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Resumen:

La presente investigacién busca analizar como el liderazgo organizacional influye en la
productividad laboral de los supervisores en las distribuidoras de pollos del canton Latacunga,
detectando que la ausencia de un liderazgo efectivo tiene un impacto negativo en el rendimiento y
la satisfaccion de los empleados. Para llevar a cabo el estudio, se aplico un enfoque cuantitativo
con un analisis descriptivo, centrdndose en un universo de 57 supervisores, uno por cada
distribuidora de pollos. Se utiliz6 un instrumento previamente validado en la investigacion de
Osores (2020), que abarcé dos variables: la primera consistié en 10 preguntas sobre liderazgo
organizacional, con modificaciones al instrumento original, y la segunda const6 de 10 preguntas
sobre productividad, manteniendo el cuestionario sin cambios. Ambos cuestionarios fueron
dirigidos a los supervisores y se valoraron utilizando una escala de Likert del 1 al 5, donde 1
representa "nunca” y 5 "siempre", aplicandose de forma presencial. Los resultados mostraron una
percepcion positiva del liderazgo, ya que el 70% de los supervisores se mostré dispuesto a atender
las inquietudes de su equipo. Ademas, se observé que la capacitacion y la capacidad de superar
expectativas son factores clave que influyen en la productividad, subrayando la necesidad de que
los supervisores refuercen estas areas. En conclusion, un liderazgo organizacional efectivo es
fundamental para aumentar la productividad en las distribuidoras de pollos. Por ello, se recomienda
mejorar la formacion en liderazgo, establecer sistemas de reconocimiento y retroalimentacion mas
consistentes, y fomentar una capacitacion continua para los empleados, dado que estas estrategias
pueden contribuir a elevar la moral del equipo, optimizar el desempefio y mejorar la eficiencia en
el sector.
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ABSTRACT

The present research seeks to analyze how organizational leadership influences the labor
productivity of supervisors in chicken distributors in the canton of Latacunga, detecting that
the absence of effective leadership has a negative impact on the performance and
satisfaction of employees. To carry out the study, a quantitative approach with a descriptive
analysis was applied, focusing on a universe of 57 supervisors, one for each chicken
distributor. An instrument previously validated in Osores&#39; research (2020) was used,
covering two variables: the first consisted of 10 questions on organizational leadership,
with modifications to the original instrument, and the second consisted of 10 questions on
productivity, keeping the questionnaire unchanged. Both questionnaires were addressed to
supervisors and were assessed using a Likert scale from 1 to 5, where 1 represents ‘never’
and 5 ‘always’, and were administered face-to-face. The results showed a positive
perception of leadership, as 70% of the supervisors were willing to address the concerns of
their team. In addition, training and the ability to exceed expectations were found to be key
factors influencing productivity, underlining the need for supervisors to strengthen these
areas. In conclusion, effective organizational leadership is essential to increase productivity
in poultry distributors. Therefore, it is recommended to improve leadership training,
establish more consistent recognition and feedback systems, and promote continuous
training for employees, as these strategies can contribute to boosting team morale,
optimizing performance and improving efficiency in the sector.

KEYWORDS: Leadership, Labor productivity, Motivation, Effectiveness.

Vi



TUNIVERSIDAD = CENTRO
TECNICA DE — DE IDIOMAS
COTOPAXI £z

AVAL DE TRADUCCION

En calidad de Docente del Idioma Inglés del Centro de Idiomas de la Universidad Técnica de

Cotopaxi; en forma legal CERTIFICO que:

La traduccion del resumen al idioma Inglés del proyecto de investigacién cuyo titulo versa:
“LIDERAZGO ORGANIZACIONAL Y PRODUCTIVIDAD LABORAIL EN LOS
SUPERVISORES DE LAS DISTRIBUIDORAS DE POLLOS DEL CANTON
LATACUNGA” presentado por: Caillagua Cocha Mirian Marlene egresada de la Carrera de
Administracion de Empresas perteneciente a la Facultad de Ciencias Administrativas y
Econdémicas, lo realizd bajo mi supervision y cumple con una correcta estructura gramatical del

Idioma.

Es todo cuanto puedo certificar en honor a la verdad y autorizo a la peticionaria hacer uso del

presente aval para los fines académicos legales.
Latacunga, agosto de 2024

Atentamente,

-~ ’]&‘
oty Maas

e
MSc./Alison-Mef/a Ba
YA

Vrtheloﬂtty
DOCENTE CENTRO DE IDIOMAS-UTC
CI: 0501801252

vii



INDICE GENERAL

DECLARACION DE AUTORIA ..ottt i
AVAL DEL TUTOR DE PROYECTO DE INVESTIGACION ......ccccoooviveeiereerecenien, i
APROVACION DEL TRIBUNAL DE TUTULACION .......coevevieeereteeeeeereeese s iii
AGRADECIMIENTO ...ttt st s b s sne st nnenre s iv
DEDICATORIA ..ottt ettt st e be e beeraese et etesaesresnenrens iv
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS. ..........cccounen.... %
RESUMEBN ..ttt et et e bt e bt e e st e e b et et e e s Rb e e nbeeasbeebeeenne e e %
ABSTRACT .ottt ettt et e e se e s e e st et et et e e teebeereene et et e ntenreanenrean Vi
AVAL DE TRADUCCION .......ooieeiriieeteceseee e sesieses s eses s ses st senas s, vii
INDICE GENERAL ......oovieeeeteeee ettt en sttt enss s ses st ansnens viii
1. INFORMACION GENERAL ......coovieeiieetsiieeeseee et tenes s s ssn s en s sss s senenenan 1
2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ..ottt 2
2.2. Formulacion del probIemMa ...... ... 5
B OBIETIVOS ...ttt ettt et b e s e s et e e et e re s aeere e naenes 5
3.1. ODJEtIVO GENEIAL.....c.eecieciiece et 5
3.2. ODjetivOS ESPECITICOS. .....eveuiieiiiiieiiiteieies et 5
3.2.1. Objetivos Y aCtIVIAAAES .......ccveiueiiiieiieieiee e 6

3.3. Beneficios del ProyECtO......c.ccoviiiiiiic i 10
4. FUNDAMENTACION CIENTIFICA TEORICA ..ot 10
4.1 ANTECEURNTES ...ttt bbbttt bbbt 10
4.2. FUNDAMENTO tEOTICO ..vvvevieiieiiesie sttt ettt neens 15
4,21, LIJEIAZYO ..o bbbttt b 15
4.2.2. Origen del lAEIrazgo........ocveieeiieic et 16
4.2.3. Importancia de HAerazgo..........ccceovveiiiiiee i 17
4.2.4. Concepto y elementos CONSHITULIVOS. .......c..ovveriiiiriiiiiiieeee e 18
4.2.5. TIPOS A€ LIUBK ..ecvvieiieieeeie ettt sre e e nne s 23
4.2.6. Teoria del ciclo de vida del iderazgo ..........cccovevvevieiiivieiicce e 23
4.2.7. Tipos de Liderazgo organizacional ............ccccovveiiiininiinienene e 24
4.2.8. Liderazgo organizacional.............cccoveieiiiiiiii e 26
4.2.9. El liderazgo en otra area administratiVa.............ccocvvvreeeerienienene e, 26
4.2.10. Productividad 1aD0ral ............cccoeeiieiiiecie e 27
4.2.12. Caracteristicas de la productividad laboral ..............cccccoovveiiriiiiieiicecie, 30
4.2.13. Beneficios de la productividad laboral ............c.ccoooiiiine, 35

viii



4.2.14. Recomendaciones para aumentar la productividad laboral .......................... 36

4.2.15. Factores que determina la productividad ...............ccoovviiiiienniinisece, 37

5. PROPUESTA METODOLOGICA .....ooooieeeeeteeeeseeeee e senae s 38
5.1. Planteamiento de la NIPOtESIS. .......coveiieiicie e 39
5.2, ENTOQUE ...ttt 39
5.2, IMBLOTO ... ettt 40
5.3. Técnica de INVESHIGACION. ........c.ciiiiieiieiie ettt 41
oIS oo o] - Toq T o SRS 43
541 VarTADIES ... bbb 43
5.5. DescripCion del trabajo .........ccvciviiiiiicie e 45
6. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS .....cooieeeeeeeeeeseeeerees 46
6.1 Analisis de los resultados liderazgo organizacional y productividad laboral. ........ 46
6.2 Tabulacion del cuestionario “Productividad Laboral”............ccccoeveiiiiiiiiieciieeenne, 63
8.1. Andlisis y discusion de 10S RESUIAUOS: ..........cceirereieirieieeee e 80
9.1. PROPUESTA DE ESTRATEGIAS ..ottt 84
ESTRATEGIA 1: CAPACITAR EN LIDERAZGO ORGANIZACIONAL............... 85
ESTRATEGIA 2: MEJORAR DE LA COMUNICACION INTERNA ......ccccooeeenen. 85
ESTRATEGIA 3: INCENTIVAR LA PRODUCTIVIDAD .....ccccoeiviiiiiienierieeanens 86
ESTRATEGIA 4: GESTION DE ERRORES Y RETROALIMENTACION ENTRE
LOS COLABORADORES........cotiiiteiet ittt sttt st an s 86
ESTRATEGIA 5: FOMENTAR LA INNOVACION Y LA MEJORA CONTINUA. 87
CONGCLUSIONES ..ottt et et e aesreaneereeneeneens 91
RECOMENDACIONES.......coiiiiiieietse ettt en s 92
=] o] 1Tl | -1 USRS 93
ANEXOS ... iError! Marcador no definido.

INDICE DE TABLAS

Tabla 1. Objetivos Y aCtIVIAAUES.........ccveiieieeie e 6
Tabla 2. Beneficiarios del ProYECO .........cccviiiiiiii i 10
Tabla 3. PObIACIiON de €StUAIO .......cceeieieiciec et 43
Tabla 4. Correlacion de SPearmMan..........ccueiveiueiiieiiere e 44
Tabla 5. Se preocupa usted por escuchar y resolver las dudas de sus empleados ............ 47
Tabla 6. Es siempre agradable cuando los trabajadores manifiestan sus errores.............. 48
Tabla 7. Elogia el trabajo de su personal .............cccooveiiieiiecie e 50
Tabla 8. Con qué frecuencia les hace reconocimientos a sus trabajadores.............c......... 51

iX



Tabla 9. Ayuda a los trabajadores a conseguir sus metas laborales .............ccccceevevieenen. 53

Tabla 10. Usted ensefia, guia y orienta a sus empleados ..........c.covvevverierenenesinsnsnseenens 55
Tabla 11. Plantea metas diarias para el QUIP0 ..........cccveveriereeie e 56
Tabla 12. Disefa estrategias para corregir las dificultades............c.ccoevveiieiveiecicieenenn, 58
Tabla 13. Presenta actitudes de un buen HAer..........ccoveveveie i 60
Tabla 14. Sus colegas siempre estan dispuestos a colaborar con las decisiones............... 61
Tabla 15. Los colaboradores son responsables en el cumplimiento............ccccceeevveiinnne, 63
Tabla 16. Los colaboradores demuestran su capacidad............cocooveeeeeieieneninenisnenns 64
Tabla 17. Los colaboradores se muestran habiles en el dia a dia .........ccccooeveiiiiniinnnns 66
Tabla 18. Los colaboradores superan 1as eXpectativas ............cccveeeereeiiieeniesiieesee e 67
Tabla 19. Los colaboradores son capacitados constantemente..........ccccceevevverereereeennn 68
Tabla 20. Las capacitaciones muestran resultados ...........ccccecvveveiiericieciie s 69
Tabla 21. Los colaboradores se sienten motivados...........cocuereeieiieienie e 70
Tabla 22. Los colaboradores se Sienten & QUSTO .........cveverieriienininieeeee e 72
Tabla 23. Los colaboradores disefian estrategias para mejorar su eficiencia ................... 73
Tabla 24. Los colaboradores muestran preocupacion en resolver los inconvenientes ..... 74
Tabla 25. Indicadores de productividad..............cccueiiiiieiiniieseee e 75
Tabla 26.Aplicacion de indicadores en diez distribuidoras ...........ccccovevevieevieveciesieenen, 78
Tabla 27. Estrategias Y aCtIVIAAES .........cceiiiiiiiiiiiieeee e 88

INDICE DE FIGUARAS

Figura 1. Caracteristicas de la productividad..................coiiiiiiiiiiiii, 31
Figura 2. Factores internos y externos de la productividad .............................c.ee. 38
Figura 3. Fases de 1a iNnVestigacion..............ooviiiiiiiiiiiii e, 45
Figura 4. Se preocupa usted por escuchar y resolver las dudas de sus empleados ....... 47
Figura 5. Es siempre agradable cuando los trabajadores manifiestan sus errores ........ 49
Figura 6. Elogia el trabajo de su personal..............coooiiiiiiiiiiiiiie 50
Figura 7. Con qué frecuencia les hace reconocimientos a sus trabajadores ................ 52
Figura 8. Ayuda a los trabajadores a conseguir sus metas laborales ........................ 53
Figura 9. Usted ensefia, guia y orienta a sus empleados .................ocoeveiiiininnnnnn, 55
Figura 10. Plantea metas diarias para el equipo .............coooiiiiiiiiiii e 57
Figura 11. Disefia estrategias para corregir las dificultades ................................ 58
Figura 12. Presenta actitudes de un buen lider ..............coooiiiiiiiiiiiiiiii 60



Figura 13. Sus colegas siempre estan dispuestos a colaborar con las decisiones ....... 61

Figura 14. Los colaboradores son responsables en el cumplimiento ..................... 63
Figura 15. Los colaboradores demuestran su capacidad.....................ccoooeeennnen. 64
Figura 16. Los colaboradores se muestran habileseneldiaadia ......................... 66
Figura 17. Los colaboradores superan las expectativas ..............c.ccoeviviiniennennn.. 67
Figura 18. Los colaboradores son capacitados constantemente ........................... 68
Figura 19. Las capacitaciones muestran resultados ...............ccooveiiiiiiiiiinninnnnn 69
Figura 20. Los colaboradores se sienten motivados .............cooviveiiiiiiiiiiininnenn. 71
Figura 21. Los colaboradores se sienten a gusSto............c.oviiiriiiiiiiiieensen. 72
Figura 22. Los colaboradores disefian estrategias para mejorar su eficiencia ............ 73

Figura 23. Los colaboradores muestran preocupacion en resolver los inconvenientes ..74

Xi



1. INFORMACION GENERAL
Titulo del Proyecto: Liderazgo organizacional y productividad laboral en los supervisores de las

distribuidoras de pollos del cantén Latacunga.

Fecha de inicio: Octubre - 2023

Fecha de finalizacion: Agosto - 2024

Lugar de ejecucion: Latacunga, Parroquia Eloy Alfaro.

Facultad que auspicia: Ciencias Administrativas y Econdémicas

Carrera que auspicia: Administracion de Empresas

Equipo de Trabajo:

Mirian Marlene Caillagua Cocha, 0550204101

Ivan Marcelo Suarez Guevara, 0602239485

Area de Conocimiento: Administracion.

Linea de investigacion:

Administracion y Economia para el desarrollo Humano y Social

Sub lineas de investigacion de la Carrera:

Gestion e innovacion empresarial.



2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Hoy en dia, el liderazgo organizacional que ejercen los supervisores es crucial para
la productividad laboral. No obstante, existe una preocupacion creciente sobre la efectividad
de este liderazgo. Segun un estudio de Gallup, un liderazgo efectivo no solo mejora la moral
de los empleados, sino que también incrementa la productividad y la satisfaccién laboral,
pudiendo aumentar la productividad de los equipos hasta en un 21% en comparacion con
aquellos que no cuentan con un liderazgo sélido. Sin embargo, en Ecuador, muchos lideres
enfrentan serios retos al intentar implementar précticas de liderazgo que realmente motiven
a sus equipos, lo que resalta una problematica significativa que afecta tanto la moral como la

productividad en el &mbito laboral (Psico Smart, 2021).

A nivel mundial, se han identificado impactos significativos del liderazgo; por
ejemplo, una investigacion realizada en Espafia reveld que la falta de comunicacion clara por
parte de los lideres tiene un impacto devastador en la productividad, con un 68% de los
empleados en ese sector afirmando que esta deficiencia afecta negativamente su rendimiento
laboral. Este descubrimiento destaca la relevancia de un liderazgo de calidad, que impacta
no solo en el rendimiento individual sino también en la dindmica del equipo. En este ambito,
el liderazgo juega un papel crucial en las empresas, instituciones y organizaciones, ya que
una comunicacion eficaz es fundamental para aumentar la productividad. Los trabajadores
necesitan la oportunidad de expresar sus opiniones y sentirse escuchados por sus supervisores
para optimizar el rendimiento general y fomentar un ambiente de trabajo mas productivo

(Datadec, 2023).

