollar y probar nuevas recetas para agregar variedad y sabor a
la seleccion de productos horneados y mantener actualizado la lista
de recetas.

Gestionar y mantener el inventario de ingredientes, asegurandose de
que haya suficiente suministro para cumplir con la demanda.
Realizar tareas de limpieza y mantenimiento del drea de cocina y de
los equipos de panaderia.

Controlar y dar seguimiento a la revision de Fechas de vencimiento
y aplicar el Método FIFO efectivamente.

Nombre del Area de Frescos

puesto

Nivel academico Secundaria completa / Técnico

Experiencia 1 afio desempefiado el cargo

laboral

Conocimientos Manejo de almacenamiento y recepcion de productos frescos,

necesarios incluyendo la inspeccion de la calidad y la temperatura.

Conocimiento de manipulacién y exhibicion de productos frescos,
incluyendo la presentacion y la rotacién de productos.

Habilidades y

Manejo de equipos de refrigeracion

destrezas Manipulacién de productos
Uso de tecnologia de informacion
Funciones Limpiar, cortar y presentar frutas y verduras, realizar inventarios y

mantener la frescura y calidad del producto para garantizar la
satisfaccion del cliente.

Limpieza y preparacion de los productos.

Realizar pedidos cuando sea necesario para evitar escasez de
productos.

Guardar el producto recibido en la bodega correspondiente.
Acomodar y mantener el orden del producto en las cdmaras de
refrigeracion

Manejar equipos e instalaciones para el envasado, acondicionado y
empaquetado de productos

Mantener la exhibicion correcta en pdv y revisiones continuas de
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fechas de vencimiento respetando el método FIFO

Nombre del
puesto

Area de Caja

Nivel academico

Estudios universitarios por concluir o inconclusos, técnico
concluido de administracién o afines.

Experiencia 1 afio desempefiando el cargo
laboral

Conocimientos Manejo de efectivo

necesarios Operacion de la caja registradora

Gestion de transacciones

Habilidades y
destrezas

Habilidades técnicas

Habilidades de comunicacién

Habilidades de atencioén al cliente
Habilidades de trabajo en equipo
Habilidades de adaptabilidad y flexibilidad

Funciones

Procesar y registrar las transacciones en cajas, impulsando los
diferentes productos brindando un adecuado servicio cumpliendo
con los protocolos de atencién y permanente servicio de venta.
Cumplir los lineamientos de prevencion de pérdida de mercaderia y
activos en toda la cadena de suministros.

Realizar el pickeo de todos los pedidos que se realizan mediante el
servicio de delivery.

Apoyar a las distintas dreas de piso de ventas de acuerdo con los
lineamientos o procedimientos establecidos por la empresa.
Mantener continuamente la limpieza y orden de su drea de trabajo
(Cajas, exhibidores y/o productos de impulso)

Brindar informacion oportuna y precisa de manera clara sobre
precios, promociones y/o dudas frecuentes de los clientes

Verificar la autenticidad del efectivo y documentos utilizados para
transacciones de pago (Tarjetas, Vales, Dni, etc)

Custodiar y verificar el efectivo asignado en caja y mantener las
monedas y/o billetes de baja denominaciéon controlada para la
entrega de vueltos a los clientes.

Nombre del
puesto

Area de Almacén

Nivel academic

Secundaria completa / Técnico

Experiencia 6 meses desempefiado el cargo
laboral

Conocimientos Recepcion de mercancias
necesarios Almacenamiento de productos

Gestion de inventarios
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Manejo de equipos de manipulacién de materiales
Gestion de suministros
Prevencion de perdidas

Habilidades y
destrezas

Habilidad para operar equipos de manipulacion
Habilidad para utilizar sistemas de gestion de inventarios
Habilidad para utilizar tecnologias de automatizacion

Funciones

Recepcionar el ingreso del proveedor y validar la descarga de
productos segun Guias, Facturas, etc

Informar oportunamente el ingreso de productos nuevos para la
codificacion adecuada

Supervisar y hacer cumplir el uso correcto de EPP para las
funciones dentro del almacén.

Mantener el orden, limpieza y rotulado de los racks para evitar la
contaminacion cruzada de almacenaje

Supervisar y realizar seguimiento de los productos almacenados
para evitar mermas y/o perdidas

Apoyar al area de reposicion para contribuir a la rdpida exhibicion
de productos en piso de venta

Nombre del
puesto

Area de Seguridad

Nivel academico

Secundaria completa / Técnico

Experiencia 1 afio desempefiado el cargo

laboral

Conocimientos Seguridad de acceso

necesarios Circuitos cerrado de television (CCTV)

Sistema de alarma
Prevencion de robos
Cumplimiento de regulaciones

Habilidades y

Habilidad para operar sistemas de seguridad

destrezas Habilidad de observacion y vigilancia
Habilidad de comunicacién y respuesta
Habilidad de trabajo en equipo y liderazgo
Funciones Control de acceso de personal externo: Clientes, Proveedores,

visitantes.

Llenar el cuaderno de incidentes Registro de Bitdcoras y formatos
control y reporte de censado correcto de productos sensibles, alta
rotacion y alto valor.

Atencioén al cliente, orientacion y apoyo

Inspeccién semestral de luces de emergencia, extintores y generador
Inspeccidn diaria de cdmaras y reporte en caso que existan fallas
Orden, ubicacién y apoyo en playa de estacionamiento
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Control, seguimiento, intervencion y registro de personal carterista.

Nombre del
puesto

Area de Abarrotes

Nivel academic

Secundaria completa / Técnico

Experiencia 1 afio desempeiado el cargo
laboral
Conocimientos Conocimiento de productos y proveedores
necesarios Conocimiento almacenamiento y manejo de productos
Conocimiento de seguridad y salud ocupacional
Conocimiento de tecnologia y sistemas
Habilidades y Habilidad para gestionar los inventarios de productos de abarrotes
destrezas Habilidad de comunicacién
Habilidad de trabajo en equipo
Habilidad de adaptabilidad y flexibilidad
Funciones Colocar productos de manera atractiva y se aseguren de revisar
precios actualizados, stock, limpieza y orden evitando tener
productos en almacén que no estén exhibidos en piso de venta.
Verificar la calidad y la cantidad de los productos recibidos y
colocarlos de manera segura
Verificar la rotacion de productos para evitar la caducidad y la
eliminacién de cualquier producto dafiado o vencido
Ayudar a encontrar productos y responder preguntas sobre la
ubicacion de diferentes mercancias
Realizar el Método FIFO en cada ingreso nuevo
Sugerir anticipadamente los productos a su jefe inmediato para la
reposicion oportuna.
Realizar la correcta y oportuna atencidn a las necesidades de cliente
Nombre del Area de Noonfood
puesto
Nivel academic Secundaria completa / Técnico
Experiencia 1 afio desempefiado el cargo
laboral
Conocimientos Conocimientos de productos de limpieza
necesarios Conocimiento de juguetes y articulos para nifios
Conocimiento en electrobasar
Conocimiento de cristaleria y cuberteria.
Habilidades y Habilidad para conocer los diferentes tipos de productos de no
destrezas alimentos.

Habilidad para gestionar los inventarios de productos de no
alimentos.
Habilidad de comunicacién
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Habilidad de trabajo en equipo
Habilidad de adaptabilidad y flexibilidad

Funciones

Realizar la correcta implantacion, rotacién de productos, validando
los cambios de precios, carteleria, promociones, orden y limpieza
Identificar las necesidades de los clientes y responder de forma
proactiva para la mejor experiencia de compra del cliente.

Apoyo a personal de promotora, impulsadores y/o técnicos
correspondientes al drea.

Informar anticipadamente a su jefe inmediato la falta de rotacién de
productos y/o la alta rotacion para su reposicion oportuna

Registrar y validar productos de Electro y/o alto valor

Hacer el seguimiento correspondiente a los productos de baja
rotacion para el anélisis de promociones
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7. Diagnostico General

MATRIZ DE FODA

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

FACTORES
INTERNOS

FACTORES
EXTERNOS

Ol. Creciente interés por productos locales
y orgénicos.

02. Uso de tecnologia para mejorar la
experiencia de compra (apps, pedidos
online).

03. Alianzas con productores regionales.
O4. Expansién de servicios como entrega a
domicilio.

O5. Cambios en hébitos de consumo hacia
compras mds frecuentes y cercanas.

Al. Competencia de grandes cadenas con
mejores precios.

A2. Cambios en la economia que reducen
el consumo.

A3. Aumento de compras online en
grandes plataformas.

A4. Incremento en los costos de operacion.
AS. Regulaciones sanitarias y fiscales mas
estrictas.

FORTALEZAS

Estrategias FO

Estrategias FA

F1. Ubicacion estratégica en la region.

F2. Relacién cercana con los clientes
locales.

F3. Variedad de productos locales y
frescos.

F4. Personal con experiencia y trato
amable.

FOI. Usar la buena relacién con clientes
para promover productos locales (F2, O1).
FO2. Implementar pedidos online con
enfoque  personalizado  gracias  al
conocimiento del cliente (F2, O2).

FO3. Implantar alianzas con productores
locales, aprovechando la confianza en la

FA1l. Destacar de las grandes cadenas
ofreciendo  atencién personalizada y
productos locales (F2, Al).

FA2. Ajustar precios y promociones a
partir del conocimiento del cliente regional
(F2, A2).

