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INTRODUCCION

En términos organizacionales, el liderazgo se reconoce como un elemento clave
para el logro de los objetivos institucionales, influyendo en el desempefio de los
colaboradores. En este sentido, la presente investigacion se tiene como objeto de estudio
los estilos de liderazgo y su impacto en el desempefio laboral en los colaboradores de las
empresas en el sector ferretero.

Inicialmente, se realiz6 una revisién de los estilos de liderazgo y su evolucion
histérica destacando sus caracteristicas, ventajas y desventajas. Se analizaron
especialmente los distintos estilos de liderazgo existentes que pueden influir de manera
positiva 0 negativa en el desempeno laboral, y se considerara, ademas, la relevancia de la
relacion entre los lideres y colaboradores, asi como el clima organizacional en el entorno

que se desarrollan.

La investigacién se dirigié a las empresas del sector ferretero, con especial énfasis
en los niveles estratégicos, direccion y gestion humano, mediante un enfoque descriptivo,
desarrollando encuestas y entrevistas semiestructuradas aplicadas a la poblacién de lideres
y sus colaboradores. Esta proximidad metodoldgica nos permitié recolectar informacion
relevante sobre los estilos de liderazgos presentes en los objetos de estudio.

A partir de los resultados obtenidos, se elabor6 una propuesta de guia de buenas
practicas en liderazgo, basada en los hallazgos encontrados. Dicha propuesta buscé no
solo fortalecer los procesos organizacionales y optimizar el desempefio laboral de los
colaboradores del sector ferretero, sino también servir como insumo para otras
organizaciones interesadas en mejorar sus practicas de liderazgo y fortalecer la gestion
estratégica del capital humano.
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CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1 SITUACION PROBLEMATICA

El liderazgo ha sido una constante en la historia de la humanidad, manifestandose
en diversas formas a lo largo del tiempo. Desde la prehistoria, la supervivencia dependia
de la capacidad de ciertos individuos para guiar a los demas en la caza, la recoleccion y la
defensa de su comunidad. Con el desarrollo de las primeras civilizaciones, el liderazgo se
convirtié en un elemento clave en la organizacién social, politica y econdmica.

Los primeros avances sobre el liderazgo, en oriente se le atribuye a Confucio, quien
hacia el siglo D a.C., escribié un tratado sobre gobierno y administracion en el que condensé
las principales reglas para gobernar y administrar, y la forma en que debian desarrollarse
los procedimientos. Confucio recorrié China ensefando como debia ejercerse el liderazgo
exaltando la importancia de que los lideres debian ser benevolentes, humanos, justos y
moderados. (Contreras Torres, 2016)

Lao Tzu, por su parte, estructura una de mas antiguas definiciones de liderazgo, la
cual cobra plena vigencia en las Ultimas décadas. El padre del tacismo afirmaba que los
lideres debian “aprender de las personas, planear con ellas, comenzar con lo que ellas
tienen y construir sobre lo que ellas saben/conocen”; referia también que “un lider es mejor
cuando la gente apenas sabe que existe, no tanto bueno cuando las personas le obedecen
y lo elogian y peor cuando lo desprecian, un buen lider es aquel que habla poco cuando su
trabajo esta hecho y es capaz de reconocer que lo hizo con otros” (Contreras Torres, 2016)

En la antigua Mesopotamia y Egipto, los lideres eran vistos como figuras divinas o
con un mandato celestial, lo que legitimaba su poder sobre el pueblo. Algunos documentos
de la civilizacién sumeria, que datan entre el siglo L y XLIX a.C., presentan pruebas sobre
el liderazgo organizacional, ya que los sacerdotes administraban grandes sumas de bienes
y valores producto del sistema tributario establecido y debian presentar cuentas al sumo
sacerdote. (Estrada Mejia, 2007)

En Egipto, la construccién de la piramide de Keops, finalizada en el siglo XXV a.C.,
requirid una organizacion jerarquica con trabajadores altamente cualificados dirigidos por
capataces con conocimientos especializados. En el siglo XX a.C., Ptah-hotep escribid un
manual sobre el comportamiento del lider, destacando la importancia de la eficiencia y la
perfeccion en la gestion. (Estrada Mejia, 2007)
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En la Grecia clasica, fildsofos como Sécrates, Platon y Aristételes reflexionaron
sobre el liderazgo y su impacto en la sociedad. Sécrates promovié la universalidad de la
administracion; Platén, en La Republica, formuld un modelo de organizacion publica basado
en una aristocracia de filésofos y enuncié el principio de especializacion; mientras que
Aristételes, en La Politica, propuso la separacién de poderes en Legislativo, Ejecutivo y
Judicial, principio que aun se mantiene en muchos Estados. (Estrada Mejia, 2007)

Durante el Imperio Romano, el liderazgo evolucioné hacia un modelo estructurado
basado en la disciplina y la estrategia, elementos esenciales para administrar un vasto
territorio. Figuras como Julio César y Augusto ejemplificaron el liderazgo carismatico y
estratégico en la expansion del imperio. (Estrada Mejia, 2007)

En la Edad Media, el liderazgo estuvo ligado al poder religioso y feudal, con
monarcas Yy lideres eclesiasticos controlando grandes extensiones de tierra bajo sistemas
jerarquicos rigidos. Sin embargo, con el Renacimiento y la llustracion, surgieron nuevas
formas de liderazgo basadas en la razén y la organizacion, influyendo en la evolucion de la
administracion y la gestion de personas. (Estrada Mejia, 2007)

Durante la Revolucién Industrial, el liderazgo tomé un giro mas pragmatico,
enfocado en la produccion y la eficiencia dentro de las fabricas. Aqui surgieron modelos
organizacionales jerarquicos y la necesidad de lideres que pudieran gestionar grandes
grupos de trabajadores.

Teéricos como Frederick Taylor introdujeron el concepto de la administracion
cientifica, donde la eficiencia laboral dependia en gran medida del control y la supervision
del lider. Mas adelante, Max Weber propuso una clasificacién del liderazgo en tres estilos
tradicional, carismatico y racional legal, destacando cémo la autoridad de un lider puede
depender de costumbres, personalidad o reglas establecidas. (Estrada Mejia, 2007)

Alo largo del siglo XX, con la globalizacion y la diversificacion de las industrias, el
liderazgo evolucion6 incorporando aspectos motivacionales y psicolégicos, consolidandose
como un factor clave en la gestion organizacional. Kurt Lewin identifico tres estilos de
liderazgo autocratico, democratico y laissez-faire cada uno con efectos diferenciados en la
dinamica laboral y la productividad. (Torres, 2025)

Posteriormente, James MacGregor Burns y Bernard Bass desarrollaron el concepto
de liderazgo transformacional, enfatizando el papel del lider en la inspiracién y motivacion
de sus colaboradores para alcanzar metas mas alla de los incentivos econdémicos.
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Diversos estudios han confirmado que el estilo de liderazgo ejercido en una empresa
influye directamente en la moral, la motivacién y el desempeno de los colaboradores, lo que
refuerza la importancia de una gestion efectiva en el éxito organizacional. (Pastrana, s.f)

A pesar de ello, puede afirmarse que el estudio del liderazgo esta hoy mas vigente
que nunca, las investigaciones respecto al tema siguen creciendo y de forma cada vez mas
interdisciplinaria Friedman y Avolio sefalaron que, en la actualidad, la investigacién en
liderazgo es desarrollada principalmente por expertos de diversas disciplinas, como la
psicologia, sociologia, historia, teoria del management, ciencia politica, educacién, ética,
filosofia e incluso antropologia. (Contreras Torres, 2016)

Las organizaciones enfrentan el reto de adoptar estilos de liderazgo que maximicen
la eficiencia y el bienestar de los colaboradores. En este contexto, resulta fundamental
analizar la influencia del liderazgo en sectores especificos, como el sector ferretero del
distrito de Santa Rosa de Lima, donde el desempeno laboral juega un papel crucial en la
competitividad y sostenibilidad de las empresas.

La investigacién titulada “Diagnostico del sistema de evaluacion del clima
organizacional, para el fortalecimiento del desempeno laboral en las pequefas empresas,
subsector servicio industrial. Caso ilustrativo” (Bolafios Bernal Sara Elizabeth, 2013)
identificd, mediante la aplicacidon de un cuestionario, que los factores correspondientes a
organizacion, comunicacion, liderazgo 'y motivaciébn  obtuvieron resultados
significativamente bajos. Estos hallazgos evidencian deficiencias sustanciales en el clima
organizacional, las cuales inciden de manera directa en el desempefio laboral de los
colaboradores.

En la tesis desarrollada por estudiantes de la Universidad Tecnoldgica de El
Salvador titulada (HENRIQUEZ GRANADOS MARIA ENMA, 2013) se analiza de manera
empirica la relacion directa entre los estilos de liderazgo implementados y el desempefo
laboral del personal administrativo y operativo. A partir de los resultados obtenidos mediante
cuestionarios aplicados a los empleados, se concluye que un 87.07 % de los encuestados
consideran que los cambios en el liderazgo influyen directamente en el desarrollo de su
trabajo.

El andlisis de estos resultados pone de manifiesto la inevitable necesidad de
intervenir en dichos factores, debido a que un clima organizacional adverso constituye un
impedimento para la productividad, el compromiso y la satisfaccion laboral. Particularmente,
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el liderazgo deficiente se posiciona como un elemento critico dentro de esta problematica,
dado que afecta negativamente la calidad de las relaciones interpersonales, la eficacia de
la comunicacion interna y los niveles de motivacion de los colaboradores.

En estos datos cuantitativos y cualitativos respalda que el liderazgo no es un factor
aislado, sino un componente determinante en la productividad, la motivacion y la eficiencia
institucional, reflejando con claridad que el desempefio laboral esta condicionado, en gran
medida, por la calidad del liderazgo ejercido, lo que subraya la necesidad de implementar
politicas de formacion gerencial orientadas a competencias blandas, comunicacion efectiva
y manejo de equipos de trabajo.

A pesar de la importancia del liderazgo en el ambito laboral, muchas empresas ain
carecen de estrategias claras para desarrollar y fortalecer las habilidades de sus lideres.
En consecuencia, los estudios realizados mediante las tesis proporcionadas de diversos
sectores, subraya la urgencia de implementar estrategias dirigidas a la mejora integral del
clima organizacional, con especial énfasis en el fortalecimiento del liderazgo, a fin de
optimizar el desempeno laboral y contribuir al cumplimiento de los objetivos
organizacionales en las pequenas empresas del sector en El Salvador.

El sector ferretero en El Salvador, ha sido poco abordado desde una perspectiva
académica y organizacional. Esta limitada atencidén se debe, en gran medida, a que estas
empresas operan con estructuras organizativas relativamente sencillas, presentan bajos
niveles de digitalizacion y carecen de sistematizacién en sus procesos de gestion del talento
humano. Ademas, el sector no suele ser percibido como un area estratégica para la
innovacién o el desarrollo de modelos avanzados de liderazgo, lo que disminuye su

atractivo para la investigacién académica.

Esta situacion se ve reforzada por la escasa vinculacion entre las ferreterias y las
instituciones educativas, lo que limita la generacion de datos y diagnésticos formales. Sin
embargo, esta carencia de estudios representa una oportunidad significativa para aportar
conocimiento innovador sobre la incidencia del liderazgo en el desempefio laboral en sus
colaboradores, con potencial para mejorar la productividad y competitividad de estas
empresas.

En el sector ferretero, el estilo de liderazgo ejercido puede estar influyendo en la
eficiencia y el compromiso de los colaboradores. Sin embargo, no existe un diagnéstico
claro sobre como los diferentes estilos de liderazgos estan impactando el desempefo en
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este sector especifico. Dado que las ferreterias operan en un entorno altamente
competitivo, con margenes de ganancia ajustados y una fuerte dependencia del servicio al
cliente, la manera en que los administradores gestionan a sus colaboradores es un factor
clave para el desempenio.

Através de este analisis, se pretende identificar oportunidades de mejora y proponer
una guia que facilite a las empresas del sector adoptar practicas de liderazgo mas efectivas
en el desempefio de sus colaboradores.

1.2 DELIMITACION

Espacio: se realizd un diagnéstico sobre los estilos de liderazgo ejercidos por los
administradores en las distintas ferreterias ubicadas geograficamente en el Departamento
de La Unién, Municipio de La Union Norte, Distrito de Santa Rosa de Lima.

Tiempo: el estudio es una investigacién cientifica, que se realiz6 en el periodo
comprendido de febrero a agosto del afio 2025.

Tematica: la investigacién estuvo orientado a nivel de direccion estratégica, gestion
del talento humano, y habilidades directivas.

1.3 ENUNCIADO DEL PROBLEMA

¢,De qué manera los diferentes estilos de liderazgo que se desarrollan en el sector
ferretero impactan en el desempeno de los colaboradores?

1.4 JUSTIFICACION

El presente estudio tuvo como propédsito diagnosticar los estilos de liderazgo
presentes en el sector ferretero del distrito de Santa Rosa de Lima y analizar su impacto en
el desempeno laboral de los colaboradores. Esta investigacion buscé determinar si dichos
estilos ejercieron una influencia positiva o0 negativa sobre el personal, ademas de identificar
las competencias de liderazgo que contribuyeron de manera significativa en el desempefio
laboral.

La investigacion adquirié especial relevancia al considerar que investigaciones
previas, como la de (ABRAHAM, 2015), que lograron evidenciar cémo el liderazgo
participativo puede incidir directamente en el clima organizacional y, a través de este, en el
rendimiento del personal. Sin embargo, dicho estudio fue realizado en un entorno

universitario publico, centrado en funciones académicas y administrativas, lo cual abrio la
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oportunidad de adaptar a un enfoque de diagnéstico en contextos mas operativos y
comerciales, como el sector ferretero.

Actualmente, no se habian desarrollado investigaciones similares en esta zona
geografica, lo cual representd una oportunidad para generar datos empiricos valiosos y
originales que enriquecieran el conocimiento teérico en el ambito del liderazgo
organizacional. Aunque existian estudios nacionales sobre liderazgo y desempenio laboral
en sectores como la industria manufacturera (Benavides Gutiérrez German Giovanni, 2017)
y empresas formales, aln persistia un vacio importante en el andlisis de estilos de liderazgo
empresas del interior del pais, especialmente en rubros de comercio tradicional como las
ferreterias.

El papel de los administradores de ferreterias fue determinante en la orientacién,
motivacion y desempeno de sus colaboradores, impactando directamente en el clima
organizacional y, por ende, en la competitividad y sostenibilidad del negocio. Por ello,
comprender qué estilos de liderazgo favorecieron un mejor desempeno y cudles
constituyeron posibles obstaculos permitié disefar estrategias mas efectivas para la gestion
del talento humano (Prospel-Santacruz, 2022).

Este estudio fue factible, ya que se cont6 con una poblacion accesible de ferreterias
en la zona, lo cual facilito la recopilacién de informacién clave. Dicha informacién result6 de
gran utilidad para los administradores, quienes pueden convertirse en agentes de cambio
dentro de sus organizaciones al implementar practicas de liderazgo mas efectivas.
Asimismo, se esperd que la investigacion proporcionara una guia practica que orientara a
las empresas del sector en la adopcién de modelos de liderazgo que potenciaran la
motivacion, el compromiso y desempefo de los equipos de trabajo.

Asimismo, los resultados de esta investigacién pudieron servir como referencia para
futuras aplicaciones metodolégicas en regiones con caracteristicas organizacionales
similares, ampliando asi su aplicabilidad y pertinencia practica. Finalmente, los hallazgos
del estudio no solo contribuyeron a la mejora del desempefio organizacional en el sector
ferretero, sino que también sirvieron como insumo para otras organizaciones interesadas
en optimizar su liderazgo y fortalecer la gestion estratégica del capital humano.
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1.5 OBJETIVOS
a) Objetivo general

* Analizar los estilos de liderazgo en el sector ferretero y su impacto en el
desempeno laboral de los colaboradores, en un periodo de seis meses.

b) Objetivos especificos

» Identificar a través de encuestas y entrevistas estructuradas aplicadas entre
el 1y el 30 de julio de 2025, los estilos de liderazgo implementados en las
empresas del sector ferretero y describir sus caracteristicas mas

predominantes.

* Determinar el impacto positivo o negativo de los estilos de liderazgo en el
desempeno de los colaboradores, mediante el analisis comparativo de
resultados cualitativos y cuantitativos recolectados, a mas tardar el 15 de
agosto de 2025.

» Proponer con base en los hallazgos obtenidos, una guia practica de
liderazgo orientada a mejorar el desempeno y fortalecer la gestion
organizacional, finalizdndola y presentandola antes del 31 de agosto de
2025.

CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES HISTORICOS
2.1.1 Teorias clasicas del liderazgo

Antes de iniciar la investigacion sobre las teorias de los estilos de liderazgo, es
necesario definir la nocion misma de liderazgo. De acuerdo con (Gagdas Calis, 2019) “la
persona que utiliza su influencia, capacidad y conocimiento para guiar a los grupos en el
logro de estos objetivos se define como lider”

El liderazgo constituye un proceso altamente interactivo y que implica el
establecimiento de una direccién, visibn y estrategias a fin de arribar a una meta
determinada, orientando a las personas con una motivaciéon permanente (French L.
Wendell, 1999)

Alo largo del tiempo, diversas investigaciones han profundizado en el estudio de los
estilos de liderazgo y su impacto directo en el desempefio laboral. De esta manera, se hace
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referencia a diferentes teorias que han intentado explicar las cualidades necesarias para
ejercer un liderazgo efectivo.

La mayoria de las teorias de liderazgo parten de los principios fundamentales de la
psicologia de la personalidad, debido a que las teorias que se mencionan posteriormente
estan relacionadas con patrones de conducta y emociones.

2.1.1.1 Teoria del Gran Hombre

Entre las primeras aproximaciones al estudio, se encuentra la Teoria del Gran
Hombre, propuesta por Thomas Carlyle en el siglo XIX. Esta teoria sostiene que los lideres
nacen con caracteristicas innatas como carisma, inteligencia y persuasién, y que dichas

cualidades no pueden desarrollarse, sino que son heredadas.

Segun esta perspectiva, “los grandes lideres nacen, no se hacen”, lo que implica
que el liderazgo es exclusivo de individuos excepcionales y no accesible a todos. Esta idea
marcé una etapa inicial en el estudio del liderazgo, aunque actualmente ha sido
ampliamente cuestionada por enfoques mas modernos que reconocen la influencia del

contexto, la experiencia y el aprendizaje en la formacién de lideres. (Rodriguez E. M., 2024).
2.1.1.2 Teoria de los rasgos

Fue fundada por Allport en el ano 1920 y veia el sistema nervioso como una
estructura que guiaba el comportamiento congruente en diferentes situaciones. Supuso que
todos tenian rasgos como adiccién, miedo, agresividad y sociabilidad. Pero una cualidad
siempre supera a la otra. (Pidal, 2012, como se cit6 en Omar, 2022)

Para (Hellriegel Don, 2009) el liderazgo de rasgos se basa en las caracteristicas de
muchos lideres, exitosos, y se utiliza para predecir la efectividad del liderazgo. Después se
comparan las listas de rasgos resultantes con las de los administradores potenciales para
evaluar si es probable que triunfen o fracasen como lideres.

Existe un fundamento para la idea de que los lideres exitosos tienen intereses y
capacidades, y tal vez incluso rasgos de personalidad que son diferentes de los de los

lideres menos efectivos.

Hay cierta evidencia que sugiere que la mayoria de (pero no todos) los lideres

exitosos comparten cuatro rasgos:
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» Inteligencia. Los lideres exitosos suelen ser mas inteligentes que sus
subordinados.

* Madurez y ambito. Los lideres exitosos suelen ser maduros en términos

emocionales y tener una amplia gama de intereses.

* Impulso hacia los logros. Los lideres exitosos estan orientados a los
resultados, cuando alcanzan una meta buscan llegar a otra. No dependen
solo de los empleados para sentirse motivados a alcanzar metas.

» Integridad. Los lideres exitosos, a largo plazo, suelen tener integridad.

Cuando las personas en puestos de liderazgo declaran un conjunto de valores, pero
practican otro, los seguidores empiezan a verlos como personas poco confiables. Muchas
encuestas revelan que la caracteristica que los empleados consideran mas importante,
cuando se les pide clasificar y comentar los distintos rasgos de los lideres exitosos y los
que no lo son, es la honestidad.

La confianza es crucial y se traduce en el grado de buena disposicion que tienen los
empleados para seguir a los lideres. La confusién sobre el pensamiento y los valores del
lider crea un estrés negativo, indecision y politicas personales. (Hellriegel Don, 2009)

2.1.1.2.1 Lineamientos gerenciales

El modelo del liderazgo de rasgos es inadecuado para predecir con éxito la
efectividad del liderazgo, al menos por tres razones. En primer lugar, en términos de los
rasgos de la personalidad no existen patrones consistentes entre rasgos especificos o
conjuntos de rasgos y la efectividad gerencial.

Se han identificado mas de 100 rasgos diferentes de lideres exitosos en diversos
puestos gerenciales. Por ejemplo, el patron de los rasgos de los administradores exitosos
de vendedores incluye el optimismo, el entusiasmo y el dominio. (Hellriegel Don, 2009)

La segunda limitacion del modelo de los rasgos es que con frecuencia trata de
relacionar los rasgos fisicos (como estatura, peso, apariencia, fisico, energia y estado de
salud) con el liderazgo efectivo. Casi todos estos factores estan relacionados con factores
situacionales que tienen un impacto significativo en la efectividad de un administrador.

Por ejemplo, los miembros del ejército o de la policia deben tener una estatura
minima y un peso determinado para poder desempenar bien ciertas tareas. Aun cuando
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estos rasgos pueden ayudar a que el individuo alcance una posicién de liderazgo en esas
organizaciones, ni la estatura ni el peso tienen un alto nivel de correlaciéon con el liderazgo
efectivo.

En otras empresas y negocios la estatura y el peso por lo general no tienen nada
que ver con el desempeno y, por consiguiente, Nno son requisitos para una posicion de
liderazgo. La tercera limitacion del modelo de los rasgos es que el liderazgo mismo es muy
complejo.

Podria existir una relacién entre rasgos especificos y el interés de una persona en
tipos especificos de puestos, y un estudio que relacione la personalidad con la efectividad
podria no identificarla. El enfoque de los rasgos presenta una imagen un tanto fatalista y
sugiere que, debido a sus rasgos, algunas personas tienen mas tendencia que otras a ser
administradores efectivos.

2.1.1.3 Teoria del comportamiento

Esta teoria surge entre los afnos 1940 y 1950 desde las universidades de Ohio,
Michigan y Texas. Donde determinan que todos los lideres se clasifican de acuerdo con sus
cualidades y sus comportamientos, enfocados en la direccién.

El principal elemento de esta teoria es la suposicion de que el liderazgo se aprende
por medio de conductas por lo que, dice la creencia que un lider eficaz no nace lider, sino
que se hace lider mediante la formacion o el aprendizaje de determinadas conductas.

Cuando se hizo una mayor investigacién sobre el liderazgo, el concepto de la teoria
de los rasgos que se basaba en el comportamiento paso a transcender en la década de los
cincuenta y con el objetivo de buscar un mejor estilo de liderazgo, inicia esta teoria del
comportamiento que se basa en explicar los diferentes estilos utilizados por lideres
efectivos. (Omar, 2022)

Con las teorias del comportamiento, la creencia es que los lideres se crean, con
independencia de que nazcan con unas caracteristicas u otras. El liderazgo se aprenderia
a través de la observacién y la ensefianza. Al igual que con otros comportamientos, se
piensa que también se puede aprender y desarrollar. (Rodriguez E. M., 2024)

En lugar de enfocarse en las cualidades inherentes del lider, como hace la teoria de
rasgos, la perspectiva centrada en la conducta analiza las acciones que exhiben este tipo
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de dirigentes. Sostienen que, al ser un proceso conductual, puede moldearse, potenciarse
y transmitirse.

