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Resumen

La presente investigacion nace con el proposito de entender como el liderazgo, como
factor humano esencial, marcara el ritmo del trabajo diario en la polleria Lefia & Carbon
(Lima, 2026). El objetivo principal serd descubrir qué tan estrecha es la relacion entre la
forma en que se dirige al equipo y la eficiencia con la que los colaboradores cumplen sus
metas. Partimos de la premisa de que un liderazgo inspirador sera el motor que impulse
un mejor desempefio en el restaurante. Para comprobarlo, se adoptard un enfoque
cuantitativo y un disefio correlacional, trabajando directamente con los 27 colaboradores
que dan vida a la empresa. A ellos se les consultara, mediante cuestionarios detallados,
sobre su percepcion del trato recibido y su propia productividad laboral. A través del
analisis estadistico de los datos que se recolectaran, se buscara identificar si estilos como
el Liderazgo Transformacional o el Liderazgo de Servicio logran que el personal se
comprometa mas alld de sus funciones basicas. Los resultados que se obtengan pretenden
demostrar que el éxito operativo de Lefia & Carbon no dependera solo de procesos
técnicos, sino de cultivar lideres méas humanos y empdaticos que sepan guiar a sus equipos

hacia la excelencia.

Palabras clave: Gestion humana, liderazgo inspirador, desempefio en el trabajo,

sector gastrondmico, compromiso laboral.
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Abstract

The present research stems from the purpose of understanding how
leadership, as an essential human factor, defines the rhythm of daily operations at the
Lena & Carbon rotisserie (Lima, 2026). The primary objective is to discover the
strength of the relationship between the way the team is led and the efficiency with
which employees meet their goals. We begin with the premise that inspiring

leadership acts as the engine driving superior performance within the restaurant.

To test this, a quantitative approach and a correlational design will be adopted,
working directly with the 27 collaborators who bring the company to life. Through
detailed questionnaires, they will be consulted on their perception of the leadership
they receive and their own labor productivity. Using statistical analysis of the
collected data, the study aims to identify whether styles such as Transformational
Leadership or Servant Leadership succeed in getting staff to commit beyond their
basic duties. The expected findings intend to demonstrate that the operational success
of Lefia & Carbon depends not only on technical processes but on cultivating more
human and empathetic leaders who know how to guide their teams toward

excellence.

Keywords: Human management, inspiring leadership, job performance,

gastronomic sector, labor commitment.
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Introduccion

La investigacion que se presenta a continuacion, titulada “Liderazgo y desempeiio
laboral de los colaboradores de la polleria Lefia & Carbon, Lima 2026, nace de una
observacion directa sobre como la gestion del factor humano se ha convertido en el
nucleo del éxito en el sector servicios. Hoy en dia, no basta con tener un buen
producto; la verdadera ventaja competitiva reside en como se dirige al personal. A
nivel global, existe una preocupacion latente por la brecha entre las teorias de gestion
y la realidad operativa en los locales de venta. En América Latina, y especificamente
en el dindmico sector gastronomico peruano, muchas veces se prioriza la
operatividad técnica por encima del bienestar y la motivacion del equipo. En el caso
particular de la polleria Lefia & Carbon, se ha identificado que el estilo de mando
impacta de forma determinante en la actitud y productividad de los trabajadores, lo
que justifica la urgencia de analizar cientificamente esta relacion para optimizar el

clima laboral y los resultados del negocio.

Para sustentar este estudio, se adopt6 una metodologia de enfoque cuantitativo y nivel
correlacional, lo que nos permitié medir con precision la fuerza del vinculo entre las
variables. La informacién se obtuvo directamente de los protagonistas: 27
colaboradores de la sede en San Martin de Porres, quienes participaron a través de
cuestionarios bajo la escala de Likert. Es importante destacar que estos instrumentos
pasaron por una rigurosa validacion de expertos y pruebas de confiabilidad,
asegurando que los datos recolectados reflejen fielmente la realidad de la empresa.
El propdsito central es comprender como los diferentes estilos de liderazgo desde el

transformacional hasta el de servicio moldean el desempefio de los empleados,



proporcionando asi una base sélida para que la gerencia tome decisiones informadas

que fortalezcan la identidad institucional.

El trabajo se encuentra organizado en seis capitulos que detallan la ruta de la

investigacion:

En el capitulo I: Planteamiento del problema. Se expone la realidad que atraviesa la
polleria, formulando las interrogantes que guian el estudio y justificando por qué es
relevante investigar el liderazgo en este contexto especifico. Aqui se trazan los

objetivos que buscamos alcanzar para dar respuesta a la problemadtica detectada.

En el capitulo II: Marco tedrico. Realizamos un recorrido por las investigaciones
previas, tanto locales como internacionales, para situar nuestro estudio en el
conocimiento actual. Se definen conceptualmente el liderazgo y el desempefio

laboral, estableciendo las hipotesis que intentaremos comprobar.

En el capitulo III: Metodologia. Se describe el "como" de la investigacion.
Detallamos el disefio no experimental y el proceso de operacionalizacion, donde
desglosamos nuestras variables en dimensiones medibles como el liderazgo auténtico

y el desempeiio de tareas.

En el capitulo IV: Resultados. Se presentan de forma objetiva los datos obtenidos
tras el procesamiento estadistico en SPSS. Mediante tablas y figuras, mostramos la
realidad numérica de la empresa y la comprobacion de nuestras hipotesis mediante

el coeficiente Rho de Spearman.

En el capitulo V: Discusion. Este es el corazon analitico del trabajo. Aqui

contrastamos nuestros hallazgos con la teoria existente. Se revela, por ejemplo, la



X1

alta correlacion entre el liderazgo auténtico y el compromiso del personal, resaltando
que cuando el trabajador se siente respaldado por un lider ético, su desempefio

contextual y su apoyo mutuo se elevan significativamente.

En el capitulo VI: Conclusiones y Recomendaciones. Finalmente, sintetizamos las
lecciones aprendidas y proponemos estrategias practicas. Estas sugerencias buscan
que Lefia & Carbon no solo mejore sus nimeros, sino que se convierta en un referente

de gestion humana donde el liderazgo sea el motor del crecimiento sostenible.
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PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

La rentabilidad en el rubro de las pollerias peruanas esta estrechamente ligada
al desempeno de su capital humano. En un entorno donde la interaccion con el cliente
es constante, la gestion del talento se convierte en el pilar de la reputacion
empresarial. Citando a Qmar et al. (2022), el liderazgo es el factor que articula este
desempefio; sin embargo, existe una desconexidon preocupante entre la teoria de la
excelencia operativa y la realidad administrativa de los puntos de venta. Esta falta de
alineacion en el mando no solo merma la productividad, sino que genera un ciclo de

alta rotacion que afecta la salud organizacional en diversos niveles geograficos.

A escala global, administrar el talento en servicios demanda lideres que no
solo reaccionen a los cambios, sino que sepan inspirar a equipos diversos. La
verdadera meta hoy no es solo cumplir tareas, sino potenciar el rendimiento integral.
Autores como Qmar al. (2022) y Rojero et al. (2019) sostienen que el liderazgo
transformacional es la via para lograr un compromiso real y proactivo. Por el
contrario, limitarse a un enfoque transaccional basado solo en premios y sanciones
suele frenar el crecimiento y propiciar conductas negativas. El reto actual es claro:
dejar atras la gestion meramente operativa para dar paso a un modelo basado en el
mentoreo y la conexiéon humana, despertando asi el esfuerzo extra de cada

colaborador.

En el d&mbito de la comida rapida internacional, la presion por cumplir con
tiempos de entrega y estandares rigidos agrava el problema. Investigaciones clave,
como la de Prospel-Santacruz et al. (2022), revelan que cuando los gerentes fallan en

su forma de dirigir, la productividad y el compromiso del equipo caen en picada. El
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rendimiento en el mostrador donde se mide la agilidad, el acierto y el trato al cliente
estd atado directamente al clima laboral y al respaldo que el personal siente de sus
jefes. Si se percibe un mando ausente o injusto, el trabajador baja los brazos de
inmediato, lo que termina arruinando la experiencia del consumidor y golpeando los

ingresos del local.

En el panorama latinoamericano, la gestion de equipos se vuelve compleja
debido a una herencia cultural que prioriza las estructuras jerarquicas y verticales.
Esta tradicion suele derivar en mandos que el personal percibe como autoritarios o
demasiado distantes, lo cual termina fracturando la confianza y bloqueando el flujo
de comunicacion desde la base hacia la direccion (Duran Delgado et al., 2022). Si
bien es cierto que los incentivos econdmicos actuan como un motor, el impacto
positivo de este liderazgo transaccional se pierde cuando no existe un respaldo
emocional o un interés real en el desarrollo del trabajador. Sin una figura que logre
inspirar, el desempefio se estanca en niveles minimos, limitdndose a una ejecucion
rutinaria que carece de la proactividad necesaria para destacar en el mercado. Como
sefala la investigacion regional de Duran Delgado et al. (2022), existe una conexion
innegable entre el liderazgo transformacional y el éxito laboral; por ello, resulta
urgente humanizar los procesos directivos para desbloquear el verdadero potencial

de los colaboradores.