FA3. Aprovechar la experiencia del

F5. Marca reconocida en la zona. marca (F5, O3). personal para enfrentar nuevas
regulaciones de forma efectiva (F4, AS).
DEBILIDADES Estrategias DO Estrategias DA
D1. Limitado presupuesto para marketing y DAI1. Desarrollar un plan financiero y DOL. Buscar financiamiento o

tecnologia.

D2. Infraestructura menos moderna que
grandes cadenas.

D3. Dependencia de proveedores locales
con oferta irregular.

D4. Escasa presencia digital.

D5. Procesos logisticos poco optimizados.

logistico para enfrentar el aumento de
costos (D1, A4).

DA2. Mejorar procesos de abastecimiento
para evitar desabastecimientos frente a la
competencia (D3, Al).

DA3. Adaptar a nuevas regulaciones
invirtiendo en capacitaciéon del personal
(D5, AS).

subvenciones  para  modernizar la
infraestructura y tecnologia (D1, O2).
DO2. Crear campafas digitales con
enfoque regional para aumentar la
presencia online (D4, O4).

DO3. Implantar acuerdos mds formales
con proveedores para asegurar el
abastecimiento (D3, O3).
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8. Indicadores De Gestion

Indicador Problemas Causas Consecuencias
El 35% de los| El lider podria tener wuna | Los colaboradores podrian sentirse poco
colaboradores preferencia por controlar las | valorados o ignorados, ya que sus ideas y
encuestados decisiones y dirigir el equipo de | aportes no son tomados en cuenta, lo que

Imposicién de

mencionaron que el
lider impone opiniones
para mantener el orden
y la eficiencia en el
lugar de trabajo.

manera estricta, creyendo que esto
garantiza resultados rdpidos y evita
errores.

afecta su motivacién y compromiso.

Puede que el lider no confia
plenamente en las capacidades o
criterios de los colaboradores, por

La falta de confianza puede generar
tensiones y una comunicacién
unidireccional, dificultando la

opiniones lo que opta por imponer su visién | colaboracién y afectando la unién del
para asegurarse de que las cosas se | grupo.
hagan a su manera.
Es posible que el lider no haya | La percepcion de una comunicacién
desarrollado  habilidades  para | autoritaria o cerrada inhibe la
comunicar sus ideas de manera que | participacién activa de los colaboradores,
invite al dialogo, lo que hace que | reduce el intercambio de ideas y limita la
su forma de expresarse se perciba | construccién de soluciones conjuntos.
como impositiva.
Evita dar | E1 50% de los | El lider puede desconfiar de las | Los colaboradores pueden sentirse
responsabilida | colaboradores habilidades y capacidades de sus | desmotivados y desanimados al no ser
des encuestados indicaron | colaboradores para realizar tareas y | valorados ni  confiados en sus

que a veces el lider | proyectos. habilidades.
evita dar
responsabilidades a sus
colaboradores, porque
no conffa en sus
capacidades.
Miedo a delegar responsabilidades | Limita la innovacién y la creatividad
porque cree que los colaboradores | dentro de la organizacién, lo que puede
no podran manejarlos | afectar su capacidad para adaptarse a los
adecuadamente. cambios y permanecer competitiva.
Falta de tiempo para capacitar a sus | Puede llevar a una ineficiencia y una
colaboradores para que puedan | productividad reducida, ya que los
asumir responsabilidades. colaboradores no tienen las habilidades y
conocimientos necesario para realizar sus
tareas.

Control rigido | E1 ~ 55% de los | Los lideres pueden sentir que | Reducciéon de la productividad y el
colaboradores necesitan controlar cada aspecto de | rendimiento de los trabajadores, ya que
encuestados la empresa para evitar errores o | se sienten limitados y sin autonomia.
mencionaron que a | problemas.
veces la empresa aplica | Los colaboradores son | Puede generar una alta rotacién de
el control rigido con | supervisados constantemente para | personal, ya que el control rigido puede
sus colaboradores. asegurarse de que estén | generar desmotivacién y frustracién en

cumpliendo con las expectativas y
los objetivos de la empresa.

los empleados.
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Se establecen procedimientos y
protocolos estrictos que deben ser
seguidos al pie de la letra.

El control rigido puede generar una
cultura de miedo y desconfianza en la
empresa.

Expresiéon de
ideas

El 45 % de
colaboradores
encuestados

los

mencionaron que a

veces les resulta facil
expresar sus ideas en su

trabajo

Miedo a que sus ideas sean
rechazadas o no sean considerados

valiosas.

Puede provocar la falta de participacién
de los trabajadores en las reuniones,
dificultar la implementacién de cambios
y mejoras en la empresa.

Falta de interés y motivaciéon por
parte de los colaboradores para
expresar sus ideas.

Puede generar una falta de compromiso
con los objetivos de la empresa, asi
mismo la innovacion y creatividad.

Falta de conocimiento 0
informacién sobre un tema o
situacion.

Puede genera un sentido de desconexién
y distanciamiento de un colaborador
hacia con la empresa por falta de
informacién para expresa sus ideas.

El 30 % de los
colaboradores
encuestados indicaron

que se sienten seguro y
estables en su puesto de
trabajo

La empresa podria no brindar
informacién de manera
transparente sobre su situacién
econdmica, planes de crecimiento o
estrategias de futuro, lo que genera
incertidumbre en los colaboradores

respecto a la seguridad de los

Genera en los colaboradores un

sentimiento de inseguridad y
desconfianza hacia la empresa la cual
puede traducirse en baja motivacion,
disminucién en el compromiso y menor

productividad.

puestos.
Estabilidad Cuando los colaboradores no | Provoca en los colaboradores una
laboral visualizan oportunidades de | percepcion  de  estancamiento y
capacitacion, promocién o | desmotivacién, la cual puede genera
crecimiento dentro de la empresa, | altos niveles de rotacién, bajo
tienden a sentir que su posicién es | rendimiento y perdida de sentido de
temporal o poco valorada. pertinencia hacia la empresa.
Reestructuraciones, rotacion | Los colaboradores al percibir
constante de personal o despidos | inestabilidad laboral pueden reducir su
recientes pueden crear un ambiente | nivel de implicacion en sus funciones, ya
de inestabilidad que afecta la | que sienten que su esfuerzo no garantiza
percepcion de seguridad en el | permanencia ni crecimiento entro de la
puesto. empresa.
El 55% de los | Un ambiente de trabajo negativo, | Los colaboradores que experimentan un
colaboradores con conflictos y tensién ambiente de trabajo negativo pueden
encuestados ausentarse mas frecuente o buscar nuevas
manifestaron que a oportunidades laborales, aumentando la
veces se sienten rotacion del personal
satisfechos con el | La falta de equilibrio entre el | Reducir la capacidad del colaborador
trabajo que realizan. trabajo y la vida personal puede | para realizar su trabajo de manera
Satisfaccién generar la insatisfaccién del | eficiente, afectando la productividad
personal colaborador. general de la empresa.

No tener desafios y oportunidades
de crecimiento.

Puede tener un efecto adverso como el
aburrimiento y desinterés en el trabajo, lo
que puede afectar la calidad del trabajo y
la productividad.
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El 45% de los
colaboradores

indicaron
que hay aspectos en su

encuestados

Cuando los esfuerzos y logros de
los empleados no son reconocidos,
estos pueden sentir que su trabajo
carece de importancia.

La falta de reconocimiento puede
provocar que los trabajadores busquen
oportunidades en otras organizaciones
donde se sientan mds valorados,
incrementando asi la rotacién de

Realizacién trabajo que le brindan personal.
mayor satisfaccién y | La ausencia de planes de carrera o | La falta de formacién y desarrollo
realizacién personal. formacién continua limita las | profesional pueden llevar a wuna
posibilidades de avance. disminucién en la satisfaccién laboral, ya
que los empleados no perciben un
camino claro para su progreso dentro de
la empresa.
Relaciones laborales conflictivas, | La exposicién continua a conflictos y a
falta de comunicacién efectiva o un | una comunicacién deficiente puede
clima organizacional negativos | generar estrés prolongado en los
pueden afectar el bienestar | trabajadores, aumentando el riesgo de
emocional de los trabajadores. trastornos y ansiedad, depresién 'y
agotamiento emocional
El 50% de los | Tener restricciones financieras que | La falta de incentivos puede reducir la
colaboradores no le permitan ofrecer incentivos. productividad y la eficiencia de los
encuestados colaboradores, lo que puede afectar la
Incentivos mencionaron que a rentabilidad y la competitividad de la

veces la  empresa
otorga incentivos para
cumplir con los

valores, objetivos 'y

metas establecidas.

empresa.

No valorar la importancia de los
incentivos para motivar y retener a
los colaboradores.

Puede tener dificultades para atraer y
retener talento, lo que puede afectar la
competitividad y el éxito a largo plazo.

Priorizar otras areas de inversion

Afecta la reputacion de la empresa, lo
que puede llevar a una disminucién en la
confianza y la lealtad de los clientes y los
colaboradores.
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9. Problemas

Problema

Surgimiento de problema

El  35% de
colaboradores
encuestados
mencionaron que el lider
impone opiniones para
mantener el orden y la
eficiencia en el lugar de
trabajo.

los

El lider podria tener una preferencia por controlar las decisiones y dirigir el equipo de
manera estricta, creyendo que esto garantiza resultados rdpidos y evita errores.