2.1.1.4 Teoria X y la Teoria Y

El comportamiento de los administradores a menudo esté bajo la influencia de sus
supuestos y creencias acerca de lo que motiva a sus seguidores. Por consiguiente, las
diferencias en el comportamiento de los administradores se pueden comprender al analizar

los diferentes supuestos que hacen.

Uno de los modelos més citados y reconocidos para describir las diferencias en esas
hipétesis fue desarrollado por Douglas McGregor en 1957. Creé las clasificaciones de
“Teoria X"y Teoria Y” como una forma de contrastar dos conjuntos de supuestos y creencias
que albergan los administradores.

Los administradores de la Teoria X y los de la Teoria Y comprenden que son
responsables de los recursos en sus unidades, dinero, materiales, equipo y personas en
interés de alcanzar las metas organizacionales. Lo que los distingue son sus propuestas
acerca de lo que motiva a sus subordinados y de cuales son las mejores formas de
desempenar sus responsabilidades gerenciales. (Hellriegel Don, 2009)

2.1.1.4.1 Teoria X

Cuando McGregor desarroll6 su modelo, conocia a muchos administradores que
tenian el punto de vista de la Teoria X. La Teoria X es un compuesto de propuestas y
creencias subyacentes que adoptan un enfoque de mando y control a la administracion,
basado en un punto de vista negativo de la naturaleza humana. Las propuestas de la Teoria
X son las siguientes:

e Las personas son inherentemente perezosas y, por consiguiente, es
necesario motivarlas por medio de incentivos.

» Las metas naturales de las personas van en contra de las de la organizacion;
por tanto, es necesario controlar a los individuos por medio de reglas y una
administraciéon formal, con el fin de asegurarse de que estén trabajando
hacia las metas organizacionales.

» Debido a sentimientos irracionales, las personas son basicamente incapaces

de una autodisciplina y de tener el dominio de si mismas.
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* La persona promedio prefiere que la dirijan, desea evitar la responsabilidad
y, por encima de todo, quiere seguridad.

Los administradores de la Teoria X consideran a la administracién como un proceso
que implica dirigir, controlar y modificar el comportamiento de sus subordinados con el fin
de que se ajusten a las necesidades de la organizacién. Esta perspectiva supone que, sin
la poderosa intervencién de los administradores, la mayoria de los empleados serian
pasivos frente a las necesidades organizacionales e incluso se resistirian a ellas. Por
consiguiente, es necesario persuadir, recompensar y castigar a los empleados y controlar
de manera rigida sus actividades.

Esa es la tarea primordial de la administracion. McGregor encontré que los
administradores de la Teoria X estaban en todas partes en las organizaciones de Estados
Unidos cuando desarrollé su modelo (1957). Segun él, la administracion de la Teoria X era
en gran parte inefectiva, debido a que ignoraba las necesidades sociales, de autoestima y
de autorrealizacion de la mayoria de los empleados. (Hellriegel Don, 2009)

2.1.1.4.2 TeoriaY

McGregor concluyé que era necesario un punto de vista diferente de la
administracion de los empleados, uno basado en supuestos mas adecuados acerca de la
naturaleza y de la motivacion humanas. La Teoria Y es un conjunto de propuestas y
creencias que adoptan un enfoque de liderazgo y empowerment a la administracién, basado
en un punto de vista positivo de la naturaleza humana. Las propuestas de la Teoria Y son
las siguientes:

Al ser humano promedio no le desagrada inherentemente el trabajo.
Dependiendo de condiciones controlables, el trabajo puede ser una fuente
de satisfaccion.

» Las reglas, el control gerencial desde el nivel superior hasta el inferior y la
amenaza de castigo no son los Unicos medios para alcanzar las metas
organizacionales. Los empleados ejercerdn una direccion y un control

automaticos al servicio de las metas con las que estan comprometidos.

» En condiciones apropiadas, la persona promedio aprende no solo a aceptar
la responsabilidad, sino también a buscarla.
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» La capacidad de ejercer un grado relativamente alto de imaginacion, ingenio
y creatividad en la solucion de los problemas organizacionales esta
ampliamente distribuida entre la poblacién, no en una forma limitada.

Segun el punto de vista de la Teoria Y, los empleados no son pasivos por naturaleza,
ni se resisten a las metas organizacionales. Se han vuelto, asi como resultado de sus
experiencias en las organizaciones. La motivacion, el potencial para el desarrollo, la
capacidad de asumir la responsabilidad y la disposicion favorable para dirigir el
comportamiento hacia las metas organizacionales estan presentes en los empleados. La
gerencia no los colocé alli.

La responsabilidad de la gerencia es hacer que a los empleados les sea posible
reconocer y desarrollar en ellos mismos esas caracteristicas humanas. Mientras que los
administradores de la Teoria X tratan de tener el control sobre sus subordinados, los de la
Teoria Y confian mas en el dominio de si mismos y en la direccion automatica de sus
subordinados. (Hellriegel Don, 2009)

El modelo de la Teoria X y la Teoria Y de McGregor dio origen a muchos nuevos
modelos, conceptos y enfoques del liderazgo. En comparacién con hace 50 afios, hoy los
supuestos de la Teoria Y; y su preocupacion por los empleados son mucho mas

ampliamente aceptados entre los administradores en Estados Unidos.

Un creciente niumero de administradores ha llegado a comprender que los
empleados capacitados y bien informados, a quienes se ha identificado como los
contribuyentes clave a la futura prosperidad, progresan sobre todo bajo la Teoria Y.

2.1.1.5 Teoria de contingencia

Esta teoria nacida en los afios 60 se enfatiza en la importancia de los factores
situacionales, tanto el desempeno del trabajo, como en su entorno y las caracteristicas que
los seguidores deben tener. Esta teoria se basa en la conducta del lider y de sus seguidores,
ya que estos deben de estar estrechamente relacionados, esto significa que ambos quieren
llegar a un objetivo en comudn. (Omar, 2022)

2.1.2 Modelo del liderazgo situacional

Fue creada en 1945 en la universidad de Ohio por Paul Hersey y Kenneth Blanchard,
donde realizaron una investigacion sobre conocer que es lo que hace que un lider sea mas
efectivo. A lo que llegaron a crear un modelo que manejan dos indicadores: Relaciones
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Lider-seguidores y desarrollo de la tarea-Uso de coordenadas, donde permite hacer las
evaluaciones de los 4 estilos basicos del liderazgo. (Omar, 2022)

En ella los lideres deben ajustarse a la situacién de su equipo y cambiar su forma
de actuar de acuerdo con lo que sucede en los momentos. Es decir, deben modificar los
incentivos, las formas de motivacion que emplean en los principiantes. Aqui lo que se
necesita es direccién basada en el liderazgo autoritario. Se debe dar apoyo para que el
aprendiz no se desilusione y siga con su compromiso.

Esta teoria y la de contingencia ven a los lideres adaptarse a la situacion en la que
se encuentren. La diferencia es que se considera que el lider cambia su estilo de liderazgo
de acuerdo con el cambio de situacién. Dentro de esta teoria incluye el cambio en la
motivacién de lider, asi como las capacidades de los individuos. (Omar, 2022)

El lider puede cambiar su opinidn sobre sus seguidores, su situacion y su estado
mental y emocional. Todos estos factores contribuyen a las decisiones que toma el lider. Un
lider es una persona apasionada por lo que hace asume responsabilidades con la frente en
alto y con positivismo, es capaz de empatizar con los trabajadores y los objetivos de la

organizacion.

Aqui se enfatiza en los estilos de liderazgo dependiendo la situacién en la que el
lider se encuentre, se puede centrar en variables particulares relacionadas con el entorno
que pueden determinar qué estilo de liderazgo es el mas adecuado para determinada

situacion.
2.1.3 Importancia de las teorias del liderazgo.

Estas teorias son importantes porque permiten comprender cémo se define el
liderazgo desde diferentes perspectivas y como se puede desarrollar. Al tener estos saberes
disponibles, es posible disefiar intervenciones grupales que permitan sacar lo mejor de un

equipo.

También son relevantes porgue ayudan al lider a tomar decisiones y guiar a los
demas. Ofrecen un soporte tedrico y pragmatico que orienta el trabajo del dirigente y le da
un fundamento para tomar decisiones alineadas con el objetivo que desea alcanzar.

Ademas, son Utiles para saber cdmo se puede influir en los grupos con el objetivo
de fomentar un alto rendimiento. Gracias a ellas, los lideres saben dénde centrar sus
esfuerzos para mejorar su trabajo y el de sus seguidores.
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Por medio de estos enfoques tedricos, pueden reconocer qué cosas deben mejorar
en si mismos y en sus organizaciones. Les permiten saber en qué areas o competencias
deben invertir mayores recursos para obtener resultados efectivos y eficientes.

2.1.4 Antecedentes del clima organizacional

La investigacion y el estudio del clima organizacional se han desarrollado desde
mediados del siglo XX. En tiempos recientes, la investigacién en clima organizacional ha
sido activa, diversa y a lo largo de mas de 50 afos se han generado multiples
investigaciones, definiciones e instrumentos de medicion. Schneider y Reichers (1983,
como se citd en Felipe, 2015) el clima organizacional se refiere a las descripciones
individuales del marco social o contextual de la organizacién de la cual forman parte los
trabajadores.

El clima organizacional: trabajo, salud y factores psicosociales clima organizacional
corresponde a las percepciones compartidas de aspectos tales como politicas, practicas y
procedimientos organizacionales formales e informales.

» Forehand y Gilmer (1964, como se cité en Felipe, 2015) definen el clima
organizacional como un conjunto de caracteristicas percibidas por los
trabajadores para describir a una organizacion y distinguirla de otras, su
estabilidad es relativa en el tiempo e influye en el comportamiento de las

personas en la organizacion.

e Tagiuri y Litwin (1968, como se cit6 en Felipe, 2015) consideran al clima
organizacional como resultado de un conjunto de interpretaciones que
realizan los miembros de una organizacién y que impactan en sus actitudes
y motivacién. Es por lo que el clima organizacional es una caracteristica con
una cierta estabilidad de la calidad del ambiente interno de una organizacion,
la cual es experimentada por sus miembros, influye en su comportamiento y
puede ser descrita en términos de valores de un particular conjunto de
caracteristicas o atributos de la organizacion

e Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970, como se citdé en Felipe, 2015)
basados en las propiedades del clima organizacional, lo definen como un
conjunto de atributos especificos que pueden ser inducidos de la forma en
que la organizacion acuerda con sus miembros. Para los individuos, el clima

organizacional forma de un conjunto de atributos y expectativas, las cuales
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describen a la organizacion en términos de caracteristicas, resultados del
comportamiento y contingencias

Hellriegel (1974, como se citd en Felipe, 2015) realiza una valiosa critica a las
definiciones de clima organizacional generadas en la literatura. Segun este autor, los
aspectos que deben ser objeto de analisis y revision son los siguientes:

» El constructor de clima organizacional esta basado en el supuesto de que
los individuos de un subsistema u organizacién tienen percepciones
similares acerca del clima, sin reconocer que en forma potencial existen

muchos climas como personas en la organizacion;

» Existe una confusién respecto a si el clima se refiere a atributos de la
organizacion o a los de las personas; este aspecto es complejo, sobre todo

porgue la medicion del clima solo se realiza a través de percepciones;

» Existe una posible redundancia o superposicién entre clima organizacional y

otras variables como la satisfaccion laboral.

Respecto a la definicién del clima organizacional, Reichers y Schneider hacen
referencia a la presencia de tres etapas en la evolucidon del concepto de clima

organizacional:

» Introduccién y conceptualizacion. El clima organizacional surge en 1930, sin
embargo, en la década de los sesenta se realizan las primeras definiciones
de clima organizacional y el desarrollo de instrumentos de medicién
comienza a intensificarse en el decenio 1970-79.

» Evolucion y desarrollo del constructo. En el periodo arriba mencionado
comienza a presentarse un auge en las investigaciones y estudios del clima
organizacional, ya que se realizaron las primeras revisiones criticas al
concepto, se desarrollaron revisiones sistematicas a la literatura y la
delimitacion conceptual entre el clima organizacional y otras variables como
la satisfaccion laboral.

» Consolidacién y acuerdo. Esta etapa se desarrolla en el decenio 1980-89.
Ademas de incrementarse los estudios centrados en la revision sobre el
estado del arte, las investigaciones comienzan a generarse en torno a la
busqueda de variables asociadas al clima organizacional.
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Para (Chiavetano, 2011) el clima organizacional esta intimamente relacionado con
la motivacion de los miembros de la organizacion. Cuando la motivacién entre los
participantes es elevada, el clima organizacional tiende a ser elevado y a proporcionar
relaciones de satisfaccién, animo, interés y colaboracion entre los participantes. Sin
embargo, cuando la motivacion entre los miembros es baja, ya sea por frustracion o por
barreras para la satisfaccion de las necesidades individuales, el clima organizacional tiende
a bajar.

El clima organizacional bajo se caracteriza por estados de desinterés, apatia,
insatisfaccion, depresién, en casos extremos llegan a estados de inconformidad,
agresividad o tumulto; situaciones en las que los miembros se enfrentan abiertamente
contra la organizacién (como en los casos de huelga, manifestaciones, etcétera). De
manera que el clima organizacional representa el ambiente interno que hay entre los
miembros de la organizacion y esta intimamente relacionado con el grado de motivacion

existente.
2.2 ELEMENTOS TEORICOS

La importancia sobre los diferentes elementos en el desarrollo del “Diagnéstico de
los estilos de liderazgo y su impacto en el desempefo”, es esencial conocer las diversas
perspectivas que han sido estudiadas para facilitar la comprensién en el desarrollo del
estudio y su participacion de las variables en la investigacion.

Debido a la importancia que estos elementos poseen dentro de las organizaciones,
se considera necesario que en este apartado se puedan detallar y ampliar diversos estilos
de liderazgo.

2.2.1 Liderazgo

Segun Northouse (2004, como se citdé en Ermilia, 2013) establece que: “El liderazgo
es un proceso en el que un individuo influencia a un grupo de individuos para alcanzar una

meta comun”

Y se entiende por liderazgo la influencia interpersonal ejercida en una situacion,
dirigida a través del proceso de comunicacién humana, a la consecucién de uno o diversos
objetivos especificos. (Chiavenato, Comportamiento organizacional la dindmica del éxito en
las organizaciones, 2011)
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2.2.2 Estilos de liderazgo

El liderazgo es una practica dinamica que evoluciona constantemente,
transformando la manera en que influye en el rendimiento de los colaboradores y contribuye
al desarrollo de la organizacion. Existen diversos estilos de liderazgo que potencian las
capacidades, destrezas y competencias de quien lo ejerce.

A continuacién, se presentan seis estilos de liderazgo que se destacan por sus
diferentes enfoques y aplicaciones dentro de las organizaciones:

2.2.2.1 Liderazgo autocratico

Lider que impone métodos de trabajo, toma decisiones unilaterales y limita la
participacion de los empleados (Stephen & Coulter, 2018)

El liderazgo autocratico es caracterizado por la concentracion del poder en una sola
persona, puede tener un impacto negativo en la dindamica de equipo, la satisfaccién laboral
y la salud mental de los empleados. (Gallardo & Carlos, 2024)

El término de liderazgo autoritario se remonta a los afios 1938 y 1939. Fue fijado
por una teoria llamada “la teoria de Campo”, implantada por Kurt Lewin.

El liderazgo autoritario es el modelo mas clasico que se conoce en una empresa,
no requieren ni aceptan consejos del resto del equipo, lo que provoca que haya un control
y poder absoluto sobre sus colaboradores. Es un liderazgo unidireccional, ya que la
autoridad, el trabajo y las decisiones se centran Unicamente en el lider. La comunicacion en
este estilo de liderazgo suele ser de arriba hacia abajo, y los trabajadores tienen poca o
ninguna oportunidad de opinar o proponer ideas. (Chiavetano, 2011)

Este tipo de lider actia a base de poder e intimidacion. Hace todo, tiene el poder,
toma decisiones y suele no decir a nadie lo que esta haciendo. Los subordinados hacen lo
que el lider hace. Su autoridad la mantienen por medio de la fuerza, la intimidacién, las
amenazas, la recompensa y el castigo; no le importa si alguien esta de acuerdo con lo que
esta haciendo. Este tipo de liderazgo permite una toma rapida de decisiones y elimina las
discusiones de sobre como y por qué se hacen las cosas.

Los lideres autocraticos suelen sembrar miedo y desconfianza en la organizacion.
La comunicacién se realiza en una sola direccién, hacia arriba, lo cual frecuentemente hace
que el rumor se convierta en la forma estandar de la difusién de noticias en la organizacion.
(Ruiz Speare, 2017)
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A continuacién, se presentan algunas caracteristicas clave del liderazgo autocratico:

No se comunica con el resto de los colaboradores ni cree que deba hacerlo.

El lider autoritario desconfia de los demas, no confia en el criterio del equipo
y solamente se basa en sus ideales a la hora de tomar las decisiones

empresariales.

Al considerar que todo colaborador esta bajo sus érdenes, siente la
necesidad de asumir todas las consecuencias de lo que decide, asi como de
los errores que cometan sus colaboradores.

Necesita fijarse objetivos, por lo que delega labores de una manera
especifica. Controla los tiempos y planifica los trabajos a realizar de cada
colaborador.

Considera que todo trabajo realizado tiene sus consecuencias, para bien o
para mal, y estas recaen sobre el trabajador.

Posee una personalidad seria y sin empatia, pocas veces muestra interés
por saber quiénes son y cdmo se sienten sus colaboradores.

El lider autoritario es positivo y dogmatico.

El lider solo se centra en si mismo y en dirigir y controlar a sus
colaboradores, ademas, se considera la Unica persona con la capacidad de

tomar decisiones en la empresa, menospreciando al resto.

Ventajas

Este estilo ayuda a mantener la organizacion y el cumplimiento de tareas,

especialmente en areas donde se requiere precision y control.

Cada miembro del equipo sabe lo que tiene que hacer, lo cual puede evitar

confusiones o conflictos.

Funciona mejor en lugares donde las tareas son repetitivas 0 no requieren

mucha innovacion, como en lineas de produccion.

Funciona bien bajo presion, asi como en situaciones estresantes o donde
hay que tomar decisiones urgentes.
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Desventajas

* Al no sentirse escuchado ni tomado en cuenta, el equipo puede perder el
interés o el entusiasmo por el trabajo

» Las personas pueden limitarse a obedecer, sin aportar ideas o soluciones

propias.

» La presién constante y la falta de dialogo pueden generar estrés, miedo al

error y mal ambiente entre comparneros.

» Si el jefe no esta presente, muchas veces el equipo no sabe cémo actuar,
porgue todo depende de una sola persona.

2.2.2.2 Liderazgo democratico

Lider que involucra a los empleados en la toma de decisiones, delega autoridad y
utiliza la retroalimentacién como una oportunidad para entrenar a los empleados. (Stephen
& Coulter, 2018)

El liderazgo democratico, también conocido como participativo, es un estilo de
liderazgo que permite crear mayor compromiso con la organizacion, pues se centra en los
subordinados involucrandolos en la toma de decisiones, delegando autoridad y utilizando

la retroalimentacion como un medio para dirigir y corregir errores. (Mariuxi & Isidro, 2017)

El estilo de liderazgo democratico, también llamado liderazgo participativo, describe
a un lider que involucra a los subordinados en la toma de decisiones, delega autoridad,
fomenta la decisién de métodos de trabajo y sus metas y emplea la retroalimentacién como
una oportunidad para dirigir. (Mariuxi & Isidro, 2017)

Beltran (1995, como se citdé en Vigo Purizaca Diana, 2015) el punto de equilibrio
entre la actitud permisiva y el excesivo autoritarismo es el liderazgo democratico y el mas
adecuado para el uso de las empresas.

A continuacién, se presentan algunas caracteristicas clave del liderazgo
democratico:

» El lider del equipo invita a los demés a expresar sus puntos de vista sobre
temas especificos.

» Hace que los colaboradores se involucren en los procesos importantes e

incentiven a los demas compareros a hacerlo.
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Valora las nuevas ideas que se planteen en mejora de la empresa.

Ayuda a que los colaboradores interactten mas entre si y, como
consecuencia, construyan relaciones mas estrechas.

Ventajas

Las personas se sienten parte del proceso, lo cual aumenta su sentido de
pertenencia y disposicion para trabajar.

Se promueve una cultura de colaboracién, donde cada uno aporta desde su

experiencia.

Al considerar diferentes puntos de vista, se reduce el margen de error y se
logran decisiones mas equilibradas.

Existe la posibilidad de originar liderazgos intermedios que fortalecen la

organizacion en el largo plazo.

Desventajas

No todos los colaboradores son capaces de desempefarse bajo un estilo de
liderazgo democratico, porque quiza no les guste asumir responsabilidades
mas alla de sus tareas.

Cuando el proceso para tomar decisiones requiere de la participacion de un
gran numero de colaboradores, es mas dificil ejecutar cambios rapidos.

El proceso de supervisar a los equipos e incluirlos en todas las discusiones
puede resultar agobiante para algunos lideres, ya que requiere de mayor

esfuerzo y organizacion.

2.2.2.3 Liderazgo laissesz-faire

Lider que permite que el grupo tome las decisiones y realice el trabajo de la forma

que considere mas conveniente. (Stephen & Coulter, 2018)

Un lider que proporciona los materiales necesarios y deja hacer su trabajo a sus

empleados como ellos mejor lo crean conveniente. (Pacsi Choque, Estrada Mejia, Pérez
Vasquez, & Cruz Machaca, 2014)

El lider laissez faire no marca los objetivos ni metas con claridad, también es ineficaz

en resolver los conflictos, evitdndolos de cualquier manera, esta inactividad y su orientacion
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permanente de no cumplir su responsabilidad, su falta completa de dar direccién al trabajo
y de no dar apoyo a sus seguidores, en muchos estudios se han relacionado y de manera
constante en forma negativa a variables de resultado como satisfaccion, efectividad,
productividad, cohesién grupal y esfuerzo extra entre otros. (Pacsi Choque, Estrada Mejia,
Pérez Vasquez, & Cruz Machaca, 2014)

También denominado liderazgo de politicas laxas, este estilo consiste en una
utilizacién relativamente baja de la autoridad. Se trata de brindar a los seguidores una
independencia que les permita ser autbnomos en sus actividades. Esta autonomia les
permite fijar sus propias metas y obtener sus propios medios para lograrlas. (Geraldo
Campos, Mera Sanchez, & Rocha Perez, 2020)

A continuacién, se presentan algunas caracteristicas clave del liderazgo laissesz-
faire:

» Los lideres de laissez-faire asignan tareas a las personas mas calificadas,
impulsando la eficiencia y el crecimiento personal.

» Ellider permite que el equipo tome decisiones por si mismo, sin supervision

constante ni control riguroso.

» Se espera que los colaboradores se organicen y gestionen de manera
independiente.

* Los lideres proporcionan herramientas y apoyo, asegurando que los
miembros del grupo puedan tener éxito de forma independiente.

Ventajas

* Los colaboradores adquieren responsabilidad sobre sus acciones y

aprenden a tomar la iniciativa.

» Siel grupo esta bien capacitado y motivado, puede alcanzar un alto nivel de

eficiencia sin necesidad de supervision constante.