En el Pert, el crecimiento imparable de la gastronomia y de las pollerias ha
dejado al descubierto una debilidad critica: la falta de preparacion de quienes dirigen
los puntos de venta. Aunque los datos confirman que un buen mando es vital para el
éxito, la practica operativa muestra una realidad distinta; muchos supervisores llegan
al cargo por su destreza técnica, pero carecen de las habilidades sociales necesarias

para gestionar personas (Castillo, 2021). De hecho, investigaciones en pollerias
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limefias subrayan que un estilo de liderazgo democratico es el que mejor se
correlaciona con un rendimiento 6ptimo (Castillo, 2021). Cuando un lider no estd
listo para el rol, el costo lo paga el equipo a través del estrés y el agotamiento, ya que
la ausencia de empatia se convierte en una fuente constante de tension que frena la
productividad. Ademas, la tendencia a centralizar todas las decisiones impide que el
trabajador se empodere; al tener que depender del jefe incluso para resolver
problemas bésicos, el colaborador pierde la autonomia necesaria para mejorar su

propio desempefio y agilizar el servicio.

A nivel local, la problematica en la polleria Lefia & Carbdn se hace evidente en la
brecha que existe entre los principios de gestion y su aplicacion real. Aunque el
liderazgo deberia ser el motor del rendimiento, los resultados actuales sugieren que
la gestion de personas no estd alcanzando su potencial. Esto se traduce en una
atencion al cliente que presenta altibajos, el incumplimiento de metas operativas
como el control de mermas y los tiempos de despacho y una evidente desmotivacioén
en el equipo (Castillo, 2021). Parece que los mandos operativos estan dejando de lado
aspectos vitales como el reconocimiento y la confianza, inclindndose mas bien por
una supervision que el personal percibe como punitiva o basada en la desconfianza.
Al no contar con lideres que actien como mentores, es casi imposible consolidar un
compromiso genuino por parte del colaborador. Por todo ello, esta investigacion se
vuelve indispensable para diagnosticar y entender como el estilo de mando en Lefia
& Carbon impacta directamente en el desempeiio laboral, tomando como referencia

las bases establecidas en periodos anteriores (Saldana & Salas, 2023).
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1.2.1

1.2.2

1.3
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Formulacion del problema

Problema general

(Cual es la relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral de los
colaboradores de la polleria Lefia & Carbdn, Lima 20267

Problemas especificos

PE1:;De qué manera el liderazgo transformacional se relaciona con el
desempefio laboral de los colaboradores de la polleria Lefia & Carbdn, Lima
20267

PE2:;Cual es la relacion entre el liderazgo transaccional y el desempefio
laboral de los colaboradores de la polleria Lefia & Carbon, Lima 20267
PE3:;Qué relacion existe entre el liderazgo autentico y el desempefio laboral
de los colaboradores de la polleria Lefia & Carbdn, Lima 2026?
PE4:;Existe una relacion significativa entre el liderazgo de servicio y el
desempefio laboral de los colaboradores de la polleria Lefia & Carbon, Lima
20267

Objetivos de la investigacion

Objetivo General

Determinar cual es la relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral de

los colaboradores de la empresa Lefia & Carbon, Lima 2026.

1.3.2 Objetivos especificos

OEL1. Establecer de qué manera el liderazgo transformacional se relaciona
con el desempeiio laboral de los trabajadores de Lefia & Carbon, Lima 2026.
OE2. Identificar cudl es la relacion entre el liderazgo transaccional y el

desempefio laboral de los trabajadores de Lefia & Carbon, Lima 2026.
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OES3. Evaluar cudl es la relacion que existe entre el liderazgo autentico y el
desempefio laboral de los trabajadores de Lefia & Carbon, Lima 2026.
OE4. Conocer cudl es la relacion significativa entre el liderazgo de servicio

y el desempeio laboral de los trabajadores de Lefia & Carbon, Lima 2026.

1.4  Justificacion de la investigacion
1.4.1 Tedrica

Este trabajo aporta valor al campo académico al poner a prueba y
contextualizar los modelos clasicos de liderazgo en un entorno operativo muy
particular. El proposito central no es solo revisar la teoria, sino validar los postulados
de la Teoria del Liderazgo dentro de la dinamica gastronomica limefia. Al estudiar la
conexion entre el mando y el rendimiento en un escenario de alta exigencia como la
polleria "Lena & Carbdn", podremos determinar si la relacion positiva entre un buen
liderazgo y la eficiencia se mantiene intacta o si, por el contrario, existen matices
culturales y propios del rubro que la transforman. En ultima instancia, los hallazgos
ofrecerdn evidencia empirica valiosa para robustecer el Comportamiento
Organizacional, brindando una mirada fresca y necesaria sobre como se aplican
realmente los modelos de gestion en el mercado laboral peruano (Galvez y Cisneros,

2020).

1.4.2 Metodologica

La importancia de este estudio radica en la solidez y transparencia de su
estructura técnica. Se ha seleccionado un disefio cuantitativo, no experimental y
de corte transversal con alcance correlacional, un esquema que permite observar
y analizar la relacion entre las variables tal como se presentan en la realidad, sin que

existan intervenciones externas que alteren los resultados (Baena Paz, 2020). Este
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camino metodologico garantiza que el vinculo entre el liderazgo y el desempefio
laboral se examine bajo métodos estadisticos objetivos, logrando asi un diagndstico
organizacional que sea realmente Util para la toma de decisiones. Por otro lado, el
empleo de instrumentos de recoleccion de datos ya validados por la comunidad
académica asegura que los hallazgos sean confiables y que midan exactamente lo que
se propone investigar. En ltima instancia, este trabajo busca servir como una guia o
referente practico para futuros investigadores que necesiten replicar este analisis en
el dinamico sector de servicios en Lima, cumpliendo con los estandares de rigor y

ética cientifica que se exigen en la actualidad (Vara y Horna, 2021).

1.4.3 Practica

La utilidad de este estudio radica en ofrecer una herramienta de gestion
tangible para la polleria "Lefia & Carbon". A través de un diagndstico objetivo, la
gerencia podrd visualizar con claridad como el estilo de liderazgo actual impacta
directamente en el desempeno del personal. Estos hallazgos permitirdn a la empresa
abandonar las suposiciones y basar sus decisiones de talento en datos concretos. Por
ejemplo, la informacion obtenida facilitara el disefio de programas de capacitacion a
medida, enfocados en cerrar las brechas directivas que hoy alimentan la rotacion de
personal y afectan el animo del equipo. En definitiva, optimizar el liderazgo no es
solo un cambio administrativo; es una estrategia para elevar la eficiencia operativa 'y
la calidad del servicio, factores que impactan directamente en la rentabilidad y

sostenibilidad del negocio (Sénchez y Ramos-Lira, 2022).

1.4.4 Economica

La relevancia econdmica de este estudio reside en que, dentro de la

vertiginosa operatividad de "Lefia & Carbon", un liderazgo eficaz actiia como un
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mecanismo de control contra las fugas de capital derivadas de errores humanos u
omisiones. La ausencia de una guia clara no solo dispara la rotacion de personal, sino
que incrementa el desperdicio de insumos, afectando directamente los margenes de
utilidad de la empresa. Al respecto, Chiavenato (2020) sostiene que la gestion
estratégica del talento es la inversion mas rentable para cualquier organizacion, dado
que un equipo bien dirigido potencia la eficiencia operativa. En ultima instancia, esta
investigacion busca evidenciar que el fortalecimiento del liderazgo en los jefes de

local es un pilar fundamental para la empresa.

1.4.5 Social

Desde una perspectiva humana, esta investigacion se enfoca en transformar
el entorno laboral de la polleria en un espacio de crecimiento y no en un foco de
estrés. Es una realidad documentada que un liderazgo deficiente deteriora el bienestar
emocional del colaborador, impactando incluso en su entorno familiar. En este
sentido, la Organizacién Internacional del Trabajo (2022) sostiene que fomentar
liderazgos saludables es un requisito indispensable para garantizar la salud mental y
la satisfaccion en el empleo. Al estudiar la dinamica interna de Lefia & Carbon, el
objetivo es proponer lineamientos que permitan que el personal se sienta valorado y
respetado. En Ultima instancia, se busca que el equilibrio alcanzado en el puesto de
trabajo trascienda las paredes del local, traduciéndose en una mejor calidad de vida

y estabilidad para los trabajadores y sus familias.