Puede que el lider no confia plenamente en las capacidades o criterios de los
colaboradores, por lo que opta por imponer su visidn para asegurarse de que las cosas se
hagan a su manera.

Es posible que el lider no haya desarrollado habilidades para comunicar sus ideas de
manera que invite al dialogo, lo que hace que su forma de expresarse se perciba como
impositiva.

El 50% de los
colaboradores
Encuestados  indicaron
que a veces el lider evita
dar responsabilidades a
colaboradores,

porque no conffa en sus

sus

El lider puede desconfiar de las habilidades y capacidades de sus colaboradores para
realizar tareas y proyectos.

Miedo a delegar responsabilidades porque cree que los colaboradores no podrin
manejarlos adecuadamente.

Falta de tiempo para capacitar a sus colaboradores para que puedan asumir
responsabilidades.

capacidades.

El 55% de los | Los lideres pueden sentir que necesitan controlar cada aspecto de la empresa para evitar
colaboradores errores o problemas.

encuestados

mencionaron que a veces
la empresa aplica el
control rigido con sus
colaboradores.

Los colaboradores son supervisados constantemente para asegurarse de que estén
cumpliendo con las expectativas y los objetivos de la empresa.

Se establecen procedimientos y protocolos estrictos que deben ser seguidos al pie de la
letra.

El 45 % de
colaboradores
encuestados

los

mencionaron que a veces
les resulta facil expresar
sus ideas en su trabajo

Miedo a que sus ideas sean rechazadas o no sean considerados valiosas

Falta de interés y motivacién por parte de los colaboradores para expresar sus ideas.

Falta de conocimiento o informacion sobre un tema o situacion

El 30 % de los
colaboradores
encuestados indicaron

que se sienten seguro y
estables en su puesto de
trabajo

La empresa podria no brindar informaciéon de manera transparente sobre su situacién
econdmica, planes de crecimiento o estrategias de futuro, lo que genera incertidumbre en
los colaboradores respecto a la seguridad de los puestos.

Cuando los colaboradores no visualizan oportunidades de capacitacién, promocién o
crecimiento dentro de la empresa, tienden a sentir que su posicién es temporal o poco
valorada.

Reestructuraciones, rotacion constante de personal o despidos recientes pueden crear un
ambiente de inestabilidad que afecta la percepcion de seguridad en el puesto.

El 55% de
colaboradores
encuestados

los

manifestaron que a veces
se sienten satisfechos con
el trabajo que realizan.

Un ambiente de trabajo negativo, con conflictos y tensién

La falta de equilibrio entre el trabajo y la vida personal puede generar la insatisfaccion del
colaborador

No tener desafios y oportunidades de crecimiento.
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El 45% de los
colaboradores
encuestados  indicaron
que hay aspectos en su
trabajo que le brindan
mayor satisfacciéon 'y
realizacion personal.

Cuando los esfuerzos y logros de los empleados no son reconocidos, estos pueden sentir
que su trabajo carece de importancia

La ausencia de planes de carrera o formacién continua limita las posibilidades de avance.

Relaciones laborales conflictivas, falta de comunicacién efectiva o un clima
organizacional negativos pueden afectar el bienestar emocional de los trabajadores.

El 50% de los
colaboradores
encuestados
mencionaron que a veces
la empresa otorga
incentivos para cumplir
con los valores, objetivos
y metas establecidas.

Tener restricciones financieras que no le permitan ofrecer incentivos

No valorar la importancia de los incentivos para motivar y retener a los colaboradores

Priorizar otras areas de inversion
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10. Establecer soluciones

Indicador Problema Accion de mejora
Imposicién de | El 35% de los colaboradores | Establecer reuniones periddicas donde los colaboradores
opiniones encuestados mencionaron que a | puedan expresar sus ideas, sugerencias y opiniones, y el
veces el lider impone opiniones | lider practique la escucha activa para demostrar apertura y
para mantener el orden y la | valoracidn hacia sus aportes.
eficiencia en el lugar de trabajo. Fomentar la comunicacién abierta y bidireccional, también
establecer canales de comunicacién donde tanto el lider
como los colaboradores puedan expresar ideas, dudas y
sugerencias de manera libre y respetuosa.
Brindar talleres o entrenamientos enfocados en mejorar la
forma en que el lider transmite ideas, asegurando que su
comunicacion sea clara, respetuosa y abierta al dialogo.
Evita dar | EI 50% de los colaboradores | Desarrollar habilidades de empoderamientos para dar
responsabilidades encuestados indicaron que a veces | autonomia y responsabilidad a los colaboradores.

el lider evita dar responsabilidades
a sus colaboradores, porque no
confia en sus capacidades.

Establecer un proceso claro y efectivo de delegacion de
responsabilidades para asegurarse que todo estén alineados
y trabajen hacia los mismos objetivos

Tener un horario designados para realizar reuniones
importantes en el cual delegar responsabilidades claras
para cada colaborador para asegurarse de que todos estén
alineados y trabajen hacia los mismos objetivos.

Control rigido

El 55% de
encuestados

los colaboradores
mencionaron que a
veces la empresa aplica el control

rigido con sus colaboradores.

Establecer un sistema de gestion flexible y adaptable que
puedan responder a los cambios y las necesidades de la
organizacion.

Delegar responsabilidades y autoridad a los colaboradores
para que puedan tomar decisiones y actuar de manera
auténoma.

Implementar un proceso de mejora continua para
asegurarse de que la empresa este siempre mejorando y no
generar una cultura de miedo.

Expresion de ideas

El 45 %
encuestados

de los colaboradores

mencionaron que a
veces les resulta facil expresar sus
ideas en su trabajo.

Establecer un ambiente seguro y de confianza para
fomentar la participacién de sus colaboradores.

Establecer objetivos y metas claras que puedan ayudar a
generar un sentido de propdsito y significado en el trabajo,
asf expresar sus ideas de manera fluida.

Proporcionar capacitaciones y orientaciéon para que los
colaboradores tengan conocimiento sobre un tema a tratar.

Estabilidad laboral

El 30 %
encuestados

de los colaboradores
indicaron que casi
nunca se sienten seguros y estables

en su puesto de trabajo.

Realizar reuniones periddicas o boletines internos donde se
informe a los colaboradores sobre el estado actual de la
empresa, objetivos, retos y logros, para fortalecer la
confianza y la estabilidad percibida.

Evaluar periédicamente el desempefio de cada colaborador
para identificar oportunidades de promocién y desarrollo,
acompafiadas de una retroalimentacién que impulse su
crecimiento.

Crear politicas que promuevan la permanencia de los
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empleados, como contratos estables, programas de
beneficio y planes de carrera, para que los colaboradores
visualicen su crecimiento a largo plazo en la empresa.

Satisfaccién personal

El 55% de los colaboradores
encuestados manifestaron que a
veces se sienten satisfechos con el
trabajo que realizan.

Implementar programas de bienestar y salud que
promuevan un ambiente de trabajo saludable y positivo.

Ofrecer opciones de trabajo flexible, como horarios
ajustables o trabajo remoto, puede ayudar a los
colaboradores a equilibrar mejor sus responsabilidades.

Implementar planes de carrera que ofrezcan oportunidades
de crecimiento y desarrollo a los colaboradores

Realizacion

El 45% de los
encuestados indicaron que a veces
hay aspectos en su trabajo que le
brindan mayor satisfacciéon y
realizacién personal.

colaboradores

Implementar programas de reconocimiento laboral y
fomentar una cultura de aprecio puede mitigar estas
consecuencias, mejorando la satisfaccion y el rendimiento
de los empleados.

Realizar entrevistas individuales para comprender Ilas
aspiraciones y necesidades de cada colaborador, esto
permite identificar fortaleza y 4reas de interés.

Implementar talleres y capacitaciones en comunicacién
efectiva, resolucién de conflictos y trabajo en equipo,
estas habilidades son esenciales para mejorar las relaciones
interpersonales y reducir los malentendidos en el entorno

laboral.

Incentivos

El 50% de los
encuestados

colaboradores
mencionaron que a
veces la empresa otorga incentivos
para cumplir con los valores,
objetivos y metas establecidas.

Realizar una evaluacién de las necesidades y expectativas
de los colaboradores para disefiar incentivos relevantes

Monitorear la efectividad de los incentivos y hacer ajustes
seglin sea necesario para asegurar su relevancia y atractivo

Crear un plan de incentivos que se alinee con los objetivos
de la empresa y las necesidades de los colaboradores.
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11. Recursos para la implementacion de estrategias

Estrategias

Recursos Humanos

Recursos Economicos

Recursos
Tecnologicos

Tiempo

Establecer reuniones periddicas donde los colaboradores puedan
expresar sus ideas, sugerencias y opiniones, y el lider practique la
escucha activa para demostrar apertura y valoracion hacia sus aportes.

Fomentar la comunicacion abierta y bidireccional, también establecer
canales de comunicacion sobre taller de escucha, donde tanto el lider
como los colaboradores puedan expresar ideas, dudas y sugerencias de
manera libre y respetuosa.

Brindar talleres o entrenamientos sobre comunicacion asertiva,
enfocados en mejorar la forma en que el lider transmite ideas,
asegurando que su comunicacidén sea clara, respetuosa y abierta al
dialogo.