» Los lideres proporcionan herramientas y apoyo, asegurando que los
miembros del grupo puedan tener éxito de forma independiente.

» La ausencia de control estricto reduce el estrés y puede mejorar el clima

organizacional en la empresa.
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Desventajas

* Un enfoque de no intervencién puede generar confusién sobre roles,
responsabilidades y prioridades, lo cual puede derivar en diferencias entre
los colaboradores.

* Demasiada libertad puede llevar a la desorganizacién o a la falta de

direccién.

» En situaciones que requieren liderazgo firme, este estilo puede resultar

ineficaz.

» Los colaboradores sin experiencia pueden sentirse sin orientacién, incumplir

plazos o carecer de objetivos claros.
2.2.2.4 Liderazgo transformacional

Los lideres transformacionales se basan mas en los cambios de valores, creencias
y necesidades de sus seguidores, los lideres transformacionales emplean tacticas que
producen altos niveles de identificacién e interiorizacién. (Chiavenato, Comportamiento
organizacional la dinamica del éxito en las organizaciones, 2011)

El liderazgo transformacional implica anticipar las tendencias futuras, inspirar a los
seguidores para que comprendan y adopten una nueva visién de posibilidades, desarrollar
a terceros para que sean lideres o mejores lideres y desarrollar una organizacion o grupo
de modo que sea una comunidad de personas que aprenden, se enfrentan a retos y reciben
recompensas. (Hellriegel Don, 2009)

El liderazgo transformacional se puede encontrar en todos los niveles de la
organizacion: equipos, departamentos, divisiones y en la organizacibn como un todo.
Visionarios, inspiradores, osados y éticos son calificativos que describen a los lideres
transformacionales. Asumen riesgos y se sienten tan seguros de si mismos que aprovechan
o crean nuevas oportunidades. También son pensadores reflexivos que comprenden las
interacciones de la tecnologia, la cultura, los grupos de interés y las fuerzas externas del
entorno.

El liderazgo transformacional. Es aquel que inspira y motiva a los seguidores a fin
de que, por una parte, entreguen toda su capacidad al trabajo y a la obtencion de resultados;
y, por otra parte, para que cada uno de los seguidores encuentre un desarrollo personal a
través de sus actividades laborales. (Sanchez Manchola, 2008)
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A continuacién, se presentan algunas caracteristicas clave del liderazgo
transformacional:

» Con su conducta ejemplar, el lider se convierte en un modelo a seguir y se
gana el respeto y la confianza de sus colaboradores, lo que aumenta su
capacidad de influir de manera positiva en los demas.

» Ellider actia como mentor de cada uno de sus colaboradores, los capacita,
escucha sus inquietudes y necesidades, actla con empatia y mantiene una
comunicacién abierta.

» Estimula la creatividad del equipo alentandolos a pensar de forma
independiente y critica, los invita a enfrentar los problemas como retos,

buscar soluciones por ellos mismos y ver los errores como ensefianzas.

« Utiliza mensajes positivos, metas desafiantes y reconocimiento continuo

para mantener al personal comprometido.
Ventajas

 Los lideres ftransformacionales actian como referentes, guiando vy

motivando a sus equipos para que alcancen su maximo potencial.

+ Al fomentar la autonomia en la toma de decisiones, los colaboradores
desarrollan mayor confianza en sus habilidades y se sienten mas

comprometidos con sus responsabilidades.

* Promover una cultura corporativa fuerte y alineada con los valores de la
empresa aumenta el compromiso y el sentido de pertenencia entre los

colaboradores.

» La alineacion entre los valores del lider y de los colaboradores suelen
transformarse en mejores resultados y una cultura de alto desempefio.

Desventajas

» Si el liderazgo recae exclusivamente en la figura inspiradora del lider, la
organizacion puede debilitarse en su ausencia.

* No cualquier persona puede ejercer este estilo de liderazgo, ya que exige
habilidades emocionales, comunicativas y estratégicas bien desarrolladas.
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» La construccién de relaciones cercanas y el desarrollo individual de los
colaboradores requieren mayor inversion de tiempo que otros estilos mas
directivos.

» En contextos donde se requiere seguir procesos estrictos, este estilo puede
resultar poco practico.

2.2.2.5 Liderazgo transaccional

El liderazgo transaccional tiene como base el orden, la supervision y la planificacion.
En este estilo, el lider le dice directamente a su equipo lo que tiene que hacer. Esto permite
que los colaboradores puedan destacar en tareas o funciones especificas, que seran
recompensadas para motivar. (Conexén Asan, 2022)

Se trata de un lider que establece un compromiso con su equipo, de acuerdo con
las actividades a desarrollar. Generalmente, este estilo estd asociado a una psicologia de
recompensas. A diferencia del liderazgo autoritario, en el liderazgo transaccional se asume
un mismo nivel horizontal para el lider y sus seguidores (Sanchez Manchola, 2008)

Germano (2010, como se cité en Geraldo Campos, 2020) los lideres con este estilo
siempre estan dispuestos a dar cualquier cosa a cambio de la eficiencia de sus seguidores.
También denominado managerial leadership, este estilo se concentra en la supervisién,
organizacion y desempefio laboral. Ocasionalmente, pueden pasar como lideres
carismaticos y pueden lograr una importancia eficiencia en la organizacion; los problemas
surgen cuando se trata de sostener esta eficiencia, puesto que las recompensas no siempre
estan presentes, y si lo estan, no todas las veces son bien recibidas por los seguidores.

El liderazgo transaccional implica motivar y dirigir a los seguidores apelando, mas
que nada, a su interés personal. El modelo del liderazgo transaccional se enfoca en el de
la zanahoria (y en ocasiones del palo), establece expectativas y metas del desempefio y
les proporciona una retroalimentacién a sus seguidores. El poder principal de los lideres
transaccionales proviene de su autoridad formal en la organizacién. Se enfocan en los
procesos administrativos basicos de controlar, organizar y planear a corto plazo. (Hellriegel
Don, 2009)
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A continuacién, se presentan algunas caracteristicas clave del liderazgo

transaccional:

Se basa en normas, procedimientos y autoridad bien definidos.

El lider ofrece recompensas a cambio de desempeno o por el cumplimiento
de objetivos.

Los lideres transaccionales deben tener ciertas habilidades, como la
capacidad para responder adecuadamente en diversas situaciones y la de

comunicarse claramente.

El lider monitorea constantemente las tareas de los colaboradores para

garantizar el cumplimiento.

Ventajas

Cada colaborador posee el conocimiento de sus responsabilidades y como

sera evaluada.
Permite resultados rapidos y medibles.

La existencia del liderazgo transaccional en las empresas, obtienen
beneficios, tanto como los colaboradores en obtencion de beneficios y las
empresas en el cumplimiento de sus objetivos.

Los resultados pueden ser observables a corto plazo y pueden ser aplicados
de manera inmediata.

Desventajas

Los colaboradores se esforzaran por su propio beneficio y en ocasiones no
pensaran por el bien de la empresa.

En este estilo de liderazgo las relaciones entre los colaboradores y los
lideres pueden ser superficiales, puesto que pueden que los intereses van
por delante.

2.2.2.6 Liderazgo estratégico

El liderazgo estratégico se basa en la comprensién profunda de la misién, vision y

valores de una empresa, y en la capacidad para trazar un camino claro hacia el logro de los

objetivos. (Kassandra, 2025)
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El liderazgo estratégico es la capacidad de anticipar, visualizar, mantener la
flexibilidad, pensar estratégicamente y trabajar con los miembros de la organizacion para
implementar los cambios que generaran un futuro viable y valioso para la compania. Incluye
ocho dimensiones clave. Por su parte, la flexibilidad estratégica (es decir, la capacidad de
reconocer los cambios externos relevantes, movilizar sin demora los recursos necesarios
para hacerles frente y reconocer cuando una decisidén estratégica no esta funcionando) es
importante porque los administradores suelen enfrentar entornos caracterizados por una
gran incertidumbre. (Stephen & Coulter, 2018)

Rowe (2001, como se cité en Ulloa Fierro, (s.f)) el liderazgo estratégico es la
habilidad de influir en otros para que voluntariamente se tomen decisiones constantemente
con el propésito de aumentar la viabilidad a largo plazo de la organizacién y que al mismo
tiempo se mantenga la estabilidad financiera en el corto plazo.

Nancy te al. (2000, como se cit6 en Ulloa Fierro, (s.f)) menciona que cuando una
organizacion busca un cambio en su estrategia, estas buscan a lideres capaces de asumir
dichos cambios. Al mismo tiempo, este liderazgo tiene una sdélida y positiva expectativa del
desempefo que se espera de sus superiores y subordinados.

Rowe (2001, como se cité en Ulloa Fierro, (s.f)) el liderazgo estratégico se refiere a
la ideologia de la organizacién, la identidad, la misidn, la vision y es vista desde el
macroentorno para diferenciar sus competencias basicas.

A continuacién, se presentan algunas caracteristicas clave del liderazgo estratégico:

* Fomenta lideres dentro de los equipos, delegando responsabilidades criticas

y promoviendo el pensamiento estratégico en todos los niveles.

» Busca constantemente cdmo posicionar mejor a la organizacién frente a sus

competidores y ante el cambio.

» Cada accion estratégica es evaluada con indicadores claros de rendimiento
y eficacia.

Ventajas

» Los lideres estratégicos no reaccionan con improvisacion, sino que anticipan

escenarios y preparan planes alternativos.
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» Integra valores, misién y visién en todos los niveles, reforzando la integracién
del equipo.

» Mejora la toma de decisiones a mediano y largo plazo en todas las areas de

la organizacién.

» Los colaboradores comprenden su rol dentro de un propésito mayor, lo que
favorece el trabajo colaborativo.

Desventajas

» Si la aplicacion del liderazgo estratégico no se complementa con acciones
concretas dia a dia, puede perder efectividad.

» Las empresas muy jerarquicas o rigidas suelen mostrar resistencia a la

filosofia de liderazgo.

* La implementacién de cambios estratégicos a veces enfrente oposicién

interna, especialmente si no hay buena comunicacion.
2.2.3 Clima organizacional

El clima organizacional se refiere al conjunto de percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion respecto al ambiente de trabajo, incluyendo aspectos como
la comunicacion, la motivacién, las relaciones interpersonales, el estilo de liderazgo y las
politicas internas. Estas percepciones influyen de manera directa en la conducta, la
satisfaccién laboral y el desempeno de los empleados.

Segun (Chiavetano, 2011) el clima organizacional se refiere al ambiente interno que
existe entre los miembros internos de la organizacién y esta intimamente ligado con el grado
de motivacion de sus integrantes. ElI término clima organizacional se refiere
especificamente a las propiedades motivacionales del ambiente organizacional, es decir, a
los aspectos de la organizacion que llevan a la estimulacion o provocacién de diferentes

tipos de motivaciones en los integrantes.

El clima organizacional posee varias caracteristicas de las cuales podemos hacer
mencién:

» Subijetivo, se basa en las percepciones de los colaboradores.

» Compartido, aunque la percepcion es individual, suele haber consenso en
ciertos aspectos clave.
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» Multidimensional, involucra factores estructurales (jerarquia, reglas),
personales (motivacién, valores) y sociales (relaciones, cultura).

» Dinamico, cambia con el tiempo en funcién de politicas, liderazgo o cambios

organizacionales.

Muchos elementos estén interrelacionados y afectan la percepcion general del clima
organizacional, y al presentar diversas dimensiones para lograr estudiar, podemos incluir

las mas comunes:
» Comunicacion, claridad, apertura y fluidez en el intercambio de informacién.
* Motivacién, nivel de entusiasmo y compromiso del personal.

» Relaciones interpersonales, calidad de los vinculos entre comparneros y

superiores.

» Reconocimiento, presencia de incentivos, retroalimentacion y valoracién del

esfuerzo.

El clima organizacional tiene una influencia directa en variables significantes como
el desempeno laboral, la rotacion de personal, la satisfaccion y el compromiso
organizacional. Un clima positivo fomenta la productividad, la innovacién y la retencion del
talento; en cambio, un clima negativo puede generar conflictos, ausentismo y bajo

rendimiento.

Segun Pena Rivas, H. C. (2017), el clima organizacional es “una serie de
percepciones globales por parte del individuo en lo concerniente a su organizacion. Estas
percepciones globales reflejan la interaccion que se da entre las caracteristicas personales
y las de la organizacion.”

2.2.4 Desempeiio laboral:

El desemperio laboral hace referencia al nivel en que un trabajador cumple con las
funciones, responsabilidades y metas asignadas dentro de su puesto de trabajo, de acuerdo
con los estandares establecidos por la organizacion. Este desempeno puede ser evaluado
tanto en términos de resultados cuantitativos como cualitativos.

Acosta (2018, como se cité6 en Mamani Avendano & Jonathan, 2019) el desempeno
laboral se refiere es la demostraciéon aptitudinal del trabajador durante la ejecucién de su
tarea. Esta evaluacion es individual basada en el esfuerzo personal.”
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Chiavenato (2000, como se cité en Mamani Avendafno & Jonathan, 2019) sostiene

que “El desempeno laboral es el comportamiento del trabajador en la busqueda de los

objetivos fijados dentro de la misma; este mismo establece una estrategia individual para

lograr alcanzarlos.”

La importancia del desempefio laboral:

Incrementa el rendimiento

Se eleva el respeto de reglas corporativas por el reconocimiento parcial de

los empleados que merecen un aumento salarial
Diagnostico en la seleccion de puestos, ascensos o despidos
Formacién con programas de capacitacion

Planificacién en la toma de decisiones que optimizan las capacidades
profesionales

Percibe de forma mas clara los errores en el disefo del cargo o puesto de
trabajo

Dominio de situaciones exigentes del entorno externo, respecto a problemas

familiares

El desempefio laboral representa uno de los pilares fundamentales para el logro de

los objetivos estratégicos de una organizacion. A través de un desempenio eficiente y eficaz,

los colaboradores aportan al crecimiento, sostenibilidad y competitividad de la empresa en

su entorno.

El desempenio laboral posee varias caracteristicas de las cuales podemos hacer

mencioén:

Multidimensional, incluye varios aspectos, como productividad, calidad,
puntualidad, iniciativa y responsabilidad.

Alineado a los objetivos organizacionales, el buen desempefno contribuye
directamente al logro de las metas y misién de la empresa.

Variable, puede cambiar a lo largo del tiempo, dependiendo de factores
personales (motivacion, salud), organizacionales (clima, liderazgo) y
externos (competencia).
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En la actualidad, el enfoque del desempeno laboral es mas holistico e integral. Se
considera no solo lo que el trabajador produce, sino también cémo lo hace, con qué
actitudes, y en qué condiciones. La salud mental, el bienestar emocional, el liderazgo
efectivo y la cultura organizacional se entienden como determinantes clave. El uso de
tecnologias como la inteligencia artificial y el analisis de datos permite predecir y gestionar
el desemperio con mayor precision, facilitando decisiones estratégicas y personalizadas.
Asimismo, el liderazgo juega un rol fundamental, en tanto promueve un entorno de
confianza, reconoce el esfuerzo individual y genera alineacion entre los objetivos

personales y corporativos.
2.2.4.1 Relacién del liderazgo y el desempeiio laboral

El desempenio laboral, encaminado por un liderazgo adecuado, permite evidenciar
la eficiencia con la que el personal cumple sus funciones dentro de una organizacién. En
este sentido, se refleja el esfuerzo que el trabajador dedica a la realizacién de sus tareas,
orientadas al éxito institucional.

Dicho compromiso implica responsabilidad y cumplimiento de lo establecido en su
rol dentro de la empresa, lo cual genera beneficios tanto individuales como organizacionales
y se ve potenciado por la aplicacién de un buen liderazgo. (Jara et al., 2018, como se citd
en Prospel-Santacruz, 2022)

2.3 CONCEPTUALIZACION TEORICA Y DEFINICION OPERATIVA DE
TERMINOS Y VARIABLES DE ESTUDIO

El adecuado desarrollo de una investigacién requiere partir de una base conceptual
sélida que permita comprender, analizar y aplicar correctamente los elementos involucrados
en el objeto de estudio. En este sentido, la conceptualizacion tedrica representa un proceso
esencial, ya que proporciona las definiciones académicas y disciplinarias de los términos
clave, asi como los enfoques teéricos que sustentan las variables analizadas.

Esta seccién cumple la funcién de establecer un marco de referencia compartido
que oriente la interpretacion de los datos, fortalezca la validez interna del estudio y asegure
la coherencia entre los objetivos de investigacion, la metodologia empleada y los resultados
a obtener. En conjunto, la conceptualizacién tedrica y la definicion operativa permiten un
tratamiento detallado de las variables, de tal forma favoreciendo la objetividad en la

interpretacion de los resultados.
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2.3.1. Comunicacion

La comunicacion es el proceso mediante el cual se transmite y se recibe informacion
dentro de una empresa o institucién, con el objetivo de coordinar acciones, tomar
decisiones, resolver problemas y lograr alcanzar objetivos comunes.

La comunicacion es un proceso fundamental para la interaccion social y el
intercambio de informacion. Sin embargo, muchas veces no somos conscientes de los
elementos y etapas que lo conforman vy, por lo tanto, no logramos entender por qué se
producen malentendidos o fallos en la comunicacién (Rodriguez S. , (s.f))

Una verdadera comunicacién puede ser incluida de forma interna dentro de sus
colaboradores, lideres, departamentos y equipos; y a su vez de forma externa entre
clientes, proveedores, directivos y otras personas claves. La importancia de la
comunicacién favorece en el desempefio de los colaboradores, clima organizacional y

fortalece la cultura corporativa.
2.3.2 Motivacion laboral

Es el grado en el cual los empleados muestran preocupacién por la calidad del
trabajo, intentan seguir adelante y se involucran en su trabajo. También se le asocia con el
nivel de responsabilidad y compromiso con el trabajo en funcién de las expectativas
alcanzadas y la probabilidad de que sean exitosas a partir de esfuerzos propios
recompensados (Felipe, 2015)

Segun (Chiavenato, Comportamiento organizacional la dinamica del éxito en las
organizaciones, 2011) la motivacién es el concepto mas vinculado con la perspectiva
microscopica del comportamiento organizacional. La motivacion es la manera de incitar un
comportamiento, inculcarle energia, mantenerlo y dirigirlo, asi como el tipo de reaccion
subjetiva que se presenta cuando todo ello ocurre. La motivacion es un proceso psicolégico
basico. Junto con la percepcioén, las actitudes, la personalidad y el aprendizaje, es uno de
los elementos mas importantes para comprender el comportamiento humano. (Atiahua,

(s-f))

2.3.3 Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales son los vinculos que se forman entre los miembros
como resultado de interaccién social. Todo ello se puede fundamentar en la comunicacion,
empatia y confianza.
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El desarrollo de las relaciones interpersonales se relaciona de forma positiva al
contribuir a una mayor cohesion entre los equipos, fortaleciendo el sentido de pertenencia,
ayudando a desarrollar habilidades sociales para el liderazgo, resolucién de problemas y
toma de decisiones colaborativas.

Las relaciones interpersonales componen un conjunto de juicios para alcanzar el
conocimiento de las personas en la organizacion, ya que mediante los acercamientos que
formen entre ellas, gestionaran la compensacién de las necesidades de relacionarse
socialmente; entre mas satisfaccion generen, mejor podran ayudar competentemente con

los objetivos planteados por la organizacién. (Carolina & Botina, 2014)
2.3.4 Sentido de pertenencia en la organizacion

El sentido de pertenencia en las organizaciones trasciende la mera aceptacién o
aprecio por el rol profesional de una persona, pertenecer implica mucho mas. Es la
experiencia emocional y psicolégica de sentir que uno es parte integral de su lugar de
trabajo y donde la singularidad de cada colaborador no solo es aceptada, sino valorada y
celebrada. (Bermudez, 2023)

2.3.5 Iniciativa

La iniciativa en el ambito laboral hace referencia a la capacidad de un colaborador
para anticiparse a las necesidades del entorno laboral, proponer soluciones, asumir
responsabilidades adicionales y actuar proactivamente sin necesidad de supervisién
directa. Los colaboradores que demuestran iniciativa tienden a destacarse por su
autonomia, liderazgo y contribucién activa a la mejora continua de los procesos dentro de

la organizacién.

La iniciativa se describe como una conducta proactiva, autoiniciada, persistente y
orientada a la accién en el &mbito laboral. (Frese & Fay, 2001) quienes destacan que la
iniciativa personal implica realizar tareas sin necesidad de instrucciones explicitas,
mostrando persistencia y esfuerzo adicional para superar obstaculos y alcanzar objetivos

organizacionales.
2.3.6 Responsabilidad

La responsabilidad es la capacidad de un colaborador para cumplir de forma
consciente, ética y constante con las tareas y compromisos asignados dentro de la
empresa, asumiendo las consecuencias de sus decisiones ya acciones.
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La responsabilidad es considerada un indicador clave de la madurez profesional y
del compromiso del empleado con su rol. (Chiavenato, Gestién del Talento Humano, 2009)
las organizaciones modernas valoran altamente a los colaboradores responsables, pues
son ellos quienes garantizan la calidad del trabajo, la continuidad de los procesos y el

cumplimiento de metas.
2.3.7 Productividad

La productividad hace referencia a que los colaboradores logran cumplir sus
funciones de manera efectiva, optimizando recursos y ayuda a cumplir con el logro de los
objetivos.

La productividad en el &mbito laboral se refiere a la eficiencia y eficacia con la que
se llevan a cabo las tareas laborales para lograr resultados éptimos en términos de cantidad
y calidad. Es la capacidad de producir bienes o servicios utilizando los recursos disponibles
de manera efectiva, minimizando el desperdicio de tiempo, esfuerzo y recursos. (Rios,
2023)

2.3.8 Trabajo en equipo

Es la capacidad de participar activamente en la prosecuciéon de una meta comun,
subordinando los intereses personales a los objetivos del equipo. Es la habilidad para
orientar la accion de los grupos humanos en una direccién determinada, inspirando valores
de accidn y anticipando escenario de desarrollo de la accién de ese grupo. La habilidad
para fijar los objetivos y la capacidad de dar retroalimentacién, integrando opiniones de los
otros. Motivar e inspirar confianza. (Acosta, 2014)

2.3.9 Colaborador

Un colaborador se refiere a cualquier persona que desempena un rol especifico
dentro de una organizacién, contribuyendo a la consecuciéon de sus objetivos. Un
colaborador puede ser un empleado, un asesor, un consultor o cualquier otro individuo que
sume su trabajo y esfuerzo al de otros para alcanzar las metas de la empresa.

Los colaboradores pueden pertenecer a diversos niveles jerarquicos y areas de la
empresa, desde puestos de entrada hasta altos cargos directivos.
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2.3.10 Satisfaccion laboral

Segun (Charaja Incacutipa & Mamani Gamarra, 2014) se puede describir como
aquella sensacién que una persona experimenta al lograr el equilibrio ante una o varias
necesidades se da como producto de diversas interacciones entre el usuario, los
trabajadores prestadores del servicio y el medio, es decir, es lo que la persona desea del
trabajo y lo que logra de él.

En ese sentido, Shaun senala que “es el conjunto de sentimientos favorables que
expresan los miembros de una organizacion con respecto a la visién, misidén, objetivos y
procesos de la institucidn, asi como el orgullo que sienten los empleados por pertenecer a
la organizacion”. Mientras, Fernandez (1999, como se cité en, Charaja Incacutipa & Mamani
Gamarra, 2014) considera que la satisfaccién, es una actitud general hacia el trabajo
compuesto por la apreciacién que los trabajadores tienen sobre las condiciones en las
cuales se realiza el trabajo.