Sin duda, el liderazgo que ejercen los supervisores es un factor relevante que ha



tomado significancia como medio impulsor de la productividad y la satisfaccion laboral. La
forma en que el lider influye en sus empleados afecta directamente el nivel productivo y el
compromiso de estos con la empresa y la consecucién de objetivos. En concordancia con los
autores que afirman que el liderazgo puede influir hasta en un 21% de la productividad, se
resalta la significancia del mismo y el impacto que puede tener en el rendimiento productivo.
La comunicacion es un elemento indispensable para un buen liderazgo que incrementa el

rendimiento individual, grupal y, por ende, la productividad en las organizaciones.

En este sentido, es importante analizar el liderazgo desde los supervisores, puesto
que, a pesar de que el liderazgo es ejercido por cada empleado en su puesto de trabajo, los
supervisores son figuras que influyen directamente en el ambiente, la motivacion y el
compromiso de sus empleados, al generar un vinculo que contribuird a que el empleado se
sienta identificado con la empresa y sus objetivos. El problema radica en las dificultades que
enfrentan los supervisores para ejercer un liderazgo efectivo que impulse la productividad y

la eficiencia.

En la provincia de Cotopaxi, el 95% de los encuestados en instituciones pablicas y
privadas creen que el liderazgo organizacional es esencial para desarrollar habilidades en
direccion, capacitacion y evaluacion de equipos de trabajo, asi como para promover la
participacion activa de los empleados en procesos como la planificacidén y autoevaluacion.
Este dato revela que un liderazgo efectivo es crucial para mantener un entorno laboral
positivo y productivo. Sin embargo, la falta de lideres competentes puede crear un ambiente
que no fomente adecuadamente el compromiso y la satisfaccion de los empleados, afectando

negativamente la productividad en las instituciones (Hernandez, 2013).



El liderazgo organizacional es vital para construir ambientes laborales productivos y
eficientes, especialmente en sectores competitivos como el de las distribuidoras de pollos en
el cantdn Latacunga. Los supervisores, al ocupar un rol crucial de liderazgo intermedio,
enfrentan el desafio de guiar, motivar y coordinar a los equipos operativos para lograr los
objetivos de productividad y desempefio. La calidad del liderazgo influye significativamente
en el compromiso, la eficiencia y los resultados de los empleados, por lo que un liderazgo
inadecuado puede obstaculizar el rendimiento y la productividad de los colaboradores (Y ukl,

2013).

El liderazgo que ejercen los supervisores en las distribuidoras de pollos del canton
Latacunga puede influir considerablemente en la productividad y el desempefio de los
equipos de trabajo. Sin embargo, se ha identificado que distintos estilos de liderazgo pueden
tener efectos variados en los resultados laborales. Diversos estudios han demostrado que un
liderazgo efectivo esta vinculado positivamente con indicadores importantes como la
satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y la eficiencia en el rendimiento. No
obstante, la falta de un liderazgo adecuado puede afectar negativamente estos aspectos,

limitando asi el potencial de productividad y el éxito del equipo. (Avolio, 2004)

Cada empresa necesita desarrollar habilidades de liderazgo que no solo optimicen la
comunicacion, sino que también impulsen la motivacion y el compromiso para mejorar la
productividad laboral. Este estudio se centra en la relacion entre el liderazgo organizacional
y la productividad, especificamente en los supervisores de las distribuidoras de pollos del
canton Latacunga. Destaca la necesidad urgente de mejorar la eficacia del liderazgo para
fortalecer el compromiso y la satisfaccion de los empleados, ya que la falta de un liderazgo

efectivo puede resultar en bajos niveles de motivacién y un impacto negativo en el



desempefio.

La investigacion se enfoca en los supervisores porque desempefian un papel crucial
en la dinamica laboral diaria y tienen una influencia directa sobre el equipo. Ellos son quienes
guian, motivan y coordinan, y su estilo de liderazgo puede tener un impacto significativo en
la productividad del equipo. Al centrarse en los supervisores, se busca entender cdmo sus
habilidades de liderazgo afectan directamente el desempefio y la satisfaccion de los
trabajadores, lo cual es esencial para mejorar la eficiencia general en las distribuidoras de

pollos del cantén Latacunga.

Al abordar especificamente el papel de los supervisores, se pueden identificar areas
clave para el desarrollo y optimizacion del liderazgo, con el objetivo de potenciar el

rendimiento y el bienestar del equipo en su conjunto.

2.2. Formulacion del problema
¢Como influye el liderazgo organizacional en la productividad laboral de los supervisores de
las distribuidoras de pollos del canton Latacunga?
3. OBJETIVOS
3.1. Objetivo General
Analizar la influencia del liderazgo organizacional en la productividad de las
distribuidoras de pollos del cantén Latacunga.

3.2. Objetivos Especificos

v" Describir desde varias perspectivas y enfoques al liderazgo organizacional y la

productividad laboral.



v' Determinar la percepcion existente entre el liderazgo organizacional y la

productividad en las distribuidoras de pollos del canton Latacunga.

v Proponer estrategias de mejora del liderazgo organizacional y la productividad en
las distribuidoras de pollos del cantén Latacunga.
3.2.1. Objetivos y actividades

Tabla 1.
Obijetivos y actividades

Objetivo general: Analizar como el liderazgo organizacional ejercido por los supervisores
impacta la productividad laboral en las distribuidoras de pollos del cantdén Latacunga,
identificando las practicas de liderazgo que contribuyen significativamente al rendimiento de

los equipos.
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Fuente: Elaboracidn propia (2024)

3.3. Beneficios del proyecto

Los beneficiarios del proyecto se pueden diferenciar entre beneficiarios directos e indirectos:

Tabla 2.

Beneficiarios del proyecto

Beneficiarios directos e indirectos del proyecto

Beneficiarios directos

Beneficiarios indirectos

Los supervisores, gerentes, y propietarios que
laboran en las distribuidoras de pollos del
canton Latacunga. Este grupo se beneficiara
de la informacion recopilada y del analisis
realizado, lo que les proporcionara las
herramientas necesarias para mejorar el
liderazgo organizacional y, en consecuencia,
incrementar la  productividad de sus

operaciones.

Los clientes que compran en las distribuidoras de
pollos del cantén Latacunga. Estos clientes se
beneficiaran de la mejora en la calidad del
servicio y los productos resultante del incremento
en la productividad y la eficiencia

organizacional.

Fuente: Elaboracion propia (2024)

4. FUNDAMENTACION CIENTIFICA TEORICA

4.1. Antecedentes

El presente proyectos de investigacion toma como punto de partida proyectos

realizados con anterioridad en el desarrollo de liderazgo organizacional y productividad

laboral, que proporcione un marco de referencia solido, oriente adecuadamente en el

desarrollo de la investigacion.
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Osores (2020), en su estudio titulado "Liderazgo organizacional y productividad
laboral en los trabajadores de CMAC Huancayo SA del distrito de Huancayo — 2019,
realizado en la prestigiosa Universidad Continental de Huancayo, ofrece una contribucion
significativa para la investigacion actual. Este estudio se centra en analizar, de manera
exhaustiva y sistematica, como el liderazgo organizacional afecta la productividad laboral de
los empleados de CMAC Huancayo SA en el distrito de Huancayo durante el afio 2019. Para
alcanzar este objetivo, la investigacién emplea una metodologia robusta basada en enfoques
histdricos, deductivos, analiticos y descriptivos. Se trata de una investigacion de caracter
basico que utiliza un cuestionario de 20 preguntas (10 dirigidas a cada variable), aplicado a
los trabajadores de CMAC Huancayo SA y cuyos datos se procesaron con la herramienta

Excel.

El estudio concluye que un liderazgo efectivo es fundamental para que los empleados
desempefien sus funciones de manera eficiente, ya que el liderazgo organizacional tiene una
notable influencia en la productividad laboral. Esta influencia puede ser determinante en el
rendimiento general de los trabajadores, resaltando la importancia de un liderazgo eficaz para
mejorar los resultados laborales. La investigacion de Osores proporciona un marco teérico y
metodoldgico valioso para este estudio sobre el liderazgo organizacional y la productividad
laboral en los supervisores de las distribuidoras de pollos del cantdn Latacunga. Ofrece una
perspectiva profunda sobre cémo el liderazgo organizacional puede afectar la productividad,
y su metodologia estructurada puede adaptarse para investigar esta misma relacion en el
contexto de las distribuidoras de pollos. Al utilizar un cuestionario similar centrado en
variables clave, este estudio sirve como referencia para ajustar la investigacion a las

especificidades del cantdon Latacunga, permitiendo comparar los hallazgos y enriquecer la
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comprension sobre el impacto del liderazgo en la productividad en este sector.

Rivera (2021), en su trabajo titulado "El Liderazgo y su Influencia en la Productividad
de las Organizaciones", realiz6 una revision minuciosa de la literatura académica relacionada
con el liderazgo, el clima organizacional, la motivacién y la productividad en la Fundacion
Universitaria Catdlica Lumen. Gencio. El objetivo principal del estudio fue examinar como
el estilo de liderazgo, junto con el entorno laboral y las iniciativas implementadas por los
lideres, puede influir tanto de manera positiva como negativa en la productividad de una

organizacion.

La investigacion se centrd en entender la relacion entre el liderazgo dentro de una
organizacion y su impacto en el comportamiento y la motivacién de los empleados, asi como
en la productividad organizacional. Los hallazgos revelaron que la productividad de una
organizacion estad fuertemente relacionada con el tipo de liderazgo ejercido, el clima

organizacional establecido y las acciones que los lideres toman en relacién con la calidad.

Este estudio ofrece importantes hallazgos y un marco conceptual que pueden servir
como base para futuras investigaciones sobre como los diferentes estilos de liderazgo y las
caracteristicas del clima organizacional afectan la motivacion y el rendimiento de los
empleados. Estos descubrimientos son esenciales para entender como el liderazgo influye en

la productividad laboral y para disefiar estrategias que mejoren el desempefio organizacional.

No obstante, es fundamental reconocer que cada organizacion es Unica y que pueden
existir otros factores que también impacten la productividad. Esto resalta la importancia de

realizar evaluaciones especificas para cada contexto organizacional.
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En cuanto a las distribuidoras de pollos, la investigacion de Rivera proporciona una
base solida para explorar cémo diversos estilos de liderazgo afectan la motivacion y el
desempefio de los empleados en este entorno especifico. Asimismo, subraya la relevancia de
considerar el entorno laboral y las decisiones de los lideres al evaluar la productividad, lo
que permitira desarrollar estrategias efectivas para mejorar el rendimiento en este sector. Este
estudio es vital para identificar los mecanismos especificos que influyen en la productividad
laboral en las distribuidoras de pollos y para crear intervenciones que optimicen tanto el

liderazgo como el clima laboral en este ambito.

Cruz (2023) realiz6 un estudio titulado "El Liderazgo Organizacional y la
Productividad Laboral del Talento Humano en la Empresa SC Ingenieria y Construccion en
el periodo 2022", llevado a cabo en la Universidad Tecnoldgica del Perd en Lima. El objetivo
principal de esta investigacion fue "analizar la relacion entre el liderazgo y la productividad
del talento humano en la empresa SC Ingenieria durante el afio 2022". Este estudio, de tipo
cuantitativo y con un enfoque correlacional, utiliz6 una muestra de 50 colaboradores, y
recopil6 datos mediante una escala de Likert de cinco niveles de respuesta. Los datos fueron

analizados posteriormente utilizando el software estadistico Jamovi version 2.3.28.

El estudio mostré que el liderazgo mejora la productividad y motivacion de los
empleados, asi como su satisfaccion en el trabajo en equipo. Sin embargo, no se encontro
una conexién directa entre la comunicacion efectiva y la eficiencia laboral, lo cual se debe a

la alta rotacion del personal que impide un conocimiento mutuo entre los colaboradores.

Este estudio proporciona un enfoque correlacional valioso para examinar la conexion

entre el liderazgo y la productividad, y su uso de la escala de Likert puede ser una herramienta
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atil para la recoleccién de datos en futuros proyectos de investigacion. Los resultados
obtenidos también ofrecen una referencia util para comparar con los datos de las
distribuidoras de pollos del canton Latacunga. Ademas, el estudio subraya la importancia de
considerar factores adicionales, como la rotacion de personal, en el analisis de la
productividad, lo que puede ayudar a ajustar el enfoque de la investigacion para capturar

todas las variables relevantes y mejorar la precision de los resultados.

Martinez (2023) llev6 a cabo un estudio titulado "El liderazgo organizacional y su
incidencia en el rendimiento laboral de los trabajadores en la empresa SPARTAN",
desarrollado en la Universidad Nacional de Chimborazo en Riobamba, Ecuador. El objetivo
principal de esta investigacion fue examinar el impacto del liderazgo organizacional en la
mejora del rendimiento laboral de los empleados de SPARTAN. Para alcanzar este objetivo,
se utilizé un método hipotético-deductivo, un enfoque descriptivo y un disefio documental

no experimental.

La investigacion abarcé a toda la poblacion de 34 trabajadores de la sucursal de
SPARTAN, aplicando encuestas para recolectar datos. Los resultados fueron analizados
mediante una prueba de chi-cuadrado, cuyo valor calculado (15,051) superd el valor critico
(9,488), lo que permitio rechazar la hipétesis nula con un 95% de confianza. Los hallazgos
confirmaron que el liderazgo organizacional tiene una incidencia significativa en el

rendimiento laboral de los trabajadores.

El estudio sugiere que el liderazgo no es algo inherente a las personas, sino un proceso
que se puede desarrollar continuamente. Este enfoque resalta la relevancia de entender el

liderazgo como un conjunto de practicas y procesos que se pueden cultivar y mejorar para
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influir positivamente en el desempefio laboral. Los hallazgos proporcionan una base sélida
para analizar como el liderazgo puede impactar el rendimiento en diversos contextos

empresariales y ofrecer un marco de referencia para futuras inversiones.

4.2. Fundamento tedrico

A lo largo del tiempo se puede encontrar varias definiciones de deferentes autores
que ayuden en la investigacion. Se examinara la relevancia y aplicacion de los fundamentos
teoricos elegidos para los objetivos del estudio. Este apartado proporcionara una base sélida
para los analisis posteriores, garantizando la coherencia y relevancia de las conclusiones de

la investigacion.

4.2.1. Liderazgo

Los autores, Pérez P & Gardey A, (2023) menciona que, “liderazgo se define como
la influencia que se ejerce sobre las personas para incentivarlas a trabajar de forma entusiasta
por un objetivo comun. Quien ejerce el liderazgo se conoce como lider”. El liderazgo es un
proceso que involucra a multiples personas, dénde lider, al tomar decisiones estratégicas,
guia al equipo a la organizacion hacia el logro de metas compartidas. el éxito de cualquier
grupo u organizacion esta profundamente vinculado al entorno en el que opera, ya que un
buen lider tiene la capacidad de inspirar y motivar a su equipo a colaborar de manera
entusiasta y coordinada. Esto se logra no solo al establecer, esto se logra no so6lo al establecer
objetivos claros sino, también al tomar decisiones acertadas que orienten al grupo en

direccién adecuada.

El liderazgo es el conjunto de habilidades destrezas de manejo, que un individuo tiene

15



para influir en la forma de actuar de las personas o en un grupo determinado, ocasionando
que estos se desempefien con entusiasmo, alrededor del cumplimiento efectivo de los
objetivos y metas, Hutchinson H, (2009). Esta investigacion se puede utilizar para explorar
como los supervisores en las distribuidoras el canton Latacunga pueden mejorar liderazgo

efectivo.

4.2.2. Origen del liderazgo

Es evidente que un grupo de personas influyentes ha tenido un papel crucial en el
desarrollo y la transformacion de los eventos histéricos. Desde figuras como Abraham,
Pericles y Julio César en los comienzos de la Civilizacién Occidental, hasta Isabel | de
Inglaterra e Isabel la Catdlica de Espafia en la creacion de los imperios europeos. Esto
continGa hasta los turbulentos tiempos del siglo XX, donde nombres Stalin, Roosevelt y
Churchill fueron esenciales durante la Segunda Guerra Mundial, asi como Adenauer y De
Gaulle en la posguerra, y Reagan, Thatcher y Gorbachov al final de la Guerra Fria. Sin duda,
el liderazgo es un fendmeno esencial en la evolucién de la sociedad humana y, por lo tanto,

en el desarrollo y la permanencia de las organizaciones sociales.

La narrativa del liderazgo tiene sus raices en los albores de la civilizacion, donde
lideres tribales y religiosos dirigian a sus seguidores hacia objetivos compartidos. En
civilizaciones antiguas como la griega y romana, los lideres eran considerados seres divinos
o semidivinos. Durante la Edad Media, el liderazgo se centrd en la autoridad y jerarquia, con

reyes y la nobleza ocupando la cima de la pirdmide social y politica.