Gerente

S/ 500

30 dias

Implementar programas de formacién sobre beneficios de delegar
responsabilidades, enfocados en fortalecer las habilidades del liderazgo
de los jefes de equipo, con énfasis en la confianza, la comunicacién
asertiva y la correcta asignaciéon de tareas segun las capacidades de
cada colaborador.

Establecer un proceso claro y efectivo de delegaciéon de
responsabilidades para asegurarse que todo estén alineados y trabajen
hacia los mismos objetivos

Tener un horario designados para realizar reuniones importantes en el
cual delegar responsabilidades claras para cada colaborador para
asegurarse de que todos estén alineados y trabajen hacia los mismos
objetivos.

Gerente

S/ 500

30 dias

Establecer un sistema de gestion flexible y adaptable que puedan
responder a los cambios y las necesidades de la organizacion

Delegar responsabilidades y autoridad a los colaboradores para que
puedan tomar decisiones y actuar de manera auténoma

Implementar un proceso de mejora continua para asegurarse de que la

Gerente

S/ 1000

1 semana
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empresa este siempre mejorando y no generar una cultura de miedo.

Establecer un ambiente seguro y de confianza para fomentar la
participacién de sus colaboradores.

Establecer objetivos y metas claras que puedan ayudar a generar un
sentido de propdsito y significado en el trabajo, asi expresar sus ideas
de manera fluida.

Proporcionar capacitaciones y orientacién para que los colaboradores
tengan conocimiento sobre un tema a tratar.

Gerente

S/ 1500

Al mes

Realizar reuniones periddicas o boletines internos donde se informe a
los colaboradores sobre el estado actual de la empresa, objetivos, retos
y logros, para fortalecer la confianza y la estabilidad percibida.

Evaluar periédicamente el desempefio de cada colaborador para
identificar oportunidades de promocién y desarrollo, acompafiadas de
una retroalimentacién que impulse su crecimiento.

Crear politicas que promuevan la permanencia de los empleados, como
contratos estables, programas de beneficio y planes de carrera, para que
los colaboradores visualicen su crecimiento a largo plazo en la
empresa.

Gerente

S/ 300

Al mes

Implementar programas de bienestar y salud que promuevan un
ambiente de trabajo saludable y positivo.

Ofrecer opciones de trabajo flexible, como horarios ajustables o trabajo
remoto, puede ayudar a los colaboradores a equilibrar mejor sus
responsabilidades.

Implementar planes de carrera que ofrezcan oportunidades de
crecimiento y desarrollo a los colaboradores.

Gerente

S/300

1 semana

Implementar programas de reconocimiento laboral y fomentar una
cultura de aprecio puede mitigar estas consecuencias,, mejorando la
satisfaccion y el rendimiento de los empleados.

Realizar entrevistas individuales para comprender las aspiraciones y
necesidades de cada colaborador, esto permite identificar fortaleza y

Gerente

S/ 800

1 mes
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areas de interés.

Implementar talleres y capacitaciones en comunicacién efectiva,
resolucién de conflictos y trabajo en equipo, estas habilidades son
esenciales para mejorar las relaciones interpersonales y reducir los
malentendidos en el entorno laboral.

Realizar una evaluacién de las necesidades y expectativas de los
colaboradores para disefar incentivos relevantes.

Monitorear la efectividad de los incentivos y hacer ajustes segtin sea
necesario para asegurar su relevancia y atractivo.

Crear un plan de incentivos que se alinee con los objetivos de la
empresa y las necesidades de los colaboradores.

Gerente

S/ 1000

1 mes
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12. Cronograma de actividades

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

NO

ANO 2025

Julio

Agosto

Setiembre

Octubre

Actividades Semanas

Semanas

Semanas

Semanas

1123

1|2

123

1|2

Establecer reuniones periddicas donde los colaboradores puedan expresar sus ideas, | X | X | X
sugerencias y opiniones, y el lider practique la escucha activa para demostrar
apertura y valoracién hacia sus aportes.

Fomentar la comunicacion abierta y bidireccional, también establecer canales de
comunicacion sobre taller de escucha, donde tanto el lider como los colaboradores
puedan expresar ideas, dudas y sugerencias de manera libre y respetuosa.

Brindar talleres o entrenamientos sobre comunicacion asertiva, enfocados en
mejorar la forma en que el lider transmite ideas, asegurando que su comunicacién
sea clara, respetuosa y abierta al dialogo.

X | X

X | X [ X

X | X

Implementar programas de formaciéon sobre beneficios de delegar | X
responsabilidades, enfocados en fortalecer las habilidades del liderazgo de los jefes
de equipo, con énfasis en la confianza, la comunicacién asertiva y la correcta
asignacidn de tareas segun las capacidades de cada colaborador.

Establecer un proceso claro y efectivo de delegacién de responsabilidades para
asegurarse que todo estén alineados y trabajen hacia los mismos objetivos

Tener un horario designados para realizar reuniones importantes en el cual delegar
responsabilidades claras para cada colaborador para asegurarse de que todos estén
alineados y trabajen hacia los mismos objetivos.

Establecer un sistema de gestioén flexible y adaptable que puedan responder a los X
cambios y las necesidades de la organizacién

Delegar responsabilidades y autoridad a los colaboradores para que puedan tomar
decisiones y actuar de manera auténoma

Implementar un proceso de mejora continua para asegurarse de que la empresa este
siempre mejorando y no generar una cultura de miedo.
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Establecer un ambiente seguro y de confianza para fomentar la participacién de sus
colaboradores.

Establecer objetivos y metas claras que puedan ayudar a generar un sentido de
propdsito y significado en el trabajo, asi expresar sus ideas de manera fluida.

Proporcionar capacitaciones y orientacion para que los colaboradores tengan
conocimiento sobre un tema a tratar.

Realizar reuniones peridédicas o boletines internos donde se informe a los
colaboradores sobre el estado actual de la empresa, objetivos, retos y logros, para
fortalecer la confianza y la estabilidad percibida.

Evaluar periédicamente el desempefio de cada colaborador para identificar
oportunidades de promocion y desarrollo, acompafiadas de una retroalimentacion
que impulse su crecimiento.

Crear politicas que promuevan la permanencia de los empleados, como contratos
estables, programas de beneficio y planes de carrera, para que los colaboradores
visualicen su crecimiento a largo plazo en la empresa.

Implementar programas de bienestar y salud que promuevan un ambiente de trabajo
saludable y positivo.

Ofrecer opciones de trabajo flexible, como horarios ajustables o trabajo remoto,
puede ayudar a los colaboradores a equilibrar mejor sus responsabilidades.

Implementar planes de carrera que ofrezcan oportunidades de crecimiento y
desarrollo a los colaboradores.

Implementar programas de reconocimiento laboral y fomentar una cultura de
aprecio puede mitigar estas consecuencias,, mejorando la satisfaccién y el
rendimiento de los empleados.

Realizar entrevistas individuales para comprender las aspiraciones y necesidades de
cada colaborador, esto permite identificar fortaleza y areas de interés.

Implementar talleres y capacitaciones en comunicacién efectiva, resolucién de
conflictos y trabajo en equipo, estas habilidades son esenciales para mejorar las
relaciones interpersonales y reducir los malentendidos en el entorno laboral.
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Realizar una evaluacién de las necesidades y expectativas de los colaboradores para
disefiar incentivos relevantes

Monitorear la efectividad de los incentivos y hacer ajustes seglin sea necesario para
asegurar su relevancia y atractivo

Crear un plan de incentivos que se alinee con los objetivos de la empresa y las
necesidades de los colaboradores.
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VI. Conclusiones

Se establecié una propuesta de mejora del liderazgo y motivacién laboral en la
pequeia empresa supermercado Plaza 4Quattro, distrito de Ayacucho, 2025, ya que es
fundamental adoptar diversas estrategias que contribuyan al cumplimiento de los objetivos
establecidos por la empresa, asi mismo, al implementar las estrategias en la presente
propuesta de mejora permitird que sus colaboradores mejoren su rendimiento, lo que se
reflejard en un aumento de la productividad de la empresa.

En la investigacion se defini6 las caracteristicas del liderazgo democrético, donde
se encontrd que la mayoria de los colaboradores de la empresa mencionaron que siempre el
lider se muestra receptivo y escucha las opiniones, también mencionaron que casi siempre
el lider fomenta la colaboracién y cooperacién a través de trabajo en equipo, asi mismo
indicaron que casi siempre el lider busca consenso para la toma de decisiones, de igual
modo manifestaron que casi siempre el lider promueve la creatividad y la participacion de
todo el personal. En resumen se puede decir que el liderazgo democratico ha demostrados
ser una herramienta efectiva para fortalecer el clima laboral y el rendimiento de los
colaboradores.

En el estudio se describié la caracteristicas del liderazgo autoritario, donde se
encontrd que la minoria de colaboradores de la empresa mencionaron que siempre el lider
inspira obediencia y respeto, ademds sefialaron que a veces el lider impone opiniones y
evita dar responsabilidades, del mismo modo a veces la empresa aplica el control rigido, y
siempre piden ser creativos e innovadores. Estos resultados indican que con el fin de
mejorar el ambiente laboral y potenciar el rendimiento de los colaboradores, se recomienda
que la empresa adopte un estilo de liderazgo més flexible y participativo y es importante
que los lideres fomenten la comunicacién abierta, escuchen las opiniones de su equipo y
promuevan la asignacién de responsabilidades.