1.5  Delimitacion de la investigacion

1.5.1 Temporal:

La presente investigacion se circunscribe especificamente al periodo

correspondiente al afio 2025. Esta delimitacion es fundamental debido al caracter
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transversal del estudio, lo que implica que el levantamiento de informacion y la
medicidn de las variables (Liderazgo y Desempefio) se ejecutaran en un punto tnico
en el tiempo. Al realizar este "corte", se logra capturar la fotografia exacta de la
dindmica organizacional y las condiciones laborales del momento en la polleria.
Segun sefiala Pajuelo (2021), este enfoque garantiza que los resultados obtenidos
posean una alta vigencia y utilidad practica para la toma de decisiones gerenciales
inmediatas, reflejando fielmente la realidad operativa actual de la unidad de negocio.
1.5.2 Espacial:

El alcance geografico de este estudio se restringe exclusivamente a la polleria
"Lefia & Carbon" situada en Lima Metropolitana, puntualmente en la sede de San
Martin de Porres. Esta decision no es arbitraria; responde a la necesidad de garantizar
una poblacion de estudio homogénea, permitiendo que el andlisis se centre en
colaboradores que operan bajo la misma cultura organizacional y la misma linea
jerarquica. Al focalizar la investigacion en un solo punto de venta, se logra un control
mas estricto sobre las variables del entorno, asegurando que los hallazgos tengan una
aplicacion directa y practica para dicha unidad de negocio. Como indican Campos y
Huaman (2021), este tipo de delimitacion es una practica metodoldgica esencial

cuando se busca profundidad y precision en diagnosticos de gestion empresarial.

1.5.3 Recursos:

La ejecucion de este estudio se sustenta en una gestion eficiente de los
recursos humanos y logisticos disponibles. En el plano humano, si bien la labor recae
principalmente en el investigador y el asesor metodologico, el éxito del proyecto esta
estrechamente ligado al respaldo de la gerencia de "Lefia & Carbon" y a la
disposicion voluntaria del personal para participar. En cuanto a la infraestructura

técnica y logistica, se dispone de herramientas de medicion validadas, el uso de
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software estadistico especializado como SPSS, y el acceso a bases de datos
cientificas de alto impacto para blindar el marco tedrico. Cabe destacar que, para
garantizar la autonomia y la culminacion de cada fase, el investigador asumird la
totalidad de los costos operativos y de campo (Duarte et al., 2023), asegurando asi

que la falta de financiamiento externo no condicione la calidad de los resultados.
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2. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Antecedentes Internacionales

Serrano et.al. (2025), Este estudio, presentado para optar al grado académico
de Licenciado en Psicologia en el area de Ciencias Sociales y Educacion Comercial)
por la Universidad Estatal de Milagro (UNEMI) en Ecuador, el proposito central de
este estudio fue evaluar como influye el liderazgo en la satisfaccion de los
trabajadores dentro de una organizacion ecuatoriana, buscando no solo medir su
correlacidn, sino también proponer tacticas para optimizar el clima interno. Bajo un
enfoque cuantitativo y un disefio no experimental de alcance descriptivo-
correlacional, se aplicd el método deductivo mediante encuestas validadas a una
muestra de 236 empleados. Los datos revelan un escenario particular: predominan
los estilos de liderazgo correctivo (61,9%) y pasivo/evitador (55,9%), quedando el
enfoque transformacional en un tercer plano (53,8%), pese a que este ultimo es el
que mas favorece el compromiso real. En cuanto a la satisfaccion laboral, se
registraron niveles saludables tanto en los factores extrinsecos (63,1%) como en los
intrinsecos (62,7%), confirmando una correlacion positiva y muy solida entre el
mando y la satisfaccion ($r=,802**§). En conclusion, se hace evidente que la gestion
humana debe migrar hacia modelos mas participativos y transformadores,
apoyandose en planes de capacitacion y desarrollo que logren potenciar la motivacion

y, por ende, el éxito de la organizacion.

Mohammad et.al. (2023), Este articulo, publicado en la revista cientifica
Heliyon y desarrollado por investigadores de la Universidad de Jordania, este estudio

se propuso disefiar un marco conceptual para profundizar en la relacion entre el
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respaldo de los lideres y la motivacion de su personal. La premisa principal es que
el rendimiento y la permanencia de los empleados no dependen solo del mando
directo, sino del efecto mediador del compromiso laboral, un elemento vital pero
muchas veces ignorado. Para validar esta propuesta, se aplicé un modelo basado en
encuestas a 425 supervisores del sector minorista de combustibles en Jordania,
procesando los datos mediante la técnica de ecuaciones estructurales con Smart-PLS.
Los hallazgos respaldan las hipotesis planteadas a través de PLS-SEM, revelando
que tanto el liderazgo transformacional como el laissez-faire impactan de forma
positiva y significativa en la retencion y el desempefo, siempre y cuando el
compromiso laboral actiie como puente. Los resultados sugieren que cuando los
supervisores se alinean con la vision organizacional, transmiten ese entusiasmo a sus
colaboradores, elevando su productividad. En conclusiéon, se recomienda que los
directivos del sector enfoquen sus esfuerzos en las condiciones del trabajador para
fortalecer el sentido de pertenencia. Asimismo, queda abierta la posibilidad de
replicar este analisis en otros rubros para contrastar como varian estas dinamicas de

liderazgo y retencion.

Criollo y Satama, (2025), Este estudio, presentado para optar al grado
académico de Licenciado en Psicologia por la Universidad Estatal de Milagro
(UNEMI) en Ecuador, este estudio se centr6 en explorar como el liderazgo
organizacional influye en el desempefio sostenible, especificamente dentro del marco
de los sistemas de gestion integrados (SGI) en la industria ecuatoriana. A través de
una metodologia cualitativa de alcance descriptivo, se realiz6 un analisis documental

profundo de fuentes académicas e institucionales aplicadas al caso en cuestion.

Los resultados subrayan que el éxito de los SGI no depende tinicamente de su

arquitectura técnica, sino de un liderazgo capaz de impulsar practicas alineadas con
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los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS). La evidencia revisada permite
concluir que la sostenibilidad real es producto de una cultura organizacional
participativa y de un estilo de mando transformacional. No obstante, el estudio
también identifica barreras criticas que aun persisten: la resistencia al cambio, las
brechas en la capacitacion del personal operativo y una toma de decisiones que, en
muchos casos, todavia no logra integrar plenamente la sostenibilidad en el nucleo del

negocio.

Gomez-Ortiz etal. (2025), En una reciente investigacion doctoral
desarrollada para la Universidad Simon Bolivar en Colombia, Gémez-Ortiz et al.
(2025) se propusieron como objetivo central analizar de qué manera el liderazgo
incide en los indicadores financieros de las organizaciones del sector arcilla durante
el bienio 2022-2023. Para alcanzar esta meta, se apoyaron en una metodologia de
enfoque cuantitativo, bajo un disefio no experimental de corte transversal y alcance
correlacional, lo que permitio observar las variables en su contexto real sin alterar su
comportamiento. El estudio se llevo a cabo con una poblacion compuesta por 444
empresas del sector industrial. Al examinar los resultados estadisticos, los autores
hallaron una correlacion positiva y significativa, respaldada por un coeficiente de r
= (.72 y un nivel de significancia de p = 0.001 (p < 0.05). Estas cifras confirman que
la gestion directiva actlia como un predictor clave del éxito econdmico; de hecho, a
pesar del complejo escenario postpandemia, las entidades analizadas lograron
sostener una rentabilidad sobre el patrimonio (ROE) del 12.5% en promedio.
Finalmente, el estudio concluye que el liderazgo no debe verse como una tarea
aislada de la gerencia, sino como un motor estratégico capaz de estabilizar el flujo de

caja y garantizar la viabilidad financiera a largo plazo.
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Chiquillo et.al (2023), Este estudio, presentado para optar al grado
académico de Magister en Gerencia de Empresas por la Universidad del Zulia en
Venezuela, este estudio se centrd en examinar cémo la direccion en las pequefias y
medianas empresas (pymes) determina tanto el clima organizacional como la
eficiencia del personal. Dado que estas organizaciones son el motor econémico
global, entender su gestion es vital para reducir la rotacién y mejorar la rentabilidad.
Bajo un paradigma positivista y un enfoque cuantitativo, la investigacion aplicé un
método analitico-relacional de corte transversal, utilizando cuestionarios con escala
Likert para recoger la percepcion de los trabajadores. Los hallazgos revelan una crisis
de liderazgo preocupante: mas de la mitad de los empleados (52,4%) manifest6 un
fuerte desacuerdo con la gestion actual, mientras que un contundente 63,0% califico
el ambiente laboral como desfavorable. Estos datos confirman que la carencia de un
mando efectivo ha deteriorado el clima interno de las organizaciones estudiadas. En
consecuencia, se recomienda implementar estrategias urgentes de fortalecimiento
directivo, orientadas a revertir este entorno negativo y consolidar una estructura que

favorezca el bienestar y el rendimiento.

2.1.2 Antecedentes Nacionales

Silvialili (2023), Este estudio, presentado para optar al titulo profesional de
Licenciada en Gestion en la Facultad de Gestion y Alta Direccion por la Pontificia
Universidad Catolica del Perti (PUCP) en Pert, este estudio se propuso evaluar como
influye la gestion directiva en el clima organizacional de la division comercial de una
firma de retail de moda en Lima Metropolitana. En un mercado tan competitivo como
el de la moda internacional, donde la innovaciéon y la captaciéon de clientes son

constantes, el factor humano se vuelve determinante. Para profundizar en esta
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relacion, se optd por un enfoque cualitativo que permitié examinar las dindmicas de

mando y su impacto en el entorno laboral.