Para Reyes Y, (2023) “Liderazgo organizacional es importante porque es un elemento

esencial para la supervivencia de cualquier tipo de organizacioén”. Este concepto mencionado
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por el autor, nos indica que el liderazgo proporciona una visién y direccién clara, lo cual es

crucial para cualquier organizacién, ayudando a alcanzar los objetivos y metas.

Desde el siglo XVII, con la Revoluciéon Industrial, el enfoque del liderazgo
evolucion6 hacia la gestion y productividad, especialmente con el aumento del trabajo en
fabricas. Durante el siglo XX, surgieron diversas teorias, como la teoria de contingencia, el
liderazgo transformacional y la teoria de participacion. Weber identificd tres tipos de

liderazgo: carismatico, tradicional y racional-legal.

La década de 1930 marcd un cambio hacia la Teoria de las Relaciones Humanas,
subrayando la importancia de las relaciones interpersonales y la motivacion de los empleados
en el éxito empresarial. En la década de 1950, se desarrollaron teorias como la Teoria de la
Contingencia y la Teoria del Comportamiento. En los afios 80, el liderazgo transformacional
se centrd en la vision, la inspiracion y la motivacion de los colaboradores. La década de 1990
vio el surgimiento del liderazgo situacional, que se enfoca en como los lideres se adaptan a

diversas situaciones y desafios.

Segun Méndez G, (2013) “el liderazgo continiia evolucionando, abordando la gestion
del cambio, la diversidad, inclusion, sostenibilidad y responsabilidad social corporativa™. La
perspectiva se ha desplazado de un enfoque en el poder y autoridad hacia uno mas

participativo, adaptable y consciente de su impacto en el mundo circundante.

4.2.3. Importancia de liderazgo

Para Prieto E, (2023) “Liderazgo es importante porque es un elemento esencial para

la supervivencia de cualquier tipo de organizacion. Pero, ademas, es relevante porque guia,
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dirige y motiva con el firme propdsito de que el equipo se mantenga en orden, ejecute

acciones y logre los objetivos establecidos”.

El liderazgo es fundamental para la existencia de cualquier organizacion. Ademas, su
relevancia radica en que orienta, dirige y motiva al equipo, asegurando que todos trabajen de
manera organizada, realicen las tareas necesarias y alcancen los objetivos propuestos, S.A.S,

(2023).

4.2.4. Concepto y elementos constitutivos

PRECIADO H & MONSALVE G, (2008, pags. 81-89) “Para concretar los aspectos
que permiten identificar el estilo del lider, se utilizan a continuacién cinco dimensiones
propuestas en el modelo de estilos directivos desarrollado por Preciado (2007)”. La cita
indica que, de acuerdo con el modo en que se conjuguen estas cinco dimensiones podra
hablarse de la presencia de uno u otro estilo directivo que promueve un ambiente de trabajo

mas armonico y facilita el logro de metas comunes.

La manera como se presentan las dimensiones en el liderazgo es la siguiente:

Caracteristicas personales del directivo: Existen estudios sobre liderazgo que
afirma que los lideres poseen ciertos rasgos de la personalidad intrinsecos, los cuales
posicionan roles especificos dentro de organizaciones, basdndose en su capacidad para influir
en el cambio o adaptarse a situaciones complejas (Mendoza, 2006). Sin embargo, hay quienes
argumentan que no existe evidencia empirica que respalde la idea de que estos rasgos de
personalidad son determinantes en los estilos de liderazgo. Sin embargo, (Sosik, 2005),

menciona que, los lideres suelen mostrar una gran autoconfianza, son dominantes,
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extrovertidos y poseen firmes convicciones en sus valores, creencias y principios morales, lo
mas relevante es la habilidad del lider, para convertir su vision y estrategia en resultados

tangibles para la organizacion

Adicionalmente, esta incluye aspectos sobre la influencia que los lideres ejercen,
proviene del respeto que generan y que les permite inspirar y motivar a los empleados a
actuar, desplegando tipos de comportamientos que sean percibidos como modelos de
conducta entre sus seguidores. El liderazgo transformacional se considera uno de los
enfoques mas significativos y utilizados en el ambito empresarial actual porque en este
modelo de lider tiene como meta cambiar y transformar positivamente a sus empleados, asi,
su propdsito es mantener una comunicacion efectiva y motivar al personal lo cual permite
alcanzar los objetivos organizacionales de manera mas eficiente tal como lo sefiala UNIR,

(2023).

Lider con objetivos claros: solo de esta manera sabrd donde quiere llevar a la
empresa y a sus miembros. Tener una vision dinamica del mercado y el dominio de técnicas
de captacion de informacion también son cualidades imprescindibles, Randstad, (2022).
Como bien sefiala Randstad, estas son capacidades imprescindibles para un liderazgo

efectivo.

Segun ¢él, IESE, (2021); “ser lideres tienen que contar, como minimo, con una
mentalidad 4agil, una sdlida comprensién del negocio y una contundente capacidad
para inspirar y movilizar asus equipos alrededor de objetivos comunes”, resalta la
importancia de ciertas cualidades esenciales en el liderazgo efectivo, tener una mentalidad

agil implica la capacidad de adaptarse rapidamente a los cambios y desafios del entorno

19



empresarial lo que es crucial en un mundo de constante evolucion.

La IESE establecid 10 principales cualidades, fortalezas y habilidades de un director

general son:

v

Motivador, integrador e inspirador: Capaz de alentar y unir al equipo en torno a un

objetivo comun.

Visionario estratégico: Con una perspectiva a medio y largo plazo, que combina

prudencia, equilibrio y sentido practico.

Adaptable y gestor del cambio: En un entorno poscovid, la comodidad ya no es una

alternativa viable.

Valores: Lideres humildes que saben escuchar y valoran las opiniones diferentes.

Resiliente: Habilidad para enfrentar la adversidad, enfocAndose en los recursos y las

posibilidades.

Innovador: Ya en un periodo de transformacion antes de la pandemia, esta situacion

ha acelerado el cambio.

Decisiones efectivas: Capacidad para identificar qué informacién es relevante para

cada tipo de decision.

Orientado a la eficiencia y resultados: Ante un entorno empresarial cada vez mas

competitivo.

Colaborador: Necesita fomentar un trabajo en equipo y humanizar la organizacion.
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v" Comunicador efectivo: No solo debe conocer sus objetivos y valores, sino también

ser capaz de comunicarlos.

Estas cualidades no solo permiten a un lider gestionar tareas sino también inspirar y
guiar a su equipo hacia el éxito, sino también que un supervisor puede poseer estas
caracteristicas y habilidades, que puede fomentar un ambiente de trabajo positivo resolver
conflictos de manera efectiva y desarrollar el talento de sus subordinados lo que es crucial

para el crecimiento y actividades del equipo.

Lider con valores claros: En un enfoque de liderazgo fundamentado en valores se
sostiene que las motivaciones y decisiones de las personas estan determinadas por su
conjunto de principios y creencias por lo tanto el lider orienta en su equipo a través de la
funcion de sus propios valores con los de la organizacién, menciona indeed, (2022). Resalta
que el liderazgo basado en valores no se trata de dirigir, sino de inspirar y motivar a traves

de un marco ético y moral que resuene con todos los miembros del equipo

Lider con vision de futuro: Generar cambios relevantes en las organizaciones y
motivar la situacién presente los lideres realizan un analisis profundo de entorno empresarial
econémico y humano, tanto desde una perspectiva interna como externa. Este examen les
facilita detectar las carencias y las oportunidades que alin no se han exportado en el mercado
asi la vision se expresa de manera clara y especifica, presentando como la opcién mas
atractiva y viable para la cual dirigir esfuerzos fomentando entre los seguidores un
sentimiento de e insatisfaccion y descontento con el estado actual, asi como una fuerte
conexion con objetivos futuros (ALARCON, 2019). Aqui, la vision estratégica del lider se

convierte en un poderoso motivador guiar a los trabajadores hacia el cambio y el logro de los
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objetivos organizacionales, haciendo que la vision sea fundamental para inspirar y
comprometer al equipo en la consecucion de una meta comun. En fin, un lider con una visién
clara y convincente puede comunicar efectivamente su perspectiva de futuro, generando

entusiasmo y compromiso en los seguidores.

Lider motiva e incentiva al equipo: La motivacion ha sido definida como “el
impulso, porque éste provee eficacia al esfuerzo colectivo orientado a conseguir los objetivos
de la empresa, y empuja al individuo a la busqueda continua de mejores situaciones a fin de
realizarse profesional y personalmente” (Gestal., 2024). Seglin este enfoque, los lideres
apelan a una transformacion de los comportamientos de las personas o grupos y definen el
estilo de influencia que quieren trabajar con ellos. Complementariamente, “es posible que en
las organizaciones una persona haga mas de lo que creia posible” (Avolio, 1999:41),
(ALARCON, 2019). Aqui el lider no solo establece una vision y metas claras, sino que
también define un estilo de influencia especifico para trabajar con su grupo personas.
Permitiendo cumplir con sus responsabilidades, lograr un nivel de desempefio que va mas
alla de lo que ellos mismos creian posible. Al inspirar y motivar a los seguidores, el lider
logra que estos se superen a si mismos, desplieguen todo su potencial y contribuyan de

manera excepcional al logro de los objetivos organizacionales.

Lider involucra al equipo en decisiones: El liderazgo participativo, es un estilo de
gestion que involucra a los empleados en los procesos de toma de decisiones y resolucién de
problemas de la organizacion. El liderazgo participativo tiene muchos beneficios, pero
también plantea algunos desafios y requiere ciertas habilidades y condiciones para ser
efectivo. En esta seccién, exploraremos la importancia del liderazgo participativo desde

diferentes perspectivas y brindaremos algunos consejos y ejemplos sobre como
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implementarlo con éxito. (Freezone, 2024). Este estilo de liderazgo parte de la premisa de
que las decisiones seran mejores y tendran mayor aceptacion si cuentan con la participacion

de aquellos que se veran afectados por las mismas.

4.2.5. Tipos de Lider

Existen diversas formas de clasificar a los lideres, basadas en distintos criterios.
Cuando una organizacion selecciona a un lider, se trata de un lider formal. Por otro lado, los
lideres informales surgen de manera espontanea dentro de un grupo (Pérez, 2021).

Sin embargo, la clasificacion mas conocida es la que se enfoca en la relacion entre el
lider y sus seguidores. En este contexto, se identifican tres tipos principales de liderazgo:
democrético, autoritario y liberal (o laissez-faire). Pérez describe estos tipos de la siguiente
manera:

El lider democréatico promueve el debate y la participacion dentro del grupo. Por su
parte, el lider autoritario toma decisiones por si mismo, sin consultar ni dar explicaciones a
sus seguidores, utilizando una comunicacion unidireccional. Finalmente, el lider liberal
adopta un rol pasivo, delegando poder a su grupo y otorgandoles total libertad en su
actuacion, sin intervenir ni juzgar sus aportes. Cuando el liderazgo se ejerce a través de
cambios en los valores, comportamientos y pensamientos de los miembros del grupo, se
denomina liderazgo transformacional. La principal funcion del lider es establecer una meta

y motivar a la mayoria a trabajar para alcanzarla.

4.2.6. Teoria del ciclo de vida del liderazgo

La teoria del ciclo de vida del liderazgo de Hersey y Blanchard integra enfoques

anteriores sobre estilos de liderazgo, como los de Blake y Mouton, Reddin y Argyris. Esta
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teoria postula que el comportamiento del lider debe adaptarse en funcién de la madurez de

sus seguidores.

A medida que los subordinados van adquiriendo mayor madurez, el lider debe ir
reduciendo gradualmente su énfasis en la estructuracién de tareas y, en cambio, incrementar
su orientacion hacia la consideracion de las necesidades de sus equipos. Sin embargo, una
vez que los seguidores alcanzan niveles muy altos de madurez, el lider puede incluso
disminuir el grado de consideracidn, delegando mas responsabilidades y otorgando mayor
autonomia a su equipo. La madurez de los subordinados se evalla considerando factores
como su experiencia, su motivacién por lograr resultados y su disposicién y capacidad para

asumir mayores responsabilidades. (Stogdill, 2021).

4.2.7. Tipos de Liderazgo organizacional

Segiin (Company, 2020) “Actualmente, tendencias como la horizontalidad y la
flexibilidad laboral han hecho que ciertos estilos de liderazgo organizacional cobren
relevancia y se consoliden como los que mas buscan las compaifiias”. Si bien es cierto que las
tendencias hacia la horizontalidad y la flexibilidad laboral han ganado importancia en los
altimos afios, es necesario cuestionar si estos cambios realmente han definido de manera

definitiva los estilos de liderazgo organizacional preferidos por las empresas.

4.2.7.1. Liderazgo liberal

También conocido como liderazgo laissez-faire, este estilo se distingue por otorgar
un alto grado de autonomia a los miembros del equipo, siendo ideal para aquellos con amplia
experiencia profesional. En este enfoque, el lider actiia como un supervisor que proporciona

los recursos y herramientas necesarias para que los colaboradores realicen sus tareas de
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manera efectiva.

4.2.7.2. Liderazgo pro personas

Los lideres que adoptan este estilo estan enfocados en el desarrollo y crecimiento de
sus integrantes. Una caracteristica esencial de estos lideres es su habilidad para formar
equipos de manera estratégica, aprovechando las habilidades de cada miembro para lograr

un aumento significativo en el rendimiento laboral.

4.2.7.3. Liderazgo de la curva

Quienes aplican este modelo buscan transmitir una vision positiva sobre las
circunstancias que afectan al grupo y sus actividades. De este modo, el equipo se mantiene
motivado y en un ambiente agradable, alcanzando lo que se conoce como la “curva de la

felicidad” y mejorando la productividad.

4.2.7.4. Liderazgo transformacional

Este estilo es actualmente uno de los mas prominentes en el liderazgo organizacional.
Se considera el modelo mas completo, ya que combina aspectos de estilos innovadores como
las pro-personas Y el liberal, asi como de enfoques mas tradicionales como el carismatico y
el democréatico. Tal como su nombre indica, el liderazgo transformacional se enfoca en

transformar a los individuos para ayudarles a alcanzar su maximo potencial.

En fin, la adopcion de diferentes estilos de liderazgo organizacional, como el laissez-
faire, pro-personas, de la curva y transformacional, responde a las actuales tendencias de
horizontalidad y flexibilidad laboral. Estos modelos se han establecido como los preferidos

por las empresas debido a su capacidad para fomentar la autonomia, el desarrollo personal,
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la motivacion y la transformacion de los equipos.

4.2.8. Liderazgo organizacional

El liderazgo, como fendmeno social, se manifiesta en todas las formas de interaccion
grupal dentro de la actividad humana. Su caracter psicosocial lo coloca en la interseccion
entre los aspectos propositivos y operativos de la administracién, y las dimensiones del poder,
la autoridad y el mando en la gestion de organizaciones. Este fendmeno es evidente a lo largo
de la historia humana, donde los nombres de individuos destacados siempre estan ligados a

los eventos culturales, politicos y militares que han marcado el paso del tiempo.

El liderazgo organizacional se refiere a la posicion de preminencia que algunas
personas ocupan dentro de sus organizaciones esto se debe a que por sus destacadas
caracteristicas personales o su desempefio logran que los colaboradores que lidera se
destaquen en el cumplimiento de los objetivos organizacionales. Esta definicion es
proporcionada por Antonio duro Duro Martin en su libro titulado: introduccion al liderazgo

organizacional teoria y metodologia publicado en 2010, (Prieto, 2023)

4.2.9. El liderazgo en otra area administrativa

El liderazgo es fundamental para la ejecucion exitosa del proceso administrativo. A
su vez, laimplementacion de este proceso proporciona una estructura organizada para la toma
de decisiones y la gestion de recursos, siendo ambos aspectos igualmente esenciales para el
logro de las metas de la organizacion. El proceso administrativo se define como un conjunto
de actividades interrelacionadas que incluyen la planificacion, organizacion, direccion y
control de los recursos, con el objetivo de alcanzar los objetivos de manera eficaz y eficiente.

Henri Fayol contribuyé con su teoria administrativa, destacando cinco funciones clave:
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planificacion, organizacién, direccién, coordinacion y control.

Por otro lado, Frederick Winslow Taylor propuso la teoria de la administracion
cientifica, enfocada en la eficiencia y la productividad, abogando por una planificacion y
organizacion basadas en datos y hechos, asi como el anélisis y medicién de tareas para
identificar oportunidades de mejora. Estos enfoques, aunque diferentes, han tenido un
impacto significativo en la evolucion y comprension de la administracion organizacional. La
administracion es un proceso compuesto por varias actividades interrelacionadas que forman
un Unico sistema. Consta de cuatro funciones clave: planificacion, organizacion, direcciony
control. La narrativa del liderazgo tiene raices antiguas, donde lideres tribales y religiosos
guiaban a sus seguidores hacia metas comunes. En civilizaciones como la griega y romana,
los lideres eran vistos como seres divinos o semi-divinos. Durante la Edad Media, el
liderazgo se enfocaba en la autoridad y la jerarquia, con reyes y nobles en la cima de la
piramide social y politica.