En la investigacion se defini6 las caracteristicas de la motivacion intrinseca, donde
se encontrd que la minoria de los colaboradores de la empresa indicaron que a veces les
resulta facil expresar sus ideas, asi mismo mencionaron que casi nunca se sienten seguros
y estables en su puesto de trabajo, también indicaron que a veces se sienten satisfechos con
el trabajo que realizan y casi siempre se sienten motivados para superarse, de igual modo
manifestaron que a veces hay aspectos en su trabajo que le brindan mayor satisfaccion.
Estos resultados evidencian que la motivacién intrinseca en los colaboradores se encuentra
inestable, aunque en algunos aspectos de su trabajo les brinda satisfaccién y en ciertas
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ocasiones logran expresar sus ideas, la falta de seguridad y estabilidad en el trabajo limita
su desarrollo y compromiso pleno con sus funciones.

En la investigacion se describié las caracteristicas de la motivacién extrinseca
donde se encontr6 que la mayoria de los colaboradores de la empresa mencionaron que
casi siempre la empresa reconoce el desempefio de los trabajadores y a veces otorga
incentivos, asi mismo sefialaron que casi siempre las condiciones de trabajo son adecuadas,
de igual manera mencionaron que casi siempre la empresa ofrece beneficios, y con
frecuencia se sienten satisfechos con el sueldo percibido. Estos resultados reflejan que la
motivacion extrinseca en la empresa se encuentra en un nivel aceptable, aunque con
aspectos que ain puede fortalecerse.

Se elabor6 una propuesta de un plan de mejora para plantear soluciones viables a
las debilidades detectadas en la empresa, permitiendo abordar de manera efectiva los
aspecto que limitan el desarrollo organizacional, este plan incluye diversas estrategias
orientadas a promover un ambiente de trabajo colaborativo, fortalecer la comunicacién y
optimizar el desempefio del personal con el objetivo de alcanzar una mayor eficiencia y

satisfaccion laboral dentro de la empresa.
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VII. Recomendaciones

Implementar las estrategias planteadas en la propuesta de mejora con el objetivo de
fortalecer tanto el liderazgo y la motivacién laboral dentro de la empresa, es fundamental
promover un estilo de liderazgo participativo y flexible que fomente la comunicacién, asi
mismo es importante aplicar estrategias que impulsen la motivacidn tanto intrinseca como
extrinseca, adoptar estas medidas no solo contribuirdn al crecimiento personal y
profesional de los trabajadores, sino que también facilitard el cumplimiento de los
objetivos de la empresa, mejorando la productividad y fortaleciendo el clima laboral.

Fortalecer y mantener el estilo de liderazgo democritico, ya que se mostrd
resultados positivos dentro de la empresa, seguir promoviendo la participacion activa de
los colaboradores, fomentar la comunicacion efectiva y mejorar el ambiente laboral.

Implementar talleres en formacién en liderazgo, crear espacios de didlogo y
retroalimentacion, y establecer dindmicas de trabajo en equipo las cuales ayudaran a
transformar el estilo de liderazgo autoritatorio, logrando asi mejorar la motivacion, el
compromiso y el desempefio de los trabajadores.

Crear un ambiente de trabajo donde los empleados se sientan escuchados y
valorados, brinddndoles espacios para compartir ideas sin temor a ser juzgados, ademads es
importante ofrecer estabilidad laboral clara, oportunidades de crecimiento personal y
profesional, asi como reconocer no solo el resultado, sino también el esfuerzo y la
dedicacién de cada trabajador

Establecer un sistema de incentivos bien definidos que incluyan bonos por
cumplimiento de metas, reconocimientos publicos, premios no solo econdmicos sino
también en forma de beneficios laborales (horarios flexibles, capacitaciones, dias libres,
etc) estas acciones aumentara la satisfaccion, el compromiso y la productividad de los
colaboradores, creando un ambiente laboral mds motivador y competitivo.

Implementar un plan de mejora propuesto, la cual facilitard la mejora en el
liderazgo y la motivacién laboral, proponer capacitar a los lideres en comunicacién y
delegaciéon de responsabilidades, fomentar la participacion del equipo y ofrecer
retroalimentaciéon positiva, ademds se impulsan programas de reconocimiento,
oportunidades de crecimiento y estabilidad laboral todo dentro de un ambiente de trabajo

respetuoso y motivador.
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Anexos

Anexo 01. Documento de autorizacion para el desarrollo de la investigacion (ley N°
29733)

Plaza

“Afio de 1a recuperacion ¥ consolidacion de la economia peruana’™

Avwacucho, 20 de Febrero del 2025
Oficio: 000-001-2025

Mgir. Elena Esther Revna Marquez
Coordinadora de Gestion de Imvestigacion
Umniversidad Catdlica Los Angeles de Chimbote

Presente -
Asunto: Aceptacion para el desarrollo de la investigacion
Referencia: Carta N° 0G000000158- 2025-CGI-VI-ULADECH CATOLICA
A traves de la presente, me dirijo a usted para hacerle llegar un cordial saludo

en nombre de la Empresa Supermercado Plaza 4Cmattro, ubicada en el distrito de
Avvacucho, Provincia Huamanga, Region Avacucho.

Me complace informarie que la Srta. MARIELA ATUCCAST HUAMANI con
DINI N® 70374590 egresada del Programa de Estudios de Administracion, de la
ULADECH Carolica, ha presentado una carta de acuerdo al asunto de referencia, donde
solicita autorizacion para el recojo de los datos de 1a investigacion tituiada: Propuesta
de Mlejora del Liderazgo para la Motivacion Laboral en la pequenia empresa
Supermercadoe Plaza 4dqguattro, Distrito de Ayacuche, 2025.

Por tal motivo, se acepta lo solicitado, asimismo. se autoriza a incluir &1
nombre de nuestra empresa en el titulo del informe de investigacion v utilizar los datos

para el desarrollo de la investigacion.

Sin otro parficular, me despido de usted, reiterando mis muestras de especial
consideracion ¥ estitma personal.
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Anexo 02. Carta de recojo de datos

Y
u\—"‘oec

Chimbote, 20 de febrero del 2025

CARTA N° 0000000158 2025-CGI-VI-ULADECH CATOLICA

Senor/a:

CHRISTIAN ALEX PRADO PALOMINO
SUPERMERCADO PLAZA 4QUATTRO

Presente.-

A través del presente reciba el cordial saludo a nombre del Vicerrectorado de
Investigacién de la Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote, asimismo solicito su
autorizacién formal para llevar a cabo una investigacién titulada PROPUESTA DE
MEJORA DEL LIDERAZGO PARA LA MOTIVACION LABORAL EN LA PEQUENA
EMPRESA SUPERMERCADO PLAZA 4QUATTRO, DISTRITO DE AYACUCHO, 2025, con
la linea de investigacién LINEA DE INVESTIGACION: GESTION PUBLICA Y PRIVADA,
que involucra la recoleccién de informacién/datos en TRABAJADORES, a cargo de
MARIELA AUCCASI HUAMANI, perteneciente al PROGRAMA DE ESTUDIO DE
ADMINISTRACION, con DNI N° 70374590, durante el periodo de 08-02-2025 al
31-05-2025.

La investigacién se llevara a cabo siguiendo altos estandares éticos y de
confidencialidad y todos los datos recopilados seran utilizados yinicamente para los fines
de la investigacion.

Es propicia la oportunidad para reiterarle las muestras de mi especial

consideracion.

Atentamente.

Qcc\\ot Qo

) 2 of2/2025
D iy o

Ploze
Quattro

Mgtr. Elena Esther Reyna Mirquez ch iﬂm AleXPrado.f 1 mine

COME . sl

Coordinadora de Gestion de Investigacién

emall; cooperacion@uladech.edu.pe
Telf: (043) 343444 Cel: 948560463
Jr. Tumbes N* 247 - Centro Comerclal y Financiera - Chimbate, Pertd

e ’@ wyave.uladech.edu.pe/
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Anexo 03. Matriz de Consistencia y Operacionalizaciéon

TITULO: Propuesta de mejora del liderazgo para la motivacién laboral en la Pequefia Empresa Supermercado Plaza 4Quattro, distrito de Ayacucho, 2025

FORMULACION DE PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema general: Objetivo general
(Cudl es la propuesta de mejora del liderazgo para Establecer una propuesta de mejora del liderazgo Espinoza (2021) Variable 1: Tipo de
la motivacién laboral en la pequefia empresa para la motivacién laboral en la pequefia empresa seflala que en las Liderazgo investigacion:
Supermercado  Plaza  4quattro, Distrito  de Supermercado Plaza 4quattro, Distrito de Ayacucho, investigaciones Aplicada con Enfoque
Ayacucho, 2025? 2025 descriptivas no es Dimensiones: cuantitativo
necesario =  Liderazgo
Problemas especificos: Objetivos especificos planteamiento de la democrético Nivel de
Variable 1. Liderazgo Variable 1. Liderazgo hipétesis, porque su = Liderazgo investigacion:
proposito es medir un autoritario Descriptivo de
= ;Cudles son las caracteristicas del liderazgo =  Definir las caracteristicas del liderazgo fenémeno para propuesta
democritico en la pequefia empresa democritico en la pequefia  empresa describirlo, sin la Variable 2:
supermercado Plaza 4quattro, Distrito de supermercado Plaza 4quattro, Distrito de necesidad de Motivacién laboral Disefio de
Ayacucho, 2025? Ayacucho, 2025. establecer una investigacion:
= ;Cudles son las caracteristicas del liderazgo =  Describir las caracteristicas del liderazgo relacion causa-efecto. Dimensiones: No experimental-
autoritario en la  pequefia  empresa autoritario en la  pequefia  empresa = Motivacion transversal
supermercado Plaza 4quattro, Distrito de supermercado Plaza 4quattro, Distrito de intrinseca
Ayacucho, 2025? Ayacucho, 2025. =  Motivacién Poblacion:
extrinseca 20 trabajadores

Variable 2. Motivacion laboral

= ;Cudles son las -caracteristicas de Ia
motivacién intrinseca en la pequefia empresa
supermercado Plaza 4quattro, Distrito de
Ayacucho, 2025?