En tanto, para Bracho (1998, como se cité en, Charaja Incacutipa & Mamani
Gamarra, 2014) la satisfaccion laboral, se refiere a la respuesta afectiva, resultante de la
relacién entre las experiencias, necesidades, valores y expectativas de cada miembro de
una organizacion y las condiciones de trabajo percibidas por ellos.

2.3.11 Gestion de talento humano

La gestion de talento humano no es sino la implementacion, desde un enfoque
estratégico, de la administracién del personal. Consiste un conjunto de procesos y practicas
que permiten a las organizaciones atraer, retener y desarrollar el talento adecuado para
descubrir sus necesidades. Se trata de una labor liderada por el area de recursos humanos,
que, sin embargo, requiere la participacion de toda la empresa. (Universidad Europea
Online, 2023)

2.3.12 Colaboracion en equipo

La colaboracién en equipo es un proceso dinamico en el que los individuos adnan
sus esfuerzos para alcanzar un objetivo comin o completar tareas compartidas. Este
esfuerzo de colaboracién implica la coordinacién orquestada y la integracién de diversas
capacidades y recursos entre los miembros del equipo, lo que da lugar a la consecucién de
objetivos con una eficiencia y eficacia excepcionales, superando los esfuerzos individuales
aislados. (VanZandt, 2023)
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2.3.13 Comunicacion corporativa

La comunicacion corporativa se define como el conjunto de procesos y acciones que
permiten a una empresa interactuar eficientemente con sus distintos publicos, tanto internos
como externos.

Es el medio a través del cual la compania comparte informacién, objetivos y valores,
fomentando un entendimiento comuin entre todos los actores involucrados. Este didlogo
continuo fortalece la cohesion interna y forja conexiones auténticas con clientes, socios y
otras partes interesadas, generando un impacto positivo en la percepcién general de la
empresa. (lvlev, 2024)

2.4 SISTEMA DE HIPOTESIS
2.4.1 Preguntas de investigacion.

» ¢ Cuales son los estilos de liderazgo predominantes en el sector ferretero y

qué caracteristicas prevalecen en sus lideres?

» ;Qué impacto tienen los diferentes estilos de liderazgo en el desemperio
laboral de los colaboradores en el sector ferretero?

» ¢Qué buenas practicas de liderazgo pueden proponerse para mejorar la
gestién organizacional y el desempefio laboral en el sector ferretero
mediante el liderazgo?

2.4.2 Hipotesis

Dado que el presente estudio es de caracter descriptivo y se utilizaron datos
cualitativos y cuantitativos, se realizé un analisis interpretativo de los resultados, lo cual
permitié comparar los estilos de liderazgo presentes en los grupos de estudio e identificar
cuales son los més predominantes. Por tal motivo, esta investigacion no contempla la
formulacion de una hip6tesis especifica, ya que se enfoc6 en describir y analizar los estilos
de liderazgo observados durante el desarrollo del estudio.
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Tabla 1.

Definicion de variables

2.4.3 Definicion de variables

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES TIPO
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Estilos de Los estilos Segun Liderazgo Control autoritario  Cualitativa
liderazgo de liderazgos se (Stephen & Coulter, autocrético
refieren a las 2018) se define a un
distintas formas en  lider como la
que un lider dirige, persona que puede Liderazgo Participacion Cualitativa
influye y se influir en los demas q £t
relaciona con su y que tiene democratico
equipo, autoridad
gi?ggi‘ig?ﬁod; admmls;r:;l;/: Liderazgo laissez-  Libertad total Cualitativa
conloxo el Nortouse' (ons, 141
9 met ’ como se cit6 en
institucioizillzs las Ermilia, 2013) - iracié i litati
caracteristicasydel establece que: “El Liderazgo Inspiracion activa Cualitativa
liderazgo es un transformacional

grupo, impactando
directamente en la
motivacién, la
comunicacién y el
desempeno de los
colaboradores.

proceso en el que
un individuo
influencia a un
grupo de individuos
para alcanzar una
meta comun”
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VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES TIPO
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Estilos de Liderazgo Supervision de Cualitativa
liderazgo transaccional resultados
Liderazgo Planificacion Cualitativa
estratégico estructurada
Clima El clima Segun Comunicacién Comunicacién Cuantitativa
organizacional organizacional esun (Chiavetano, 2011) clara Ordinal Escala de
ambiente  general el clima Likert
percibido por los organizacional es el
miembros de una ambiente interno
organizacion, que existe entre los Motivacion laboral ~ Compromiso Cuantitativa
determinado por miembros internos laboral Ordinal Escala de

factores como la
comunicacion, el
liderazgo, las
relaciones laborales
y la motivacion.

de la organizacién y
esta  intimamente
ligado con el grado
de motivacién de
sus integrantes. El
término clima
organizacional se
refiere a las
propiedades
motivacionales del
ambiente
organizacional, es
decir, a los aspectos
de la organizacion
que llevan a la

Likert

Relaciones
interpersonales

Interaccién positiva

Cuantitativa
Ordinal Escala de
Likert

Sentido de

pertenencia

Valoracién del

esfuerzo

Cuantitativa
Ordinal Escala de
Likert
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VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES ~ INDICADORES TIPO
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Clima estimulacion o Satisfaccion laboral Bienestar Cuantitativa
organizacional provocacion de emocional Ordinal Escala de
dlferent(_es tipos de Likert
motivaciones en los
integrantes.
Comunicacién Feedback Cuantitativa
corporativa organizacional Ordinal Escala de
Likert
Desempefio El Acosta Iniciativa Propuesta de ideas Cuantitativa
laboral desemperio laboral (2018, como se citd Ordinal Escala de
es el cumplimiento en Mamani, Likert
eficiente y eficaz de Avendafo &

las funciones
asignadas a los
colaboradores en el

ambito laboral, en
términos de calidad,
productividad,

responsabilidad e
iniciativa.

Jonathan, 2019) el
desempeno laboral
se refiere es la
demostracion
aptitudinal del
trabajador durante
la ejecucién de su
tarea.

Responsabilidad

Compromiso

laboral

Cuantitativa
Ordinal Escala de
Likert

Productividad

Cumplimiento de
metas

Cuantitativa
Ordinal Escala de
Likert
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VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES TIPO
CONCEPTUAL OPERACIONAL

Desempefio laboral Chiavenato  Trabajo en equipo  Colaboracion Cuantitativa
o efectiva Ordinal Escala de
(2000, como se citd Likert
en Mamani
Avendafio & Colaboracién en Integraciéon y apoyo Cuantitativa
Jonathan, 2019) equipo mutuo Ordinal Escala de
sostiene que “El Likert

desemperio laboral
es el
comportamiento del
trabajador en la
blusqueda de los
objetivos fijados
dentro de la misma;
este mismo
establece una
estrategia individual
para lograr

alcanzarlos.”

Nota. La tabla muestra el cuadro de variables en desarrollo de la investigacion. Fuente. Elaborado por el equipo investigador.
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1 TIPO DE ESTUDIO

La investigacion es de tipo descriptiva, ya que analizo un tema actual, los estilos de
liderazgo y su impacto en el desempefio de los colaboradores, identificando las
caracteristicas que impactan dicho desempeno. En cuanto a su temporalidad, se clasifico
como transversal, dado que los instrumentos para la recopilacién de datos se aplicaron en

una Unica ocasion.

Segun (Sampieri Hernandez, 2014) Con frecuencia, la meta del investigador
consiste en describir fenédmenos, situaciones, contextos y sucesos; esto es, detallar cémo
son y se manifiestan. “Con los estudios descriptivos se busca especificar las propiedades,
las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o
cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis”.

3.2METODO DE ESTUDIO

El presente estudio se desarrollé mediante la aplicacién de un enfoque metodolégico
mixto, combinando técnicas cuantitativas y cualitativas para obtener una comprensién
integral del impacto de los estilos de liderazgo en el desempefio laboral del sector ferretero.
Para la recolecciéon de datos cuantitativos, se aplicaron encuestas estructuradas a los
colaboradores de distintas ferreterias, con preguntas cerradas basadas en escalas de
Likert.

Esto permitié medir variables como la motivacién y el compromiso. En cuanto a los
datos cualitativos, se realizaron entrevistas semiestructuradas a los administradores, con el
fin de obtener informacion detallada sobre los estilos de liderazgo y su impacto en el
desempeno de los colaboradores.

Los métodos mixtos se alinean con el pragmatismo al buscar combinar enfoques
cualitativos y cuantitativos para obtener resultados sélidos y aplicables en el mundo real. Al
utilizar ambos tipos de datos, se puede proporcionar una comprension mas completa y
profunda de los fenbmenos estudiados, lo que tiene implicaciones practicas para la toma
de decisiones informada y la solucién de problemas en diversos campos (Cueva Luza, Jara
Cérdova, Arias Gonzalez, Flores Limo, & Balmaceda Flores, 2023)
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3.3 POBLACION

La poblacién objeto de estudio estuvo conformada por dos grupos: (1) los
administradores de 10 ferreterias y (2) los colaboradores que forman parte de estas mismas

empresas.
3.3.1 Muestra y tipo de muestreo

Dado que la cantidad de administradores de las ferreterias es reducida y su
participacion es fundamental para el estudio, la muestra estuvo conformada por la totalidad
de esta poblacion (poblacion 1).

Para la seleccidn de la muestra (poblacién 2), se aplicé un censo a los colaboradores
de las diferentes ferreterias.

Para determinar la selecciéon de colaboradores, se empleé criterios de inclusion,
asegurando la participacion de todos los colaboradores que cumplan con las condiciones
requeridas para la investigacion.

3.3.2 Criterios de inclusion y exclusion para la muestra de colaboradores
a) Criterios de inclusion

Los colaboradores que formaron parte de la muestra cumplieron con los siguientes

criterios:

» Tener una antigiiedad minima de un mes en la ferreteria, lo que garantiza
que hayan tenido tiempo suficiente para conocer el estilo de liderazgo
vigente.

» Estar activos y presentes laboralmente en la ferreteria al momento de la

recoleccion de datos.
b) Criterios de exclusidn
Quedaron excluidos los colaboradores que:
* Tengan menos de un mes laborando en la empresa.

» Se encuentren en licencia, permiso o con jornada laboral suspendida durante

la aplicacién de los instrumentos.
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Poblacion 1

La recoleccién de datos para la Poblacién 1 consistio en la aplicacién de entrevistas
a los 10 administradores pertenecientes a las distintas ferreterias.

Poblacion 2

La Poblacién 2 esta conformada por un total de 128 colaboradores que laboran bajo
el liderazgo de los encuestados en la Poblacién 1, dando cumplimiento a los criterios
establecidos.

3.4 TECNICAS DE INVESTIGACION

La metodologia fue de enfoque cuali-cuantitativo. Como equipo de investigacion, se
establecié que las técnicas mas adecuadas serian la entrevista dirigida a los
administradores y la encuesta a los colaboradores, con el propésito de recopilar datos que
posibiliten la exploracién y descripcion del fenémeno.

3.4.1 Instrumentos de investigacion

Como instrumento de investigacion, se empleé una guia de entrevista
semiestructurada a los administradores de las ferreterias, con el propdsito de obtener una
perspectiva detallada sobre su estilo de liderazgo. Asimismo, se implementd un cuestionario
estructurado para los colaboradores, permitiendo recopilar informacién clave para la
investigacion. La combinacién de estas técnicas garantizdé un analisis integral del impacto

de los estilos de liderazgo en el desempenfo de los colaboradores.

La guia de entrevista semiestructurada se realiz6 de forma presencial a cada
administrador, permitiendo una relacion directa con el objeto de estudio; y para la
elaboracion y aplicacion del cuestionario estructurado se utilizdé la plataforma digital
Microsoft Forms, lo cual permitié una recoleccion eficiente y ordenada de los datos. Estos
instrumentos fueron definidos con el objetivo de diagnosticar el impacto de los estilos de
liderazgo en el desemperfio laboral.

3.5 ETAPAS EN LA INVESTIGACION
La investigacion esta comprendida de las siguientes actividades:

a) Recoleccidon de informacion: para llevar a cabo la recoleccion de datos, el
equipo investigador contacto previamente a los administradores de las
ferreterias que conforman la poblacién de estudio, con el propdsito de
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b)

explicarles los objetivos de la investigacién, solicitar su colaboracion y
coordinar la fecha de la visita en la que se les realizé la guia de entrevista
semiestructurada.

En el dia acordado, el equipo se present6 en cada establecimiento para
llevar a cabo la guia de entrevista de manera presencial, permitiendo obtener
informacién detallada sobre sus estilos de liderazgo y su impacto en el
desemperio de los colaboradores.

Ademas, durante la visita, se comparti6 con los administradores un
cuestionario estructurado dirigido a los colaboradores, que fue elaborado y
aplicado a través de la plataforma digital Microsoft Forms, el cual fue enviado
mediante un enlace digital a través de correo electrdnico o la plataforma de
mensajeria WhatsApp, facilitando asi su acceso.

Se solicitdé su apoyo para compartir este enlace entre sus equipos de trabajo
mediante los canales internos de comunicacion de cada ferreteria. A los
colaboradores se les otorgd un periodo de tres a cinco dias habiles para
responder, con el fin de minimizar la interferencia en sus actividades

laborales.

Durante este periodo, se realizaron seguimientos con los administradores
para incentivar la participacion y garantizar un alto porcentaje de respuesta.
Finalmente, se monitoreé el progreso en la recopilacion de datos y, una vez
alcanzado el numero esperado de respuestas, se procedio al cierre de esta
fase y a la exportacién de la informacion desde Microsoft Forms para su
posterior andlisis.

Procesamiento de datos: se estableci6 un procedimiento sobre la
informacidén recolectada por medio de las entrevistas semiestructuradas y el
cuestionario estructurado, con el objetivo de organizar las respuestas de los
administradores y los colaboradores de las ferreterias.

Para las entrevistas semiestructuradas, se procedié por medio de un proceso
detallado de transcripcién de las respuestas proporcionadas por los
administradores de las ferreterias, permitiéndonos organizar el contenido de
una manera mas ordenada y asegurando la fidelidad de las ideas
expresadas por cada persona entrevistada. Esto facilité una lectura
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c)

d)

comprensiva y un andlisis posterior de las caracteristicas e informacién
complementaria cualitativa necesaria para nuestra investigacion.

Para el cuestionario estructurado se utilizé la plataforma de Microsoft Forms,
la cual nos permitié6 obtener resultados en tiempo real. A medida que los
colaboradores respondieron las preguntas, los resultados fueron registrados
y visualizados de manera instantanea. Ademas, la plataforma nos permitié
exportar los resultados a Microsoft Excel, optimizando el procesamiento de
tabulacién y organizacion para su posterior analisis.

Analisis de los datos: Se llevd a cabo mediante un enfoque tematico de los
datos obtenidos en las entrevistas realizadas a los administradores de las
ferreterias.

En primer lugar, se transcribi6 textual y de forma fiel las entrevistas
semiestructuradas realizadas a los administradores de las ferreterias.
Posteriormente, las transcripciones fueron organizadas y depuradas,
eliminando errores o insistencias, con el proposito de preparar el texto para

el andlisis cualitativo.

Los datos obtenidos a través del cuestionario estructurado fueron analizados
mediante técnicas de estadistica descriptiva. Con el fin de identificar
tendencias e impacto relacionados con los estilos de liderazgo y su relacion
con el desempeno laboral de los colaboradores.

La metodologia cuali-cuantitavo permitié obtener una comprensién mas
integral de los estilos de liderazgo predominantes en las ferreterias y su
vinculacién con el impacto del desemperio de los colaboradores, facilitando
identificar que estilos de liderazgo permiten mejores resultados y lograr

proporcionar recomendaciones para mejorar la gestion del talento humano.

Presentacion de resultados: se realizd6 un analisis cruzado de las
respuestas obtenidas a partir de las guias de entrevista semiestructurada y
los cuestionarios administrados. Los resultados se presentaron en tablas con
valores absolutos y porcentuales, acompanados de graficas que facilitaron

su comprension.
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e) Elaboracion de conclusiones y recomendaciones: las conclusiones del
estudio fueron formuladas en funcién de los hallazgos clave obtenidos tanto
del andlisis cuantitativo como cualitativo, con el objetivo de proporcionar una
visién integral sobre el impacto de los estilos de liderazgo en el desemperio
laboral.

A partir de las conclusiones, se formularon recomendaciones dirigidas a los
administradores de ferreterias, para mejorar el liderazgo organizacional y
optimizar el desempefio de los colaboradores.

3.6 PROCEDIMIENTO DE ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS.

El andlisis e interpretacion de resultados se llevé a cabo mediante un proceso
estructurado que garantizo la validez y confiabilidad de la informacién obtenida. En primera
instancia, se transcribieron y revisaron las guias de entrevistas semiestructuradas

realizadas a los administradores, organizandolas para su posterior analisis.

Simultaneamente, los datos recolectados a través del cuestionario estructurado
fueron exportados desde la plataforma Microsoft Forms a Microsoft Excel, donde se

procedié con la eliminacion de respuestas incompletas o inconsistentes.

Los resultados cualitativos fueron analizados mediante el método de andlisis
teméatico, permitiendo la identificacién de los estilos de liderazgo y su impacto en el
desempeno laboral. Los hallazgos de cada pregunta fueron presentados en tablas con
valores absolutos, porcentuales y graficos, finalmente se realiz6 el andlisis e interpretacion

por cada una.

3.7 CONSIDERACIONES ETICAS, CONFIDENCIALIDAD Y CONSENTIMIENTO
INFORMADO.

La presente investigacién se llevdo a cabo en cumplimiento con los principios
establecidos en el Cédigo de Etica de la Universidad Gerardo Barrios (UGB), el cual orienta
la conducta de la comunidad universitaria en los ambitos de la docencia, la investigacién y

la proyeccion social.

Este cédigo forma parte de los reglamentos internos de la institucion y establece los
valores que deben guiar el accionar de estudiantes, docentes, investigadores y personal
administrativo.

56



3.7.1 Consideraciones éticas

Previo al inicio de la recoleccién de datos, se garantizé que la participacion de las
personas involucradas en el estudio sea totalmente voluntaria y libre de cualquier tipo de

presion.

Asimismo, se veld porgue el proceso investigativo no represente riesgo alguno para
su integridad fisica, emocional ni social, asegurando un trato respetuoso, responsable y

éticamente comprometido por parte del equipo investigador.
3.7.2 Confidencialidad

La informacién obtenida fue manejada con estricta confidencialidad. Los datos
recolectados fueron almacenados en medios seguros y estuvieron disponibles Unicamente

para el equipo investigador.

En la redaccion y presentacion de los resultados, se omiti6 cualquier dato que
permita identificar a los participantes, protegiendo asi su identidad y privacidad.

3.7.3 Consentimiento informado

Los administradores fueron notificados mediante una carta que expresa el nombre
del tema de investigacion, el grado académico al que se aspira y el nombre de la casa de

estudio.

CAPITULO IV HALLAZGOS DE LA INVESTIGACION

4.1 PRESENTACION DE Y DISCUSION DE RESULTADOS
4.1.1 Resultados del cuestionario utilizado para los colaboradores de las ferreterias

Objetivo

Identificar a través de encuestas y entrevistas estructuradas aplicadas entre el 1 y
el 30 de julio de 2025, los estilos de liderazgo implementados en las empresas del sector

ferretero y describir sus caracteristicas mas predominantes.
4.1.1.1 Seccion 1: estilos de liderazgo.
Pregunta N.°1. ; El administrador toma decisiones sin consultar al equipo?

Obijetivo: identificar la percepcion de los colaboradores sobre la manera en que el

administrador toma decisiones dentro de la empresa.
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Tabla 2

Distribucion de las frecuencias y porcentajes de toma de decisiones.

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Muy Frecuentemente 9 7.10%
Nunca 16 12.60%
Frecuentemente 27 21.30%
Ocasionalmente 30 23.60%
Raramente 45 35.40%
Total 127 100.00%

Nota. La tabla representa la distribucién de las respuestas basada en la escala de Likert.

Fuente. Elaborado por equipo investigador.
Grafica 1

Toma de decisiones

35.40%

W Muy Frecuentemente
23.60%
21.30% M Nunca
Frecuentemente
12.60% m Ocasacionalmente
M Raramente
7.10%

Nota. El gréafico representa el porcentaje de las respuestas obtenidas por los colaboradores.
Fuente. Elaborado por el equipo investigador.

Interpretacion: el 35.4% de los participantes indicé que el administrador toma
decisiones sin consultar al equipo “raramente”, un 23.6% opind que lo hace
“ocasionalmente” y el 21.3% sefalé que lo hace “frecuentemente”. Un 12.6% dijo que

“nunca” y un 7.1% que lo hace “muy frecuentemente”.

Analisis: una mayoria relativa considera que el administrador consulta al equipo en
la toma de decisiones, aunque mas del 50% percibe que esto no ocurre de manera
constante. Esta tendencia podria estar generando una sensacién de exclusion en algunos

colaboradores, lo cual puede afectar el compromiso y la confianza en la direccion.
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Pregunta N.°2. ; El administrador promueve la participacion del equipo en la toma
de decisiones?

Obijetivo: identificar si los colaboradores consideran que el administrador fomenta
la inclusion en los procesos de decision.

Tabla 3

Distribucion de las frecuencias y porcentajes de participacién de equipo

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Muy Frecuentemente 2 1.60%
Nunca 3 2.40%
Raramente 28 22.00%
Ocasionalmente 37 29.10%
Frecuentemente 57 44.90%
Total 127 100.00%

Nota. La tabla representa la distribucién de las respuestas basada en la escala de Likert.
Fuente. Elaborado por equipo investigador.

Grafica 2
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Nota. El gréafico representa el porcentaje de las respuestas obtenidas por los colaboradores.
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Fuente. Elaborado por el equipo investigador.

Interpretacion: el 44.9% considera que el administrador promueve la participacion
del equipo “frecuentemente”, un 29.1% indicé que lo hace “ocasionalmente”, y un 22%
“raramente”. Solo el 2.4% respondié “nunca” y el 1.6% “muy frecuentemente”.
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Andlisis: la mayoria de los colaboradores identifican una intencién del
administrador por fomentar la participacién, aunque esta no siempre es consistente. El
liderazgo democratico y transformacional puede aumentar el sentido de pertenencia y la
innovacion; sin embargo, si no se aplica con regularidad, podria percibirse como una

practica superficial o esporadica.
Pregunta N°3. ; El administrador brinda autonomia en la realizacién de tareas?

Objetivo: evaluar si los colaboradores se sienten con libertad y confianza para

ejecutar sus funciones.
Tabla 4

Distribucion de las frecuencias y porcentajes de la autonomia en la realizacion de

tareas.

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Muy Frecuentemente 2 1.60%
Nunca 8 6.30%
Frecuentemente 22 17.30%
Ocasionalmente 44 34.60%
Raramente 51 40.20%
Total 127 100.00%

Nota. La tabla representa la distribucién de las respuestas basada en la escala de Likert.
Fuente. Elaborado por equipo investigador.

Grafica 3
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Nota. El gréafico representa el porcentaje de las respuestas obtenidas por los colaboradores.
Fuente. Elaborado por el equipo investigador.

Interpretacién: el 40.2% respondi6é que “raramente” se brinda autonomia, el 34.6%
“ocasionalmente” y el 17.3% “frecuentemente”. Solo un 6.3% afirm6 que “nunca” y un 1.6%

que ocurre “muy frecuentemente”.