Segin Reyes (2023), "el liderazgo organizacional es fundamental para la
supervivencia de cualquier tipo de organizacion”. Hoy en dia, el liderazgo continta
evolucionando, abordando temas como la gestion del cambio, la diversidad, la inclusién, la
sostenibilidad y la responsabilidad social corporativa. El enfoque ha pasado de centrarse en
el poder y la autoridad a ser mas participativo, adaptable y consciente del impacto en el
entorno.

4.2.10. Productividad laboral

Para Jaimes L, (2018), define “la productividad laboral es como el acto més valioso
de la empresa en el capital humano, pero especialmente los colaboradores que utilizan su

experiencia y conocimientos en el cambio, la innovacion continua, la calidad del trabajo,
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mejores productos y servicios lo cual conlleva a un incremento de la productividad de la
organizacion”. Sobre todo, la productividad laboral es importante, pues en ellos esta
asegurado el futuro y el crecimiento de la empresa por lo tanto se debe considerar como un
activo, no como un costo para tener en cuenta sus resultados y no un salario, pero para

hacerlos mas productivos, la gerencia y la organizacién deben cambiar de actitud.

Se llevd a cabo una investigacion sobre la relacion entre la motivacion y el
desempefio laboral en la empresa Envatub S.A., ubicada en la provincia de Pichincha. El
objetivo fue determinar el nivel de conexién entre estas variables. Los resultados revelaron
que los colaboradores necesitan satisfacer principalmente las necesidades de seguridad,
autorrealizacion y autoestima. Por otro lado, las necesidades de pertenencia y sociales
mostraron un nivel bajo en el analisis. A pesar de esto, el desempefio laboral se destacé con
un alto nivel en cuanto a las competencias del personal. Es importante considerar un posible

vinculo entre la motivacion y el comportamiento de los colaboradores.

El desempefio laboral es una relacion que establece entre las necesidades de un puesto
de trabajo y las habilidades o caracteristicas que presentan una persona para realizar el
trabajo, de manera que pueda cumplir y desempefiarse de manera positiva o negativa es el
conjunto de comporta amientos de un trabajador mientras cumple con sus responsabilidades

laborales, segiin ALARCON E, (2019).

4.2.11. Factores relevantes para la productividad laboral

Desde la perspectiva del mercado laboral, la jornada laboral es una variable que se
define de manera conjunta con la remuneracion siendo ambas el fruto de la interaccion de

empleadores y empleado, la que a su vez esta enmarcada por un contexto institucional
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definida por un marco legal y otros factores como la intermediacion de los sindicatos. En este
sentido, cabe destacar que en la practica la mayoria de los trabajadores dependientes no
negocian sus horas de trabajo puesto que los contratos suelen ser de jornada parcial o

completa. (Cabrera, 2023). Existen 5 factores que influyen en la productividad laboral

4.2.11.1. Energiay actitud personales

La combinacion de energia y actitud de una persona determinara en gran parte su
productividad en cualquier contexto, laboral o no. Por este motivo, es esencial conseguir
cuidar ambas, ya gque especialmente la segunda puede verse afectada por variables externas.
Por ejemplo, la actitud de otros compafieros, el ambiente fisico de trabajo, el nivel de
responsabilidad, la presion recibida, el numero de procesos establecidos, entre otros

elementos, pueden tornar una actitud potencialmente positiva en negativa.

4.2.11.2. Equipamiento y recursos

Contar con recursos insuficientes para realizar una tarea es, desde luego, condicion
promotora donde las haya para dinamitar la productividad. ElI equipamiento técnico
adecuado, asi como la formacidn necesaria, son imprescindibles para alcanzar el nivel
esperado de productividad en un puesto. Y, por supuesto, hay que tener en cuenta que la

escasez de este factor afectara al anteriormente mencionado, pero también al siguiente.

4.2.11.3. Objetivos

La planificacion y establecimiento de objetivos, con la dotacion suficiente de recursos
y de modo participativo, disparara la productividad laboral siempre que estos sean
coherentes. Para ello no esta de mas recordar la idoneidad de que sean objetivos SMART

(Specific. Measurable. Action-oriented, Realistic. Time-bound): especificos, medibles,
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orientados a la accion, realistas y limitados en el tiempo.

4.2.11.4. Liderazgo

En la fijacion de objetivos y su seguimiento participara, por supuesto, el lider de
equipo, de ahi que su personalidad y estilo influyan en la productividad. Un lider en quien
confiar, honesto y equilibrado en la supervision puede ser el impulso perfecto para elevar la

productividad en cualquier departamento.

4.2.11.5. Entorno

Finalmente, las caracteristicas fisicas del puesto de trabajo son igualmente vitales
para mantener la productividad laboral esperada. Desde el mobiliario, hasta la proximidad de
los comparieros y equipamiento necesarios, asi como la luz natural suficiente o una
determinada decoracion del espacio de trabajo influyen en la productividad, segun ha

quedado més que demostrado.

Herzberg llegd a la conclusion de que habia que seguir un proceso de dos fases. En
primer lugar, deshacerse de los elementos que generan insatisfaccion, para después crear las
condiciones que provocan satisfaccion. (gamelearn, 2020). En fin, la productividad laboral
es el resultado de la interaccion de factores individuales, organizacionales y del entorno, que
deben ser gestionados de manera integral por las empresas. Una comprension profunda de
estos elementos clave permite disefiar estrategias efectivas para mejorar el desempefio de los

trabajadores.

4.2.12. Caracteristicas de la productividad laboral

La eficacia de un proceso de produccion se mide por la proporcion entre los bienes y
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servicios generados y los recursos empleados para ello. Esta relacion se ve afectada por

diversos factores clave que determinan tanto la efectividad como la eficiencia de dicho

proceso. (Moncada, 2024)

Entre las caracteristicas mas destacadas se encuentran:

Figura 1.

Caracteristicas de la productividad
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Fuente: Elaboracion propia (2024)

4.2.12.1. Eficiencia laboral

Realiza el trabajo en el menor tiempo posible, sin perder calidad. La eficiencia se
refiere a la habilidad de una persona o proceso para utilizar apropiadamente los recursos

disponibles y lograr los objetivos establecidos, llevando a cabo solo las acciones necesarias.
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Para las empresas, la eficiencia es la capacidad de mejorar el uso de recursos con el fin de

alcanzar sus metas comerciales (Cardenas, 2023).

La eficiencia se enfoca en examinar, optimizar y encontrar soluciones mas adecuadas
en cada fase necesaria para lograr un objetivo, con el propésito de reducir costos y tiempos
invertidos en alcanzar los resultados deseados. Para que un trabajador u organizacion sean
productivos, deben ser eficaces, es decir, capaces de lograr los objetivos establecidos
utilizando los recursos de manera 6ptima. La eficacia laboral es un componente fundamental
de la productividad, ya que sin ella seria imposible obtener buenos resultados a partir de los

recursos disponibles.

4.2.12.2. Eficacia laboral

La eficacia hace referencia a la capacidad que tenemos para alcanzar una determinada
meta mediante nuestras acciones y somos mas eficaces cuantas mas veces lleguemos a los
objetivos donde lo que entraria en juego es el uso de nuestras herramientas, cémo las
ponemos en préactica, sin considerar tanto factores de tiempo como de rapidez dirigido al
ambito laboral donde dicha eficacia se observa en nuestra capacidad para terminar con éxito
las tareas o realizar proyectos exitosos si me he marcado cinco tareas para el dia de hoy soy

eficaz si las he terminado, tarde mas o menos en hacerlas.

4.2.12.3. Utilizacién de recursos

Maximiza el uso eficaz de todos los recursos (materiales, humanos y tecnoldgicos)
para lograr tus objetivos. Medir la utilizacién de recursos es una herramienta clave que
permite a los directivos evaluar y optimizar el aprovechamiento del equipo de trabajo. Esto

brinda una vision integral del desempefio individual, permitiendo identificar y equilibrar
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cualquier desequilibrio en la carga laboral. En esencia, esta métrica ayuda a los lideres a
extraer el maximo potencial de su personal. De hecho, "la utilizacién eficiente de recursos es
un aspecto critico para cualquier organizacion, pues garantiza la maxima eficiencia y

productividad" (Rull, 2020).

4.2.12.4. Trabajo en equipo

Fomentar la colaboracion efectiva entre los miembros del equipo es crucial para la
eficiencia organizativa. Si bien la mayoria reconoce la importancia del trabajo en equipo, no
todos comprenden su verdadero impacto en la empresa. El trabajo en equipo se produce
cuando un grupo de individuos trabaja de forma coordinada y eficaz hacia un objetivo comun.
Cuando varios profesionales cooperan para lograr un fin compartido, tu organizacion puede

prosperar y desarrollarse.

Trabajar en conjunto es fundamental para lograr la eficiencia organizativa. Aunque
la mayoria reconoce la importancia del trabajo en equipo, no todos comprenden su impacto
real en una empresa. El trabajo en equipo se da cuando un grupo de personas trabaja de
manera coordinada hacia una meta comun de manera efectiva. Cuando los profesionales

cooperan para alcanzar un objetivo compartido, tu organizacion puede prosperar.

Promover una comunicacion efectiva es clave para fomentar la colaboracion entre los
miembros del equipo. Para lograr una cooperacion eficaz, es necesario establecer una
comunicacion clara y fluida entre los integrantes. Esto se puede lograr a través de actividades
que refuercen la sinergia y el sentido de camaraderia, como dinamicas de integracion o
resolucién conjunta de problemas. Los equipos que se comunican de manera efectiva suelen

ser més productivos y eficientes, ademéas de generar un ambiente de trabajo agradable y un
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clima laboral propicio para todos.

4.2.12.5. Flexibilidad

Se adapta a los constantes cambios y realiza los ajustes necesarios para alcanzar los
objetivos. La flexibilidad laboral se refiere a la capacidad de adaptar las condiciones y
modalidades de trabajo a las necesidades cambiantes tanto del empleado como de la
organizacion, permitiendo una mayor armonia entre la vida personal y profesional, donde se
prioriza el logro de objetivos sobre el control estricto de horarios o presencia fisica,
fomentando asi mayores niveles de compromiso, motivacion y productividad de los
colaboradores, quienes pueden ajustar sus horarios, ubicacion y estilos de trabajo de acuerdo
a sus circunstancias individuales sin que ello afecte negativamente el desempefio

organizacional.

4.2.12.6. Concentracion

Mantiene el enfoque de las tareas a realizar. La concentracion es la capacidad mental
para enfocar y mantener la atencion de manera sostenida en una tarea, actividad o
pensamiento especifico, evitando distracciones y logrando un alto nivel de absorcién y
conexion con el objetivo en cuestion. Es una habilidad esencial que permite procesar
informacion de manera eficiente, realizar tareas con mayor profundidad y calidad, y

optimizar el rendimiento en diversos ambitos, ya sea laboral, académico o personal.

4.2.12.7. Organizacién

La organizacion laboral se refiere a la habilidad de estructurar y planificar las
actividades de trabajo de forma efectiva, implicando establecer prioridades, fijar objetivos

concretos, asignar adecuadamente las tareas y recursos, asi como implementar sistemas y
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procesos que permitan optimizar el tiempo, los esfuerzos y los resultados. Una persona
organizada es capaz de anticipar, gestionar imprevistos y mantener un flujo de trabajo
constante y productivo, lo que se traduce en una mayor eficiencia, menor estrés y mejores
resultados, tanto a nivel individual como a nivel de equipo o de la organizacion en su
conjunto, pues la organizacion permite aprovechar de mejor manera los recursos disponibles,
cumplir con los plazos establecidos y lograr los objetivos trazados de forma sistematica y

sostenida.

4.2.12.8. Creatividad

La creatividad laboral es la capacidad de generar ideas, enfoques y soluciones
novedosas y originales que permiten afrontar desafios, resolver problemas y mejorar
procesos de una manera innovadora. Implica trascender los patrones habituales de
pensamiento, explorar diferentes perspectivas, combinar conceptos de manera original y

desarrollar propuestas Gnicas que aporten valor a las tareas y responsabilidades.

4.2.13. Beneficios de la productividad laboral

El autor Sanchez, D. (2022), menciona “Los beneficios de la productividad se ven
reflejados en el crecimiento de las organizaciones y aumento de la rentabilidad de las mismas,
siendo el resultado natural de las buenas gestiones de lideres y colaboradores quienes en sus
labores diarias aportan estrategias para utilizar los recursos a disposicién de manera eficiente.

Evidentemente, la productividad laboral contempla varios beneficios:

v" Aumento de la productividad: Al aumentar la produccion en el corto plazo, los costos
disminuirdn y los ingresos aumentaran, lo que se traducira en mayores ganancias para la

empresa.
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v" Mas competencia: las empresas con mayores ganancias son mas competitivas en el

mercado y pueden mantenerse a la vanguardia de su territorio.

v Incrementar la calidad del producto: Mayor eficiencia y mejor rendimiento y mejor

calidad del trabajo.

v Mayor satisfaccién del cliente: al ofrecer un producto o servicio de alta calidad en un

corto periodo de tiempo, aumenta la satisfaccion del cliente y aumenta su lealtad.

v" Mejorar el ambiente de trabajo: con un mejor trabajo, mejores relaciones entre los

empleados y una sensacion de éxito y satisfaccion en el trabajo.

4.2.14. Recomendaciones para aumentar la productividad laboral

v Establecer objetivos claros y mensurables: Para ser mas productivo, es
necesario establecer objetivos claros y mensurables. Significa que se puede medir y

evaluar.

v Mejorar la comunicacion: una buena comunicacion entre los miembros del

equipo es esencial para un mejor rendimiento y un mejor uso de los recursos disponibles.

4 Capacitacion y educacién: Proporcionar capacitacion continua a los
empleados puede mejorar su desempefio porque pueden mejorar sus habilidades. Al final,

significa aumentar la productividad del trabajo.

4 Implementar herramientas tecnoldgicas: utilizar las herramientas tecnolégicas
adecuadas para el trabajo puede marcar una gran diferencia en la eficiencia y la calidad

del trabajo de los empleados.
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v Motivar a los empleados y reconocerlos: reconocer y recompensar el buen
trabajo de los empleados puede motivarlos a mejorar y aumentar continuamente la

productividad en el lugar de trabajo.

v Mantener un ambiente de trabajo positivo: Un ambiente de trabajo positivo y
positivo mejora el bienestar fisico y mental de los empleados. El bienestar de todos los

empleados equivale a una mejor productividad.

v Medicion y evaluacion del desempefio: medir y evaluar el desempefio de los

empleados puede identificar areas de mejora.

Estos beneficios tienen como objetivo principal permitir que las organizaciones sean
maés rentables, competitivas, orientadas al cliente y contar con un equipo de trabajo
comprometido y satisfecho. Todo ello contribuye a su crecimiento y sostenibilidad a largo

plazo.

4.2.15. Factores que determina la productividad

Herrera, T, (2018) menciona que “menciona que, la productividad se pueden
identificar maltiples variables que pueden influir en los niveles de productividad de los
colaboradores”. A nivel personal, se ha evidenciado que factores como la motivacion, las
competencias, el bienestar fisico y mental, asi como la satisfaccion en el trabajo, incluyen
significativamente. En el &mbito organizativo, el disefio de los roles laborales, los
sistemas de incentivo la capacitacion y el desarrollo profesional, asi como el liderazgo,
son aspectos cruciales. Ademas, la productividad puede verse afectada por elementos

externos tales como la situacion economica, los avances tecnologicos y las reuniones
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legales que se implementen.

Figura 2.

Factores internos y externos de la productividad
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Fuente: Herrera, (2018)

La productividad de una organizacion no solo depende de los recursos internos, como
el talento humano vy la tecnologia, sino que también esta fuertemente influenciado por
factores externos, como el entorno econdémico y las politicas gubernamentales. Esta
interpretacion sugiere que las empresas deben adoptar un enfoque holistico para mejorar
su rendimiento, considerando tanto sus capacidades internas como las condiciones

externas que pueden impactar sus operaciones.

5. PROPUESTA METODOLOGICA

La investigacion se orienta a identificar la relacion que existe entre el liderazgo y la
productividad en las distribuidoras de pollo del cantén Latacunga. Para efecto se aplicé una

ruta metodoldgica que se detalla a continuacion:
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5.1. Planteamiento de la hipotesis.