Larecoleccion de informacion primaria se llevé a cabo mediante encuestas de cultura
y clima laboral aplicadas a una muestra de 121 colaboradores de las sedes Jockey
Plaza, Salaverry, Begonias y Mega Plaza, integrando tanto al personal de tienda como
al administrativo. Los resultados revelaron una realidad critica: una gestion de
liderazgo deficiente ha deteriorado significativamente el clima organizacional. De
hecho, casi la mitad de los consultados (47,9%) califico el vinculo con sus
supervisores como "malo". En tltima instancia, la investigacién confirma que la
percepcion negativa sobre los lideres actia como un freno para el bienestar y la

operatividad en el area comercial.

Maribel (2023), En esta investigacion, presentada para optar al grado
académico de Maestra en Gestion Publica por la Universidad César Vallejo en Pert,
el proposito central de este estudio fue determinar el vinculo entre el liderazgo
transformacional y la gestion de conflictos laborales dentro de un centro de
distribucion retail en Villa El Salvador (2023). La investigacion se estructurd bajo un
enfoque cuantitativo de tipo basico, empleando un disefio no experimental y
transversal con un alcance correlacional. Para ello, se trabajé con una muestra
intencional de 184 colaboradores de una poblacion total de 350. La solidez de los
datos se garantizd mediante el uso de dos cuestionarios de 24 items cada uno, cuya
fiabilidad fue validada por coeficientes de Alfa de Cronbach sobresalientes (0.920
y 0.910, respectivamente). En cuanto a los hallazgos, el andlisis estadistico reveld
una correlacion positiva considerablemente alta, con un coeficiente R de Pearson de
0.798 y un nivel de significancia de 0.000. En conclusion, la evidencia sugiere que

una implementacion eficiente del liderazgo transformacional es clave para optimizar



26

la resolucion de disputas internas, promoviendo un entorno laboral mas arménico y

colaborativo.

Aaron et al. (2025), En una reciente investigacion desarrollada para la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos (UNMSM), se propusieron como
objetivo central analizar el vinculo entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en las principales cadenas de supermercados del Pert durante el afio 2025.
Este trabajo se estructur6 bajo una metodologia de enfoque cuantitativo, utilizando
un disefio no experimental de corte transversal y un alcance correlacional, lo que
permiti6 capturar la realidad del sector retail en un momento especifico. La
poblaciéon y muestra del estudio fue de 381 colaboradores de diversos niveles
jerarquicos, con presencia en mas de 200 establecimientos a nivel nacional. Al
examinar los resultados estadisticos, los autores hallaron una relacion positiva y
significativa, respaldada por un coeficiente de Rho de Spearman de 0.68 y un nivel
de significancia de p = 0.000 (p < 0.05). Estas cifras son reveladoras, ya que indican
que el ambiente de trabajo explica aproximadamente el 46% de la variabilidad en
la eficiencia operativa de los empleados. En tlltima instancia, el estudio concluye que
las dimensiones de apoyo administrativo y reconocimiento son los ejes que mas
potencian la productividad, ofreciendo una base solida para que las empresas del

sector disefien estrategias que consoliden un desempefio excepcional en sus equipos.

Alberto (2025), En una reciente tesis de maestria para la Universidad
Continental, se propuso como objetivo central analizar el grado de asociacion entre
el liderazgo transformacional y las capacidades de resolucion de conflictos en el
personal de una empresa retail en Surquillo. El estudio adopté un enfoque
cuantitativo de carécter aplicado, bajo un disefio no experimental y transversal. Un

aspecto metodologico sumamente valioso de este trabajo es que se trabajo con un
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censo poblacional, integrando a los 39 colaboradores de la organizacion; esta
decision permitié obtener hallazgos con una precision total, al eliminar los sesgos
habituales del muestreo probabilistico. En cuanto a la metodologia, la recoleccion
de datos se apoy6 en instrumentos exhaustivos de 24 y 18 items, cuya validez de
contenido fue ratificada mediante el juicio de expertos. Los resultados de fiabilidad
fueron sobresalientes, con coeficientes de Alfa de Cronbach de 0.979 y 0.955
respectivamente, lo que asegura una consistencia interna excepcional. Al aplicar
pruebas no paramétricas, los datos revelaron una correlacion positiva, alta y
significativa de Rho = 0.880 con un nivel de significancia de p = 0.000$ (p < 0.05).
En definitiva, la investigacion demuestra que el liderazgo transformador no es solo
una teoria, sino un factor determinante para una gestion de disputas mucho mas

efectiva y armonica en el entorno laboral.

Hugo (2025), En su tesis para optar al titulo profesional en la Universidad
Nacional del Centro del Pera (UNCP), se planteé como objetivo principal evaluar el
vinculo entre el liderazgo transformacional y el rendimiento laboral en la agencia del
Banco de Crédito del Perti en Tarma. La investigacion se desarrolld bajo un enfoque
cuantitativo, empleando un método aplicado con un disefio no experimental, de
corte transversal y alcance correlacional. La poblacion estuvo conformada por un
censo de 20 colaboradores de la entidad financiera. Al analizar los resultados
estadisticos, el autor hall6 una conexidn positiva extremadamente sélida, con un
coeficiente de correlacion de Pearson de r = 0.951 y un nivel de significancia de p =
0.000 (p < 0.05). Estos datos sugieren que el liderazgo explica una parte sustancial
de la variabilidad en el desempeio; no obstante, el diagnostico descriptivo reveld que
el 40% del personal percibe niveles deficientes en el mando actual, lo que evidencia

una brecha critica. El estudio concluye que, si bien la correlacion es alta, es
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imperativo implementar programas de capacitacion especificos para robustecer este
estilo de gestién y cimentar una cultura organizacional mads resiliente ante los

desafios del sector bancario.

2.2 Bases teoricas

2.2.1 Liderazgo

El analisis del liderazgo se erige como la piedra angular en la gestion del
talento humano y el estudio del comportamiento organizacional. Lejos de limitarse a
una funcién técnica de supervision, el liderazgo se manifiesta como un fenémeno
complejo de influencia social y estratégica, capaz de articular la motivacion
individual con el cumplimiento de los objetivos corporativos. En entornos tan
dindmicos como el sector minorista (retail), donde la eficiencia operativa esta
intrinsecamente ligada al compromiso y la proactividad del personal, resulta
imperativo profundizar en su conceptualizacién y evolucion histérica (Robbins y
Judge, 2021). De este modo, entender el liderazgo no es solo una necesidad
administrativa, sino una ventaja competitiva que define la resiliencia de la empresa

en mercados volatiles.

En el contexto organizacional contemporaneo, el liderazgo trasciende la
autoridad formal para integrarse en un ecosistema de habilidades, destrezas y
conocimientos técnicos que hoy definimos como competencias. Bajo esta premisa,
Sandoval (2022) sostiene que las competencias actian como el motor que facilita la
adaptacion hacia las constantes fluctuaciones del entorno laboral. Al estructurar el
trabajo en torno a estas capacidades, no solo se optimizan los procesos operativos,
sino que se garantiza una gestion estratégica del capital humano, convirtiendo el

talento individual en una herramienta de respuesta agil frente a los desafios mercado.
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Bajo esta perspectiva, se argumenta que la consolidacion de un perfil laboral de alto
impacto depende estrechamente de la adopcion de un estilo de liderazgo definido.
Este estilo no solo determina la influencia sobre el equipo, sino que condiciona la
capacidad de resiliencia ante el cambio y el crecimiento individual de cada
colaborador. Para una gestion directiva de excelencia, es imperativo priorizar la
convergencia entre las competencias técnicas y las habilidades blandas (soft skills);
esta dualidad genera un valor agregado que debe ser evaluado desde las etapas de
reclutamiento y seleccion. Dada la complejidad del entorno empresarial actual, los
estilos de liderazgo deben operar de forma dindmica. Como sefialan Campos et al.
(2021), el liderazgo trasciende la administracion basica para manifestarse a través de
la articulacion de una vision compartida, actuando como un motor de inspiracion y

un agente motivador que cohesiona al grupo en torno a un proposito comun.