Analisis: mas del 70% de los participantes sefalaron una autonomia baja o limitada
en la ejecucioén de sus tareas. Este resultado sugiere la presencia de un estilo de liderazgo
mas autoritario en ciertas ferreterias. La escasa autonomia no solo puede afectar
negativamente la motivacién intrinseca de los colaboradores, sino también limitar el

desarrollo de habilidades clave como la gestion personal y la toma de decisiones.

Pregunta N°4. ;Considera usted que el administrador motiva al equipo con una

visién inspiradora?

Objetivo: determinar como los colaboradores valoran la capacidad del

administrador para transmitir motivacion y vision de futuro.
Tabla 5

Distribucion de las frecuencias y porcentajes de vision inspiradora.

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Muy Frecuentemente 0 0.00%
Nunca 2 1.50%
Raramente 26 20.50%
Ocasionalmente 40 31.50%
Frecuentemente 59 46.50%
Total 127 100.00%

Nota. La tabla representa la distribucién de las respuestas basada en la escala de Likert.

Fuente. Elaborado por equipo investigador.
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Grafica 4
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Nota. El grafico representa el porcentaje de las respuestas obtenidas por los colaboradores.
Fuente. Elaborado por el equipo investigador.

Interpretacion: el 46.5% afirma que el administrador lo hace “frecuentemente”, el
31.5% “ocasionalmente” y el 20.5% “raramente”. Solo el 1.5% indicd “nunca” y ningun
encuestado seleccion6 “muy frecuentemente”.

Analisis: casi la mitad reconoce esfuerzos del administrador por transmitir una
visién inspiradora, pero la falta de respuestas en la opcién “muy frecuentemente” sugiere
que podria fortalecerse esta practica. Un liderazgo con visién clara e inspiradora fomenta
el sentido de propésito y direccion estratégica en el equipo.

Pregunta N°5. ; Considera usted que el administrador recompensa el cumplimiento
de los objetivos?

Objetivo: analizar silos colaboradores reconocen que existe estimulo o gratificacion
por parte del administrador ante el logro de metas.

Tabla 6

Distribucion de las frecuencias y porcentajes por cumplimiento de objetivos.

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 2.40%
Muy Frecuentemente 4 3.10%
Raramente 19 15.00%
Ocasionalmente 44 34.60%
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Frecuentemente 57 44.90%
Total 127 100.00%

Nota. La tabla representa la distribucién de las respuestas basada en la escala de Likert.
Fuente. Elaborado por equipo investigador.

Grafica 5
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Nota. El gréafico representa el porcentaje de las respuestas obtenidas por los colaboradores.
Fuente. Elaborado por el equipo investigador.

Interpretacion: el 44.9% senala que el administrador recompensa el cumplimiento
de metas “frecuentemente”, un 34.6% “ocasionalmente”, el 15% “raramente” y solo un 3.1%
“muy frecuentemente”. El 2.4% respondi6 “nunca”.

Analisis: la mayoria percibe que existe un sistema de reconocimiento activo,
aunque no siempre constante ni contundente. El reconocimiento oportuno refuerza
conductas positivas y aumenta el compromiso; por tanto, mejorar su frecuencia e intensidad

podria potenciar el rendimiento del equipo.

Pregunta N°6. ;Considera usted que el administrador alinea las tareas de los
colaboradores con la estrategia del negocio?

Objetivo: conocer la apreciacién de los colaboradores sobre la capacidad del
administrador para orientar el trabajo hacia los objetivos estratégicos de la empresa.

Tabla 7

Distribucion de las frecuencias y porcentajes de estrategias de negocio.
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Escala de Likert Frecuencia Porcentaje

Nunca 1 0.80%
Muy Frecuentemente 2 1.50%
Raramente 15 11.80%
Ocasionalmente 50 39.40%
Frecuentemente 59 46.50%
Total 127 100.00%

Nota. La tabla representa la distribucién de las respuestas basada en la escala de Likert.
Fuente. Elaborado por equipo investigador.

Grafica 6
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Nota. El gréafico representa el porcentaje de las respuestas obtenidas por los colaboradores.
Fuente. Elaborado por el equipo investigador.

Interpretacion: el 46.5% considera que el administrador alinea las tareas
“frecuentemente”, el 39.4% “ocasionalmente” y el 11.8% “raramente”. Solo el 1.5% indicé
“muy frecuentemente” y el 0.8% “nunca’.

Analisis: aunque una mayoria sefala que existe cierta alineacion estratégica en las
tareas asignadas, la baja frecuencia en las respuestas mas altas sugiere que se podria
reforzar el vinculo entre los objetivos individuales y los organizacionales. Una alineacion
clara contribuye a mejorar la eficiencia y coherencia en el desempefio del equipo.
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4.1.1.2 Seccion 2: clima organizacional
Pregunta N°7. ; Recibo instrucciones claras para realizar mis funciones?

Obijetivo: identificar si los colaboradores consideran que la parte patronal comunica

de manera precisa las funciones laborales.
Tabla 8

Distribucion de las frecuencias y porcentajes por instrucciones claras

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.00%
Muy Frecuentemente 0 0.00%
Raramente 12 9.40%
Ocasionalmente 44 34.60%
Frecuentemente 71 56.00%
Total 127 100.00%

Nota. La tabla representa la distribucién de las respuestas basada en la escala de Likert.
Fuente. Elaborado por equipo investigador.

Grafica 7

Instrucciones claras

56.00%

W MNunca
34.60%
W Muy Frecuentemente
W Raramente
M Ocasacionalmente

M Frecuentemente

9.40%

0.00% 0.00% D

65



Nota. El gréafico representa el porcentaje de las respuestas obtenidas por los colaboradores.
Fuente. Elaborado por el equipo investigador.

Interpretacién: el 56% indicd que las recibe “Frecuentemente” y un 34.6% senalé
que las recibe “Ocasionalmente”. En contraste, las respuestas “Raramente” 9.40% y
“Nunca” o “Muy Frecuentemente” ambas con 0.00% representan una proporcién minima
dentro del total, lo que refuerza la percepcion general de claridad en la comunicacién de
tareas.

Analisis: la mayoria de los colaboradores percibe que las instrucciones son claras,
recibiéndolas con frecuencia o de manera ocasional, o que indica una comunicacién
generalmente efectiva. Sin embargo, algunos reportan recibirlas raramente, lo que
evidencia cierta inconsistencia. Mejorar la constancia en la entrega de instrucciones podria
optimizar el desempefio y reducir la incertidumbre en las funciones.

Pregunta N°8. ; Recibo retroalimentacién frecuentemente sobre mi desempefio?

Objetivo: analizar si los colaboradores experimentan acompanamiento vy

retroalimentacién continua por parte de la empresa.
Tabla 9

Distribucion de las frecuencias y porcentajes por retroalimentacion.

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Muy Frecuentemente 0 0.00%
Nunca 5 3.90%
Raramente 29 22.80%
Ocasionalmente 41 32.33%
Frecuentemente 52 40.97%
Total 127 100.00%

Nota. La tabla representa la distribucién de las respuestas basada en la escala de Likert.
Fuente. Elaborado por equipo investigador.
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Grafica 8
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Nota. El grafico representa el porcentaje de las respuestas obtenidas por los colaboradores.
Fuente. Elaborado por el equipo investigador.

Interpretaciéon: el 40.97% de los encuestados afirma recibir retroalimentacién
“frecuentemente”, el 32.33% dice que ocurre “ocasionalmente” y el 22.8% “raramente”. Un
3.9% indicé que “nunca’ recibe retroalimentacion, y ninguno selecciondé “muy

frecuentemente”.

Analisis: la mayoria percibe que existe un flujo regular de retroalimentacion, aunque
solo un 40.97% la recibe con frecuencia. Esto indica que hay espacio para fortalecer la
cultura de feedback, ya que una retroalimentacién oportuna y frecuente contribuye a
mejorar el rendimiento individual, aclara expectativas y fomenta el desarrollo profesional.

Pregunta N°9. ; Me siento comprometido con los objetivos de la empresa?

Objetivo: evaluar el grado de compromiso que los colaboradores manifiestan hacia
las metas institucionales.

Tabla 10

Distribucion de las frecuencias y porcentajes en sentido de pertenencia.

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.00%
Muy Frecuentemente 0 0.00%
Raramente 23 18.10%
Ocasionalmente 49 38.60%
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Frecuentemente 55 43.30%
Total 127 100.00%

Nota. La tabla representa la distribucién de las respuestas basada en la escala de Likert.
Fuente. Elaborado por equipo investigador.

Grafica 9
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Nota. El gréafico representa el porcentaje de las respuestas obtenidas por los colaboradores.
Fuente. Elaborado por el equipo investigador.

Interpretacién: la mayoria de los encuestados se siente comprometido con los
objetivos de la empresa. El 43.30% responde “Frecuentemente” y un 38.60%
“Ocasionalmente”. La suma de estas dos respuestas representa el 81.9% de los
participantes. Un 18.10% indica “Raramente” y las opciones “Nunca” y “Muy
Frecuentemente” obtuvieron un 0.00%.

Anadlisis: la alta concentraciébn de respuestas positivas sugiere que los
colaboradores tienen una fuerte conexién con la vision y los objetivos de la organizacion.
La mayoria se siente involucrada y alineada con la direccidn estratégica de la empresa, lo
cual es un indicador positivo de la cultura organizacional y el compromiso del personal.

Pregunta N°10. ; Mantengo buenas relaciones con mis comparieros de trabajo?

Objetivo: conocer si los colaboradores aprecian la calidad de sus relaciones
interpersonales dentro de la empresa.
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Tabla 11

Distribucion de las frecuencias y porcentajes de las relaciones interpersonales.

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.00%
Muy Frecuentemente 1 0.80%
Frecuentemente 15 11.80%
Ocasionalmente 38 29.90%
Raramente 73 57.50%
Total 127 100.00%

Nota. La tabla representa la distribucién de las respuestas basada en la escala de Likert.
Fuente. Elaborado por equipo investigador.
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Nota. El grafico representa el porcentaje de las respuestas obtenidas por los colaboradores.
Fuente. Elaborado por el equipo investigador.

Interpretacion: el 57.5% considera que “raramente” mantiene buenas relaciones
con sus compaferos, el 29.9% indicd que ocurre “ocasionalmente” y el 11.8% sefald que

es “frecuente”. Solo el 0.8% respondié “muy frecuentemente” y ninguno “nunca”.

Analisis: existe una percepcion mayoritaria de relaciones interpersonales poco
soélidas en el equipo, con un 87.4% ubicandose en “raramente” u “ocasionalmente”. Esto

podria impactar negativamente en la colaboracion, el clima organizacional y la cohesion
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grupal. Fomentar un ambiente de respeto, comunicacién abierta y actividades de
integracién podria fortalecer las relaciones y mejorar la productividad colectiva

Pregunta N°11. ; Siento que mi esfuerzo es valorado por la empresa?

Objetivo: determinar si los colaboradores consideran que la organizacién reconoce
y aprecia su trabajo.

Tabla 12

Distribucion de las frecuencias y porcentajes por sentido de pertenencia

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Muy Frecuentemente 0 0.00%
Nunca 1 0.80%
Raramente 21 16.50%
Ocasionalmente 51 40.20%
Frecuentemente 54 42.50%
Total 127 100.00%

Nota. |la tabla representa la distribucion de las respuestas basada en la escala de Likert.
Fuente. Elaborado por equipo investigador.
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Nota. El gréafico representa el porcentaje de las respuestas obtenidas por los colaboradores.
Fuente. Elaborado por el equipo investigador.
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Interpretacién: la distribucién de respuestas indica una percepcion dividida sobre
la valoracion del esfuerzo. El 42.50% de los encuestados responde “Frecuentemente” y un
40.20% “Ocasionalmente”. Un 16.50% indica “Raramente” y un 0.80% “Nunca”. El 0.00%

responde “Muy Frecuentemente”

Analisis: aunque la mayoria siente que su esfuerzo es valorado “Frecuentemente”
u “Ocasionalmente”, la ausencia de la respuesta “Muy Frecuentemente” y la existencia de
un porcentaje que indica “Raramente” o “Nunca”, sugiere que el reconocimiento podria no
ser una practica consistente. Implementar un sistema de reconocimiento mas robusto y

visible podria ayudar a aumentar la moral y la motivacion del personal.
Pregunta N°12: ; Me siento satisfecho con el ambiente de trabajo?

Objetivo: evaluar la manera en que los colaboradores experimentan el clima

organizacional en la empresa.
Tabla 13

Distribucion de las frecuencias y porcentajes de satisfaccion laboral.

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.00%
Muy Frecuentemente 4 3.10%
Raramente 7 5.50%
Ocasionalmente 51 40.20%
Frecuentemente 65 51.20%
Total 127 100.00%

Nota. La tabla representa la distribucién de las respuestas basada en la escala de Likert.

Fuente. Elaborado por equipo investigador.
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Grafica 12
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Fuente. Elaborado por el equipo investigador.

Interpretacion: la satisfaccién con el ambiente de trabajo es alta. El 51.20% de los
encuestados se siente “Frecuentemente” satisfecho, y un 40.20% lo esta “Ocasionalmente”.
Un 5.50% responde “Raramente” y un 3.10% “Muy Frecuentemente”. Nadie responde
“Nunca”.

Analisis: la mayoria de los colaboradores estan satisfechos con el ambiente de
trabajo. Un 51.20% se siente satisfecho “Frecuentemente” y un 40.20% “Ocasionalmente”.
Aungue la percepcion es mayormente positiva, existe una oportunidad de mejora para
convertir la satisfaccion “Ocasional” en “Frecuente”, lo que fortaleceria ain mas el clima

organizacional y el compromiso del personal.
4.1.1.3 Seccidén 3: Desempeifio Laboral
Pregunta N°13. ; Propongo ideas para mejorar procesos o resolver problemas?

Objetivo: analizar si los colaboradores muestran iniciativa y disposicion para
contribuir a la mejora de la empresa.
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Tabla 14

Distribucion de las frecuencias y porcentajes de iniciativas.

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Muy Frecuentemente 0 0.00%
Nunca 8 6.30%
Frecuentemente 31 24.40%
Raramente 34 26.80%
Ocasionalmente 54 42.50%
Total 127 100.00%

Nota. La tabla representa la distribucidén de las respuestas basada en la escala de Likert.

Fuente. Elaborado por equipo investigador.
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Nota. El grafico representa el porcentaje de las respuestas obtenidas por los colaboradores.

Fuente. Elaborado por el equipo investigador.

Interpretacion: la mayoria de los encuestados sugiere que las propuestas de
mejora no son una practica constante. El 42.50% indica que propone ideas
“Ocasionalmente”, y un 26.80% “Raramente”. Un 24.40% lo hace “Frecuentemente” y un
6.30% “Nunca”.

Analisis: |a alta concentracion en las respuestas “Ocasionalmente” y “Raramente”
podria indicar que no existe una cultura que fomente activamente la participacién del
personal en la toma de decisiones o la resolucién de problemas. Promover espacios para
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la innovacion y la sugerencia de ideas podria aprovechar el potencial creativo de los

colaboradores.
Pregunta N°14. ; Cumplo puntualmente con mis responsabilidades laborales?

Objetivo: identificar cdmo los colaboradores valoran su nivel de responsabilidad y

cumplimiento en las tareas asignadas.
Tabla 15

Distribucion de las frecuencias y porcentajes por responsabilidad.

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.00%
Raramente 1 0.80%
Muy Frecuentemente 6 4.70%
Ocasionalmente 39 30.70%
Frecuentemente 81 63.80%
Total 127 100.00%

Nota. La tabla representa la distribucidén de las respuestas basada en la escala de Likert.

Fuente. Elaborado por equipo investigador.
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Nota. El grafico representa el porcentaje de las respuestas obtenidas por los colaboradores.

Fuente. Elaborado por el equipo investigador.
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Interpretaciéon: el 63.80% responde “Frecuentemente”, y un 30.70%
“Ocasionalmente”. Un 4.70% responde “Muy Frecuentemente”, y un 0.80% “Raramente”.

Analisis: dado que la gran mayoria del personal demuestra una alta disciplina y
puntualidad (63.80% “Frecuentemente”), las ferreterias pueden aprovechar esta fortaleza
para fomentar la autonomia, confiando en la capacidad de los colaboradores para cumplir
con sus responsabilidades sin una supervision excesiva.

Pregunta N°15. ; Alcanzo los objetivos establecidos por la empresa?

Objetivo: conocer la opinion de los colaboradores respecto a su efectividad en el
logro de metas.

Tabla 16

Distribucion de las frecuencias y porcentajes de productividad

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0.00%
Muy Frecuentemente 4 3.10%
Raramente 6 4.70%
Ocasionalmente 49 38.60%
Frecuentemente 68 53.60%
Total 127 100.00%

Nota. La tabla representa la distribucién de las respuestas basada en la escala de Likert.
Fuente. Elaborado por equipo investigador.
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Grafica 15
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Nota. El gréafico representa el porcentaje de las respuestas obtenidas por los colaboradores.
Fuente. Elaborado por el equipo investigador.

Interpretacioén: la mayoria del personal considera que alcanza los objetivos de la
ferreteria donde labora. El 53.60% responde “Frecuentemente” y un 38.60%
“Ocasionalmente”. La suma de estas dos respuestas representa el 92.2% del total. Los
porcentajes de “Muy Frecuentemente” (3.10%) y “Raramente” (4.70%) son bajos.

Analisis: los resultados evidencian un alto nivel de eficacia en el cumplimiento de
los objetivos. Para potenciar aun méas este desempefo, la empresa podria dirigir sus
esfuerzos a transformar las respuestas “Ocasionalmente” en “Frecuentemente”. Esto podria
lograrse mediante una mejor asignacion de recursos, el fortalecimiento de herramientas de
apoyo Y el establecimiento de metas mas claras y retadoras que impulsen un rendimiento
sostenido.

Pregunta N°16. ;Considera usted que existe un trabajo colaborativo entre

diferentes areas para el cumplimiento de las metas?

Obijetivo: evaluar como los colaboradores reconocen la coordinacion y apoyo entre

las distintas &reas de la empresa.
Tabla 17

Distribucion de las frecuencias y porcentajes por trabajo en equipo

Escala de Likert Frecuencia Porcentaje
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Nunca 0 0.00%

Raramente 2 1.60%
Muy Frecuentemente 4 3.10%
Ocasionalmente 39 30.70%
Frecuentemente 82 64.60%
Total 127 100.00%

Nota. La tabla representa la distribucién de las respuestas basada en la escala de Likert.
Fuente. Elaborado por equipo investigador.
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Fuente. Elaborado por el equipo investigador.

Interpretacioén: la percepcién sobre el trabajo colaborativo es muy positiva. Un
64.60% de los encuestados indica que existe trabajo colaborativo “Frecuentemente”. Un
30.70% responde “Ocasionalmente”, un 3.10% “Muy Frecuentemente” y un 1.60%

“Raramente”.

Analisis: existe una buena colaboracién entre los departamentos de las ferreterias.
Para potenciarla, se podrian establecer proyectos conjuntos entre areas, lo que ayudaria a
fortalecer el trabajo en equipo, compartir conocimientos y resolver problemas de forma mas
completa.
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4.2 RESULTADOS DE LA GUIA DE ENTREVISTA UTILIZADA PARA LOS
ADMINISTRADORES DE LAS FERRETERIAS.

4.2.1 Resultados de la guia entrevista aplicada a los administradores de las
ferreterias

Objetivo.

Identificar a través de encuestas y entrevistas estructuradas aplicadas entre el 1y
el 30 de julio de 2025, los estilos de liderazgo implementados en las empresas del sector
ferretero y describir sus caracteristicas mas predominantes.

4.2.1.1 Seccion 1: estilos de liderazgo
Pregunta N°1. ; Como toma usted las decisiones importantes dentro de la ferreteria?

Objetivo: conocer el criterio y la forma en que el administrador define el proceso de
toma de decisiones.

El 75% de los lideres indicé que las decisiones importantes se toman de manera
participativa, promoviendo espacios de didlogo donde se recogen opiniones del equipo,
especialmente cuando las decisiones impactan directamente en las operaciones diarias o

el clima organizacional.

Un 15% de los entrevistados menciond que recurre a decisiones consensuadas en
reuniones de liderazgo, mientras que un 10% toma decisiones de forma individual,
especialmente en contextos que requieren respuesta rapida o que implican un nivel alto de
responsabilidad personal.

Analisis: predomina un estilo participativo, aunque persisten practicas de liderazgo
autocratico en contextos criticos. Esto evidencia una transicion hacia modelos mas
colaborativos, aunque aun no consolidada en todos los casos.

Pregunta N°2. ;Con qué frecuencia involucra a su equipo en la toma de decisiones
dentro del negocio?

Obijetivo: identificar el grado de apertura que el administrador manifiesta para incluir
al equipo en la gestién.

El 60% de los administradores sefal6 que involucra frecuentemente a su equipo en
la toma de decisiones, mientras que el 30% lo hace ocasionalmente y solo un 10% expresé

que rara vez consulta al equipo para este tipo de acciones.
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Analisis: esto evidencia una tendencia positiva hacia el trabajo colaborativo,
aunque también revela que existe un grupo de lideres que aun no ha incorporado
plenamente la participacién del equipo como una préactica constante.

Pregunta N°3. {Qué nivel de autonomia brinda a sus colaboradores para
ejecutar sus tareas sin supervision directa?

Objetivo: evaluar como el administrador describe la confianza y libertad que otorga
a sus colaboradores en sus labores.

El 70% de los administradores manifesté ofrecer una autonomia moderada,
condicionada al tipo de tarea o al nivel de experiencia del colaborador.

Mientras que un 25% de los entrevistados manifiesta brindar un alto nivel de
autonomia, confiando en la capacidad de los colaboradores para cumplir con sus funciones

sin supervision constante.

Un 5% indic6 que mantiene una supervisién directa y frecuente, justificando esta
practica en la necesidad de garantizar calidad y cumplimiento estricto de procedimientos.

Anadlisis: el liderazgo tiende a equilibrar control y delegacién, con una inclinacién
hacia el modelo de liderazgo estratégico, aunque algunos aun aplican estilos autoritarios

en nombre de la eficiencia.

Pregunta N°4. ; Qué estrategias utiliza para motivar a su equipo hacia el logro
de metas mas alla de sus funciones cotidianas?

Objetivo: conocer las practicas de motivacion que el administrador aplica para

impulsar a su equipo.

Entre las estrategias mas mencionadas estan las bonificaciones y ascensos (75%),
el reconocimiento verbal y escrito (15%), otro (10%), mencionaron otorga beneficios como
tardes libres.

Analisis: la motivacién esta mayormente asociada a recompensas extrinsecas. La
baja mencion de estrategias motivacionales intrinsecas revela una oportunidad para
adoptar enfoques transformacionales mas sélidos.

Pregunta N°5. ; Qué tan comun es que utilice recompensas o sanciones como
forma de gestionar el desempefio de su equipo?
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Objetivo: analizar cémo el administrador maneja los incentivos y correctivos en el
control del desempenio laboral.

El 80% afirmé utilizar recompensas como principal mecanismo de gestién del
desempeno, mientras que solo un 20% indicd que aplica sanciones de forma eventual.

Analisis: el uso predominante de recompensas refleja una orientacién positiva al
refuerzo del desempeno, aunque podria limitarse a logros visibles si no se acompana de

retroalimentacién estructurada y desarrollo del talento.

Pregunta N°6. ; COmo vincula usted las actividades diarias de la ferreteria con
los objetivos a largo plazo del negocio?

Objetivo: determinar la manera en que el administrador conecta la operacién diaria

con la vision estratégica.