HO: Liderazgo Organizacional influye en la Productividad Laboral en los

supervisores de las Distribuidoras de Pollos del Canton Latacunga

H1: Liderazgo Organizacional no influye en la Productividad Laboral en los
supervisores de las Distribuidoras de Pollos del Canton Latacunga

5.2. Enfoque

Segun Alvarez, C. (2021) “El enfoque cuantitativo se basa en un razonamiento deductivo
que busca desarrollar preguntas e hipotesis, las cuales se ponen a prueba mediante el uso de

herramientas adecuadas”.

Para esta investigacion, se ha elegido un enfoque cuantitativo, el cual es muy valorado
y empleado en varios campos del conocimiento, como las ciencias sociales, la economia, la
sociologia y la administracion. Este enfoque se centra en la recoleccion y el analisis ordenado
de datos numéricos, aplicando métodos e instrumento de investigacion que facilitan la

obtencion de resultados precisos y aplicables a un contexto mas amplio.

El enfoque cuantitativo se ha seleccionado por su capacidad para identificar
tendencias, realizar predicciones, comprobar relaciones entre variables y proporcionar
resultados que pueden extrapolarse a poblaciones mas amplias. En el contexto de esta
investigacion, se utilizaran encuestas estructuradas y estandarizadas para recolectar datos de
una muestra representativa de supervisores en las distribuidoras de pollo del cantdn

Latacunga.

Ademas, se aplicard un enfoque descriptivo y correlacional dentro del marco
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cuantitativo para examinar como el liderazgo organizacional influye en la productividad
laboral de los supervisores. Este enfoque permitird analizar estadisticamente la relacion entre
las préacticas de liderazgo y los indicadores de productividad, proporcionando una
comprension detallada y objetiva de como las variables de liderazgo influyen en la eficiencia
y el desempefio en el entorno especifico de las distribuidoras de pollo. La eleccién de este
enfoque facilita la recopilacion de datos precisos y la evaluacion rigurosa de las
correlaciones, lo que es esencial para obtener conclusiones fundamentadas y aplicables en el

contexto investigado.

5.2. Método

Segun Calixto L & Zamora I, (2020) “Este método se usa para realizar verificacion
del fenébmeno, es decir permite demostrar, comprender o explicar el fendmeno que se

estudia”.

El uso del método deductivo en la investigacion sobre liderazgo organizacional y
productividad laboral en los supervisores de las distribuidoras de pollos en Latacunga ofrece
varias ventajas significativas. Este enfoque permite conectar de manera efectiva la teoria con
la préctica al aplicar principios generales a un contexto especifico. En primer lugar, el método
deductivo facilita la formulacion de hipétesis basadas en teorias y modelos generales de
liderazgo y productividad, que luego se contrastan con la realidad observada en el entorno

particular de las distribuidoras.

Al emplear el método deductivo, se comienza con teorias y principios establecidos
sobre como el liderazgo organizacional puede influir en la productividad laboral. Estas

teorias se utilizan como base para desarrollar hipotesis que se probaran en el contexto

40



especifico de las distribuidoras de pollos en Latacunga. Este enfoque no solo permite una
interpretacion mas precisa de coOmo estos principios se manifiestan en la practica, sino que
también proporciona una vision mas profunda y contextualizada del impacto del liderazgo

en la productividad dentro de este sector especifico.

5.3. Técnica de Investigacion

Encuesta

Para Montes (2000), "la encuesta es un sistema de preguntas que tiene como finalidad
obtener datos para una investigacion"”. Esto resalta la encuesta como una herramienta
metodoldgica clave para la recoleccion de informacion relevante que sustentara el desarrollo

de la investigacion.

En la presente investigacion, el instrumento de recoleccion de datos es un cuestionario
estructurado, disefiado especificamente para los supervisores de las distribuidoras de pollos
en el cantdn Latacunga. Estas distribuidoras desempefian un papel vital en la cadena de
suministro alimentario, encargandose de la comercializacion y distribucién de pollos, tanto
al por mayor como al por menor. El proceso incluye la recepcion de productos avicolas desde
las granjas, su correcta manipulaciéon y almacenamiento, y, finalmente, su distribucion a

puntos de venta.

El cuestionario se divide en dos secciones principales: la primera evalla el liderazgo
organizacional en estas empresas, mientras que la segunda mide la productividad laboral de
los empleados. Esta compuesto por 10 preguntas formuladas estratégicamente para capturar

datos relevantes, con opciones de respuesta basadas en la escala de Likert.
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Este cuestionario se ha adaptado del proyecto de investigacion "Liderazgo
organizacional y productividad laboral en los trabajadores de CMAC Huancayo SA del
distrito de Huancayo - 2019", desarrollado originalmente por Osores. La adaptacién se
realizd6 tomando como referencia el trabajo de Herrera Lesly sobre "Liderazgo en las
organizaciones y su impacto en la eficiencia laboral de los empleados de la DREC". El
instrumento fue validado por expertos en el campo, incluyendo al Dr. Cardenas Saavedra, el
Mg. G. Rosales Dominguez y el Dr. Cardanza Teodoro. Esta adaptacion permitié obtener
resultados significativos sobre la relacién entre liderazgo organizacional y productividad

laboral.

Para la medicién de la productividad laboral, se opt6d por conservar el instrumento
original del proyecto CMAC Huancayo SA, garantizando asi una evaluacion consistente de
esta variable a lo largo del estudio. Esta combinacion de un cuestionario adaptado para
evaluar el liderazgo y la preservacion del instrumento original para medir la productividad
facilita la obtencién de resultados mas precisos y significativos sobre como el liderazgo

impacta la productividad.

A continuacion, se muestra los procedimientos:

v’ Se adaptara el cuestionario a partir de la version original.

v Se identificaran a los supervisores de las distribuidoras de pollos mediante
una muestra.

v Se programaran las visitas a las distribuidoras para entregar los cuestionarios
impresos a los supervisores y explicarles el proposito de la encuesta.

v" Una vez finalizada la recoleccion, se recopilaran todas las encuestas fisicas y
se consolidaran los datos para su posterior analisis.

v' Los datos recopilados se ingresaran en el software SPSS para su analisis
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estadistico.

5.4. Paoblacion

La poblacion objeto de estudio en esta investigacion estd compuesta por los
supervisores de las distribuidoras de pollos. La lista completa de las distribuidoras esta
incluida en el anexo. Debido a las dificultades para obtener informacién precisa sobre el
numero total de supervisores en cada distribuidora, se ha decidido realizar la encuesta a un
solo supervisor de cada distribuidora en el cantén. Siendo el universo de estudio de 57
supervisores. Esta metodologia asegura una representacion adecuada y facilita la recoleccion

de datos.

Tabla 3.

Poblacién de estudio

Muestra de estudio
Supervisores 57

Total 57

Fuente: Elaboracion propia (2024)

Dado que la poblacion es relativamente pequefia, se incluirdn todos los datos
disponibles en el analisis. Esto permitira estimar el coeficiente de precision con mayor

precision, eliminando la necesidad de calcular una muestra representativa.

5.4.1. Variables

Variable independiente, liderazgo organizacional

Para Lippi, (2024), la importancia del liderazgo dentro de una organizacion destaca

porque proporciona direccion, motiva a los empleados, gestiona el cambio, desarrolla el
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talento humano y moldea la cultura organizacional.

Variable dependiente, productividad laboral

Para Sdelsol, (2024) menciona que el aumento de la productividad es crucial ya que
permite mejorar la calidad de vida de una organizacién, impactando en los salarios quien la
rentabilidad de los proyectos.

Confiabilidad

Brunela, (2014) menciona “El coeficiente de confiabilidad es un indice de correlacion
que, en términos tedricos, refleja la relacion entre variables la prueba consigo mismo su
valoracion oscilan entre 0 y 1”

Tabla 4.

Correlacion de Spearman.

X Y
Coeficiente de correlacién 1,000 ,586
Rho de Spearman Sig. (bilateral) ,000
N 57 57
Coeficiente de correlacién ,586 1,000
Sig. (bilateral) | ,000
N 57 57

Fuente: Elaboracion propia (2024)

En cuanto a la confiabilidad, el cuestionario utilizado en la investigacién fue evaluado

mediante el coeficiente alfa de Cronbach, aplicado a 57 encuestados y compuesto por un total
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de 20 preguntas. Los resultados revelaron un alfa de Cronbach de 0,721 tanto para la variable
de liderazgo organizacional, como para la variable de productividad laboral. Estos valores
sugieren una alta confiabilidad del cuestionario, respaldando asi su validez en la medicién de

las variables estudiadas.

Indicadores de productividad: Se aplican indicadores de productividad en diez
distribuidoras de pollo del canton Latacunga a fin de medir de forma relativa la productividad

del sector.

5.5. Descripcién del trabajo

Las fases de la investigacion se estructuraron de la siguiente manera:

Figura 3.

Fases de la investigacion
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Fase 1: definicién del
problema

(planteamiento y
formulacion)

Se identifica el problema |—>

Fase 2: Revision tedrica

Identificacion de estudios N

previos relevantes,
tendencias, conceptos, etc.

Fase 3: Disefio
metodoldgico

Se establece el enfoque,
tipo y caracter de
investigacion. Ademas
técnicas e instrumento.

v

Fase 4: Analisis y
seleccion de instrumento

instrumentos validados y
utilizados en trabajos
previos

Se analizan los N

Fase 5: Recopilacion de
datos

Se aplica el instrumento
(cuestionario)

Se aplican los indicadores
de productividad.

Fase 6: Analisis e
interpretacion de
resultados

Comprobacion de hipétesis.
Evaluacion de hallazgos y
determinacion de la
correlacion entre las
variables de estudio.

v

Fase 7: Determinacion de
estrategias

En base a los resultados
obtenidos y aplicando una
metodologia se plantean
estrategias orientadas a mejorar
el liderazgo en pro de la
optimizacién de la
productividad laboral en las
distribuidoras de pollo del
cantén Latacunga.

Fase 8: Conclusiones 'y
recomendaciones

L 5| Se establecen conclsuiones

y recomendaciones de la
investigacion asi como los
impactos generados.

Fuente: Elaboracion propia (2024).

6. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

6.1 Analisis de los resultados liderazgo organizacional y productividad laboral.

Tabulacion del cuestionario “Liderazgo organizacional” aplicado a los Supervisores.

1.

empleados en el trabajo?

Tabla 5.

46

¢ Se preocupa usted como supervisor(a) por escuchar y resolver las dudas de sus




Se preocupa usted por escuchar y resolver las dudas de sus empleados

Opciones Frecuencia Porcentaje
Siempre 11 19%
Casi siempre 29 51%
A veces 15 26%
Casi nunca 2 4%
Nunca 0 0%
Total 57 100%

Figura 4.

Se preocupa usted por escuchar y resolver las dudas de sus empleados

Anélisis:

B Siempre
M Casi siempre
W Aveces

Casi nunca

B Nunca

Los resultados de la encuesta realizada en las Distribuidoras de Pollos en Latacunga revelan

que el 19% de los supervisores se preocupa siempre por abordar las inquietudes de sus

empleados, mientras que el 51% lo hace casi siempre. Esto indica que un notable 70% de los

encuestados perciben que sus supervisores estdn comprometidos en atender sus

preocupaciones de manera regular. Sin embargo, un 26% de los supervisores permiten que

solo a veces se ocupen de resolver las dudas, sugiriendo que existe un area de mejora en la

atencion de las inquietudes. Un 4% restante opina que los supervisores casi nunca se

preocupan por este aspecto.
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Interpretacion:

Estos resultados resaltan la influencia crucial del liderazgo en la productividad laboral en las
distribuidoras de pollos del canton Latacunga. La mayoria de los supervisores, que
consideran que sus colegas se ocupan de resolver las inquietudes de manera frecuente,
probablemente experimenten un mayor nivel de compromiso y satisfaccion con su rol. La
atencion constante a las preocupaciones puede mejorar la cohesion y el ambiente laboral,

contribuyendo asi a una

No obstante, el hecho de que un cuarto de los supervisores solo se ocupa de resolver las
inquietudes a veces indica una necesidad de mejorar en este aspecto. El liderazgo efectivo no
solo implica la capacidad de resolver problemas de manera ocasional, sino un compromiso
continuo para abordar las preocupaciones del equipo. Este analisis destaca la importancia de
que los lideres mantengan una actitud proactiva y constante en la atencion de las inquietudes,

ya que esto puede tener un impacto positivo significativo en la productividad.

2. ¢(Essiempre agradable cuando los trabajadores manifiestan sus errores en el
trabajo?

Tabla 6.

Es siempre agradable cuando los trabajadores manifiestan sus errores

Opciones Frecuencia Porcentaje
Siempre 21 37%
Casi siempre 17 30%
A veces 17 30%
Casi nunca 2 4%
Nunca 0 0%
Total 57 100%

Figura 5.
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Es siempre agradable cuando los trabajadores manifiestan sus errores

B Siempre
| Casi siempre
W Aveces

Casi nunca

B Nunca

Anélisis

Los resultados de la encuesta aplicada a los supervisores en las Distribuidoras de
Pollos en Latacunga indican que el 37% de ellos considera que siempre son agradables
cuando los trabajadores manifiestan sus errores en el trabajo. Un 30% de los supervisores
opina que son casi siempre agradables, mientras que otro 30% considera que solo a veces
logran mantener una actitud positiva en estas situaciones. Solo un 4% de los supervisores
percibe que casi nunca son agradables al recibir retroalimentacién sobre errores, y ninguno
de los encuestados cree que nunca sean agradables.

Interpretacion

Estos datos subrayan la importancia de como el liderazgo puede influir en la
productividad laboral en las distribuidoras de pollos del cantén Latacunga. Si bien la mayoria
de los supervisores cree que los empleados reciben de manera positiva la retroalimentacion
sobre sus errores, el hecho de que un 30% lo perciba solo ocasionalmente agradable y un 4%
casi nunca lo considera asi, sugiere un area de oportunidad significativa.

Para que el liderazgo sea verdaderamente efectivo, es crucial que los supervisores

desarrollen habilidades de comunicacidn que les permitan dar retroalimentacion constructiva

49



de una manera que no solo corrija errores, sino que también mantenga la moral y el
compromiso del equipo. La percepcidn de los supervisores sobre la forma en que se manejan
los errores puede tener un impacto directo en la motivacion y la productividad de los
empleados. Por lo tanto, es esencial que los lideres sean conscientes de la importancia del
tacto y la sensibilidad al sefialar errores, ya que una retroalimentacién mal manejada podria
generar reacciones negativas que afecten el rendimiento y el ambiente

3. ¢Elogia el trabajo de su personal?

Tabla 7.

Elogia el trabajo de su personal

Opciones Frecuencia Porcentaje
Siempre 12 21%
Casi siempre 22 39%
A veces 21 37%
Casi nunca 2 4%
Nunca 0 0%
Total 57 100%

Figura 6.

Elogia el trabajo de su personal

M Siempre
M Casi siempre
W A veces

Casi nunca

B Nunca

Analisis:

Los datos recolectados en las Distribuidoras de Pollos del cantdn Latacunga muestran

50



que el 21% de los supervisores siempre elogia el trabajo de su personal, mientras que el 39%
lo hace casi siempre y el 37% lo realiza solo a veces. Solo un 4% de los supervisores casi
nunca elogia el desempefio de sus empleados, y ninguno indica que nunca lo haga.

Interpretacion:

Estos resultados destacan un aspecto critico del liderazgo organizacional que influye
directamente en la productividad laboral: el reconocimiento del trabajo bien hecho. Si bien
una mayoria de supervisores reconoce el esfuerzo de su equipo, con un 60% que lo hace
siempre o casi siempre, un 37% de los supervisores lo hace solo ocasionalmente, y un
pequefio pero significativo 4% c

Este escenario revela una oportunidad para mejorar las practicas de liderazgo en las
distribuidoras de pollos de Latacunga. El reconocimiento regular y sincero del trabajo de los
empleados es un factor clave para mantener la motivacion, el compromiso y la satisfaccion
laboral, todos ellos elementos que pueden elevar la productividad del equipo. Sin embargo,
la falta de elogios frecuentes conducir podria una disminucién en la moral y el rendimiento
de los trabajadores, lo que subraya la necesidad de que los lideres desarrollen una cultura de
reconocimiento constante y efectiva. Este aspecto del liderazgo, si se mejora, podria tener un
impacto positivo considerable en la productividad y en el ambiente laboral general de las
distribuidoras.

4.  ¢Con qué frecuencia les hace reconocimientos a sus trabajadores por sus
logros?

Tabla 8.

Con que frecuencia les hace reconocimientos a sus trabajadores

Opciones Frecuencia Porcentaje
Siempre 12 21%
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Casi siempre 20 35%

A veces 16 28%

Casi nunca 4 7%

Nunca 5 9%

Total 57 100%
Figura 7.