= Cudles son las caracteristicas de la
motivacién extrinseca en la pequefia empresa
supermercado Plaza 4quattro, Distrito de
Ayacucho, 2025?

= ;Cudl es la propuesta de un plan de mejora del
liderazgo para la motivacién laboral en la
pequefia  empresa  supermercado  Plaza
4quattro, Distrito de Ayacucho, 2025?

Variable 2. Motivacion laboral

= Definir las caracteristicas de la motivacién
intrinseca  en la  pequefia  empresa
Supermercado Plaza 4quattro, Distrito de
Ayacucho, 2025.

=  Describir las caracteristicas de la motivacién
extrinseca en la  pequefla  empresa
Supermercado Plaza 4quattro, Distrito de
Ayacucho, 2025.

=  Elaborar una propuesta de un plan de mejora
del liderazgo para la motivacién laboral en la
Pequeiia Empresa  Supermercado  Plaza
4quattro, Distrito de Ayacucho, 2025.

Muestra:
20 trabajadores

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
cuestionario
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Operacionalizacion de variables

Variables Definicion operativo Dimensiones Indicadores Escalade | Categorizacion o
medicion valorizacion
Capacidad de escucha
En la variable liderazgo se ha planteado dos dimensiones; donde para | Liderazgo Trabajo en equipo
i i 16 i i Ati democratico —
la Prlmera cl‘lm(.ansmn‘ d‘enomlnada llder.azgo democratico ée Toma de decisiones
considerd los siguientes indicadores, la capacidad de escucha, trabajo -
. . . . . . . . Creatividad
en equipo, toma de decisiones, creatividad, participaciéon del
personal. Por otro lado para la segunda dimensiéon denominada Participacion de personal
Liderazgo liderazgo autoritario se consider6 los siguientes indicadores: Obediencia al lider
obediencia la lider, 1imposicion de opiniones, evita dar 1. Nunca
. L. .. ) Imposicion de opiniones
responsabilidades, control rigido, falta de creatividad. Para la Liderazgo p p 2. Muy pocas
variable liderazgo se elabor6é 10 items (Geraldo, Mera, & Rocha, autoritario Evita dar veces
2020). responsabilidades 3. A veces
Control rigido 4. Casi siempre
Falta de creatividad Likert 5. Siempre
Expresion de ideas
En la variable motivacién laboral se ha planteado dos dimensiones; | Motivacion Estabilidad laboral
donde para la primera dimensién denominada motivacién intrinseca intrinseca
se considerd los siguientes indicadores; expresion de ideas, Satisfaccion de personal
Motivacion estabilidad laboral, satisfaccion de personal, deseo de superacion, Deseo de superacion
realizacion; por otro lado para la segunda dimensién denominada —
laboral T ) o o o Realizacién
motivacion extrinseca se consideré los siguientes indicadores;
reconocimiento, incentivo, condiciones de trabajo, beneficios, Reconocimiento
. . . . . Motivacion
sueldo. Para la variable motivacion laboral se elaboré 10 items I t
extrinseca neentivo

(Alvarez, 2023).

Condiciones de trabajo

Beneficios

Sueldo
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Anexo 04. Ficha de Identificacion del Experto

Ficha de Identficacion del Experto

Ficha de Identificacion del Experto para proceso de validacion
Nombres v Apellidos: Caros Pozo Cure
N DNIL/CE: 22600798 Edad: 49 afios
Teléefono /celular: 969245378 Email: Carospozo 3480 simail comng

Titulo profesional: Licenciado en Adrministracon
Grado academico:Maestria: X Doctorado:
Especialidad: Maestria en Administracion estrategica denegocios

Institucion gque labora: Universidad MNacional Autonoma de Huarta

Identificacion del Proyvecto de Investigacion o Tesis

Titulo:

PEOPUESTA DE MEJORA DEL LIDERAZGO PARA LA MOTIVACION
LABORAL EN 1A PEQUENA EMPRESA SUPEEMERCADO PLAFA
4QUATTEO, DISTEITO DE AYACUCHO, 2023

Autor{es):

Maricla Auccasi Huamani

Programa Académico:
Facultzd d= Humanidades, Ciencia v Szlud - Programa de Estidio de Admimistracion

—
A
gn—l" . JJLLI 14
MEA PGS CURD
DOCENTE
Firma Huella digital
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Ficha de Identificacion del Experto

Ficha de Identificacion del Experto para proceso de validacion
Nombres v Apellidos: Omar Bullon Solis
NeDNI/CE: 43674400 Edad: 39 afios
Teléfono / celular:951447598 Email:_ omarbullon@ email com

Titule profesional: Licenciado en Administracion
Grado académico: Maestria;_ Doctorado: X
Especialidad: Administracicn

Institucion gue labora: Universidad Cesar Valleio

Identificacion del Provecto de Investigacion o Tesis

Titulo:

PROPUESTA DE METOEA IE-EL LIDERAZGO PARA LA MOTIVACION
LABORAT, EN LA PEQUENA EMPEESA SUPERMERCADO PLASA
4QUATTRO, DISTRITCO DE AYVACTICHO, 2025

Autor(es):
hlanela Auccasi Huamani
Programa Academico:
Facultad de Humarmdades, Ciencia v Salud— Programa de Estudio de Administradon

Br;l;lgur Bullén Solin
\ADS: 24833

"

Firma Huella digzital
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Ficha de Identificacion del Experto

Ficha de Identificacion del Experto para proceso de validacion
Nombres v Apellidos: Wilber Quispe Medina
NeDNI/CE: 25760824 Edad: 50 afios

Teléfono / celular: 981605064 Email: wilber guisne medina@ smail com

Titulo profesional: Licenciado en Administracion
Grado académico: Maestria: X Doctorado:
Especialidad: Administracion

Institucion gue labora: Universidad Catdlica Los Angeles de Chimbote

Identificacion del Proyecto de Investigacion o Tesis

Titulo:

PROPUESTA DE MEJORA DEL LIDERAZGO PARA LA MOTIVACION
LABORAL EN LA PEQUENA EMPRESA SUPERMERCADO PLAZA
4QUATTRO, DISTRITO DE AYACUCHO, 2025
Autor(es):

Mariela Auccasi Huamani
Programa Académico:
Facultad de Humanidades, Ciencia v Salud — Programa de Estudio de Administracion

l{".
e S 7
e S

Mg. Wilber Quispe Medina
LIC. EN ADMINISTRACGION
CLAD N* 5179

Firma Huella digital
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Anexo 05. Ficha técnica de los instrumentos (descripcion de propiedades métricas:

validez, confiabilidad, u otros)

Carta de Presentacion al Experto
CARTA DE PRESEMNTACION

Magister: Carlos Pozo Curo
Fresente -
Tema: PROCESO DE VALIDACION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

Ante todo saludarlo cordialmente v agradecerle la comunicacion con su persona
para hacer de su conocimiento gque yo: MARIELA AUCCAS|I HUAMANI estudiante /
egresado del programa académico de Administracion de la Universidad Catalica Los
Angeles de Chimbote, debo realizar el proceso de validacion de mi instrumento de
recoleccion de informacion, motivo por el cual acudo a Ud. para su participacion en el
Juicio de Expertos.

Mi proyecto se fitula: “PROPUESTA DE MEJORA DEL LIDERAZGO PARA LA
MOTIWACION LABORAL EN LA PEQUENA EMPRESA SUPERMERCADO PLAZA
AQUATTRO, DISTRITO DE AYACUCHO, 2025 v envio a Ud. el expediente de
validacion gue contiene:

- Ficha de |dentificacion de experto para proceso de validacion

- Carta de presentacion

- Matriz de operacionalizacion de variables

- Matriz de consistencia

- Ficha de validacion

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

Atentamente,

mn

A

L.