Un 50% de los lideres manifestd que comunican frecuentemente la mision y vision
del negocio al equipo, alineando asi las tareas diarias con los objetivos estratégicos. Un
40% usa indicadores de desempefio y seguimiento de metas, y el 10% restante reconoce
que aun tiene oportunidades de mejora en este aspecto.

Analisis: existe una clara intencion de alinear la operacién con la estrategia, propia
de un liderazgo con visidn organizacional; no obstante, su implementacion varia segun el

nivel de profesionalizacion de cada ferreteria.

Pregunta N°7. Mencione 5 valores que considera fundamentales en su forma
de liderazgo.

Objetivo: identificar los principios éticos y valores que guian el estilo de liderazgo
del administrador.

Los valores méas frecuentemente mencionados por los administradores fueron:
responsabilidad (25%), honestidad (25%), respeto (25%), compromiso (25%).

Analisis: los administradores muestran una orientacion ética y disciplinada. Estos
valores fortalecen la cultura organizacional, pero se requiere que se traduzcan en practicas
visibles para fortalecer la percepcion del clima y la equidad

4.2.1.2 Seccion 2: Clima Organizacional

Pregunta N°8. ; COmo describiria la calidad de la comunicacién entre usted y
sus colaboradores?
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Objetivo: conocer cédmo el administrador valora el nivel de comunicacion interna
dentro de la empresa.

El 70% de los administradores describid el clima organizacional como colaborativo
y respetuoso, donde prevalece una buena comunicacion entre los miembros del equipo y
un sentido de pertenencia institucional. Un 20% lo percibe como estable, pero con areas de
mejora, especialmente en aspectos como la resolucién de conflictos y la comunicacién
interdepartamental. Solo un 10% identifico el clima como tenso o con retos importantes,
generalmente por alta rotacién, y exceso de carga laboral.

Analisis: aunque la mayoria percibe una comunicacion efectiva, aun existen
debilidades estructurales que pueden afectar la resolucion de conflictos y la coordinacion
entre areas, reflejando una necesidad de mejorar la comunicacion.

Pregunta N°9. ;Como considera el nivel de compromiso que muestran sus
colaboradores hacia la empresa?

Objetivo: evaluar la consideracion del administrador sobre la lealtad y entrega de
su personal.

El 60% de los lideres considera que el compromiso de sus colaboradores es alto,
evidenciado por su disposicién a asumir responsabilidades, su puntualidad y su sentido de
pertenencia. Un 30% lo califica como moderado, sefialando que, si bien cumplen con sus
funciones, a veces falta proactividad. El 10% restante percibe un compromiso bajo,
influenciado por rotacién de personal.

Analisis: el compromiso esta presente, pero no es homogéneo. Esto sugiere que
las practicas de liderazgo no logran motivar de manera consistente a todos los perfiles, lo
cual puede incidir en la productividad y retencién

Pregunta N°10. ;Como describiria las relaciones interpersonales dentro del
equipo de trabajo?
Objetivo: analizar la apreciacion del administrador sobre la convivencia y armonia

en el equipo.

Un 60% de los administradores considera que las relaciones interpersonales dentro
del equipo son positivas y cordiales, con comunicacion fluida y apoyo mutuo. El 30% las

califica como buenas, pero con conflictos ocasionales, especialmente entre areas con
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funciones interdependientes. Solo un 10% reporta relaciones tensas o distantes, producto
de diferencias de personalidad o estilos de trabajo.

Analisis: las relaciones son funcionales, pero fragiles ante el conflicto. Esto refleja
un liderazgo que no siempre actlia como mediador eficaz.

Pregunta N°11. ¢ Considera usted que sus colaboradores se sienten valorados
por su esfuerzo?

Objetivo: conocer si el administrador reconoce practicas de reconocimiento hacia
el personal.

El 85% de los entrevistados considera que sus colaboradores si se sienten
valorados, ya que la empresa reconoce logros de manera verbal, con incentivos o0 mediante
ascensos. El 15% restante expresd que no hay mecanismos claros de reconocimiento.

Analisis: aunque la mayoria cree que se valora al personal, la ausencia de sistemas
formales de reconocimiento puede generar percepcion de inequidad, afectando la
motivacion a largo plazo.

Pregunta N°12. ; Considera usted que se tienen oportunidades de crecimiento
y desarrollo dentro de la empresa?

Objetivo: determinar si el administrador promueve y visualiza espacios de
capacitacion y progreso para sus colaboradores.

El 50% considera que si existen oportunidades, principalmente para quienes
muestran compromiso y disposicién de aprendizaje. El 35% menciond que son limitadas, y
se concentran en puestos clave o cuando hay rotacion interna. Un 15% opin6é que las
oportunidades son escasas, especialmente en empresas pequefias donde no hay
estructuras definidas de ascenso.

Interpretacion: la proyeccién profesional dentro de las ferreterias aun es
restringida, especialmente en estructuras pequenas. La falta de planificacion de carrera
puede desmotivar a los colaboradores con mayor potencial.

4.2.1.3 Seccion 3: Desempeiio Laboral

Pregunta N°13. ¢ Considera usted que sus colaboradores proponen mejoras o
ideas para optimizar procesos?
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Obijetivo: identificar cémo el administrador considera la iniciativa y creatividad de
Su equipo.

Un 55% de los administradores mencién que lo hacen ocasionalmente, mientras que
un 30% indico que sus colaboradores proponen mejoras de forma espontanea o cuando se
les solicita, y un 15% afirmé que no es coman.

Interpretacién: la innovacion desde el equipo aln es limitada, lo que sugiere

barreras que restringen la iniciativa personal.

Pregunta N°14. ;Como considera el nivel de responsabilidad de sus
colaboradores con sus funciones asignadas?

Objetivo: conocer la valoracion del administrador respecto al grado de cumplimiento
de responsabilidades.

El 65% considera que el nivel de responsabilidad es alto, con cumplimiento regular
de tareas y autonomia. Un 30% lo evalla como aceptable pero variable, dependiendo del
colaborador o del contexto. Solo un 5% reporta bajo nivel de responsabilidad

Interpretacién: la mayoria cumple adecuadamente, pero la variabilidad indica que
el liderazgo no logra influir de forma homogénea en todos los miembros, probablemente por

ausencia de seguimiento o estandarizacion.

Pregunta N°15. ;Considera usted que existe un trabajo colaborativo entre
diferentes areas para el logro de las metas establecidas?

Objetivo: evaluar cémo el administrador aprecia la coordinacion y apoyo entre
areas dentro de la empresa.

El 70% de los administradores asegur6 que si existe trabajo colaborativo,
especialmente entre ventas, logistica y administracién. El 25% sefial6 que hay colaboracion
parcial, pero con desafios en la coordinacion y comunicacion. Un 5% consideré que la
colaboracion es escasa, con areas que trabajan de forma aislada.

Interpretacidn: existe una base de colaboracién, pero su efectividad depende de la
comunicacién. La coordinacion interdepartamental debe fortalecerse para lograr mayor

sinergia organizacional.

Pregunta N°16. ¢Considera usted que sus colaboradores cumplen con sus
funciones de manera efectiva?
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Objetivo: determinar la opinién del administrador sobre la calidad y eficiencia del
trabajo de su equipo.

Un 70% respondi6 que si cumplen de manera efectiva, destacando la experiencia y
capacitacion del personal. Un 25% indicé que el cumplimiento es aceptable, pero con areas
de mejora, como atencion al cliente o control de inventario. Solo un 5% expres6 que hay
deficiencias importantes en el cumplimiento de funciones.

Interpretacion: el desempeno general es satisfactorio, aunque la falta de
retroalimentacion estructurada podria estar impidiendo mejoras continuas. La supervision

efectiva y la motivacion continua son clave para avanzar.

Pregunta N°17. ¢Cree usted que sus colaboradores cumplen de manera
oportuna con los plazos establecidos para la realizacion de sus actividades?

Objetivo: analizar el punto de vista del administrador sobre la puntualidad y
disciplina en la entrega de tareas.

El 65% de los entrevistados sefalé que sus colaboradores si cumplen los plazos
establecidos de forma constante. El 25% afirmé que el cumplimiento varia. Y el 10% indic6
que hay frecuentes retrasos,

Interpretacion: el cumplimiento de plazos es mayoritario, aunque hay factores
como sobrecarga de trabajo o logistica que pueden generar retrasos. Una mejor
planificacion y liderazgo estratégico ayudaria a optimizar estos procesos.

4.3 ANALISIS CRUZADO DE INFORMACION OBTENIDO EN LA ENCUESTA
ADMINISTRADA A LOS COLABORADORES Y LA GUIA DE ENTREVISTA A
LOS ADMINISTRADORES.

A partir de los resultados del cuestionario a colaboradores y la guia de entrevista a
administradores, se realizé un analisis cruzado de la informacién. Esto permitié contrastar
percepciones sobre liderazgo, clima organizacional y desempenio laboral, ofreciendo una
vision integral. La triangulacion de datos facilita identificar coincidencias, discrepancias y
areas de oportunidad para mejorar la gestion del talento humano.

» Estilos de liderazgo

Los colaboradores manifestaron que, en su mayoria, los administradores toman

decisiones sin consultar al equipo solo “raramente” (35.4%) u “ocasionalmente” (23.6%),
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mientras que un 21.3% indica que lo hacen “frecuentemente”. Por su parte, el 75% de los
administradores afirman tomar decisiones de forma participativa, y solo un 10% lo hace de
forma individual.

Este cruce evidencia una diferencia en la percepcion: aunque los lideres consideran
que practican un liderazgo participativo, los colaboradores no lo perciben de forma
consistente. Esto podria sugerir que los mecanismos de participacién no estan claramente
institucionalizados o que no todos los miembros del equipo son incluidos en dichos
procesos.

« Participacion y autonomia

El 44.9% de los colaboradores opinan que los administradores promueven la
participacion del equipo “frecuentemente”, mientras que un 29.1% lo indica como
“ocasionalmente”. En contraste, el 60% de los administradores senalé que involucra
frecuentemente a su equipo en la toma de decisiones. Esta similitud de respuestas refleja
una intencién general de adoptar practicas democraticas, aunque no con una percepcion

unanime.

En cuanto a la autonomia, el 40.2% de los colaboradores senalé que “raramente”
se les brinda autonomia en la realizacion de tareas, frente a un 70% de administradores
que dicen ofrecer una autonomia moderada y un 25% que considera otorgarla en alto grado.
Aqui se identifica una disparidad significativa entre lo que se declara practica de liderazgo
y lo que se percibe por parte de los colaboradores.

* Motivacion y recompensas

Casi la mitad de los colaboradores (46.5%) considera que el administrador motiva
al equipo con una visién inspiradora “frecuentemente”, aunque ninguno opté por “muy
frecuentemente”. A su vez, los administradores sefialaron que las principales estrategias de
motivacion son las bonificaciones y ascensos (75%).

Este contraste muestra que, aunque existen esfuerzos por motivar, estos se centran
en incentivos extrinsecos, y hay una oportunidad para reforzar la motivacion intrinseca a

través de una visién inspiradora mas visible y compartida.

Respecto al uso de recompensas, el 44.9% de los colaboradores opina que el
cumplimiento de objetivos se recompensa “frecuentemente”. Los administradores coinciden
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en su mayoria, con un 80% que declara aplicar recompensas como principal mecanismo
de gestion.

» Alineacion estratégica

El 46.5% de los colaboradores considera que sus tareas estan alineadas con la
estrategia del negocio, aunque con moderacion. Por su parte, el 50% de los administradores
afirma comunicar frecuentemente la misién y visidbn de la empresa, y un 40% utiliza
indicadores estratégicos. Esta correspondencia entre ambas perspectivas sugiere una
intencidn real de vincular las actividades operativas con los objetivos estratégicos, aunque
aun podria fortalecerse.

» Clima organizacional

Sobre la calidad de la comunicacién, un 70% de los administradores considera que
es buena, mientras que los colaboradores también reflejan esta percepcién en la claridad
de instrucciones (56% “frecuentemente” y 34.6% “ocasionalmente”). Sin embargo, en
cuanto a la retroalimentacién, solo el 40.97% de los colaboradores indicé recibirla
“frecuentemente”, lo que evidencia una brecha entre la comunicacion operativa y el

feedback estratégico.

Respecto al compromiso, el 43.3% de los colaboradores se siente comprometido
“frecuentemente”, y los administradores afirman que el compromiso es alto (60%), aunque
reconocen falta de proactividad en algunos casos (30%). Aqui se observa una relativa

coherencia entre ambas fuentes.

Un punto de alerta surge en las relaciones interpersonales: el 57.5% de los
colaboradores indica que “raramente” mantiene buenas relaciones con sus companeros,
frente a un 60% de administradores que consideran que las relaciones son positivas. Esta
discrepancia evidencia una falta de cohesién que no esta siendo percibida desde la alta

direccion.
+ Reconocimiento y satisfaccion

El 42.5% de los colaboradores siente que su esfuerzo es valorado “frecuentemente”,
mientras que el 85% de los administradores cree que si se reconoce adecuadamente el
esfuerzo del personal. Esta diferencia puede deberse a la ausencia de mecanismos
formales de reconocimiento, generando percepciones divididas.
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En cuanto a satisfaccién con el ambiente laboral, el 51.2% de los colaboradores
indicé estar “frecuentemente” satisfecho, y un 40.2% “ocasionalmente”, lo cual coincide con
la percepcién general de los administradores que describen un clima organizacional
positivo.

+ Desempeiio laboral

Respecto a la iniciativa, solo el 24.4% de los colaboradores propone ideas
“frecuentemente”, mientras que un 55% de los administradores senalan que los
colaboradores lo hacen “ocasionalmente” y un 30% solo cuando se les solicita. Esto
coincide con la percepcion de una cultura con baja proactividad.

En relacién con el cumplimiento de funciones, el 63.8% de los colaboradores indica
cumplir “frecuentemente”, lo que se alinea con el 70% de administradores que consideran
que sus equipos cumplen de manera efectiva. Lo mismo ocurre con el cumplimiento de
objetivos y plazos, donde ambos grupos reportan porcentajes similares.

Por ultimo, en cuanto al trabajo colaborativo, el 64.6% de los colaboradores afirma
que existe frecuentemente entre areas, y el 70% de los administradores lo respalda. No
obstante, el 25% de los lideres sefiala que existen dificultades en la coordinacion, lo que
coincide con los hallazgos sobre relaciones interpersonales.

CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 CONCLUSIONES

1. Diversidad de estilos de liderazgo.

Coexisten estilos de liderazgo democratico, estratégico y autocratico. Esta
diversidad muestra flexibilidad, pero también falta de alineacién. En situaciones criticas
predomina el liderazgo autocratico, limitando la participacion y autonomia de los
colaboradores. Esto plantea la necesidad de avanzar hacia estilos mas integradores que
promuevan confianza y corresponsabilidad.

2. Participacion y motivacion limitada

Se identificé una brecha entre la intencién de los administradores de fomentar la
participacion y la percepcion de los colaboradores, quienes consideran que esta no es
constante ni equitativa en todas las areas. Esta situacién refleja problemas de comunicacion
y una aplicacién irregular de practicas participativas, lo que impacta de forma negativa en
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la motivacion intrinseca, debilita el sentido de pertenencia, reduce la iniciativa individual y
puede afectar el desempefio organizacional.

3. Baja percepcion de autonomia

Mas del 70% de los colaboradores perciben que rara vez se les otorga autonomia
en la toma de decisiones o en la ejecucién de tareas. Esto refleja un liderazgo altamente
centralizado, que limita el desarrollo de competencias como la creatividad, la resolucion de
problemas y la autogestién. A largo plazo, esta situacién puede generar dependencia, baja

motivacion y resistencia a asumir nuevos desafios.
4. Reconocimiento insuficiente

Aunque existen esfuerzos mediante recompensas econémicas o ascensos, el
reconocimiento no es frecuente ni sistematico. La ausencia de mecanismos claros para
valorar el esfuerzo diario genera una percepcién ambigua sobre el aprecio organizacional
hacia el compromiso individual. Esta carencia de reconocimiento, tanto emocional como

simbdlico, afecta la motivacion, la satisfaccién laboral y la retencién del talento humano.
5. Clima organizacional con areas de mejora

Las interacciones entre areas presentan signos de desconfianza o distanciamiento,
lo que dificulta el trabajo colaborativo y la integracién. La comunicacion, aunque funcional
en aspectos operativos, requiere fortalecimiento en su dimensién humana. Un clima
organizacional saludable es un elemento clave para lograr cohesién, sentido de equipo y
cultura organizacional positiva.

6. Compromiso y responsabilidad destacables

Los colaboradores muestran un alto nivel de compromiso y responsabilidad en sus
funciones, lo que constituye una fortaleza institucional. Si los administradores fortalecen
aspectos como el reconocimiento y las oportunidades de desarrollo profesional, este
compromiso podria potenciarse, mejorando el clima organizacional y elevando el

desempeno colectivo.
5.2 RECOMENDACIONES
1. Adoptar un modelo de liderazgo de acuerdo con las necesidades

Se recomienda incorporar un estilo de liderazgo que combine visién inspiradora,
motivacion intrinseca, ejemplo ético y atencién individual. Esto favorece un entorno humano
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y participativo que impulse innovacion, desarrollo y sentido de pertenencia. Su
implementacion debe ser progresiva, iniciando con procesos de sensibilizacion y formacion
directiva.

2. Fomentar la autonomia laboral

Es conveniente establecer estrategias de delegacién considerando competencias,
experiencia y madurez de los colaboradores. La autonomia debe entenderse como
confianza operativa que fortalece autoestima, decisiones informadas y eficiencia. A la vez,

se convierte en un estimulo para identificar futuros lideres dentro de la empresa.
3. Implementar un sistema formal de reconocimiento

Se recomienda disenar e institucionalizar un sistema integral de reconocimiento
basado en retroalimentacidn continua, premios y ascensos por méritos. Este debe aplicarse
de forma equitativa y alineada a los valores organizacionales. Un reconocimiento justo

incrementa motivacién, compromiso y lealtad hacia la empresa.
4. Establecer espacios regulares de comunicacién horizontal y vertical

Se sugiere crear espacios periodicos de didlogo como reuniones semanales,
jornadas de integracion y sesiones de escucha activa. Estos permiten identificar mejoras,
resolver conflictos y reconocer logros de los equipos. Una comunicacion efectiva fortalece
el clima organizacional y facilita decisiones acertadas.

5. Capacitar a los administradores en habilidades directivas

Se recomienda invertir en programas de formacién para mandos medios y altos en
habilidades blandas, inteligencia emocional y gestion del talento humano. Esto permitira
adoptar estilos de liderazgo més coherentes con los objetivos organizacionales. La
profesionalizacion es clave para asegurar una gestion estratégica y humana en las
ferreterias.

6. Disenar un plan de desarrollo de carrera

Finalmente, se aconseja estructurar un plan de desarrollo que trace rutas claras de
crecimiento con metas individuales, evaluaciones periédicas y formacién continua. Este
proceso favorece la retencidon de personal calificado y motivado. Ademas, impulsa la
proyeccion de liderazgo interno a mediano y largo plazo.
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5.3 GUIA PRACTICA DE LIDERAZGO
Introduccioén

En El Salvador, las ferreterias son negocios familiares 0 microempresas que forman
parte clave del sector econémico local, principalmente en zonas urbanas como Santa Rosa
de Lima, La Unién, entre otros distritos. Su funciéon no se limita a la distribucién de
materiales de construccion, sino también a la generacion de empleo y dinamismo comercial
local. Sin embargo, muchas ferreterias operan con una gestion empirica o heredada, sin
una estructura organizacional clara ni liderazgo formalizado.

El liderazgo es un factor decisivo para la productividad, el clima organizacional y la
permanencia del talento humano. En el sector ferretero, donde la atencion al cliente, la
coordinacion operativa y la eficiencia son esenciales, el estilo de liderazgo adoptado influye
directamente en el desempefio laboral.

Esta guia surge como producto de una investigacion aplicada en el marco de la
Maestria en Direccién Estratégica de Empresas de la Universidad Gerardo Barrios, la cual
analiza la relacion entre los estilos de liderazgo y el desempefio laboral de los colaboradores
en el sector ferretero. Ante la falta de diagnésticos previos en la zona geogréafica de La
Unién Norte, esta propuesta pretende convertirse en una herramienta Gtil, realista y
adaptada al contexto geografico estudiado.

El papel del lider: funciones y retos
¢Quién es el lider en una ferreteria?

Puede ser el propietario, administrador, un supervisor de turno o incluso un
encargado de bodega con experiencia. Pero el liderazgo no es automatico por jerarquia:
debe basarse en la capacidad de influir positivamente en otros.

¢Por qué es importante tener liderazgo estructurado?

Porque la ausencia de un liderazgo definido genera desorden, desmotivacién y bajo
rendimiento. Muchas ferreterias en El Salvador tienen personal que se siente confundido
sobre sus funciones y responsabilidades.

Rol del lider:
* Organizar tareas.

* Motivar al equipo.
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» Solucionar conflictos.

» Comunicar las metas.

» Comunicacion efectiva, o asertiva

» Ser ejemplo de conducta y responsabilidad.
CAPITULO I: FUNDAMENTOS PARA EL LIDERAZGO

Este capitulo presenta los conceptos basicos para implementar un liderazgo. Se
explica la importancia de estructurar el liderazgo para mejorar el desempenfo, reducir la
rotacién y fomentar un ambiente de trabajo motivador. Ademas, se establecen principios
clave que orientan la gestion diaria y promueven el crecimiento sostenible de la empresa.

¢Por qué una guia de liderazgo en ferreterias?

Las ferreterias en El Salvador especialmente en zonas como Santa Rosa de Lima
operan con estructuras informales, sin manuales de funciones ni procesos claros. La
gestién suele estar concentrada en el propietario, lo que limita la innovacién, el crecimiento

y el compromiso del personal.
¢ Por qué implementar liderazgo estructurado?
« Para mejorar el desempefio de los colaboradores.
» Parareducir la rotacion laboral y los conflictos internos.
» Para fomentar la motivacién y sentido de pertenencia.
» Para profesionalizar la gestion y garantizar sostenibilidad del negocio.

Para liderar de manera efectiva, es necesario establecer principios que sirvan como
marco de actuacioén diaria.

Tabla 18.

Principios de un liderazgo efectivo

Principio Aplicacion

Coherencia y El administrador debe alinear sus acciones con los valores de la
ejemplo empresa.
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Cercania con el Mantener un trato directo y cordial con los colaboradores, conocer sus
equipo nombres, funciones y aspiraciones.

Orientacion al La experiencia del cliente esta influida por el trato interno y la

cliente coordinacion operativa.
Desarrollo Fomentar la capacitacion en ventas, atencién al cliente, seguridad
continuo ocupacional, gestion de inventarios u otra area relacionada con las

actividades diarias.

Nota. La tabla representa los principios fundamentales de un liderazgo efectivo. Fuente.
Elaborado por equipo investigador.

CAPITULO II: DIAGNOSTICO INICIAL

Este capitulo invita al lider a reflexionar sobre su estilo y practica actuales antes de
implementar cambios. A través de preguntas clave y herramientas de autoevaluacion, se
facilita un diagnéstico claro del estado del liderazgo en la ferreteria. Este analisis inicial es
fundamental para disefiar estrategias efectivas y personalizadas que mejoren la gestion y

el clima organizacional.
Antes de aplicar cualquier recomendacion, el lider debe preguntarse:
* ¢COmo est4 tu liderazgo hoy?
» ¢Mipersonal conoce con claridad lo que se espera de él?
» ¢ Fomento el didlogo o solo doy érdenes?
» ¢Mido el desempeniio o solo reacciono cuando hay errores?
» ¢ Reconozco el esfuerzo o solo sefalo lo que esta mal?
» ¢ Confioy delego, o centralizo todo?