Con que frecuencia les hace reconocimientos a sus trabajadores

B Siempre

M Casi siempre
A veces
Casi nunca

® Nunca

Analisis:

Los resultados obtenidos en las Distribuidoras de Pollos del canton Latacunga indican
que el 39% de los supervisores reconoce el trabajo de su personal casi siempre, el 37% lo
hace solo a veces, el 21% siempre reconoce el desempefio de sus empleados, mientras que

un 4% casi nunca elogia el trabajo de su equipo, y ninguno indicé que nunca lo hace.

Interpretacion

Estos datos reflejan una dindmica de reconocimiento en las distribuidoras que, aunque
positivas en términos generales, presentan areas de mejora significativas. Con un 60% de los
supervisores que reconocen el trabajo de su equipo con regularidad (siempre o casi siempre),
se evidencia una tendencia hacia el reconocimiento en el liderazgo. Sin embargo, un 37% de
los supervisores que solo a veces elogia a su personal y un 4% que casi nunca lo hace, revelan

una brecha importante que podria afectar la motivacion y productividad de los empleados.
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El reconocimiento es una herramienta poderosa en la gestion del personal que influye
directamente en la satisfaccion laboral y el rendimiento. La falta de un reconocimiento
constante puede llevar a una disminucién en la moral de los empleados Yy, en consecuencia,
en su productividad. Por lo tanto, es crucial que los lideres en las distribuidoras de pollos
desarrollen estrategias para integrar el reconocimiento regular como una préactica habitual.
Esto no solo fortaleceria el vinculo entre supervisores y empleados, sino que también podria
resultar en una mejora significativa en la eficiencia y la productividad general de la
organizacion

5. ¢Ayuda a los trabajadores a conseguir sus metas laborales?

Tabla 9.

Ayuda a los trabajadores a conseguir sus metas laborales

Opciones Frecuencia Porcentaje
Siempre 15 26%
Casi siempre 22 39%
A veces 17 30%
Casi nunca 2 4%
Nunca 1 2%
Total 57 100%

Figura 8.

Ayuda a los trabajadores a conseguir sus metas laborales

3% | 2%
M Siempre
0% \ 26% M Casi siempre
(1]
W A veces
Casi nunca
B Nunca
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Analisis

Los resultados de la encuesta revelan que el 39% de los supervisores en las
Distribuidoras de Pollos del canton Latacunga afirma que casi siempre ayuda a los
trabajadores a alcanzar sus metas laborales, seguido por un 30% que lo hace solo a veces, y
un 26 % que siempre apoya a sus empleados en el logro de sus objetivos profesionales. Un
4% de los supervisores indica que casi nunca brinda esta asistencia, y un 2% sefiala que nunca

lo hace.

Interpretacion

Estos hallazgos reflejan que, aungque una mayoria de los supervisores ofrece apoyo a
sus empleados en el logro de sus metas, existe un porcentaje notable (36%) que lo hace de
manera esporadica o casi nunca. Este dato es significativo, ya que el apoyo de los

supervisores es fundamental para el desarrollo profesional y el rendimiento de los empleados.

El hecho de que un 26% de los supervisores siempre esta dispuesto a ayudar a su
equipo es positivo, pero el 39% que lo hace solo casi siempre y el 30% que solo a veces
brindan su apoyo, sugiere que hay margen para mejorar en este aspecto. La falta de apoyo
constante podria limitar el crecimiento profesional de los trabajadores, impactando

negativamente en su motivacion y, por ende, en la productividad general de la empresa.

Para mejorar este aspecto, seria beneficioso que las distribuidoras implementen
politicas que incentivan a los supervisores a apoyar activamente a su personal en el
cumplimiento de sus objetivos. Esto no solo fortaleceria la relacion entre supervisores y

empleados, sino que también contribuiria a crear un ambiente de trabajo mas colaborativo y
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productivo, favoreciendo tanto el desarrollo individual como el éxito organizacional
6. ¢Usted ensefia, guia y orienta a sus empleados en su trabajo diario?

Tabla 10.

Usted ensefia, guia y orienta a sus empleados

Opciones Frecuencia Porcentaje
Siempre 18 32%
Casi siempre 17 30%
A veces 22 39%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 57 100%

Figura 9.

Usted ensefia, guia y orienta a sus empleados

W Siempre
M Casi siempre
W A veces

Casi nunca

B Nunca

Andlisis

Los resultados muestran que el 39% de los supervisores en las Distribuidoras de
Pollos del cantdn Latacunga indica que a veces ensefia, guia y orienta a sus empleados en su
trabajo diario, siendo este el porcentaje mas alto. Un 32% de los supervisores afirma que
siempre brinda este tipo de apoyo, mientras que un 30% lo hace casi siempre. No se
registraron supervisores que casi nunca o nunca ofreceran esta orientacion, lo que sugiere

que estas practicas son comunes entre la mayoria de los supervisores.
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Interpretacion

Estos datos reflejan una tendencia positiva en cuanto a la disposicion de los
supervisores para ensefiar, guiar y orientar a sus empleados en sus tareas diarias. Aungue un
32% de supervisores siempre proporciona este tipo de apoyo, el hecho de que un 39% lo haga
solo a veces y un 30% casi siempre, sugiere que, aungue la practica esta generalizada, no

todos los supervisores lo hacen de manera constante.

Aunque ningun supervisor reconoce brindar este apoyo, es evidente que todos
entienden la importancia de guiar a sus empleados, aunque no lo hagan con la misma
frecuencia. La orientacion continua es fundamental para desarrollar habilidades, mejorar el
rendimiento laboral y fomentar un ambiente de aprendizaje en la organizacion. Para
fortalecer este aspecto, seria beneficioso implementar programas de capacitacion para
supervisores, que les proporcionen herramientas y técnicas efectivas para guiar a sus equipos
de manera méas constante. Esto no solo beneficiaria el desarrollo profesional de los
empleados, sino que también podria mejorar la cohesidn del equipo y, en Gltima instancia, la
productividad en las distribuidoras.

7. ¢Plantea metas diarias para el equipo de trabajo?

Tabla 11.

Plantea metas diarias para el equipo

Opciones Frecuencia Porcentaje
Siempre 19 33%
Casi siempre 23 40%
A veces 13 23%
Casi nunca 2 4%
Nunca 0 0%
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Total 57 100%

Figura 10.

Plantea metas diarias para el equipo

H Siempre

B Casi siempre
A veces

B Casi nunca

B Nunca

Analisis

Segun los resultados obtenidos, el 40% de los supervisores en las Distribuidoras de
Pollos del canton Latacunga casi siempre establece metas diarias para su equipo de trabajo,
lo que representa el porcentaje mas alto. Un 33% de los supervisores indica que siempre
plantea este tipo de objetivos, mientras que un 23% lo hace solo a veces. Existe un 4% que
casi nunca establece metas diarias, y ningan supervisor reporté no hacerlo nunca, lo que
sugiere que la fijacion de metas diarias es una practica muy extendida entre la mayoria de los
supervisores

Interpretacion

Estos datos reflejan que la mayoria de los supervisores estdn comprometidos con la
practica de establecer metas diarias para sus equipos, lo que es esencial para mantener un
enfoque claro y dirigido en las tareas diarias. EI hecho de que el 40% casi siempre y el 33%
siempre fijen estas metas indica una tendencia positiva hacia la gestion orientada a objetivos,

lo cual es crucial para la productividad y el rendimiento laboral.
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Sin embargo, el 23% que solo a veces establece metas diarias y el 4% que casi nunca
lo hace, sefiala una oportunidad de mejora en la constancia de esta practica. Establecer metas
diarias no solo ayuda a orientar el trabajo diario, sino que también proporciona a los
empleados una comprensién clara de las expectativas, lo que puede aumentar la motivacion
y la eficiencia.

Para mejorar la efectividad de la gestion en estas distribuidoras, seria beneficioso que
los supervisores que no establezcan metas diarias de manera regular reciban capacitacion y
herramientas para integrar esta practica de manera mas consistente. Esto no solo alineara
mejor a los equipos con los objetivos organizacionales, sino que también contribuird a un

entorno de trabajo mas estructurado y productivo.

8. ¢Disefia estrategias para corregir las dificultades que se presentan dia a dia?

Tabla 12.

Disefia estrategias para corregir las dificultades

Opciones Frecuencia Porcentaje
Siempre 21 37%
Casi siempre 18 32%
A veces 16 28%
Casi nunca 2 4%
Nunca 0 0%
Total 57 100%

Figura 11.

Disefia estrategias para corregir las dificultades
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W Siempre
M Casi siempre
M A veces

Casi nunca

M Nunca

Anélisis

De acuerdo con los datos obtenidos en la encuesta realizada en Latacunga, el 37% de
los supervisores afirma que siempre disefia estrategias para corregir las dificultades que se
presentan en el dia a dia, siendo este el porcentaje mas alto. Le sigue un 32% que indica que
casi siempre desarrolla este tipo de estrategias, 1o que también representa una proporcién
significativa. Por otro lado, un 28% de los supervisores menciona que solo a veces lleva a
cabo este proceso, mientras que un 4% lo hace casi nunca. Sin embargo, es importante
destacar que ningun supervisor reportd no disefiar estrategias para corregir dificultades
cotidianas, lo que refleja que esta practica es bastante comin entre la mayoria de los
supervisores

Interpretacion

La tendencia general muestra que la mayoria de los supervisores en las distribuidoras
de pollos se comprometen regularmente a disefiar estrategias para abordar las dificultades
operativas. La alta proporcion de supervisores que siempre o casi siempre implementan
estrategias indica una gestién proactiva y orientada a la solucion de problemas. No obstante,
el 28% que solo a veces desarrolla estas estrategias sugiere una oportunidad de mejora en la

consistencia de la aplicaciobn de métodos correctivos. Asegurarse de que todos los
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supervisores adopten practicas mas sistematicas para enfrentar desafios podria optimizar ain
mas la eficiencia operativa y minimizar los problemas recurrentes.
9. ¢Presenta actitudes de un buen lider en el dia a dia?

Tabla 13.

Presenta actitudes de un buen lider

Opciones Frecuencia Porcentaje
Siempre 14 25%
Casi siempre 25 44%
A veces 14 25%
Casi nunca 4 7%
Nunca 0 0%
Total 57 100%

Figura 12.

Presenta actitudes de un buen lider

B Siempre

B Casi siempre
M Aveces

M Casi nunca

B Nunca

Anélisis

Segun los resultados de la encuesta, el 69% de los supervisores en las distribuidoras
de pollos de Latacunga exhiben actitudes de liderazgo efectivo de manera regular, ya sea
constante o casi siempre. Este dato es talentoso, ya que refleja que una mayoria significativa
de los lideres demuestra comportamientos deseables en su gestion diaria. Sin embargo, un

25% de los supervisores sefiala que solo a veces muestra estas actitudes, y un 7% indica que
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casi nunca las exhibe.

Interpretacion

La alta proporcién de supervisores que exhiben actitudes de liderazgo efectivo de
manera regular es un indicio positivo de la calidad del liderazgo dentro de las distribuidoras.
La demostracién de habilidades de liderazgo, como la motivacion y la direccion efectiva, es
crucial para el rendimiento y la moral del equipo. A pesar de esto, la existencia de un 25%
gue solo a veces muestra estas actitudes y un 7% que casi nunca lo hace, sugiere que hay
margen para mejorar la consistencia en la practica del liderazgo. Invertir en capacitacion y
desarrollo de liderazgo podria ayudar a uniformizar las actitudes de los supervisores y, por
fin, mejorar el ambiente laboral y la productividad general.

10. ¢ Sus colegas siempre estan dispuestos a colaborar con las decisiones que

toma?

Tabla 14.

Sus colegas siempre estan dispuestos a colaborar con las decisiones

Opciones Frecuencia Porcentaje
Siempre 15 26%
Casi siempre 20 35%
A veces 19 33%
Casi nunca 3 5%
Nunca 0 0%
Total 57 100%

Figura 13.

Sus colegas siempre estan dispuestos a colaborar con las decisiones
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W Siempre

M Casi siempre
A veces
Casi nunca

B Nunca

Anélisis

Los resultados de la encuesta muestran que un 62% de los supervisores siempre 0 casi
siempre colaboran con sus equipos, indicando un fuerte sentido de cooperacion en el entorno
laboral. Sin embargo, el 33% afirma que solo a veces colabora, lo que sugiere que, aunque
hay un ambiente de trabajo mayoritariamente colaborativo, todavia existe espacio para
mejorar la consistencia en la cooperacién. Ademas, un pequefio 5% sefiala una disposicion
casi nula a colaborar, lo que indica la necesidad de prestar atencion para fortalecer la cohesion
del equipo.

Interpretacion

La mayoria de los supervisores en las distribuidoras de pollos muestran una
disposicion positiva hacia la colaboracion, lo cual es fundamental para fomentar un entorno
de trabajo en equipo efectivo. El hecho de que un 33% de los supervisores solo colabora a
veces indica que podria haber barreras o falta de motivacion que impiden una colaboracion
més consistente. EI 5% que muestra una disposicion casi nula a colaborar sugiere un
problema mas profundo que podria afectar la dindmica del equipo y la eficiencia operativa.
Mejorar la colaboracion y asegurar que todos los supervisores participen activamente en el

trabajo en equipo puede fortalecer la cohesién del grupo y mejorar la productividad general.
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6.2 Tabulacion del cuestionario “Productividad Laboral”
11. ¢ Los colaboradores son responsables en el cumplimiento de sus funciones?

Tabla 15.

Los colaboradores son responsables en el cumplimiento

Opciones Frecuencia Porcentaje
Siempre 11 19%
Casi siempre 35 61%
A veces 9 16%
Casi nunca 2 4%
Nunca 0 0%
Total 57 100%

Figura 14.

Los colaboradores son responsables en el cumplimiento

M Siempre
M Casi siempre
M A veces

Casi nunca

B Nunca

Andlisis

De acuerdo con los datos de la encuesta, el 19% de los colaboradores siempre
cumplen de manera responsable con sus responsabilidades, reflejando un grupo de empleados
altamente comprometidos. El 61% afirma que casi siempre cumple de forma responsable, lo
que indica que la gran mayoria del personal estd orientado al cumplimiento de sus
obligaciones. Sin embargo, un 16% solo cumple a veces, lo que sugiere oportunidades de

mejora, y solo el 4% casi nunca cumple, indicando una sélida cultura de responsabilidad en
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la organizacion.

Interpretacion

La alta tasa de cumplimiento responsable entre los colaboradores puede estar
fuertemente influenciada por el liderazgo efectivo de los supervisores. Supervisores que
brindan un apoyo constante, establecen expectativas claras y ofrecen retroalimentacion
constructiva probablemente fomentan un entorno en el que los empleados se sienten
responsables y motivados. No obstante, el 16% que cumple solo a veces podria beneficiarse
de un mayor enfoque en el liderazgo, como el refuerzo de la comunicacion y el seguimiento
mas cercano, para mejorar el cumplimiento general.

12. ¢ Los colaboradores demuestran su capacidad para los puestos en los que se

desempefian?

Tabla 16.

Los colaboradores demuestran su capacidad

Opciones Frecuencia Porcentaje
Siempre 11 19%
Casi siempre 36 63%
A veces 10 18%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 57 100%

Figura 15.

Los colaboradores demuestran su capacidad
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W Siempre

18% 19%

M Casi siempre
M A veces
Casi nunca

W Nunca

Anélisis

Seguln la encuesta, el 19% de los colaboradores siempre demuestra capacidad para
sus puestos, mientras que el 63% lo hace casi siempre. Este dato sugiere que la mayoria de
los empleados poseen las competencias necesarias para sus roles. Sin embargo, el 18%
muestra capacidad solo a veces, lo que podria requerir acciones de capacitacion adicional,
sin que haya quienes casi nunca o nunca demuestren capacidad, reflejando buenos procesos
de seleccion y evaluacion.

Interpretacion

El alto porcentaje de empleados que demuestra capacidad en sus puestos sugiere que
el liderazgo de los supervisores es efectivo en la identificacion y desarrollo de talento.
Supervisores que proporcionan formacidon adecuada, orientacion y apoyo continuo
contribuyendo a que los colaboradores se desempefien con competencia. EI 18% que
demuestra capacidad solo a veces podria beneficiarse de intervenciones mas directas por
parte de los lideres para asegurar que todos los empleados alcancen su maximo potencial.

13. ;Los colaboradores se muestran habiles en el dia a dia durante la realizacion

de sus funciones?

Tabla 17.
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Los colaboradores se muestran habiles en el dia a dia

Opciones Frecuencia Porcentaje
Siempre 8 14%
Casi siempre 33 58%
A veces 16 28%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 57 100%

Figura 16.

Los colaboradores se muestran habiles en el dia a dia

B Siempre
B Casi siempre
W A veces

Casi nunca

B Nunca

Analisis

El 14% de los colaboradores siempre muestra habilidad y competencia en la ejecucion
de sus tareas diarias, mientras que un 58% lo hace casi siempre. Esto indica que la mayoria
del personal se desempefia de manera competente y agil en su trabajo cotidiano. A pesar de
que un 28% solo muestra habilidad a veces, lo que representa una minoria, podria sefialar la
necesidad de brindar mas capacitacion o apoyo.