Definicion del Lider

El comportamiento de un lider eficaz parte de un reconocimiento profundo de
las virtudes y limitaciones de la condicion humana. Bajo esta premisa, el ejercicio
del liderazgo no pretende transformar el entorno de manera abrupta ni exigir
resultados que excedan las competencias reales del equipo; por el contrario, se enfoca
en orientar y moldear de forma progresiva la conducta de sus colaboradores. Segin
Torres (2020), esta labor implica una evaluacion constante del desempefio individual
y la capacidad de redefinir la mision y vision estratégica a medida que se consolidan
los objetivos trazados. Por otro lado, es fundamental desmitificar la idea de que la
capacidad de mando es un rasgo innato. Como sefialan Duréan et al. (2022), si bien
todos poseemos el potencial latente para liderar, su perfeccionamiento no es una

concesion bioldgica, sino el resultado de un proceso condicionado por la voluntad, el
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rigor y la disciplina personal. En este sentido, el liderazgo se entiende mas
como un musculo que se fortalece con la experiencia que como un don predestinado.
La comprension del liderazgo ha experimentado una metamorfosis profunda,
distanciandose de la arcaica teoria del "Gran Hombre" basada en atributos biologicos
0 innatos— para priorizar el andlisis de las conductas, los vinculos relacionales y el
impacto de la influencia sobre el equipo. En términos generales, Hernandez (2022)
define el liderazgo como un ejercicio de influencia intencional orientado a guiar y
facilitar la estructura de actividades hacia un propdsito compartido. No obstante, la
academia ofrece matices que enriquecen este concepto: mientras Robbins y Judge
(2021) ponen el énfasis en la movilizaciéon de grupos hacia metas especificas, la
perspectiva relacional lo interpreta como una interaccion reciproca entre lideres y
seguidores que buscan transformaciones auténticas basadas en intereses mutuos. Un
punto de inflexion critico es la distincion entre el liderazgo y la jefatura tradicional.
Cerda (2023) sostiene que el liderazgo se nutre de una autoridad moral e informal,
cimentada en la vision y la inspiracion, mientras que la jefatura depende
estrictamente del poder posicional y la jerarquia formal. En sectores operativos como
el retail, adquiere especial relevancia el "Liderazgo de Servicio"; este enfoque
propone una inversion de la piramide organizacional, donde el directivo prioriza la
satisfaccion de las necesidades del colaborador para cultivar lealtad y un rendimiento
superior (Huaman y Solis, 2022). Bajo esta Optica, el liderazgo se configura como un
contrato psicoldgico dindmico (Carranza, 2025), que gestiona las expectativas
mutuas y actiia como el cimiento de la confianza y el compromiso dentro de la

organizacion.

Clasificacion de Tipologias de Liderazgo por Enfoque
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La extensa produccion académica sobre el liderazgo puede categorizarse en funcion

del eje central que prioriza cada corriente tedrica. Esta clasificacion no solo permite

rastrear la evolucion historica del concepto, sino que facilita su interpretacion en la

praxis organizacional moderna (Chiavenato, 2020).

Enfoque de los Rasgos: Considerada la aproximacion fundacional, esta
teoria sostenia que el liderazgo derivaba de cualidades innatas e inalienables.
Bajo esta premisa, se asumia que el lider poseia atributos bioldgicos o de
personalidad (como carisma o inteligencia superior) que lo separaban del
resto. Aunque hoy se considera una vision incompleta, su influencia persiste
en la percepcion social que asocia el ascenso jerarquico con determinadas

caracteristicas personales (Galvez y Cisneros, 2020).

Enfoque Conductual: Ante la imposibilidad de hallar rasgos universales, la
teoria vird hacia el analisis de las acciones observables. Este enfoque se centra
en "lo que el lider hace" mas que en "quién es", permitiendo catalogar estilos
clasicos como el Autocratico (centralizacion del poder), el Democratico
(fomento de la participacion) y el Laissez-Faire (minima intervencion). Esta
triada contintia siendo una herramienta diagnostica fundamental para evaluar
como el comportamiento del supervisor moldea el clima laboral diario

(Lopez, 2024).

Enfoque Contingente o Situacional: Esta perspectiva rompe con la idea de
que existe una "receta Unica" para el éxito directivo. Aqui, la efectividad del
mando queda supeditada a la armonia entre el estilo del lider y las variables
del contexto. Propuestas como las de Fiedler o el modelo de Hersey y

Blanchard enfatizan que la clave del éxito reside en la flexibilidad: un lider
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e debe modular su conducta seglin el nivel de madurez, la pericia técnica del

equipo y la urgencia de la tarea (Cerda, 2023).

e Enfoque Contemporaneo (Neo-Carismatico y de Servicio): Representa la
frontera actual del pensamiento administrativo, centrando su analisis en la
resonancia emocional, psicoldgica y ética que el lider proyecta. A diferencia
de los modelos transaccionales basados en el intercambio de recompensas,
modelos como el Liderazgo Transformacional y el Liderazgo de Servicio
buscan una influencia profunda. Su meta es inspirar a través de valores
compartidos, logrando un nivel de compromiso y productividad que
trasciende las expectativas basicas, siendo este el marco mas robusto para
comprender la gestion del talento en el dindmico sector retail (Carranza,

2025).

Estilos de Liderazgo

En la gestion moderna, el liderazgo no se manifiesta de forma univoca, sino a través
de distintos perfiles que moldean la dinamica entre el superior y el colaborador. A
continuacion, se detallan los estilos mas relevantes para el estudio del

comportamiento organizacional:

a. Estilo de liderazgo transaccional

Este estilo se fundamenta en una relacion de beneficio mutuo basada en el
intercambio. Durén et al. (2022) lo definen como un vinculo donde el lider asegura
la lealtad y el esfuerzo del equipo a cambio de incentivos especificos tras el
cumplimiento de las metas. Su operatividad se centra en la supervision rigurosa, el
control del desempefio y la asignacion clara de tareas, utilizando un sistema de

recompensas contingentes para los logros y medidas correctivas o "gestion por
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excepcion para las desviaciones de los estdndares. Si bien es efectivo en entornos
operativos que requieren una estructura sélida, Maribel (2023) sugiere que su
verdadero valor radica en preparar a los empleados para reconocer desafios técnicos,

sirviendo como base para un rendimiento futuro mas eficiente.

b. Estilo de liderazgo transformacional

A diferencia del anterior, el enfoque transformacional busca generar una
conexion emocional y aspiracional con el equipo. Segiin Maribel (2023), este estilo
potencia el empoderamiento, la productividad y la satisfaccion, al centrarse en el
desarrollo personal de cada trabajador. Al establecer una vision inspiradora y una
comunicacion transparente, el lider logra que el personal trascienda sus intereses
individuales para alinearse con los valores y metas de la organizacion. Este liderazgo
constituye un activo del capital psicolégico, pues otorga mayor autonomia y
disponibilidad de recursos, permitiendo que el colaborador supere las expectativas

de desempeiio tradicionales (Martinez y Cruz, 2020).

c. Estilo de liderazgo

Este modelo se sostiene sobre la base de la integridad y la transparencia
radical. De acuerdo con Da Silva Flores et al. (2025), el lider auténtico actia bajo un
esquema de congruencia total con sus propios valores y un autoconocimiento
profundo. Su gestion no es reactiva, sino guiada por un codigo €tico internalizado y
un procesamiento equilibrado de la informacién, lo que genera un entorno de

confianza donde las decisiones son genuinas y predecibles para el equipo.

d. Estilo de liderazgo de Servicio

Al igual que otras corrientes contemporaneas, el liderazgo de servicio (LS)

tiene sus raices académicas en los Estados Unidos. Robert Greenleaf acuno el término
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en 1970 con su ensayo "The Servant as Leader", planteando un cambio de
paradigma: el lider no nace para ser servido, sino para servir. Bajo este enfoque, la
prioridad absoluta es el desarrollo integral del colaborador, potenciando no solo su
efectividad técnica, sino también su compromiso comunitario y su automotivacion.
Como senalan Faride et al. (2024), este lider trasciende los indicadores financieros
para asumir una responsabilidad ética frente a sus subordinados y clientes. Es una
filosofia que invierte la jerarquia tradicional, enfocandose en generar valor para todas

las partes interesadas y preparando a los empleados para ser los lideres del futuro.

Competencias de liderazgo

En el panorama organizacional actual, las competencias de liderazgo se
entienden como una integracion estratégica de saberes que abarca desde los
conocimientos tedricos y las habilidades técnicas hasta los rasgos de personalidad y
las conductas del individuo. Segtn sostiene Tobén (2020), esta amalgama es lo que
permite a una persona desempefiar sus funciones con solvencia y alcanzar metas
especificas, ajustdndose con flexibilidad a las exigencias de su puesto. Desde este
enfoque, la competencia trasciende el simple "saber", convirtiéndose en la capacidad
real de movilizar recursos internos para resolver desafios complejos en el entorno
laboral. Un elemento fundamental en su analisis es la jerarquizacion, un proceso que
facilita la clasificacion de estas capacidades en niveles para que su gestion operativa
sea mas sencilla. Este ejercicio de fragmentacion es lo que en la literatura
especializada se conoce como "granularidad de las competencias". De acuerdo con
los planteamientos de Alles (2022), es recomendable que los modelos de gestion
mantengan una estructura de maximo dos niveles para no perder su funcionalidad
practica. Siguiendo esta linea, Contreras (2024) argumenta que los investigadores

contemporaneos prefieren trabajar bajo un enfoque de subcompetencias. Esta postura
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parte de una premisa clara: el liderazgo no es un fendmeno lineal ni universal. Por
el contrario, la eficacia de un lider se construye a partir de multiples dimensiones que
se transforman y adaptan segtn el contexto social, el tipo de industria y la posicion

jerarquica que se ocupe dentro de la estructura de la empresa.

Influencia del Liderazgo en el Desempefio Laboral

El liderazgo es un poderoso predictor del desempeno, impactando variables
clave como la Motivacion Intrinseca y el Compromiso Afectivo. Un liderazgo
deficiente, por el contrario, genera estrés y burnout, disminuyendo significativamente

la productividad y eficiencia (Lopez, 2024).