Mariela Auccasi Huamani
DML 70374580
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"Ficha de Validacion

FICHA DE VALIDACTON*

TITULQ: PROPUESTA DE MEJORA DEL LIDERAZGO PARA T.A MOTIVACION LABORATL EN LA PEQUENA EMPRESA SUPEEMERCADOD

PLAZA AQUATTEOC, DISTRITODE AYACUCHO, 2025

Variable 1: Liderazgo Relevancia Pertinencia Claridad
Dimension 1: Liderazgo democratico (capacidad de KNo NNo No Observaciones
escucha, trabajo en equipo, toma de decisiones, creatividad, | Cumpl [ cumple | Cumple | cumpld Cumple cumple
partcipacion de personal) e
1 LEllider se muestrarecepivo ¥ escucha las opiniones de todo X X X
el mersonal?
2 ;Ellider fomertala colaboracion v cooperacion a través de X X X
trabajo en equipa?
iEllider busca el consenso para la toma de decisiones? X X X
4 . El lider promueve la creatividad del personal para reahzar X X X
sus actividades?
3 ZEl lider promueve la participacion de todo el personal en X X X
cualgquier actividad?
IMimension 2: Liderazgo Autocratico {obediencia al lider,
imposicion de piniones, evita dar responsabilidades,
control rigide, falta de creadvidad)
1 ;Ellider inspira cbediencia y respeto en sus segudores? X X X
2 LEl lider impone opiniones para mantener el orden v la X X X
eficiencia en ellugar de trabajo?
3 ZEl lider ewvita dar responsabilidades a sus colaboradores, X X X
porque no confia enla capacidad de sus colaboradores?
4 ;(En la empresa aplican el control rigide con =us X L X
colaboradores?
3 iLa empresa con gué frecuencia les pide ser creativos e X v X
nnovadores?
Variable 2: Modvacion Laboral
DMimension 2: Modvacion Intrinseca (expresion de ideas,
estabilidad laboral, Satisfaccion persomal, deseo de
superacion, realizacion)
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1 :Lea rasulta facil expresar sus ideas en tn trabajo” X X X

2 JComoe trabajador se sismte segum w astable 2n su pusasto ds X X X
trabajo”T

3 :Considera que los trabajadoras s2 sisnten satisfachos d= X X X
maneara parsonal con 2l trabajo que realizan?

E ;o2 sisnte motivado para superarse an su trabajo” L L Y

LA

i Haw aspeactos desutrabajo qua Iz brindan mayor satisfaccion X X X
w realizacion parsonal?

Dimenszion I: MMotivacion Extrinseca (reconocimisntos,
incentivos, condicion de trabajo, beneficios, sneldo)

1 :Laesmpraesareconocs el desempeno de los trabajadores ean X X X
sus actividadss cotidianas?

2 :Laamprasaotores incantivos por cumplir con los valoras, X X X
objativos v metas establacidasT

3 iLas condiciones ds trabajo gquea ofrecs la sampresa son X X X
adecuadas para realizar sus actividades diarias7T

El :Laamprasaocfrace benaficios [economico s, bonificacionsas, X X X
ascensos, reconocimisntos) a sus colaboradorasT

5 ;Con gue frecusncia s= sisnte satisfecho con 2]l susldo X X X

parcibido por su esfusrzo laboral?

*Anmmentar filas segiim la necesidaddel instnumernto de recoleccion

A i s o = s s = .

Opinion de experto:  Aplicable( X ) Aplicable después demodificar{ ) Mo aplicable ( ]

Mombres v Apellidos de experto: Carlos Pozo Curo DINI: 22600708
— W,
II'\_ ‘I}:‘ 'LL), \
— L C
MEA A CURD
IOCENTE LidnTE
Firma Huella digital
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Carta de Presentacion al Experto
CARTA DE PRESENTACION

Doctor: Omar Bullan Solis

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: MARIELA AUCCASI HUAMANI, estudiante /
egresado del programa académico de Administracion de la Universidad Catdlica Los
Angeles de Chimbote, debo realizar el proceso de validacion de mi instrumento de
recoleccion de informacion, motivo por el cual acudo a Ud. para su participacion en el
Juicio de Expertos.

Mi proyecto se titula: “PROPUESTA DE MEJORA DEL LIDERAZGO PARA LA
MOTIVACION LABORAL EN LA PEQUENA EMPRESA SUPERMERCADO PLAZA
4QUATTRO, DISTRITO DE AYACUCHO, 2025 y envio a Ud. el expediente de
validacion que contiene:

Ficha de ldentificacion de experto para proceso de validacion

Carta de presentacion

Matnz de operacionalizacion de variables
Matriz de consistencia

Ficha de validacion

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

Atentamente,

i

=l P

Mariela Auccasi Huamani
DMl 70374590
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"Ficha de Validacion

_ FICHA DE VALIDACION® B}
TITULO: PROPUESTA DE MEJORA DEL LIDERAZGO PARA 1A MOTIVACION LABORAL EN LA PEQUENA EMPRESA SUPERMERCADO
PLAZA 4QUATTRO, DISTRITODE AYACUCHO, 2025

Variable 1: Liderazzo Relevancia Pertnencia Claridad
Dimension 1: Liderazgo democratico (capacidad de No No No Observaciones
escucha, trabajo en equipo, toma de decisiones, creatividad, | Cumpl | cumple | Comple | cumply Cumple cumple
partcipacion de personal) e
1 iEllider se muestrareceptivo v escucha las opiniones de todo xX X X
el nersonal?
2 ;Ellider fornertala colaboracién v cooperacién a través de X X X
trabajo en equipao?
;Ellider busca el conzenszo para la toma de decisiones? X X X
4 ZEl lider promueve la creatividad del personal para realizar X X X
sus actividades?
3 ;El lider promuewe la participacién de todo el personal en X X X
cualgquier actividad?
Dimension 21: Liderazgo Autocratico (obediencia al lider,
imposicion de Opiniomes, evita dar responsabilidades,
control rigide, falta de creatividad)
1 iEllider inspira obediencia v respeto en sus segndores? X X X
2 LEl lider impone opiniones para mantener el orden v la X a X
eficienicia en el lugar de trabaja?
3 ;El lider ewvita dar responsabilidades a sus colaboradores, X X X
porgque no confia enla capacidad de sus colaboradores?
4 iEn la empresa aplican el control rgide con  sus b o
colaboradores?
3 iLa empresza con gqué frecuencia les pide ser creativos e X !
nowvadores?
Variable 2: Motivacion Laboral
Dimension 2: Motvacion Intrinseca (expresion de ideas,
estabilidad laboral, Satisfacciom persomal, deseo de
superacion, realizacion)
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iLe resnlta facil expresar susideas en tu trabajo? X X X
2z & Cémo trabajador se siente seguro v estable en =u puesta de X X X

trabaja?

iConsidera que los trabajadores se sienten satizfechos de X X X

manera personal con el trabajo que realizan?

i5e slente motivado para superarse 2n s trabajo? X x X

tHawy aspectos de sutrabajo quele brindan mayor satisfaccidn X X X

5 realizacion personal?

Dimrension 2: Aotivacion Extrinseca (reconocimientos,

incentvos, condicion de trabajo, beneficios, sueldo)

iLa empresa reconoce el desempetio delos trabajadores en sus X b, P-

actividades cotidianas?

;La empresa otorga mcentivos por curnplir con los valores, X

& 32 5 F P

objetivos v metas establecidas?

iLas condicionez de trabajo que ofrece la empresa =on N X X

adecuadas para realizar sus actividades diarnas?

iLa empreza ofrece beneficios {econamicos, bonificaciones, X X X

ASCEns0s, reconocitientos) a sus colaboradores?

Con que frecuencia se siente satisfecho con el sueldo X X X

percibido por su esfuerzo laboral?

*Aumentar filas segin 1a necesidad del instrumento de recoleccidn

T ucT i L

Opinion de experto: Aplicable (X}  Aplicable después de modificar{ Mo aplicable { a

MNombres v Apellidos de experto: Dr. Omar Bullon Solis DI 436744009
o
_@éj;f - ok
Dr:Gmar Bullén Scifs Tt
LADNS 34833—— st
Firma Huella digital
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Carta de Presentacion al Experto
CARTA DE PRESENTACION

Magister: Wilber Quispe Medina

Fresente -
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: MARIELA AUCCASI HUAMANI, estudiante /
egresado del programa académico de Administracion de la Universidad Catdlica Los
Angeles de Chimbote, debo realizar el proceso de validacion de mi instrumento de
recoleccion de informacién, motivo por el cual acudo a Ud. para su participacion en el
Juicio de Expertos.

Mi proyecto se fitula: “PROPUESTA DE MEJORA DEL LIDERAZGO PARA LA
MOTIVACION LABORAL EN LA PEQUENA EMFRESA SUPERMERCADO PLAZA
4QUATTRO, DISTRITO DE AYACUCHO, 2025" y envio a Ud. el expediente de
validacion que contiene:

Ficha de Identificacidn 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,

m

|

) h =t
"'\-\_

Mariela Auccasi Huamani
DNI: 70374590
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“Ficha de Validacién

_ FICHA DE VALIDACION® B}
TITULO: PROPUESTA DE MEJORA DEL LIDERAZGO PARA LA MOTIVACION LABORATL EN LA PEQUENA EMPRESA SUPERMERCADO

PLAZA AQUATTEO, DISTEITODE AYACUCHO, 2025

Variable 1: Liderazzso Relevancia Perdnencia Claridad
Dimension 1: Liderazgo democratico (capacidad de No No No Observaciones
escucha, trabajo en equipo, toma de decisiones, creatividad, | Cumpl | cumple | Cumple | cumpld Cumple cumple
partcipacion de personal) e
1 iEllider se rmmuestrareceptivo v escucha las opiniones de todo xX X X
el mersonal?
2 ;Ellider formertala colaboracién v cooperacidn a través de X X X
trabajo en equipa?
;Ellider busca el conzenszo para la toma de deciziones? A A A
4 ZEl lider promuevwe la creatividad del personial para realizar X X X
sus actividades?
5 ;El lider promueve la participaciéon de todo el personal en X X X
cualquier actividad?
Dimension 1: Liderazgo Autocratico (obediencia al lider,
imposicion de Opiniones, evita dar responsabilidades,
contrel rigido, falta de creatividad)
1 iEllider inspira obediencia v respeto en sus semuidores? X X X
2 LEl lider impone opiniones para mantener el orden v la X X X
eficienicia en el lugar de trabajo?
3 ZEl lider evita dar rezponsabilidadez a zuz colaboradores, X X X
porque no confia enla capacidad de sus colaboradores?
4 i(En la empresa aplican el control rigide con suas J !
colaboradores?
2 iLa empresza con gqué frecuencia les pide ser creativos e 2 !
mnovadores?
Variable 2: Motivacion Laboral
Dimension 2: Motvacion Intrinseca (expresion de ideas,
estabilidad laboral, Satisfaccion persomal, deseo de
superacion, realizacion)
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i ZLe resulta facil expresar sus ideas en tu trabajo? X X X

2 iComo trabajador se siente seguro ¥ estable en su puesto X X X
de trabajo?