Interpretacion

La alta competencia en la ejecucidon de tareas diarias probablemente refleja la eficacia
del liderazgo de los supervisores en proporcionar direccion clara y apoyo en el desarrollo de
habilidades. Supervisores que fomentan un ambiente de aprendizaje y crecimiento

contribuyendo a que los empleados sean mas habiles en sus funciones. Para el 28% que
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muestra habilidad solo a veces, el liderazgo adicional en términos de capacitacion y mentoria
podria ayudar a mejorar el desempefio general.
14. ¢Los colaboradores superan las expectativas con respecto a las metas
establecidas?

Tabla 18.

Los colaboradores superan las expectativas

Opciones Frecuencia Porcentaje
Siempre 13 23%
Casi siempre 31 54%
A veces 12 21%
Casi nunca 1 2%
Nunca 0 0%
Total 57 100%

Figura 17.

Los colaboradores superan las expectativas

M Siempre
M Casi siempre
W A veces

Casi nunca

B Nunca

Anélisis

El 23% de los colaboradores siempre supera las expectativas, y el 54% casi siempre
lo hace. Esto sugiere que la mayoria del personal esté orientado a la consecucion de objetivos
ya superar lo esperado. Aunque el 21% solo supera las metas a veces, y el 2% casi nunca lo
hace, sin registros de colaboradores que nunca superan las expectativas, el panorama es

generalmente positivo.
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Interpretacion

La capacidad de los colaboradores para superar las expectativas puede estar
estrechamente relacionada con el estilo de liderazgo de los supervisores. Supervisores que
establecen metas claras, ofrecen reconocimiento y motivan a su equipo contribuyente a que
los empleados se esfuercen por superar objetivos. Para el 21% que supera las metas solo a
veces, los lideres podrian considerar estrategias adicionales para mantener una alta
motivacion y asegurar un rendimiento consistente.

15. ¢ Los colaboradores son capacitados constantemente sobre los cambios en el

trabajo?

Tabla 19.

Los colaboradores son capacitados constantemente

Opciones Frecuencia Porcentaje
Siempre 18 32%
Casi siempre 22 39%
A veces 9 16%
Casi nunca 4 7%
Nunca 3 5%
Total 57 100%

Figura 18.

Los colaboradores son capacitados constantemente

M Siempre
M Casi siempre
W A veces

Casi nunca

M Nunca

Analisis
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El 32% de los colaboradores siempre recibe capacitacion, y el 39% casi siempre lo
hace. Esto indica que la mayoria del personal esta siendo actualizado sobre los cambios. Sin
embargo, el 16% recibe capacitacion solo a veces, y un 7% casi nunca, y un 5% nunca, lo
que sugiere areas de mejora en la capacitacion

Interpretacion

Una alta proporcion de colaboradores que recibe capacitacién sugiere que los
supervisores estan comprometidos con el desarrollo continuo de su equipo. Supervisores que
facilitan oportunidades de aprendizaje y aseguran que el personal esté bien informado
contribuyendo al mantenimiento de un equipo competente. Para el 16% que recibe
capacitacion solo a veces y el 12% que recibe poco 0 ninguna, es crucial que los lideres
refuercen la importancia de la capacitacion continua y garantizan que todos los colaboradores
se beneficien de ella.

16. ¢ Las capacitaciones muestran resultados 6ptimos?

Tabla 20.

Las capacitaciones muestran resultados

Opciones Frecuencia Porcentaje
Siempre 16 28%
Casi siempre 22 39%
A veces 15 26%
Casi nunca 3 5%
Nunca 1 2%
Total 57 100%

Figura 19.

Las capacitaciones muestran resultados
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m Siempre

M Casi siempre
A veces
Casi nunca

M Nunca

Anélisis

El 39% de los colaboradores casi siempre genera resultados optimos, y el 28%
siempre lo hace. Esto indica que casi dos tercios de las actividades de formacion estan
teniendo un impacto favorable en el desemperio de los trabajadores. Sin embargo, un 26% de
las capacitaciones solo a veces muestran resultados 6ptimos, y un 7% casi nunca, y un 2%
nunca, estas cifras representan una minoria

Interpretacion

El hecho de que una mayoria significativa de colaboradores genere resultados
optimos refleja el impacto positivo del liderazgo de los supervisores en la formacién y
desarrollo del equipo. Supervisores que implementan programas de capacitacion efectivos y
ofrecen retroalimentacion constructiva probablemente estén contribuyendo a este éxito. La
proporcion que solo a veces 0 nunca genera resultados 6ptimos sugiere que los lideres deben
revisar y ajustar sus enfoques de capacitacion para maximizar el impacto en todo el equipo.

17. ¢ Los colaboradores se sienten motivados en dar lo mejor para su trabajo?

Tabla 21.

Los colaboradores se sienten motivados

Opciones Frecuencia Porcentaje
Siempre 15 27%
Casi siempre 25 45%
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A veces 16 29%

Casi nunca 0 0%

Nunca 0 0%

Total 57 100%
Figura 20.

Los colaboradores se sienten motivados

B Siempre

27%

M Casi siempre
M A veces
Casi nunca

B Nunca

Anélisis

El 27% de los colaboradores siempre se sienten motivados, y el 45% casi siempre, lo
que indica que mas del 70% del personal esta en un estado de alta motivacion para
desempefarse de manera sobresaliente. Aunque un 29% se siente motivado solo a veces, este
porcentaje representa una minoria, y no se registran casos de colaboradores que casi nunca o
nunca se sienten motivados.

Interpretacion

La alta tasa de motivacion entre los colaboradores es un indicador positivo del
liderazgo efectivo dentro de las distribuidoras. Supervisores que proporcionan un entorno de
trabajo positivo, establecen metas inspiradoras y reconocen los logros de sus empleados
contribuyentes a mantener una alta motivacion. Para el 29% que se siente motivado solo a
veces, el liderazgo podria enfocarse en estrategias adicionales para asegurar que todos los
empleados mantengan un alto nivel de motivacion.

18. ¢ Los colaboradores se sienten a gusto con las politicas de trabajo?
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Tabla 22.

Los colaboradores se sienten a gusto

Opciones Frecuencia Porcentaje

Siempre 15 27%

Casi siempre 29 50%

A veces 12 21%

Casi nunca 1 2%

Nunca 0 0%

Total 57 100%

Figura 21.
Los colaboradores se sienten a gusto
H Siempre

Analisis

El 27% de los colaboradores siempre se siente a gusto con las politicas laborales, y el
50% casi siempre lo hace, indicando que mas del 75% del personal tiene una percepcion

positiva. Aungue un 21% se siente gusto solo a veces y un 2% casi nunca, estos porcentajes

representan una minoria.

Interpretacion

La percepcion positiva de las politicas laborales entre la mayoria de los colaboradores

sugiere que los supervisores estan implementando politicas que favorecen un ambiente de
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trabajo saludable. Supervisores que comunican claramente las politicas y las aplican de
manera justa contribuyente a esta percepcion positiva. Para el 23% que se siente menos a
gusto, los lideres deben considerar ajustar las politicas o mejorar la comunicacion para
abordar cualquier inquietud y mejorar la percepcién general.
19. ¢Los colaboradores disefian estrategias para mejorar su eficiencia en el
trabajo?

Tabla 23.

Los colaboradores disefian estrategias para mejorar su eficiencia

Opciones Frecuencia Porcentaje

Siempre 12 21%

Casi siempre 8 14%

A veces 16 28%

Casi nunca 0 0%

Nunca 21 37%

Total 57 100%
Figura 22.

Los colaboradores disefian estrategias para mejorar su eficiencia

M Siempre
M Casi siempre
A veces

Casi nunca

M Nunca

Analisis

El 21% de los colaboradores disefia estrategias para mejorar su eficiencia en el trabajo

de manera constante, y el 14% lo hace casi siempre. Sin embargo, un 28% lo hace solo a
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veces y un 37% nunca disefia estrategias para mejorar, lo que puede ser preocupante

Interpretacion

El hecho de que una parte significativa de los colaboradores no diserie estrategias para
mejorar su eficiencia puede estar relacionado con el estilo de liderazgo de los supervisores.
Supervisores que fomentan la iniciativa y proporcionan las herramientas necesarias para que
los empleados disefien sus propias estrategias de mejora probablemente vean mayores niveles
de eficiencia. Los lideres deben considerar fomentar la creatividad y la autoeficacia para que
todos los colaboradores se comprometan en la mejora continua.

20. ¢Los colaboradores muestran preocupacion en resolver los
inconvenientes que se presentan en el dia a dia y da solucion a esos problemas?

Tabla 24.

Los colaboradores muestran preocupacion en resolver los inconvenientes

Opciones Frecuencia Porcentaje
Siempre 12 21%
Casi siempre 19 33%
A veces 23 40%
Casi nunca 3 5%
Nunca 0 0%
Total 57 100%

Figura 23.

Los colaboradores muestran preocupacion en resolver los inconvenientes
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M Siempre

M Casi siempre
A veces
Casi nunca

® Nunca

Anélisis

El 21% de los colaboradores siempre muestra preocupacion por resolver
inconvenientes y da solucién a los problemas que surgen, el 33% lo hace casi siempre, el
40% solo a veces, el 5% casi nunca y ninguno nunca, lo cual sugiere que la mayoria del
equipo tiene una actitud proactiva hacia la resolucion de problemas

Interpretacion

La actitud proactiva de la mayoria de los colaboradores en la resolucion de problemas
indica que el liderazgo de los supervisores esta fomentando un ambiente donde los empleados
se sienten responsables y capacitados para abordar desafios. Supervisores que apoyan a sus
equipos en la identificacion y solucidn de problemas contribuyen a esta actitud proactiva.
Para el 40% que solo a veces muestra esta actitud, los lideres podrian enfocarse en reforzar
la importancia de la resolucion proactiva y proporcionar apoyo adicional cuando sea
necesario.

Indicadores de productividad

Se aplico indicadores de productividad a 10 distribuidoras de pollo de Latacunga

Tabla 25.

Indicadores de productividad
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Indicador

Produccién por Hora
Trabajada

Tiempo de ciclo

Utilizacion de
recursos
Tasa de

Cumplimiento de
Objetivos

Evaluaciones de
Desemperfio

Tasa de
rechazo

error o

Costo de Produccion
por Unidad

Tasa de Rotacion de
Personal

Indice de
Satisfaccion Laboral

Eficiencia en la
Comunicacién

Desarrollo de
Competencias de
Liderazgo

Formula

Produccion  Total /  Horas

Trabajadas
Tiempo Total / Nimero de unidades

(Recursos Utilizados / Recursos
Disponibles) x100%

(Objetivos Alcanzados / Objetivos
Totales) x100%

Puntuacién media de evaluaciones
de desempefio

(Unidades Rechazadas / Total de
Unidades) x100%

Costo total de produccion / nimero
de unidades

(NUmero de Empleados que Dejan
la Empresa / Numero Total de
Empleados) x100%

Promedio de evaluacion en
encuestas de satisfaccion.

Evaluacion cualitativa basada en
encuestas.

Ndmero de
completadas.

capacitaciones

Aplicacion en el sector

Mide la cantidad de pollos procesados por cada hora de
trabajo.

Tiempo promedio para procesar un lote de pollos.

Porcentaje de maquinaria y mano de obra utilizada en
comparacion con la capacidad total.

Porcentaje de metas alcanzadas por los supervisores.

Evaluacion periodica del desempefio de supervisores
basada en habilidades de liderazgo.

Porcentaje de productos defectuosos o que requieren
retrabajo.

Costo promedio asociado a la produccion de cada pollo.

Porcentaje de empleados que abandonan la empresa en
un periodo determinado.

Medida de la satisfaccion de los empleados con su
entorno de trabajo.

Medida de la efectividad de Ila
comunicaciéon entre supervisores 'y
empleados.

Numero de programas de desarrollo de liderazgo
completados por los supervisores.

Un liderazgo efectivo estd vinculado con mejores resultados en los indicadores de
productividad. Las unidades con mejores evaluaciones de desempefio (D7 y D10) y menores
tasas de error coinciden con aquellas que tienen una alta puntuacion en desarrollo de
competencias de liderazgo y en el indice de satisfaccion laboral. Esto sugiere que los lideres
que se enfocan en el desarrollo de competencias y en la satisfaccion de su equipo pueden
impulsar una mayor productividad y menores errores. Ademas, la alta tasa de rotacion de

personal en algunas unidades con menor rendimiento sugiere que un liderazgo deficiente
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puede contribuir a una mayor rotacion y, en consecuencia, a una disminucion en la
productividad.

La eficiencia en la comunicacién también es correlacionarse con una mejor
productividad, ya que las unidades con una mayor eficiencia en la comunicacion (D3, D4,
D5) tienen un rendimiento superior en la produccién por hora y cumplimiento de objetivos.
Un buen liderazgo fomenta una comunicacion clara y efectiva, lo que puede mejorar el
rendimiento y la eficiencia operativa.

Los datos sugieren que las unidades con mas capacitacion en liderazgo presentan
mejor desempefio en métricas clave como produccion por hora y cumplimiento de objetivos.
Esto implica que invertir en desarrollar las capacidades de liderazgo de los equipos puede
generar una mayor eficiencia y efectividad en el trabajo, impactando positivamente en la
productividad general de la organizacion.

Es decir, fortalecer las habilidades de liderazgo parece ser un camino efectivo para
mejorar los resultados a nivel de equipos y de la empresa en su conjunto. Esto subraya la
importancia de priorizar el desarrollo de competencias de liderazgo como parte de la

estrategia organizacional.
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Aplicacion de indicadores en las diez distribuidoras de pollo de Latacunga:

Tabla 26.

Aplicacion de indicadores en diez distribuidoras de pollo del canton Latacunga

Indicador D1

Produccién por 550 pollos/

Hora Trabajada hora

. . 25h

Tiempo de ciclo 5 horas/
lote

Utilizacion de 7906

recursos

Tasa de

Cumplimiento de 70%

Objetivos

Evaluacuines de 4.976/5

Desempefio

Tasa de error o 4%

rechazo

Costo de

Produccion por $2/ pollo

Unidad

D2

350 pollos/
hora

1,9 horas/
lote

80%

85%

4.2/5

7%

$2.1/ pollo

D3

570 pollos/
hora

2,4 horas/
lote

90%

65%

4.7/5

1%

$1.9/ pollo

D4

420 pollos/
hora

2 horas/ lote

79%

85%

4.1/5

6,00%

$2.2/ pollo

D5

380 pollos/
hora

2,0 horas/
lote

86%

90%

4.4/5

2,50%

$2/ pollo
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D6

390 pollos/
hora

1,9 horas/
lote

82%

94%

4.2/5

3%

$2.05/ pollo

D7

410 pollos/
hora

2,6 horas/
lote

81%

85%

5.5/5

4,00%

$2.10/ pollo

D8

530 pollos/
hora

2,4 horas/
lote

80%

79%

4.0/5

3,20%

$1.95/ pollo

D9

495 pollos/
hora

1,7 horas/
lote

89%

82%

4.4/5

3,00%

$2.15/ pollo

D10

405 pollos/
hora

2,0 horas/
lote

89%

71%

5,5/5

3,10%

$2/ pollo



Tasa de Rotacién de
Personal

indice de
Satisfaccion
Laboral

Eficienciaen la
Comunicacion

Desarrollo de
Competencias de
Liderazgo

8%

4.0/5

65%

1 cap./afio

12%

4.8/5

80%

3 cap./afio

8%

3.2/5

87%

4 cap./afio

21%

4.1/5

90%

2 cap./afio

9%

3.9/5

84%

3 cap./afio
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10%

4.7/5

78%

5 cap./afio

35%

5.0/5

83%

1 cap./afio

9%

4.2/5

81%

3 cap./afio

41%

5.0/5

76%

3 cap./afio

8%

3,7/5

79%

2 cap./ afio



8.1. Andlisis y discusion de los Resultados:

Los resultados de la encuesta aplicada a los supervisores en las Distribuidoras de Pollos en
Latacunga muestran una tendencia positiva en el manejo de retroalimentacidn sobre errores. Un
37% de los supervisores indica que siempre son agradables al recibir retroalimentacion sobre
errores, mientras que un 30% lo hace casi siempre, y otro 30% solo a veces. Solo un 4% afirma
que casi nunca mantiene una actitud positiva. Esta variabilidad en las respuestas destaca una
oportunidad significativa para mejorar la forma en que se manejan los errores. El liderazgo efectivo
en esta area implica no solo corregir errores, sino hacerlo de una manera que mantenga la moral
del equipo. Una retroalimentacion mal gestionada puede generar reacciones negativas, afectando
la motivacion y, en Ultima instancia, la productividad laboral. Por lo tanto, el desarrollo de
habilidades de comunicacion en los supervisores es crucial para garantizar que la retroalimentacion

sea constructiva y contribuya al crecimiento del equipo.