La importancia del liderazgo en las organizaciones

El liderazgo se consolida como uno de los predictores mas determinantes del
desempefio laboral, con una incidencia directa sobre dimensiones criticas como la
motivacion intrinseca y el compromiso afectivo del personal. En contraste, una
gestion directiva deficiente no solo erosiona el clima interno, sino que actiia como un
catalizador de estrés y agotamiento emocional (burnout), lo que deriva en una caida

drastica de la productividad y la eficiencia operativa (Lopez, 2024).

Historicamente, la relevancia del liderazgo ha trascendido los dmbitos sociales,
politicos y militares para convertirse en el eje central del éxito corporativo. Més alla
del debate clasico sobre si el lider posee facultades innatas o adquiridas, existe un
consenso en el entorno empresarial actual: el liderazgo es un activo generador de
valor agregado. Desde una Optica visionaria, esta disciplina permite discernir y

potenciar las competencias distintivas que definen a una organizacion competitiva.

Bajo este enfoque, Pajuelo (2021) propone analizar el fenomeno desde dos vertientes:

como una cualidad intrinseca del individuo y como una funcién sistémica dentro de
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la estructura organizacional. Es esta segunda perspectiva la que predomina en la
investigacion contemporanea, entendiendo al liderazgo como un proceso dindmico
de interaccion social. En este escenario, el lider utiliza su influencia y autoridad para
canalizar las energias, potencialidades y talentos de su equipo hacia la consecucion
de metas compartidas. De este modo, el liderazgo deja de ser una simple instruccion
para transformarse en un motor de cambio que evoluciona tanto a la estructura

empresarial como al capital humano que la integra.

El Lider moderno

En el escenario global contemporaneo, las dinamicas del entorno configuran
una red sistémica de interaccidn mutua en constante transformacion. Esta evolucion
acelerada ha impuesto barreras criticas a la formulacion y ejecucion de estrategias
bajo los moldes tradicionales. Hoy en dia, los lideres no solo gestionan variables
conocidas, sino que deben navegar en niveles de incertidumbre sin precedentes,
donde la capacidad de prediccion ha sido sustituida por la necesidad de una respuesta
agil ante una realidad que se redefine continuamente (Hernandez, 2022). Este modelo
de liderazgo emerge como una evolucion sofisticada del mando tradicional. Su
prioridad se desplaza hacia la gestion del capital intelectual, la prospeccion del futuro
y la consolidacion de equipos de alto rendimiento mediante la capacitacion constante.
Un rasgo distintivo de esta corriente es el liderazgo distribuido, el cual busca
empoderar al personal para que actie como generador de conocimiento, orientando

este valor hacia la satisfaccion del cliente.

Desde esta perspectiva, el liderazgo estratégico y la gestion del conocimiento no se
ven como simples tareas, sino como capacidades organizacionales distintivas. Bajo

este esquema, el capital humano, estructural y relacional —pilares del capital
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intelectual— se consideran los recursos estratégicos esenciales. Segun Herndndez
(2022), las organizaciones que logren articular y gestionar estos recursos con ¢éxito
seran las Unicas capaces de sostener rendimientos superiores y una ventaja

competitiva perdurable en el tiempo.

Dimensiones del Liderazgo

Dimension Liderazgo Transformacional

El liderazgo transformacional se fundamenta en la facultad intrinseca del lider
para inspirar y catalizar la motivacion de su equipo, impulsando a los colaboradores
a trascender sus intereses individuales en favor del bienestar colectivo y el éxito
institucional. Este enfoque no se limita a la gestion de tareas, sino que actiia como un
motor de cambio organizacional y un eje para el crecimiento integral de los
seguidores. Bajo esta premisa, el lider se constituye como un referente ético y un
modelo de conducta; su efectividad radica en la construccion de una visidén
aspiracional que, al ser comunicada con claridad, consolida cimientos de respeto

mutuo y una confianza inquebrantable dentro del grupo (Carranza, 2025).

Los indicadores de la dimension del Liderazgo transformacional

- Motivacion Inspiracional

Esta dimension se define como la habilidad estratégica del lider para
proyectar y comunicar una vision optimista, cargada de entusiasmo, que otorga un
proposito trascendente a las responsabilidades cotidianas. En el contexto especifico
de una unidad de negocio gastronomica (como una polleria), esta capacidad resulta
critica: el lider debe lograr que el personal operativo, desde el 4rea de produccion en

cocina hasta el servicio en salon, perciba su rol no como una tarea mecénica, sino
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como un eslabon fundamental en la creacion de una experiencia memorable para el

comensal (Arana, 2021).

- Consideracion individualizada

Bajo esta premisa, el lider trasciende la gestion grupal para adoptar un rol de
mentor o coach, orientando su atencidn hacia las necesidades, aspiraciones y desafios
particulares de cada colaborador. Navarro et al. (2025) sostienen que esta dimension
implica un trato personalizado, donde el superior reconoce que cada miembro del

equipo posee un ritmo de aprendizaje y motivaciones distintas.

En la practica operativa, esto se traduce en la capacidad del lider para identificar el
potencial de sus trabajadores y brindarles el soporte necesario para su crecimiento
profesional. Al humanizar el trato y mostrar un interés genuino por el bienestar
individual, se fortalece el vinculo de confianza, lo que resulta en un incremento del
sentido de pertenencia y una mayor disposicion del empleado hacia la excelencia en

sus funciones.

- Estimulacion Intelectual

La estimulacion intelectual se manifiesta cuando el lider actia como un
catalizador de la creatividad y la innovacion dentro de su equipo. Lejos de imponer
procesos rigidos, este enfoque invita a los colaboradores a desafiar el statu quo y a
cuestionar los métodos convencionales de trabajo. Segun Campos y Alva (2025), la
esencia de esta dimension radica en empoderar al trabajador para que identifique
problemas de manera autébnoma y proponga soluciones disruptivas ante los retos

operativos.

Dimension Liderazgo Transaccional
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El liderazgo transaccional se articula mediante un sistema de reciprocidad estratégica
entre el supervisor y el colaborador. Bajo este esquema, la autoridad se ejerce
mediante la delimitacion precisa de funciones y objetivos, condicionando la entrega
de incentivos o la aplicacion de medidas correctivas al cumplimiento estricto de los
estandares de desempeno previstos. A diferencia de otros modelos, su prioridad
reside en la preservacion de la estabilidad organizacional, la optimizacion de la

eficiencia y el respeto riguroso a los protocolos establecidos.

De acuerdo con Latapi y Llanos (2024), la intervencion del lider en este modelo es
fundamentalmente reactiva; es decir, el mando actia bajo una "gestion por
excepcion", involucrandose para subsanar deficiencias o corregir errores solo cuando
se detectan desviaciones significativas respecto al curso de accion planificado. Este
enfoque garantiza que la maquinaria operativa se mantenga dentro de los parametros

de calidad esperados sin alterar la estructura funcional de la empresa.

Indicadores de Liderazgo Transaccional

- Recompensa contingente

Este indicador representa la formalizacion de un acuerdo de intercambio mutuo entre
el lider y el colaborador, en el cual se estipulan con claridad las expectativas de
desempefio y los beneficios derivados de su cumplimiento. Segun Bass y Riggio
(2020), este mecanismo se fundamenta en una relacidn transaccional donde el lider
clarifica las metas y promete recompensas a cambio de que se alcancen los estdndares
establecidos. En el ambito de los servicios, esta dindmica se operativiza mediante
incentivos tanto tangibles como intangibles, tales como bonificaciones por
cumplimiento de metas, esquemas de comisiones por ventas o programas de

reconocimiento al mérito.
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Como sefiala Chiavenato (2022), este enfoque es vital para la gestion del talento, ya
que asegura que el personal comprenda la relacién directa entre su esfuerzo
individual y la obtencion de beneficios especificos. Al alinear los intereses personales
con los objetivos de productividad de la empresa, se fortalece el compromiso
operativo y se reduce la incertidumbre sobre los resultados esperados. En ultima
instancia, la recompensa contingente funciona como un refuerzo positivo que

estabiliza el rendimiento laboral en entornos de alta demanda como el sector retail.

- Gestion por excepcion

La gestion por excepcion se refiere al nivel de supervision y control que el lider ejerce
para identificar desviaciones, fallos o incumplimientos en los protocolos
establecidos. Segun Vasquez y Solis (2022), esta capacidad se manifiesta bajo dos

modalidades:

a. El lider mantiene un monitoreo preventivo y constante, interviniendo de
manera proactiva para anticiparse al error y asegurar que los procesos se

mantengan dentro de los estandares de calidad.

b. El mando adopta una postura reactiva, limitando su intervencion
unicamente cuando las anomalias ya se han materializado o los problemas

requieren una solucion inmediata.

Dimension El liderazgo auténtico

El liderazgo auténtico se posiciona como un modelo centrado en la integridad
innegociable, la moralidad y la transparencia en el ejercicio del mando. A diferencia
de otros estilos que pueden centrarse en la técnica, este enfoque se sustenta en la

capacidad del lider para actuar de forma genuina, manteniendo una congruencia total
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entre sus valores personales, sus creencias y sus acciones externas. De acuerdo con
Da Silva Flores et al. (2025), la efectividad de este lider reside en un
autoconocimiento profundo que le permite procesar la informacion de manera
ecuanime y equilibrada. Al operar bajo un codigo ético internalizado, el lider
auténtico no solo toma decisiones coherentes, sino que proyecta una seguridad que
fortalece los vinculos de confianza con su equipo, convirtiéndose en un ancla de

estabilidad y honestidad dentro de la organizacion.