3 iConsidera que los trabajadores sz sienten satisfechos de X X pod
manera personal con el trabajo gque realizan?

<} iSe slente motivado para superarse €n su trabajo? X X X

=7 ;Hay aspectos de su trabajo gue le brindan mavor X X X
satisfaccion v realizacion personal?
Dimension 2: Motivacion Extrinseca (reconocimientos,
incentives, condicion de trabajo, beneficies, sueldo)

I ZlLa empresa reconoce &l desempefio de los trabajadores en X X X
sus actividades cotidianas?

Z ;lLa empresa otorga incentivos por cumplir con los valores, X X X
objetivos v metas establecidas?

3 Las condiciones de trabajo gque ofrece la empresa son X X X
adecuadas para realizar sus actividades diarias?

4 La empresa ofrece beneficios (economicos, bonificaciones, X X X
ascensos, reconocimientos) a sus colaboradores?

> iCon gue frecuencia se siente satisfecho com el sueldo X X X
percibido por su esfuerso laboral?

*Aunmentar filas segiun la necesidad del instrumento de recoleccion

R e O e D e OIS = o e o e e S e S e e S R S R S L e SR RS

Opinion de experto: Aplicable (X ) Aplicable despusgs de modificar{ )
Apellidos de experto: Mz Wilber Cuispe Medina

pr e
a5 LA
Mg. Wilber Quispe Medina

CLAD B~ 5179 —
Firma

No aplicable 3 Mombres v
DNI: 25760824

Huella digital
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VARIABLE 1: LIDERAZGO

Item 1 Item 2 Item 3 Item 4 Item 5 Item 6 Item 7 Item 8 Item 9 Item 10 SUMA
Sujeto 1 4 5 4 4 5 4 3 2 3 5 39
Sujeto 2 4 4 3 3 4 3 2 3 2 4 32
Sujeto 3 5 4 4 4 4 4 3 3 3 5 39
Sujeto 4 4 5 5 5 5 5 5 3 3 5 45
Sujeto 5 5 4 3 4 5 4 3 2 3 4 37
Sujeto 6 5 5 5 5 4 5 4 3 3 4 43
Sujeto 7 5 4 4 4 5 5 5 2 2 5 41
Sujeto 8 4 3 5 3 3 4 2 3 3 5 35
Sujeto 9 5 4 4 4 5 5 3 2 3 5 40
Sujeto 10 4 5 4 5 4 4 4 3 3 5 41
Sujeto 11 5 4 5 3 4 5 5 3 4 4 42
Sujeto 12 4 4 4 4 5 3 2 2 2 5 35
Sujeto 13 4 4 2 3 4 5 3 2 2 4 33
Sujeto 14 5 4 4 5 3 5 4 3 4 5 42
Sujeto 15 4 3 3 4 5 4 2 3 3 4 35
Sujeto 16 5 4 5 5 5 3 3 2 4 4 40
Sujeto 17 5 5 5 4 5 5 4 2 4 4 43
Sujeto 18 5 4 3 4 5 4 3 2 3 5 38
Sujeto 19 5 5 4 5 4 5 2 3 3 5 41
Sujeto 20 5 4 3 2 4 4 2 1 2 5 32
VARIANZA | 0.24 0.36 0.7475 | 0.7 0.44 0.51 1.06 03475 | 04475 | 0.24
FORMULA
Y (stmbolo sumatoria) CONCLUSION
a (Alfa) = 07134
En la variable "Liderazgo" se encuesto a 20 trabajadores
K (Numero de Items) = 10 " .
del supermercado "Plaza 4Quattro" de lo cual segin la
Vi (Varianza de cada Items) = 5.0925 formula alfa de cronbach, salié como resultado final
Vt (Varianza Total) = 14.2275 0.7134071, lo que nos quiere decir el andlisis de la
consistencia que es buena la confiabilidad del
e l 1- Z_IJ instrumento.
K-1 vt
RANGO CONFIABILIDAD
0.53amenos | Confiabilidad nula 1 Nunca
0.5420.59 Confiabilidad baja 2 Casi nunca
0.60 a 0.65 Confiable 3 A veces
0.66 2 0.71 Muy confiable 4 Casi siempre
0.7220.99 | Excelente confiabilidad 5 Siempre
1 Confiabilidad perfecta
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VARIABLE 2: MOTIVACION LABORAL

item 1 item 2 item 3 item 4 item 5 item 6 item 7 item 8 item 9 item 10 SUMA
Sujeto 1 2 4 4 4 4 4 4 5 3 4 38
Sujeto 2 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 36
Sujeto 3 5 3 3 4 3 4 4 3 4 4 37
Sujeto 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 4 41
Sujeto 5 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 36
Sujeto 6 3 4 3 3 3 4 3 3 3 4 33
Sujeto 7 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 33
Sujeto 8 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 35
Sujeto 9 4 5 4 4 3 4 4 4 5 4 41
Sujeto10 3 3 3 2 4 3 3 4 4 3 32
Sujeto 11 3 2 2 4 3 2 3 4 4 3 30
Sujeto 12 3 4 4 4 4 3 3 4 4 5 38
Sujeto 13 4 2 4 3 3 3 2 2 4 3 30
Sujeto 14 3 4 3 2 3 2 3 4 4 4 32
Sujeto 15 4 2 3 3 2 4 2 3 3 2 28
Sujeto 16 2 2 2 3 3 4 3 4 2 3 28
Sujeto 17 5 2 4 4 5 1 2 4 4 2 33
Sujeto 18 2 1 3 3 4 1 3 4 2 1 24
Sujeto 19 4 3 3 4 3 2 4 4 5 3 35
Sujeto 20 3 2 3 3 4 3 4 3 4 2 31
VARIANZA 0.7275 1 0.3875 0.45 045 0.99 0.46 0.51 0.71 0.8875
FORMULA
X (simbolo sumatoria) CONCLUSION
o (Alfa) 0.7152 En la variable "Motivacién laboral" se encuesto a 20
K (Numero de Items) 10 trabajadores del Supermercado "Plaza 4Quattro" de la
Vi (Varianza de cada Items) 6.5725 cual segin la formula alfa de cronbach, sali6 como
Vit (Varianza Total) 18.4475 resultado final 0.715243, lo que nos quiere decir el
i L andlisis de la consistencia que es buena la confiabilidad
o= . 1 — %V !J del instrumento.
K—1 Vt
RANGO CONFIABILIDAD 1 Nunca
0.53 a menos Confiabilidad nula ) Casi nunca
0.54 2 0.59 Confiabilidad baja
0.60 2 0.6 Confiable 3 A veces
0.66 a2 0.71 Muy confiable 4 Casi siempre
0.72a0.99 | Excelente confiabilidad > Siempre
1 Confiabilidad perfecta
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Anexo 06. Formato de consentimiento informado u otras 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
investigacién 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

Catélica Los Angeles de Chimbote.
El propésito 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 ningun perjuicio.
Si tuviera alguna inquietud y/o duda sobre la investigacion, puede formularla cuando crea
conveniente. Al concluir la investigacion, usted serd informado de los resultados a través
de . Si desea, también podrd escribir al correo
para recibir mayor informacién. Asimismo, para consultas sobre
aspectos éticos, puede comunicarse con el Comité de Etica de la Investigacién de la
universidad Catélica los Angeles de Chimbote.

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

Fecha:

Correo electronico:

Firma del participante:

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

Yo, Mariela Auccasi Huamani identificada con DNI: 70374590, con domicilio en Av.

Amancaes 580 de la provincia de Huamanga Distrito Ayacucho
DECLARO BAJO JURAMENTO

En mi condicién de Bachiller en Administracién con cédigo de estudiante: 3111151027
del Programa Estudio de administracién, Facultad de Humanidades Ciencias y Salud de la

Universidad Catélica Los Angeles de Chimbote, Semestre académico 2025-I

1. Que los datos consignados en la tesis titulada: PROPUESTA DE MEJORA DEL
LIDERAZGO PARA LA MOTIVACION LABORAL, EN LA PEQUENA
EMPRESA SUPERMERCADO PLAZA 4QUATTRO, DISTRITO DE
AYACUCHO, 2025, son reales y no hubo manipulacién ni fabricacién de los
resultados, todo lo que se presenta en la investigacion tanto resultados, validaciones

de los expertos y toda la informacién colocada es auténtico y real.

Doy fe que esa declaracion corresponde a la verdad.

Ayacucho, 13 de abril 2025

Firma del estudiante bachiller
Mariela Auccasi Huamani
DNI: 70374590 Huella Digital
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