En cuanto al reconocimiento del trabajo, el 21% de los supervisores siempre elogia a su
personal, el 39% lo hace casi siempre, y el 37% solo a veces. Solo un 4% elogia casi nunca. Este
panorama resalta la importancia del reconocimiento regular como un motor clave de la motivacion
y la satisfaccion laboral. Aunque la mayoria de los supervisores reconocen el esfuerzo de su
equipo, el hecho de que un 37% solo lo haga ocasionalmente y un 4% casi nunca lo haga, puede
tener un impacto negativo en la moral y el rendimiento de los empleados. El liderazgo efectivo
debe incluir una cultura de reconocimiento constante y sincero, ya que esto puede incrementar

significativamente la productividad al elevar la moral y el compromiso del personal.

El apoyo en el logro de metas laborales también muestra areas de mejora. El 39% de los
supervisores casi siempre ayuda a los trabajadores a alcanzar sus metas, el 30% solo a veces, y el

26% siempre brinda este apoyo. Un 4% casi nunca lo hace. El apoyo constante es fundamental
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para el desarrollo profesional y la motivacion de los empleados. La falta de apoyo regular puede
limitar el crecimiento profesional y afectar negativamente la productividad. Para optimizar la
efectividad del liderazgo, seria beneficioso implementar politicas que incentivan a los supervisores
a ofrecer un apoyo mas consistente, promoviendo asi un ambiente de trabajo colaborativo y

productivo.

En cuanto a la orientacion diaria, el 39% de los supervisores ensefia y guia a sus empleados
solo a veces, un 32% siempre lo hace, y un 30% casi siempre brinda este apoyo. La orientacion es
esencial para el desarrollo de habilidades y la eficiencia en el trabajo. Aunque la mayoria de los
supervisores ofrece alguna forma de orientacion, la variabilidad en la regularidad de esta practica
sugiere que podria haber mejoras en la consistencia. Implementar programas de formacion para
supervisores podria ayudar a garantizar que todos los empleados reciban el apoyo necesario,

fortaleciendo la cohesion del equipo y mejorando la productividad.

La fijacion de metas diarias también es una practica extendida, con un 40% de supervisores
estableciendo metas casi siempre, y un 33% siempre lo hace. Sin embargo, un 23% solo a veces
establece metas, y un 4% casi nunca lo hace. Establecer metas diarias ayuda a orientar el trabajo y
clarificar expectativas, lo que puede aumentar la motivacién y la eficiencia. La capacitacion para
los supervisores que no establezcan metas regularmente podria mejorar la estructura y el enfoque

en el trabajo, contribuyendo a un entorno méas productivo.

El disefio de estrategias para corregir dificultades muestra que un 37% de los supervisores
siempre disefia estrategias, un 32% casi siempre, y un 28% solo a veces. La alta proporcion de
supervisores que implementan estrategias proactivas indica una gestion orientada a soluciones,

pero la variabilidad en la frecuencia sugiere la necesidad de una aplicacion mas consistente.
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Mejorar la capacidad de los supervisores para enfrentar desafios podria optimizar la eficiencia

operativa y reducir problemas recurrentes.

En cuanto al liderazgo efectivo, el 69% de los supervisores exhibe actitudes de liderazgo
de manera regular, ya sea constante o casi siempre. Aunque esto es positivo, un 25% solo a veces
muestra estas actitudes, y un 7% casi nunca lo hace. La consistencia en las actitudes de liderazgo
es crucial para mantener la moral y la productividad del equipo. Invertir en la capacitacion de
liderazgo podria ayudar a uniformizar las actitudes entre todos los supervisores, mejorando el

ambiente laboral y la productividad.

La colaboracién entre supervisores y equipos muestra que el 62% de los supervisores
colabora siempre o casi siempre, mientras que el 33% lo hace solo a veces y el 5% casi nunca. Una
alta disposicion hacia la colaboracion es fundamental para un trabajo en equipo efectivo. Mejorar
la consistencia en la colaboracion podria fortalecer la cohesion del grupo y aumentar la

productividad general.

En términos de productividad, la encuesta muestra que el 19% de los colaboradores
siempre cumple con sus responsabilidades, y el 61% casi siempre lo hace. Este cumplimiento
responsable refleja una sélida cultura de responsabilidad, influenciada probablemente por el
liderazgo efectivo. Sin embargo, el 16% que cumple solo a veces podria beneficiarse de un enfoque

mas cercano en el liderazgo para mejorar el cumplimiento general.

La capacidad de los colaboradores para sus roles es alta, con un 19% que siempre
demuestra competencia y un 63% que lo hace casi siempre. El 18% que demuestra capacidad solo
a veces sugiere la necesidad de capacitacion adicional. Supervisores que proporcionen formacion

adecuada contribuirdn a un desempefio competente, pero las intervenciones adicionales podrian
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ayudar a maximizar el potencial de todos los empleados.

La habilidad en la ejecucién de tareas es alta, con un 14% de colaboradores mostrando
habilidad siempre y un 58% casi siempre. El 28% que solo muestra habilidad a veces podria
necesitar mas capacitacion. El liderazgo efectivo incluye fomentar un ambiente de aprendizaje, y

el apoyo adicional para el 28% de los empleados podria mejorar el desempefio general.

La capacidad de los colaboradores para superar las expectativas es notable, con un 23%
que siempre lo hace y un 54% casi siempre. Aunque el 21% solo supera las metas a veces, el
liderazgo que establece metas claras y motiva a su equipo contribuye a estos resultados positivos.
Estrategias adicionales para mantener la alta motivacion podrian ayudar a asegurar un rendimiento

consistente.

En términos de capacitacion, el 32% de los colaboradores recibe formacion siempre y el
39% casi siempre. Sin embargo, el 16% que recibe capacitacion solo a veces y el 12% que recibe
poco 0 ninguna sugiere areas de mejora. Los supervisores deben reforzar la importancia de la

capacitacion continua para asegurar que todos los empleados se beneficien de ella.

La generacion de resultados 6ptimos es alta, con un 39% de colaboradores casi siempre y
un 28% siempre logrando estos resultados. La revision y ajuste de los enfoques de capacitacion

podrian ayudar a maximizar el impacto en todo el equipo, mejorando ain mas el desempefio.

La motivacion de los colaboradores es alta, con un 27% sintiéndose siempre motivado y
un 45% casi siempre. La motivacion alta refleja el impacto positivo del liderazgo, pero el 29% que
se siente motivado solo a veces podria beneficiarse de estrategias adicionales para mantener una

alta motivacion en todo el equipo.
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La percepcion positiva de las politicas laborales es alta, con un 21% que se siente siempre
a gusto y un 50% casi siempre. Los supervisores deben considerar ajustar las politicas o0 mejorar
la comunicacion para abordar cualquier inquietud del 23% que se sienta menos a gusto, mejorando

la percepcion general.

Finalmente, la falta de estrategias para mejorar la eficiencia es preocupante, con un 37%
de colaboradores que nunca diseflan estrategias. Fomentar la iniciativa y proporcionar
herramientas para disefiar estrategias de mejora podria aumentar la eficiencia y el compromiso con

la mejora continua.

Los supervisores de las distribuidoras de pollos en el canton Latacunga presentan una
percepcion generalmente positiva sobre la gestion y el liderazgo en su entorno laboral. La mayoria
de ellos valoran la retroalimentacion sobre errores, considerando que es crucial para la mejora
continua, aunque reconocen que las actitudes hacia esta retroalimentacion varian entre los
colaboradores. Aprecia el reconocimiento del trabajo realizado, pero admiten que la frecuencia
con lo que se ofrece este reconocimiento podria ser mas consistente para mantener alta la moral y
motivacion del equipo en cuanto al apoyo para alcanzar metas y orientacion diaria, los supervisores
perciben que estos aspectos son esenciales, pero admiten que la aplicacion inconsistente de las
practicas puede limitar el desarrollo y la eficiencia del personal. La fijacién de metas y el disefio
de estrategias para solucionar problemas son visto como importantes para el rendimiento, pero su

aplicacion desigual sugiere una necesidad de estandarizacion en estos procesos.

9.1. PROPUESTA DE ESTRATEGIAS
Las estrategias propuestas para mejorar el liderazgo organizacional y la productividad en

las Distribuidoras de Pollos del canton Latacunga estan disefiadas para mejorar las habilidades
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criticas que presenta el supervisor, identificadas en el analisis del cuestionario. La estrategia de
capacitacion en liderazgo organizacional se centra en fortalecer las habilidades de los supervisores,
quienes desempefian un papel crucial en la motivacion y el rendimiento de sus equipos. Al
identificar fortalezas y debilidades a través de evaluaciones de competencias y proporcionar
talleres participativos, se busca que los lideres se alineen mejor con la vision de la empresa,
mejoren su gestion y, en consecuencia, impulsen la productividad. La mejora de la comunicacion
interna es fundamental para resolver deficiencias en el flujo de informacion y fomentar la
participacion de los trabajadores. Las encuestas y grupos focales permitiran identificar y superar
barreras de comunicacién, mientras que la revisién de procesos y canales mejorara la eficacia
comunicativa, promoviendo una mayor colaboracion y eficiencia. A continuacion, se presentan las

estrategias planteadas:

ESTRATEGIA 1: CAPACITAR EN LIDERAZGO ORGANIZACIONAL

Problemética:

Objetivo: Fortalecer las habilidades de liderazgo de los supervisores a través de una formacion

continua y efectiva.

Actividades:

v Realizar evaluaciones de competencias para identificar fortalezas y debilidades en las

habilidades de liderazgo.

+ Involucrar al personal en el logro de la vision de la empresa mediante talleres

participativos.

ESTRATEGIA 2: MEJORAR DE LA COMUNICACION INTERNA

Objetivo: Identificar las deficiencias en la comunicacion interna y las oportunidades para

fomentar la participacion de los trabajadores a través de reuniones efectivas.
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Actividades:

v Aplicar encuestas a los trabajadores para evaluar la efectividad de la comunicacion

actual y detectar problemas.

+ Implementar entrevistas y grupos focales con trabajadores para comprender las barreras

de comunicacion y las expectativas respecto a las reuniones.

v Revisar los procesos y canales de comunicacién actuales, incluyendo la frecuencia y

formato de las reuniones existentes, para identificar areas de mejora.

ESTRATEGIA 3: INCENTIVAR LA PRODUCTIVIDAD

Objetivo: Reconocer al mejor empleado, basado en el desempefio y la productividad, para

fomentar una cultura de excelencia.
Actividades:
+ Organizar actividades interactivas que incentiven la colaboracion y el compromiso.

v Implementar politicas de trabajo flexible para mejorar el equilibrio entre la vida laboral

y personal.
v Ofrecer incentivos econdmicos y bonificaciones basadas en el rendimiento.

+ Reconocer el esfuerzo de los empleados.

ESTRATEGIA 4: GESTION DE ERRORES Y RETROALIMENTACION ENTRE
LOS COLABORADORES

Objetivo: Crear una cultura organizacional donde los colaboradores se sientan comodos y
empoderados para comunicar abiertamente sus errores y recibir retroalimentacion de forma

constructiva.

Actividades:

v Realizar talleres de gestion de errores y retroalimentacion.
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v Organizar charlas de aprendizaje a partir de errores para compartir experiencias y
lecciones aprendidas.

ESTRATEGIA 5: FOMENTAR LA INNOVACION Y LA MEJORA CONTINUA

Objetivo: Crear un ambiente que promueva la innovacién y la mejora continua en los procesos

y practicas laborales.

Actividades:
v Facilitar sesiones de retroalimentacidn para recoger ideas y sugerencias de mejora.

+ Organizar talleres de innovacion para desarrollar nuevas ideas y soluciones practicas
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Tabla 27.

Estrategias y actividades

Tiempo de

) ., Inversiones
Ejecucion

Estrategia Objetivo Actividades Responsables

v Evaluacion
es de
Competencias de
las fortalezas y
debilidades en las
habilidades.

v Implicar al
personal en el
Fortalecer las logro de la vision

habilidades de de la empresa. Propietario Cada 3 $300,00
liderazgo de los meses

supervisores. v Reconocim
iento para los
supervisores que
demuestren
mejoras
significativas en
sus habilidades
de liderazgo y
desemperio.

CAPACITAR EN
LIDERAZGO
ORGANIZACIONAL

Mejorar la v Reuniones  propietario y

SO : Cada 3 meses 150,00
comunicacion interna regulares. Supervisores $
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y fomentar la

MEJORAR LA participacion de los v Dinamicas
COMUNICACION trabajadores, de esta de resolucion de
INTERNA manera mejoran la problemas.
productividad.
v Actividade
s interactivas
v Trabajo
Reconocer al mejor flexible
INCENTIVAR LA empleado, basado en _ : Mensualment
PRODUCTIVIDAD el desempefio y v Incentivos ~ Supervisores e $350,00
productividad. economicos
v Reconocim
iento de su
esfuerzo.
Crear una cultura v Taller de
organizacional donde Gestién de
GESTION DE los colaboradores se Erroresy
sientan comodos y Retroalimentaci6
ERRORES Y . empoderados para Propietario y Una vez al
RETROALIMENTACIO comunicar " Supervisores afo $100,00
N ENTRE LOS abiertamente sus
COLABORADORES St v Charlasde
errores y recibir aprendizajes a
retroalimentacion de partir de errores.
forma constructiva.
Crear un ambier|1te v Retroalime
FOMENTAR LA e (f\:gg?gﬁ‘;alaa ntacion. Supervisore 2 $150,0
INNOVACION Y LA . : S meses 0
MEJORA CONTINUA ~ Mejoracontinuaen = o res de
los procesos y 5
Innovacion

practicas laborales.
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Total $1.100,00
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CONCLUSIONES

El analisis revela que un liderazgo efectivo tiene un impacto directo en la
productividad de los empleados en las Distribuidoras de Pollos del cantdén Latacunga. Los
lideres que demuestran habilidades sélidas en gestion, comunicacién y motivacion logran
mejorar el desempefio de sus equipos y aumentar la eficiencia operativa. Ademas, una buena
gestion de liderazgo contribuye a una cultura de trabajo positiva que facilita la productividad.
Por tanto, es crucial fortalecer las competencias de liderazgo dentro de la organizacion para
alcanzar un alto nivel de productividad.

Los resultados indican que los supervisores perciben una correlacion significativa
entre la calidad del liderazgo y su nivel de compromiso y productividad. Cuando los
empleados sienten que sus lideres son accesibles, justos y motivadores, estdn mas dispuestos
a invertir su esfuerzo en sus tareas y a contribuir positivamente al ambiente laboral. Una
percepcion negativa del liderazgo, por otro lado, puede llevar a una disminucién en la
motivacion y la productividad

El analisis muestra que la falta de politicas claras para el reconocimiento del
rendimiento y la gestion de errores contribuye a una baja motivacion y a una disminucion en
la productividad. Los empleados que no reciben reconocimiento por su buen desempefio o
que temen ser penalizados por errores son menos propensos a esforzarse al maximo o a

colaborar de manera efectiva.
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RECOMENDACIONES

Se sugiere desarrollar programas que incentive, reconozcan y recompensen el
desempefio sobresaliente de los supervisores motivandolos a mantener altos niveles
de satisfaccién laboral ademéas implementar programas donde supervisores
experimentados puedan compartir sus técnicas de motivacion y liderazgo con nuevos
supervisores también aplicar encuestas de clima laboral de manera regular para
monitorear la satisfaccién y motivacion de los supervisores permitiendo ajustes
oportunos en las estrategias de gestion.

Gestionar por parte de las distribuidoras evaluaciones periddicas del estilo de
liderazgo de los supervisores para identificar areas de mejora y adaptar estrategias
que fomenten un entorno de trabajo productivo también fomentar una cultura de
retroalimentacion abierta donde los trabajadores puedan expresar sus opiniones sobre
el liderazgo de sus supervisores ayudando a ajustar y mejorar las préacticas de
liderazgo.

Se aconseja implementar las estrategias propuestas para abordar la problematica
identificada en la pregunta nimero 6 donde el 39% de los supervisores indico que
s6lo a veces ensefian guian y orientan a sus empleados en el trabajo diario , situacién
preocupante que puede tener consecuencias negativas para la productividad vy el
desempefio de las distribuidoras de pollos del cantdén Latacunga donde se sugiere
implementar programas de capacitacion y desarrollo dirigido a los supervisores a fin
de fortalecer sus habilidades de liderazgo y fomentar espacios de comunicacion y
retroalimentacién constante entre los supervisores y su equipo de trabajo, con el fin

de que fortalezcan la productividad y su desempefio en general .
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