Indicadores de Liderazgo Autentico

- Procesamiento balanceado

Este indicador define la madurez cognitiva del lider para evaluar informaciéon de
manera imparcial antes de emitir un juicio o tomar una decision estratégica. De
acuerdo con Gomez (2023), esta capacidad implica una apertura mental para
considerar datos objetivos y, fundamentalmente, para validar perspectivas disidentes
que desafien sus propios esquemas de pensamiento, minimizando asi los sesgos en

la gestion.

- Transparencia en las relaciones

Se refiere al nivel de apertura y honestidad que el lider proyecta en sus interacciones
con el equipo. Segin Rojas (2024), la transparencia no solo consiste en el flujo de
informacion corporativa, sino en la disposicion del lider para comunicar sus
pensamientos y sentimientos de forma genuina. Esta vulnerabilidad controlada
elimina agendas ocultas y fomenta un entorno de trabajo basado en la sinceridad y la

certidumbre psicologica.

- Moralidad internalizada
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Este indicador describe la solidez del codigo ético que rige las acciones del lider.
Salas (2022) sostiene que la moralidad del lider auténtico no es reactiva a las
presiones del entorno ni a la busqueda de beneficios inmediatos; por el contrario, es
una brijula interna que garantiza que las decisiones sean congruentes con los valores

fundamentales de la organizacidn, incluso en situaciones de alta complejidad o crisis.

Dimension Liderazgo de Servicio

El liderazgo de servicio representa una ruptura con los modelos de mando
convencionales al proponer una inversion de la pirdmide jerarquica. En este
paradigma, el rol principal del lider no es el ejercicio del poder per se, sino la
vocacion de servicio hacia sus colaboradores, clientes y el entorno social como eje
prioritario de su gestion. Bajo este enfoque, la autoridad del lider no emana de su
posicion formal, sino de un compromiso genuino con el florecimiento personal y
profesional de su equipo. Como sefialan Méynez y Vargas (2023), este estilo se
fundamenta en pilares como la empatia profunda y la escucha activa, herramientas
que permiten al lider identificar y atender las necesidades de sus subordinados. Al
priorizar el bienestar del capital humano, se genera un entorno de reciprocidad y
lealtad que, en ultima instancia, optimiza la efectividad operativa y el compromiso

con la organizacion.

Indicadores de Liderazgo de Servicio

El liderazgo de servicio se operacionaliza a través de conductas que transforman la
cultura organizacional desde la base, priorizando el factor humano como motor de

éxito:

- Ayuda al crecimiento
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Este indicador trasciende la vision tradicional del empleado como un recurso
operativo o "mano de obra". Segin Diaz (2024), se manifiesta en un compromiso
ético y genuino del lider por impulsar el potencial latente de cada colaborador. El
lider actia como un facilitador que identifica habilidades individuales y proporciona
las herramientas necesarias para el progreso, tanto en la esfera técnica como en la

personal, fortaleciendo asi el capital humano de la organizacion.

- Empoderamiento

Consiste en la transferencia estratégica de autoridad y la concesion de autonomia
para la toma de decisiones dentro del &mbito de responsabilidad del trabajador. En
sectores de alta interaccion, como el retail o la gastronomia, Mejia y Zapata (2022)
subrayan que el empoderamiento permite que el personal de primera linea (mozos o
anfitrionas) resuelva incidentes de servicio de forma inmediata. Esto elimina la
burocracia de la aprobacion constante, agiliza la atencion y eleva la percepcion de

calidad en la experiencia del cliente.

- Priorizar a los empleados

Este indicador establece que la satisfaccion de las necesidades y la integridad de los
trabajadores deben prevalecer sobre los intereses inmediatos del mando o los
objetivos financieros de corto plazo. Torres (2023) argumenta que, al priorizar
sistematicamente al empleado, se construye una cultura de confianza y seguridad
psicologica. Esto genera, de forma organica, un compromiso reciproco que se traduce

en un desempefio superior y una reduccion de la rotacion de personal.

2.2.2 Desempeiio Laboral
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Definicion del Desempeifio Laboral

El desempefio laboral se comprende como la capacidad del colaborador para
generar los resultados esperados y cumplir con las exigencias especificas de su rol en
un periodo determinado. Mas alld de una simple ejecucion de tareas, este concepto
se define en la psicologia organizacional como el conjunto de acciones y
comportamientos que impactan directamente en la consecucion de las metas
institucionales, siendo un factor determinante para la rentabilidad y la eficacia de la
empresa (Espinoza, 2022). Dentro de la psicologia organizacional, el desempefio
laboral se erige como un constructo fundamental que describe la medida en que un
colaborador despliega actividades, acciones y comportamientos alineados con las
metas estratégicas de la institucion. La relevancia de su analisis radica en la conexion
intrinseca entre la ejecucion individual y los indicadores macro de la empresa, tales

como la eficacia operativa y la rentabilidad financiera (Espinoza, 2022).

Desde una perspectiva histdrica, la interpretacion del rendimiento ha experimentado
una evolucion significativa: pasd de ser una métrica simplista basada en la
productividad tangible o los resultados numéricos, a ser comprendida como un
modelo multidimensional y de alta complejidad. Bajo este enfoque, el desempefio no
se percibe como un evento aislado o un resultado final inico, sino como una sucesion
de episodios conductuales discretos que el trabajador manifiesta de forma sostenida

en el tiempo.

Esta vision contemporanea es particularmente relevante para organizaciones con alta
interaccion con el cliente, como Tiendas Mass. En este contexto, el valor real de un
trabajador no puede limitarse estrictamente al volumen de ventas o transacciones

procesadas; por el contrario, su contribucion integral abarca la calidad percibida en
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el servicio, la adherencia a los valores corporativos y su capacidad para generar un

impacto positivo en el ecosistema laboral (Castillo, 2021).

La evaluacion del desempefio debe, por lo tanto, ser un proceso integral y continuo,
abarcando no solo lo que el empleado produce, sino como lo produce y como

interactiia con su entorno laboral.

Evaluacion de Desempefio

La evaluacion del desempefio se consolida como una herramienta diagndstica
fundamental para determinar el nivel de productividad y la eficacia de los
colaboradores. Segun Duran et al. (2022), este proceso permite analizar la calidad de
las contribuciones individuales mediante la valoracion integral de las actitudes y
aptitudes del personal. En esencia, este mecanismo trasciende la simple
fiscalizacion, permitiendo identificar tanto el rendimiento actual del trabajador en su

rol como su potencial de crecimiento dentro de la estructura organizacional.

Bajo esta oOptica, la gestion del desempefio actia como un instrumento de direccion
y supervision orientado a la maximizacion de los recursos humanos y la mejora
continua. Como sefiala Lizarzaburu (2021), este proceso funciona como un canal de
comunicacion bidireccional entre la linea de mando y sus colaboradores. A través de
este didlogo estratégico, se clarifican las expectativas institucionales, se alinean los
objetivos individuales con los corporativos y se establecen planes de accidon
conjuntos para potenciar las competencias del personal de manera sostenida.

Los propositos fundamentales de la evaluacion del desempeiio trascienden la
mera medicion de resultados, centrandose en el suministro de una retroalimentacion
constructiva sobre el desenvolvimiento integral del personal. Este proceso permite

disefiar planes de mejora personalizados que transforman las brechas detectadas en
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oportunidades reales de aprendizaje y especializacion. Desde una perspectiva
organizacional, este diagnostico otorga una visibilidad critica sobre las competencias
y el rendimiento del empleado, facilitando la toma de decisiones informadas. De
acuerdo con Qmar y Valenzuela (2022), esta claridad no solo optimiza la gestion del
talento, sino que permite estructurar lineas de carrera solidas y coherentes, alineando
las aspiraciones de crecimiento del individuo con las necesidades de liderazgo y

continuidad de la empresa.

Teorias del Desempeiio Laboral

Para comprender la complejidad del rendimiento humano en las
organizaciones, es imperativo analizar los marcos tedricos que explican su
naturaleza. Diversos enfoques académicos han logrado establecer una correlacion
directa entre los factores motivacionales y el nivel de eficacia alcanzado por el
colaborador. Asimismo, se examina la interdependencia existente entre el grado de
satisfaccion personal y los resultados productivos, sugiriendo que el bienestar del

trabajador es un catalizador esencial de su desempefio (Escobedo y Quifiones, 2020).