Un breve diagnéstico puede hacerse aplicando un cuestionario de autoevaluacién o
mediante entrevistas con el equipo. Este paso inicial permite disefiar una ruta adaptada.

A través de herramientas practicas, se promueve la reflexidon personal hacia un

liderazgo mas consciente y efectivo.

2.1 Herramientas de autoevaluacion
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» Test de estilos de liderazgo (Kurt Lewin).
2.2 ;Como saber si lidero bien?

* ¢Miequipo entiende con claridad lo que debe hacer?

» ;Confio en las capacidades de mis colaboradores?

» ¢ Corrijo en publico o doy feedback individual?

» ¢ Estoy presente solo para reganar o también para escuchar?
CAPITULO lll: GUIA DE BUENAS PRACTICAS DE LIDERAZGO

Este capitulo ofrece una serie de préacticas concretas y efectivas para fortalecer el
liderazgo dentro de las ferreterias. En el contenido se presentan estrategias orientadas a
mejorar la comunicacion, motivacion, gestion del equipo y el clima organizacional. Estas
buenas practicas buscan desarrollar un liderazgo consciente y adaptado a las necesidades
de la empresa y su personal, contribuyendo asi al crecimiento sostenible y al bienestar del

equipo.
3.1 Gestion con enfoque participativo: involucrar para comprometer
“Un lider no solo manda; construye con su equipo.”
Qué hacer:
« Involucrar al equipo en la toma de decisiones operativas.

» Delegar responsabilidades especificas segun la experiencia y fortalezas de
cada colaborador, fomentando la autonomia y la confianza.

Coémo hacerlo:
* Reuniones semanales de 20 minutos para escuchar sugerencias.

* Aplicar una matriz RACI, donde cada colaborador asume su rol y
responsabilidad.

Por qué hacerlo:

» Segln la teoria democratica de liderazgo, la participacion mejora la
motivacién y el rendimiento.

3.2 Comunicacion efectiva: claridad, respeto y constancia
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Qué hacer:
» Establecer canales claros para dar instrucciones y recibir retroalimentacion.
» Informar cambios de precios, horarios y tareas de manera oportuna.

Coémo hacerlo:

» Reunién breve antes de la apertura para alinear al equipo sobre objetivos y
novedades del dia.

» Mantener un pizarrén visible con metas, avisos y recordatorios clave.

» Utilizar un grupo de WhatsApp exclusivamente laboral, con reglas claras de
uso (prohibidos memes, cadenas o contenido no relacionado con la

operacion).
Por qué hacerlo:

La ausencia de informacion clara es una de las principales causas de errores y
malentendidos, especialmente en ferreterias donde el flujo de productos, clientes y
transacciones es constante. Una comunicacién estructurada garantiza coordinacion, reduce

fallos y mejora la calidad del servicio.
3.3 Establecer metas y medir resultados
Qué hacer:

» Definir metas claras y especificas para cada puesto, adaptadas a sus
funciones principales, como ventas diarias, cortes de caja, entregas
puntuales o control de inventario.

Coémo hacerlo:

« Elaborar una tabla visible para todo el equipo con las metas semanales y el

avance registrado.

» Realizar cortes parciales de caja durante la jornada y una revision final de

ventas e indicadores al cierre del dia.
Por qué hacerlo:

* Un liderazgo efectivo se apoya en indicadores clave de desempefio (Key
Performance Indicators, KPI), ya que lo que no se mide no se puede mejorar.
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« El seguimiento constante de los resultados permite detectar oportunidades,
reconocer logros y corregir desviaciones a tiempo.

3.4 Delegar con propdésito
Qué hacer:

» Asignar tareas a empleados con potencial para su crecimiento.
Coémo hacerlo:

e Supervisores: delegar responsabilidades como inventarios o control de
calidad.

» Vendedores seniors: capacitar y guiar a los nuevos integrantes del equipo.
Por qué hacerlo:

» Delegar no significa simplemente ceder el control, sino fomentar y fortalecer
competencias para lograr un equipo mas auténomo y capacitado.

3.5 Reconocimiento y motivacion no monetaria
Qué hacer:

» Reconocer publicamente los logros y esfuerzos del personal.
Cémo hacerlo:

* Implementar programas como “Empleado del Mes” con diploma y

reconocimiento en redes sociales.

» Organizar celebraciones o incentivos simbdlicos al alcanzar metas, como

almuerzos, tardes libres u otras actividades especiales.
Por qué hacerlo:

» La motivacion laboral influye directamente en el clima organizacional y el
desempeno. Muchas ferreterias pasan por alto esta dimensién, perdiendo
oportunidades para fortalecer el compromiso y la satisfaccion del equipo.

3.6 Manejo de conflictos con imparcialidad
Qué hacer:

» Atender los conflictos de manera oportuna y justa.
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Coémo hacerlo:

e Escuchar a cada parte involucrada por separado para comprender sus
puntos de vista.

» Facilitar una reunion conjunta para buscar soluciones consensuadas.
» Documentar los acuerdos y acciones en una bitacora de incidentes.
Por qué hacerlo:

* Los conflictos no gestionados a tiempo afectan negativamente el clima
organizacional y disminuyen la productividad del equipo.

3.7 Clima organizacional
Qué hacer:

* Promover relaciones respetuosas y espacios de convivencia que fortalezcan
el ambiente laboral.

Coémo hacerlo:

e Organizar reuniones de integracibn mensuales para fomentar el

comparierismo.

» Aplicar encuestas anonimas de clima organizacional, dos veces al afno para
identificar areas de mejora.

Por qué hacerlo:

 Un clima organizacional positivo disminuye la rotacién de personal y
aumenta el compromiso, como lo respaldan Chiavenato y diversos estudios
académicos.

3.8 Capacitacion continua
Qué hacer:

» Implementar programas permanentes de formacion dirigidos a fortalecer las
competencias técnicas y blandas del personal, abarcando areas como
desempeno especifico en su departamento, atencion al cliente y desarrollo
de liderazgo.
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Coémo hacerlo:

» Coordinar con proveedores y aliados estratégicos la imparticion de charlas
especializadas sobre productos, y tendencias del mercado

» Organizar ruedas de conocimiento internas, en las que los colaboradores
compartan buenas practicas, experiencias y soluciones aplicadas en su labor
diaria

Por qué hacerlo:

* Un equipo que domina sus funciones no solo brinda un servicio de mayor
calidad, sino que también incrementa su sentido de compromiso, motivacion

y pertenencia hacia la empresa.
CAPITULO IV: APLICACION Y MONITOREO DE LA GUIA

En este capitulo se aborda la importancia de implementar y dar seguimiento
continuo a las practicas de liderazgo propuestas. Asimismo, se destaca la necesidad de un
proceso constante de diagndstico, formacién y ajuste para asegurar la mejora continua y el
éxito sostenible del liderazgo en la ferreteria.

4.1 Indicadores claves a monitorear
» Clima Organizacional.

Objetivo: conocer cdmo los colaboradores perciben el ambiente laboral, la
comunicacion y las relaciones interpersonales.

Instrumento: encuesta de percepcidn del clima organizacional (colaboradores).
Formato: escala Likert (Frecuencia)

1 = Nunca

2 = Raramente

3 = Ocasionalmente

4 = Frecuentemente

5 = Muy frecuentemente

items:

> El ambiente de trabajo en la ferreteria es positivo y respetuoso.
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1 = Nunca
2 = Raramente
3 = Ocasionalmente
4 = Frecuentemente
5 = Muy frecuentemente
> Siento que puedo expresar mis ideas y opiniones sin temor.
1 = Nunca
2 = Raramente
3 = Ocasionalmente
4 = Frecuentemente
5 = Muy frecuentemente
> Existe cooperaciéon y apoyo entre mis compaiieros de trabajo.
1 = Nunca
2 = Raramente
3 = Ocasionalmente
4 = Frecuentemente
5 = Muy frecuentemente
» Considero que la comunicacion con mi jefe es clara y respetuosa.
1 = Nunca
2 = Raramente
3 = Ocasionalmente
4 = Frecuentemente
5 = Muy frecuentemente
* Productividad individual.

Objetivo: evaluar la eficiencia, responsabilidad y compromiso de cada colaborador

en sus tareas.
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Instrumento: lista de chequeo de desemperio (llenada por el administrador)
Formato: escala de Likert (Frecuencia)

1 = Nunca

2 = Raramente

3 = Ocasionalmente

4 = Frecuentemente

5 = Muy frecuentemente

items:

Cumple puntualmente con sus responsabilidades asignadas.

1 = Nunca

2 = Raramente

3 = Ocasionalmente

4 = Frecuentemente

5 = Muy frecuentemente

Realiza su trabajo con calidad y sin necesidad de supervision constante.
1 = Nunca

2 = Raramente

3 = Ocasionalmente

4 = Frecuentemente

5 = Muy frecuentemente

Propone soluciones o mejoras en los procesos de la ferreteria.
1 = Nunca

2 = Raramente

3 = Ocasionalmente

4 = Frecuentemente

5 = Muy frecuentemente
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> Organiza adecuadamente su tiempo de trabajo.
1 = Nunca
2 = Raramente
3 = Ocasionalmente
4 = Frecuentemente
5 = Muy frecuentemente
» Satisfaccion del cliente.

Objetivo: medir la experiencia y el nivel de satisfaccién del cliente con el servicio
brindado.

Instrumento: encuesta breve de satisfaccion al cliente.
Formato: escala de Likert (Satisfaccion)
1 = Muy insatisfecho
2 = Insatisfecho
3 = Neutro
4 = Satisfecho
5 = Muy satisfecho
items:
> ¢Como calificaria la atencidn recibida por el personal de la ferreteria?
1 = Muy insatisfecho
2 = Insatisfecho
3 = Neutro
4 = Satisfecho
5 = Muy satisfecho
> ¢Quedo satisfecho con el tiempo de espera para ser atendido?
1 = Muy insatisfecho

2 = Insatisfecho
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3 = Neutro
4 = Satisfecho
5 = Muy satisfecho
> ¢Los productos adquiridos cumplen con sus expectativas de calidad?
1 = Muy insatisfecho
2 = Insatisfecho
3 = Neutro
4 = Satisfecho
5 = Muy satisfecho
> ¢Recomendaria esta ferreteria a otras personas?
1 = Muy insatisfecho
2 = Insatisfecho
3 = Neutro
4 = Satisfecho
5 = Muy satisfecho
* Rotacion del personal.

Objetivo: monitorear la estabilidad del personal en la empresa y detectar posibles

causas de salida.

Instrumento: registro administrativo de rotacion (control interno)
Formato: ficha de control de recursos humanos

Variables sugeridas:

Numero de colaboradores contratados en el afo.

Numero de renuncias voluntarias.

Numero de despidos.

v VYV V V

Tasa de rotacién = (Colaboradores que salen = Colaboradores promedio) x 100

4.2 Herramientas de evaluacion interna
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* Encuestas anonimas.

Objetivo: obtener informaciéon honesta y directa de los colaboradores sobre
distintos aspectos del trabajo.

Formato: escala Likert (Acuerdo)
1 = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo
3 = Indeciso
4 = De acuerdo
5= Totalmente de acuerdo
items:
> Siento que mi jefe escucha y valora mis opiniones.
1 = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo
3 = Indeciso
4 = De acuerdo
5= Totalmente de acuerdo
» El ambiente de trabajo es seguro y respetuoso.
1 = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo
3 = Indeciso
4 = De acuerdo
5= Totalmente de acuerdo
> Considero que mi carga laboral es justa y manejable.
1 = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo

3 = Indeciso
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4 = De acuerdo
5= Totalmente de acuerdo
> Estoy satisfecho con las oportunidades de aprendizaje y desarrollo.
1 = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo
3 = Indeciso
4 = De acuerdo
5= Totalmente de acuerdo
> Percibo que los logros del equipo son reconocidos.
1 = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo
3 = Indeciso
4 = De acuerdo
5= Totalmente de acuerdo
Notas de aplicacion:
» Aplicar al menos una vez al semestre.
» Garantizar anonimato para fomentar respuestas sinceras.
» Evaluacién semestral del desempernio.

Objetivo: medir el rendimiento individual de cada colaborador y su contribucion al
logro de metas de la ferreteria.

Tabla 19.

Rendimiento de los colaboradores

Competencia / Excelente Bueno Regular Insuficiente Comentarios
Responsabilidad (4) (3) (2) (1)
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Cumplimiento de tareas
en tiempo y forma

Calidad y precision en la

ejecucién de funciones

Iniciativa y propuesta de

mejoras

Trabajo en equipo vy
colaboracion

Responsabilidad y
puntualidad

Nota. La tabla representa un formato ilustrativo para evaluacién semestral de los
colaboradores. Fuente. Elaborado por equipo investigador.

Notas de aplicacion:
» Realizar semestralmente.
> Incluir comentarios para reforzar fortalezas y areas de mejora.
« Bitacora de errores y logros.

Objetivo: registrar sistematicamente los errores y logros del personal para
monitorear desempefio y fomentar la mejora continua.

Tabla 20.

Bitacora de errores y logros

Fecha Nombrede Descripcion Impacto  Accion Logro Reconocimiento
Colaborador  del error correctiva destacado aplicado

Nota. Formato sugerido para registrar sistematicamente errores y logros del personal.
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Notas adicionales:
» Registrar tanto errores como logros importantes.
« Analizar tendencias para identificar areas de mejora recurrentes.
- Fomentar la retroalimentacion positiva al reconocer logros y motivar al equipo.

CONCLUSION

Esta guia no pretende ser un instructivo rigido, sino una guia de ruta flexible y
adaptable a las realidades de las ferreterias. Implementar el liderazgo es clave para
profesionalizar este sector, mejorar el bienestar y asegurar su permanencia en un mercado
competitivo. Cada accién recomendada nace de la experiencia local, la teoria académica y
la realidad del sector ferretero en Santa Rosa de Lima.

Invertir en liderazgo no es solo mejorar la productividad: es construir una cultura
organizacional sélida, donde el capital humano se valore, se desarrolle y se comprometa

con el crecimiento del negocio.

GLOSARIO

A

Administrador: persona con responsabilidades de liderazgo y gestion dentro de la
ferreteria, encargada de la toma de decisiones, la motivacion del equipo y la supervision
del desempefio.

Analisis descriptivo: un método de investigacion que se utiliza para resumir y
describir las caracteristicas principales de un conjunto de datos. En este informe, se aplicd
para analizar los resultados de la encuesta.

Autonomia: la libertad y capacidad que tiene un colaborador para tomar decisiones
y ejecutar sus tareas sin supervisién directa constante, influyendo directamente en su
sentido de responsabilidad e iniciativa.

Cc

Clima organizacional: las percepciones colectivas que tienen los colaboradores
sobre el ambiente de trabajo, las politicas, los procedimientos y las relaciones
interpersonales. Un clima positivo influye en el desempefo y la motivacion.
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Colaborador: término utilizado para referirse a los empleados que trabajan en las
ferreterias, quienes fueron la poblacién de estudio y respondieron a las encuestas.

Comunicacion: proceso de intercambio de informacién, ideas y opiniones entre el
administrador y su equipo. Su eficacia es vital para la coordinacion, la toma de decisiones
participativa y el desarrollo de un buen clima en la empresa.

D

Desempeno laboral: la eficiencia y efectividad con la que un colaborador cumple
sus funciones y responsabilidades. El documento lo relaciona con la motivacion, el liderazgo

y la colaboracion en el equipo.
E

Empatia: la capacidad de un lider para comprender y compartir los sentimientos de
sus colaboradores, un factor clave para establecer relaciones de confianza y motivacién.

Encuesta: un método de recoleccion de datos utilizado para obtener informacién
cuantitativa de un grupo de colaboradores, a través de cuestionarios estandarizados para
medir percepciones y opiniones.

Entrevista: un método cualitativo de recolecciéon de datos, utilizado en este caso
con los administradores, para obtener informacién més detallada sobre sus practicas de

liderazgo, toma de decisiones y clima organizacional.

Estilo de liderazgo: las distintas maneras en que un lider influye, guia y motiva a
su equipo. El documento evalla varios estilos, como el democratico, transformacional y

carismatico, entre otros.
|

Iniciativa: la disposicién y capacidad de un colaborador para proponer ideas, asumir
responsabilidades adicionales y actuar de forma proactiva para mejorar procesos o resolver
problemas.

L

Liderazgo: la capacidad de una persona para influir en otros y guiarlos hacia el
logro de un objetivo comun. En el documento, se analiza el estilo de liderazgo del

administrador en las ferreterias.
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Metodologia: el conjunto de procedimientos y técnicas utilizadas para llevar a cabo
la investigacién, incluyendo la recoleccion y el analisis de datos mediante encuestas y
entrevistas.

Motivaciéon laboral: las fuerzas internas y externas que impulsan a los
colaboradores a esforzarse, comprometerse y mantener un alto nivel de energia para
alcanzar los objetivos de la organizacion.

P

Participacion: la accion de los colaboradores de involucrarse activamente en la
toma de decisiones, la planificacién y el desarrollo de actividades dentro del equipo.

Poblacién: el grupo total de individuos o elementos que se estudiaron en la
investigacion, en este caso, 127 colaboradores y 10 administradores de ferreterias.

Propuestas de mejora: ideas o sugerencias que los colaboradores tienen para
optimizar procesos, productos o el ambiente de trabajo. El documento sefiala una baja tasa
de estas propuestas, lo que indica un activo intelectual desaprovechado.

R

Recomendaciones: sugerencias y acciones propuestas a la organizacién basadas
en las conclusiones de la investigacion, con el fin de corregir problemas o mejorar el

desemperno.
R

Relaciones interpersonales: los vinculos que se establecen entre los miembros
del equipo, basados en la comunicacion, el respeto y la confianza. El informe destaca que

estas relaciones son un area de baja satisfaccion.

Responsabilidad: la obligacién de un colaborador de cumplir con sus tareas de
manera oportuna y de asumir las consecuencias de sus acciones. El estudio muestra que
los colaboradores tienen un alto sentido de la responsabilidad.

S

Satisfaccion laboral: el grado de conformidad y bienestar que un colaborador
siente con su trabajo, incluyendo el ambiente, las relaciones y las oportunidades de

crecimiento.
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Sentido de pertenencia: la sensacién de ser parte integral de la organizacion, de
compartir sus valores y objetivos, y de que la propia identidad es valorada en el lugar de
trabajo.

T

Toma de decisiones: el proceso de elegir una opcidn entre varias para resolver un
problema o lograr un objetivo. El documento examina si este proceso es participativo o

autocratico.

Trabajo en equipo: es un enfoque colaborativo en el que un grupo de personas con
habilidades y roles complementarios se une para alcanzar un objetivo comun de manera
eficiente.

Team-Building: se refiere a un conjunto de actividades y ejercicios para fortalecer
la colaboracién, la comunicacion y la confianza entre los miembros del equipo, lo que se
traduce en un mejor desempeno y un ambiente laboral més saludable.

\'

Visién inspiradora: la capacidad de un lider para comunicar un futuro deseado y
motivar a su equipo a trabajar juntos para alcanzarlo. El informe sugiere que esta practica
podria reforzarse.

BIBLIOGRAFIA
ABRAHAM, V. S. (1 de noviembre de 2015). UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR FACULTAD DE
CIENCIAS ECONOMICAS MAESTRIA EN CONSULTORIA EMPRESARIAL. Recuperado el
16 de 6 de 2025, de repositorio.ues.edu.sv:
https://repositorio.ues.edu.sv/server/api/core/bitstreams/5b2d7103-4de9-4eal-
9b19-5bbf2eb3672e/content

Acosta, J. M. (2014). El trabajo en equipo. México : Alfaomega Grupo Editor. Recuperado el
13 de mayo de 2025

Atiahua, A. D. ((s.f) de (s.f) de (s.f)). Comportamiento Organizacional. Recuperado el 13 de
mayo de 2025, de Studocu: https://www.studocu.com/es-mx/document/instituto-
tecnologico-superior-de-escarcega/comportamiento-organizacional/21-concepto-y-

proceso-de-motivacion/52247068

108



Benavides Gutiérrez German Giovanni, L. J. (1 de julio de 2017). UNIVERSIDAD DE EL
SALVADOR. Recuperado el 16 de 6 de 2025, de repositorio.ues.edu.sv:
https://repositorio.ues.edu.sv/server/api/core/bitstreams/a580f102-8a79-420a-
a8e9-e2f72ddd7134/content

Bermudez, D. (21 de diciembre de 2023). Mds que un trabajo: la importancia del sentido
de pertenencia en las organizaciones. Recuperado el 13 de mayo de 2025, de Great
Place To Work: https://blog.greatplacetowork.com.ar/blog/m%C3%A1s-que-un-

trabajo-la-importancia-del-sentido-de-pertenencia-en-las-organizaciones

Bolafios Bernal Sara Elizabeth, S. R. (1 de agosto de 2013). UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS ESCUELA DE ADMINISTRACION DE
EMPRESAS. Recuperado el 16 de 6 de 2025, de repositorio.ues.edu.sv:
https://repositorio.ues.edu.sv/server/api/core/bitstreams/d8b3f921-60dc-42bf-
8144-28e96881ceda/content

Cagdas Calis, B. Y. (2019). Enfoque de liderazgo en seguridad ocupacional. Procedia
Ciencias de la Computacion, 158, 1052-1057.
doi:https://doi.org/10.1016/j.procs.2019.09.146

Calis y Buyiikakinci 2019 como se cité en Geraldo Campos, L. A. (2020). Importancia de los
estilos de liderazgo: un abordaje de revisidn tedrica. Revista de Investigacion

Apuntes Universitarios, 157. Recuperado el 9 de mayo de 2025

Casares, E. ((s.f) de (s.f) de 2020). Clima Organizacional. Obtenido de Timetoast Timeline
Maker: https://www.timetoast.com/timelines/clima-organizacional-a857c2bd-

3909-400e-8f0a-dd474b0ad3c5

Charaja Incacutipa, Y. M., & Mamani Gamarra, J. (2014). SATISFACCION LABORAL Y
MOTIVACION DE LOS TRABAJADORES DE LA DIRECCION REGIONAL DE COMERCIO
EXTERIOR Y TURISMO — PUNO — PERU, 2013. Scielo Perti , 2. Recuperado el 13 de
mayo de 2025

109



Chiavenato, I. (2009). Gestion del Talento Humano. México: Mc Graw Hill. Recuperado el

13 de mayo de 2025

Chiavenato, I. (2011). Comportamiento organizacional la dindmica del éxito en las
organizaciones. México: The McGraw-Hill Companies, Inc. Recuperado el 10 de

mayo de 2025

Chiavetano, I. (2011). Administracion de Recursos Humanos el capital humano de las
organizaciones. México, D.F.: McGraw-Hill Interamericana. Recuperado el 10 de

mayo de 2025

Conexdn Asan. (7 de noviembre de 2022). Liderazgo transformacional vs. liderazgo
transaccional: ¢ Cudl es la diferencia? Recuperado el 12 de mayo de 2025, de Esan:
https://www.esan.edu.pe/conexion-esan/liderazgo-transformacional-vs-liderazgo-
transaccional-cual-es-la-
diferencia#:~:text=El%20liderazgo%20transaccional%20se%20basa,cada%20uno%?2

0de%20los%20seguidores.

Contreras Torres, F. B. (enero de 2016). Liderazgo: antecedentes, tendencias y perspectivas
de desarollo. Bogota , Colombia. Recuperado el 29 de marzo de 2025, de
https://books.google.es/books?hl=es&Ir=&id=KFOyDwWAAQBAJ&oi=fnd&pg=PT4&d
g=Antecedentes+hist%C3%B3ricos+del+liderazgo&ots=YGEz4ed1EF&sig=AoTWMR
KXc0CO1TghknQa8Gs6970#v=0onepage&g=Antecedentes%20hist%C3%B3ricos%20
del%20liderazgo&f=true

Cristina, O. (s.f de s.f de s.f). ¢Cémo hacer un muestreo estratificado? Recuperado el 16 de
junio de 2025, de QuestionPro: https://www.questionpro.com/blog/es/como-

hacer-un-muestreo-estratificado/

Cueva Luza, T, Jara Cordova, O., Arias Gonzalez, J., Flores Limo, F. A., & Balmaceda Flores,
C. A. (2023). Métodos mixtos de investigacion para principiantes . (J. Arias
Gonzalez, Ed.) Puno: Instituto Universitario de Innovacién Ciencia y Tecnologia.

Recuperado el 2029 de marzo de 2025

110



Equipo editorial de indeed. (10 de abril de 2025). La cuadricula gerencial de Blake y
Mouton: guia y uso. Recuperado el 13 de mayo de 2025, de Indeed:
https://www.indeed.com/career-advice/career-development/blake-and-mouton-

managerial-grid

Ermilia, M. T. (2013). Lideres y liderazgo. Guadalajara: Editorial Universitaria : Universidad
de Guadalajara. Centro Universitario de Ciencias Econédmico Administrativas, 2013.

Recuperado el 10 de mayo de 2025

Estrada Mejia, S. (mayo de 2007). Liderazgo a traves de la historia. Scientia et Technica,
Universidad Tecnoldgica de Pereira., 343-346. Recuperado el 29 de marzo de 2025,

de https://revistas.utp.edu.co/index.php/revistaciencia/article/view/5621/3069

Felipe, U. P. (2015). Clima y ambiente organizacional: trabajo, salud y factores

psicosociales. México, D.F: Editorial El Manual Moderno, S.A. de C.V.

French L. Wendell, B. H. (1999). Desarollo Organizacional Aportaciones de las Ciencias de
la conducta para el mejoramiento de la . New Jersey: Englewood Cliffs, N.J. :

Prentice-Hall. Recuperado el 5 de mayo de 2025

Frese, M., & Fay, D. (2001). Iniciativa personal: Un concepto de rendimiento activo para el

trabajo en el siglo XXI. Amsterdam : (s.f). Recuperado el 13 de mayo de 2025

Gallardo, G., & Carlos, H. (febrero de 2024). Analisis del Impacto del Liderazgo Autocratico
en la Dindmica de Equipo y la Satisfaccién Laboral. ResearchGate, 1. Recuperado el
12 de mayo de 2025, de
https://www.researchgate.net/publication/378397543_Analisis_del_Impacto_del_

Liderazgo_Autocratico_en_la_Dinamica_de_Equipo_y_la_Satisfaccion_Laboral

Garcia Garcia, M. D. (2020). Liderazgo carismatico y su influencia en la satisfaccién laboral

docente. Polo del Conocimiento, 855-856. Recuperado el 12 de mayo de 2025

111



Geraldo Campos, L. A, Mera Sanchez, A. R., & Rocha Perez, E. (2020). Importancia de los
estilos de liderazgo: un abordaje de revisidn tedrica. Revista de Investigacion

Apuntes Universitarios, 162. Recuperado el 12 de mayo de 2025

Hellriegel Don, S. J. (2009). COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL. Santa Fe, México:
South-Western/ Cengage Learning. Recuperado el 10 de mayo de 2025

HENRIQUEZ GRANADOS MARIA ENMA, O. M. (1 de septiembre de 2013). Universidad
Tecnoldgica de El Salvador. Recuperado el 16 de 6 de 2025, de
biblioteca.utec.edu.sv: https://biblioteca.utec.edu.sv/siab/virtual/tesis/68395.pdf

Ivlev, G. (28 de noviembre de 2024). Qué es la comunicacion corporativa y por qué es
importante. Recuperado el 13 de mayo de 2025, de Asana:

https://asana.com/es/resources/corporate-communication

Kassandra, O. (14 de febrero de 2025). Liderazgo estratégico: qué es, ventajas y cdmo
implementarlo en las empresas. Recuperado el 12 de mayo de 2025, de Saint Leo
University: https://worldcampus.saintleo.edu/blog/que-es-el-liderazgo-estrategico-

y-cuales-son-sus-ventajas

Ledn Hurtado, I. G. (2005). Paradigmas y Metodos de Investigacion en Tiempos de Cambio.
Recuperado el 20 de marzo de 2025, de https://epinvestsite.wordpress.com/wp-

content/uploads/2017/09/paradigmas-libro.pdf

Malaret, J. (2019). Google Books. Obtenido de
https://books.google.com.sv/books?id=MoRbGqdK5DEC&printsec=frontcover&redi
r_esc=y#v=onepage&qg&f=false

Mamani Avendanio, Y. M., & Jonathan, C. L. (2019). Desempefio laboral: una revision
tedrica. Lima: EP. Administracion, Facultad de Ciencias Empresariales, Universidad

Peruana Unidn, Lima - Peru . Recuperado el 13 de mayo de 2025

Maraboto, J. M. (6 de febrero de 2025). Liderazgo visionario. E/ Financiero., pag. (s.f).

Recuperado el 12 de mayo de 2025

112



Mariuxi, V., & Isidro, F. (2017). El liderazgo Democratico: Una Aproximacion Conceptual.
INNOVA Research Journal, 155-162. Recuperado el 12 de mayo de 2025, de
https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/5922017.pdf

Omar, S. S. ((s.f) de enero de 2022). Analisis de las diferentes teorias del liderazgo
enfocada en las organizaciones. Bogota , Bogotd , Colombia. Recuperado el 10 de

mayo de 2025

Pacsi Choque, A. Y., Estrada Mejia, W., Pérez Vasquez, A., & Cruz Machaca, P. (2014). 65

Liderazgo laissez faire . ResearchGate Logo, 69. Recuperado el 12 de mayo de 2025

Pastrana, S. (s.f de s.f de s.f). Liderazgo Transformacional: Claves de Bass y Burns para
Inspirar y Transformar Equipos. Recuperado el 6 de mayo de 2025, de Liderazgo
Empresarial: https://liderazgoempresarial.info/teoria-del-liderazgo-

transformacional-de-bass-y-burns/

Payeras, J. (2004). Coaching y Liderazgo para directivos interesados en incrementar sus

resultados. Madrid: Diaz de Santos, S. A. Recuperado el 9 de mayo de 2025

Prospel-Santacruz, E. R.-M.-P. (2022). Influencia del liderazgo en el desempefio laboral:
caso practico de la empresa Mcduck. 593 Digital Publisher CEIT, 191. Recuperado el
6 de mayo de 2025

Rincén Fernandez, A. B. (2022). LIDERAZGO VISIONARIO COMO PARTE FUNDAMENTAL EN
EL CAMBIO ORGANIZACIONAL EN EL SECTOR TEXTIL DE LA MODA . Revista
Electrdnica Arbitrada del Centro de Ciencias Administrativas y Gerenciales, 25.

Recuperado el 12 de mayo de 2025

Rios, K. (12 de diciembre de 2023). ¢Sabes como aumentar la productividad en el trabajo?
Recuperado el 13 de mayo de 2025, de PayFit: https://payfit.com/es/contenido-
practico/productividad-en-el-
trabajo/#:~:text=La%20productividad%20en%20el%20trabajo%20se%20refiere%20
a%20la%20eficiencia,t%C3%A9rminos%20de%20cantidad%20y%20calidad.

113



Rodriguez, E. M. (3 de junio de 2024). Las principales teorias del liderazgo. Recuperado el
10 de mayo de 2025, de La Mente es Maravillosa:

https://lamenteesmaravillosa.com/las-principales-teorias-del-liderazgo/

Rodriguez, S. ((s.f) de (s.f) de (s.f)). Proceso Comunicativo: Elementos y Etapas Cruciales en
la Comunicacidn. Recuperado el 13 de mayo de 2025, de LAB-ES blog de Economia :
https://labes-unizar.es/proceso-comunicativo-elementos-y-etapas-cruciales-en-la-

comunicacion/?expand_article=1

Ruiz Speare, 0. (2017). Liderazgo. En O. Ruiz Speare, Liderazgo (pag. 19). Ciudad de
México: Editorial Alfil, S. A. de C. V. Recuperado el 12 de mayo de 2025, de
https://elibro.net/es/Ic/bibliotecaugb/titulos/117658

Sampieri Hernandez, R. C. (2014). Metodologia de la investigacion (Sexta edicion ed.).

México. Recuperado el 20 de marzo de 2025

Sadnchez Manchola, I. D. (2008). Los estilos de direccién y liderazgo: Propuesta de un
modelo de caracterizacion y analisis. pensamiento y gestion , 1-39. Recuperado el

12 de mayo de 2025

Shonk, K. (16 de abril de 2025). Habilidades de liderazgo. Recuperado el 13 de mayo de
2025, de Programa de negociacidn Facultad de Derecho de Harvard:
https://www.pon.harvard.edu/daily/leadership-skills-daily/what-is-facilitative-

leadership/

Stephen, R. P.,, & Coulter, M. (2018). Administracion 13E. México: Pearson Educacién de
México, S.A. de C.V. Recuperado el 10 de mayo de 2025

Teixeira, G., Cruchinho, P, Lucas, P., & Gaspar, F. (2023). Liderazgo de enfermeria
transcultural un analisis conceptual. Revista Internacional de Estudios de

Enfermeria Avances, 4-5. Recuperado el 13 de mayo de 2025

Torres, A. (16 de febrero de 2025). Lewin realizo varias aportaciones al ambito de la

Psicologia de las Organizaciones y del Trabajo. Recuperado el 6 de mayo de 2025,

114



de Portal Psicologia y Mente.:

https://psicologiaymente.com/organizaciones/estilos-liderazgo-lewin

Ulloa Fierro, J. I. ((s.f)). EL ROL DEL LIDERAZGO ESTRATEGICO EN LAS ORGANIZACIONES.
Fresno: SABER, CIENCIAY Libertad . Recuperado el 13 de mayo de 2025

Universidad Europea Online. (30 de agosto de 2023). ¢Qué es la gestion del talento
humano y cudles son sus objetivos? Recuperado el 13 de mayo de 2025, de
Universidad Europea Online:

https://ecuador.universidadeuropea.com/blog/gestion-talento-humano/

Valentin, N., Rivera, M. E., Mbawmbaw, J., Nieto, R., & Téllez, R. (2005). Liderazgo
transcultural: factor para la competitividad de las organizaciones. México, D. F..

(s.f). Recuperado el 12 de mayo de 2025

VanZandt, P. (2 de febrero de 2023). Qué es la colaboracion en equipo? Definicion,
importancia, ventajas, ejemplos y cdmo mejorar. Recuperado el 13 de mayo de

2025, de Ideascale: https://ideascale.com/es/blogs/que-es-la-colaboracion-en-
equipo/
Vigo Purizaca Diana, M. B. (2015). Liderazgo democratico o participativo. Revista Cuaderno

Empresarial, 2-3. Recuperado el 12 de mayo de 2025

Zafra Lopez, E. (2001). ¢ LIDERAZGO CARISMATICO EN LAS ORGANIZACIONES? ELEMENTOS
PARA UNA REFLEXION SOBRE EL CAMBIO EN LAS RELACIONES
INTRAORGANIZACIONALES. Revista de Psicologia Social, 97-115. Recuperado el 12
de mayo de 2025

Zenger John, S. K. ((s.f)). El Coach Extraordinario. (s.f): Profit. Recuperado el 10 de mayo de
2025

115



ANEXOS
ANEXO 1: PRESUPUESTO DEL PROYECTO

Cant. Descripcion detallada Cantidad de Precio Total
(meses) integrantes estimado por
considerados equipo

Materiales y recursos

6 Energia eléctrica 3 $55.00 $330.00
6 Servicio de Internet residencial 3 $66.00 $396.00
6 Servicio de Internet mévil 3 $39.00 $234.00
6 Depreciacién de equipos electronicos 3 $91.67 $275.00

(Computador y celular mévil)

Herramientas digitales

2 Pago de membresia de Microsoft 1 $129.00 $258.00
Forms
2 Pago de membresia de Tableau 1 $70.00 $140.00

Investigacion de campo

1 Transporte 3 $95.00 $285.00
1 Alimentacion 3 $60.00 $180.00
1 Parqueo 3 $16.00 $48.00

Costos de presentacion
Papeleria y utiles 1 $150.00
Costos académicos

6 Pago de cuotas 3 $165.00 $2,970.00
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1 Cancelacion de Constancias + 3 $121.00 $378.00
Seguro
TOTAL, DEL PROYECTO $5,644.00

Nota. La tabla muestra en detalle los costos necesarios para el desarrollo de la

investigacion. Fuente. Elaborado por el equipo investigador.

ANEXO 2: CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES DEL PROYECTO

Actividad

Elaboraciéon de una terna de
posibles temas

Eleccion del asesor de tesis
Seleccion del tema

Creacién de las generalidades
del tema

Presentacion del tema

Revision del tema de
investigacion

Elaboracion del marco teorico

Elaboracion de la metodologia
de la investigacion

Presentacién del anteproyecto
Revisién del anteproyecto
Correccién observacién
Defensa del anteproyecto
Recoleccién de datos

Procesamiento y andlisis de
datos

Meses
Marzo Abril Mayo Junio  Julio Agosto
10-16
10-20
17-21
21-30
31 1-6
7-13
14-27
28-30 1-11
12-18
19-25
26-30
2-8
9-15
16-22
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Actividad Meses

Marzo Abril Mayo Junio Julio Agosto
Elaboracion de conclusiones, 23-30 1-4
recomendaciones y propuesta
Presentacion del informe final 7-13
Revision del informe final 14-20
Defensa de informe final de 11-17
tesis
Presentacion de tesis 18-31

empastada (dos documentos +

archivo en Word y pdf)

Nota. La tabla muestra las actividades y el tiempo requerido para realizar el trabajo de
investigacion. Fuente. Elaborado por el equipo investigador.
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ANEXO 3: CARTA DE AUTORIZACION

)
Decano: MDF. Miguel Flores Castro. FI-EH L‘-nlvemidg;i .
Facultad de Postgrado. we Gerardo Barrios
Universidad Gerardo Barrios.
Presente.

Reciba un cordial saludo de mi parte deseandole éxitos en sus labores cotidianas y
anhelando que todos sus objetivos se estén cumpliendo.

Por este medio se hace constar que se otorga el consentimiento para ser sujeto de
estudio y la publicacion de los resultados de investigacion que se realice para optar al grado
de Master en Direccién Estratégica de Empresas, bajo el tema “Diagnéstico de los estilos
de liderazgo y su impacto en el desempeiio laboral”

Expreso que se est4 en la disposicion de facilitar la informacion requerida para que la
investigacion se pueda llevar a cabo de manera satisfactoria por parte de los profesionales
que haran el estudio.

Detallo mis datos para validar lo expresado en esta carta:
Nombre: Mirian Maricela Parada de Alvarez
DUI; 05308525-3

Sin ofro particular, me despido.

consTRUliERROS

....................

Furslara + Cansirucions

Distrito de Santa Rosa de Lima, 3 de abril de 2025,

Nota. Carta firmada por una de las ferreterias que son sujeto de estudio. Fuente. Facultad
de Postgrado.
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ANEXO 4: CUESTIONARIO DIRIGIDO A COLABORADORES

0
e

Universidad
Gerardo Barrios

UNIVERSIDAD GERARDO BARRIOS
FACULTAD DE POSTGRADO
MAESTRIA EN DIRECCION ESTRATEGICA DE EMPRESAS

Objetivo: Identificar cuales son los estilos de liderazgo implementados, sus
caracteristicas y su impacto en el desempefio laboral de los colaboradores del sector
ferretero.

Introduccion:

Somos estudiantes de la Universidad Gerardo Barrios de la maestria en
Administracion de Empresas y estamos realizando una encuesta para obtener informacioén
sobre el diagnostico de los estilos de liderazgo y su impacto en el desempefio laboral en el
sector ferretero. Agradecemos su participacion y recordar que sus respuestas seran

tratadas con confidencialidad y seran utilizadas exclusivamente con fines académicos.

Indicaciones: Lea cuidadosamente cada pregunta y responda con total sinceridad.

No existen respuestas correctas o incorrectas.

Este instrumento se evalia mediante una escala del 1 al 5. A continuacién, se

presenta las opciones de respuestas que debera considerar.

Escala de Likert

1 2 3 4 5
Muy
Nunca Raramente Ocasionalmente Frecuentemente
frecuentemente

Nota. Se presenta escala de Likert para respuestas. Fuente. Elaborado por equipo

investigador.
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Seccion 1: Estilos de Liderazgo
1. ¢ El administrador toma decisiones sin consultar al equipo?
*  Muy frecuentemente
» Frecuentemente
* Ocasionalmente
» Raramente
*  Nunca

2. (El administrador promueve la participacion del equipo en la toma de

decisiones?
* Muy frecuentemente
» Frecuentemente
* Ocasionalmente
+ Raramente
*  Nunca
3. ¢El administrador brinda autonomia en la realizacion de tareas?
*  Muy frecuentemente
» Frecuentemente
* Ocasionalmente
» Raramente
*  Nunca

4. ;Considera usted que el administrador motiva al equipo con una vision

inspiradora?

*  Muy frecuentemente
» Frecuentemente

* Ocasionalmente

 Raramente
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« Nunca

5. ¢Considera usted que el administrador recompensa el cumplimiento de los
objetivos?

* Muy frecuentemente
* Frecuentemente

* Ocasionalmente

« Raramente

* Nunca

6. ¢Considera usted que el administrador alinea las tareas de los colaboradores
con la estrategia del negocio?

* Muy frecuentemente
* Frecuentemente

* Ocasionalmente

« Raramente

e Nunca

Seccidn 2: Clima organizacional

7. ¢Recibo instrucciones claras para realizar mis funciones?
* Muy frecuentemente

* Frecuentemente

* Ocasionalmente

+ Raramente

e Nunca

8. ¢Recibo retroalimentacién frecuentemente sobre mi desempefio?
*  Muy frecuentemente

* Frecuentemente
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10.

11.

Ocasionalmente
Raramente

Nunca

¢ Me siento comprometido con los objetivos de la empresa?
Muy frecuentemente

Frecuentemente

Ocasionalmente

Raramente

Nunca

¢, Mantengo buenas relaciones con mis compaferos de trabajo?
Muy frecuentemente

Frecuentemente

Ocasionalmente

Raramente

Nunca

¢ Siento que mi esfuerzo es valorado por la empresa?
Muy frecuentemente

Frecuentemente

Ocasionalmente

Raramente

Nunca

. ¢, Me siento satisfecho con el ambiente de trabajo?

Muy frecuentemente

Frecuentemente
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* QOcasionalmente
« Raramente

e Nunca

Seccion 3: Desempeno laboral

13. ¢ Propongo ideas para mejorar procesos o resolver problemas?
* Muy frecuentemente

* Frecuentemente

e Ocasionalmente

« Raramente

e Nunca

14. ; Cumplo puntualmente con mis responsabilidades laborales?
*  Muy frecuentemente

» Frecuentemente

* Ocasionalmente

» Raramente

e Nunca

15. ¢ Alcanzo los objetivos establecidos por la empresa?
* Muy frecuentemente

* Frecuentemente

* Ocasionalmente

« Raramente

e Nunca

16. ¢ Considera usted que existe un trabajo colaborativo entre diferentes areas para

el cumplimiento de las metas?

* Muy frecuentemente
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* Frecuentemente
* QOcasionalmente
* Raramente

e Nunca

ANEXO 5: CUESTIONARIO EN HERRAMIENTA MICROSOFT FORMS

Enlace: https://forms.office.com/r/TRrsP7wV9h?origin=IprLink
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ANEXO 6: GUIA DE ENTREVISTA DIRIGIDA A LOS ADMINISTRADORES

0
*’e

Universidad
Gerardo Barrios

UNIVERSIDAD GERARDO BARRIOS
FACULTAD DE POSTGRADO
MAESTRIA EN DIRECCION ESTRATEGICA DE EMPRESAS
Introduccién:

Somos estudiantes de la Universidad Gerardo Barrios de la maestria en
Administracion de Empresas y estamos realizando una entrevista para obtener informacion
sobre el diagndstico de los estilos de liderazgo y su impacto en el desempeiio laboral en el
sector ferretero. Agradecemos su participacion y recordar que sus respuestas seran

tratadas con confidencialidad y seran utilizadas exclusivamente con fines académicos.
Objetivo:

Identificar elementos clave del estilo de liderazgo implementado y su impacto en el
desempefio laboral de los colaboradores en el sector ferretero.

Indicaciones: los datos que se recolectaron a través de este instrumento se hicieron

durante una entrevista presencial.
Seccion 1: Estilos de Liderazgo
1. ¢Como toma usted las decisiones importantes dentro de la ferreteria?

2. ¢Con qué frecuencia involucra a su equipo en la toma de decisiones dentro

del negocio?

3. ¢Qué nivel de autonomia brinda a sus colaboradores para ejecutar sus

tareas sin supervision directa?

4. ¢Qué estrategias utiliza para motivar a su equipo hacia el logro de metas

mas alla de sus funciones cotidianas?

5. ¢Qué tan comun es que utilice recompensas o0 sanciones como forma de

gestionar el desempeio de su equipo?
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6. ¢Cdmo vincula usted las actividades diarias de la ferreteria con los objetivos
a largo plazo del negocio?

7. Mencione 5 valores que considera fundamentales en su forma de liderazgo.
Seccion 2: Clima organizacional

8. ¢(Cdbmo describiria la calidad de la comunicacion entre usted y sus
colaboradores?

9. ¢Como considera el nivel de compromiso que muestran sus colaboradores
hacia la empresa?

10.,Como describiria las relaciones interpersonales dentro del equipo de
trabajo?

11. ;Considera usted que sus colaboradores se sienten valorados por su
esfuerzo?

12. ;Considera usted que se tienen oportunidades de crecimiento y desarrollo
dentro de la empresa?

Seccion 3: Desempeno laboral

13. ¢ Considera usted que sus colaboradores proponen mejoras o ideas para

optimizar procesos?

14. ; Como considera el nivel de responsabilidad de sus colaboradores con sus

funciones asignadas?

15. ;Considera usted que existe un trabajo colaborativo entre diferentes areas
para el logro de las metas establecidas?

16. ;Considera usted que sus colaboradores cumplen con sus funciones de

manera efectiva?

17. ¢ Cree usted que sus colaboradores cumplen de manera oportuna con los
plazos establecidos para la realizacion de sus actividades?
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ANEXO 7: ESTILOS DE LIDERAZGO

Estilo Caracteristicas clave Cuando aplicarlo
Autoritario Decisién centralizada, control En crisis o con personal sin
estricto experiencia
Democrético Participacién del equipo, decisiones En tareas colaborativas o
compartidas creativas
Laissez-faire Libertad total, minima supervision Solo con personal muy

auténomo
Transformacional Inspiracién, vision, desarrollo En procesos de cambio
personal
Situacional Se adapta segin madurez del En ambientes mixtos o
colaborador dinamicos

Nota. Guia rapida de estilos de liderazgo mas comunes. Fuente. Elaborado por

equipo investigador.
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ANEXO 8: EVIDENCIA DE LAS ENTREVISTAS
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