Teoria de la Equidad

La equidad organizacional se fundamenta en la relacion de reciprocidad entre
los aportes que el individuo entrega a la empresa y las recompensas que obtiene a
cambio. Segun este enfoque, la satisfaccion laboral no depende exclusivamente de la
retribucion absoluta, sino de un proceso de comparacion social donde el trabajador
evalia sus beneficios frente a las contribuciones y recompensas de otros
colaboradores que desempefian funciones similares. De acuerdo con Saldafa y
Rodriguez (2023), los individuos experimentan un estado de bienestar y motivacion

cuando perciben que la proporcion de sus esfuerzos esta alineada con los incentivos
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recibidos, los cuales suelen materializarse en beneficios directos como la
compensacion econdmica. No obstante, cuando el trabajador identifica un
desequilibrio que interpreta como injusto, se genera una tension cognitiva que deriva
en un impacto emocional negativo. Este sentimiento de inequidad puede alterar
drésticamente el desempefio, ya que el individuo tiende a ajustar su nivel de esfuerzo

o su actitud para compensar la falta de justicia percibida en el entorno laboral.

Teoria de las Expectativas

La expectativa se define como la autovaloracion que realiza el individuo
sobre la probabilidad real de alcanzar una meta u objetivo previamente establecido.
En este marco, la motivacion actiia como el eje articulador que conecta el esfuerzo
desplegado con el resultado final esperado. Segin Saldafia y Rodriguez (2023), la
fuerza de esta conducta motivada depende de la conviccidn del trabajador de que sus
acciones conduciran, de manera efectiva, a un desenlace especifico que satisfaga sus

aspiraciones.

Teoria de la Fijacion de Metas

La Teoria de la Fijacion de Metas nos explica que la satisfaccion de un
trabajador no es casual, sino que es una reaccion emocional al éxito alcanzado. De
acuerdo con Locke y Latham (2020), cuando un colaborador logra cumplir con los
objetivos trazados, experimenta un nivel de realizacion que refuerza su compromiso
a futuro. En este escenario, el objetivo deja de ser una simple instruccion de trabajo
para convertirse en un reto personal que alimenta las ganas de mejorar. Sin embargo,
Robbins y Judge (2021) advierten que si los resultados quedan por debajo de lo
esperado, aparece la frustracion y el desanimo. Por eso, definir metas que sean

realistas pero que a la vez motiven a dar un esfuerzo extra es fundamental; no solo
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para la productividad de la empresa, sino para el bienestar emocional de quien realiza

la tarea.

Comportamiento Contraproducente

El Comportamiento Laboral Contraproducente (CWB, por sus siglas en
inglés) se conceptualiza como cualquier conjunto de acciones voluntarias que
transgreden las normativas esenciales de la organizacién, comprometiendo la
integridad y el bienestar tanto de la institucion como de sus integrantes. Bajo esta
perspectiva, un desempeio de excelencia no solo se define por la pericia técnica, sino
que se caracteriza fundamentalmente por la ausencia o la minima incidencia de estas
conductas disruptivas. De acuerdo con Yajayra y Evanny (2025), la manifestacion de
comportamientos contraproducentes posee la capacidad de erosionar o neutralizar el
valor generado por un desempefio de tarea eficiente. Por lo tanto, este indicador actia
como una métrica indirecta del compromiso ético, la autodisciplina y la alineacion
de valores del colaborador con la cultura corporativa. En entornos de servicio,
controlar estos comportamientos es crucial, ya que una sola accion negligente puede

invalidar meses de trabajo orientado a la calidad y la satisfaccion del cliente.

Importancia del Desempeiio Laboral

El desempefio laboral se erige como el eje gravitacional de la eficiencia
organizacional. Su importancia radica en que constituye el indicador maestro para
monitorear el rendimiento de los colaboradores en funcidon de sus roles, metas y
objetivos especificos dentro de un marco temporal definido. Para las organizaciones
contemporaneas, la medicion del desempefio no es una opcidn, sino una herramienta
de gestion por excelencia que permite validar si el despliegue del talento humano esta

alineado con la visidon corporativa. Bajo esta premisa, la utilidad de las diversas
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metodologias de evaluacion reside en su capacidad para transformar conductas
individuales en datos accionables. Como sostiene Elcira (2022), el proposito ultimo
de cualquier entidad es la generacion de valor; por lo tanto, los esfuerzos
institucionales deben converger en la optimizacion de sus recursos humanos. Contar
con el personal idoneo y evaluar su ejecucion de manera rigurosa es, en ultima
instancia, el inico camino viable para garantizar la sostenibilidad y el crecimiento en

mercados altamente competitivos.

Implicancias Desempeiio en el Contexto Retail

En el dindmico entorno de las cadenas de pollerias, donde la inmediatez del
servicio y la calidad del producto son determinantes, la gestion del rendimiento
humano demanda sistemas de evaluaciéon que destaquen por su transparencia y
equidad. En este escenario, el desempefio no puede limitarse a una revision anual;
debe ser un proceso vivo de retroalimentacion continua que permita al personal
(desde la cocina hasta el servicio de mesa) ajustar sus conductas para garantizar una

experiencia excepcional al comensal.

De acuerdo con La Rosa et al. (2025), la efectividad operativa en estas organizaciones
depende de una combinacion de métodos de monitoreo que capturen tanto la rapidez
en el despacho como la calidez en la atencion. Al implementar una supervision que
promueva el desarrollo, las cadenas de pollerias no solo aseguran estandares de
calidad constantes, sino que también logran reducir la alta rotacion de personal
caracteristica del sector, transformando un trabajo operativo en una verdadera

oportunidad de linea de carrera basada en el mérito y el servicio al cliente.

Dimensiones del Desempeiio Laboral

Dimension Desempeiio de Tarea
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El Desempefio de Tarea constituye el eje técnico y operativo de la funcién
laboral. Se define como el conjunto de responsabilidades y actividades intrinsecas al
nucleo productivo del puesto, las cuales se encuentran formalmente delimitadas en
los perfiles de cargo y manuales de funciones. Segin Galvez (2020), estas
competencias son las que permiten diferenciar la naturaleza de un rol frente a otro

dentro de la estructura organizacional.

En el ecosistema de las cadenas de pollerias, esta dimension representa el foco
central de la contribucion del colaborador a la cadena de valor. Mientras que para un
maestro hornero el desempefio de tarea implica la precision en la técnica de coccion
y el manejo de tiempos, para un mozo se traduce en la gestion técnica del sistema de
comandas y el cumplimiento de los estdndares de servicio a la mesa.
Independientemente de la especificidad del puesto, la ejecucion eficiente y rigurosa
de estas funciones es el requisito minimo indispensable para asegurar la operatividad
del negocio y la entrega de un producto final que cumpla con las expectativas de

calidad del cliente.

Indicadores de la dimension Desempeiio de Tarea

- Calidad del trabajo realizado

En el sector gastronomico, la calidad constituye un pilar innegociable de la propuesta
de valor. Este indicador evalua el nivel de precision y rigor con el que el colaborador
aplica los protocolos establecidos por la organizacion. Segun Flores (2024), la
calidad no solo implica cumplir con las expectativas del comensal, sino también
mitigar la incidencia de errores técnicos que deriven en quejas, devoluciones o
desperdicios de insumos (merma), factores que impactan directamente en la

rentabilidad de la unidad de negocio.
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- Cantidad de trabajo producido

Este indicador se centra en la capacidad de respuesta y el volumen de produccién
generado en periodos especificos. En el contexto de las pollerias, Quispe (2022)
destaca que la productividad adquiere una relevancia critica durante las denominadas
"horas punta", donde el flujo de pedidos aumenta exponencialmente. La capacidad
del personal para mantener un ritmo de trabajo agil, sin sacrificar la exactitud del
despacho ni los tiempos de espera, es el factor determinante para la optimizacion del

servicio y la rotacion de mesas.

Dimension Desempeiio Contextual

El Desempefio Contextual se constituye por el conjunto de conductas
voluntarias y discrecionales que, si bien no forman parte de las obligaciones
contractuales ni estan sujetas a un sistema formal de incentivos econdmicos, resultan
vitales para la sostenibilidad del entorno sociolaboral. Este constructo,
frecuentemente identificado en la literatura como Comportamiento de Ciudadania
Organizacional (OCB), representa el esfuerzo extra que el colaborador decide aportar

en beneficio de la organizacion (Carranza, 2025).

A diferencia de las competencias técnicas del puesto, el desempefio contextual tiende
a ser transversal en las cadenas de pollerias; es decir, se espera tanto de un hornero
como de un anfitrion. Segiin Carranza (2025), esta dimension es el motor de la
cohesion del equipo y la capacidad de adaptacion institucional. Al ser un
comportamiento voluntario, no depende inicamente de la habilidad técnica, sino que
se encuentra profundamente condicionado por factores actitudinales, la satisfaccion
del empleado y, de manera determinante, por el estilo de liderazgo que percibe en su

entorno de trabajo.
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Indicadores de la dimension desempeiio contextual

- Iniciativa y esfuerzo

Este indicador evalta la disposicion intrinseca del colaborador para trascender los
requerimientos minimos de su descripcion de puesto. Segun Salazar (2024), se
traduce en una actitud proactiva para la resolucion de imprevistos y un compromiso
superior en la ejecucion de sus funciones. En el rubro gastronémico, esto se observa
cuando un trabajador identifica y soluciona un problema antes de que afecte al
cliente, manteniendo un alto nivel de dedicacion incluso en situaciones de alta

presion psicologica y operativa.

- cooperacion y ayuda a compaiieros

Representa el grado de solidaridad y apoyo mutuo entre los integrantes de la
organizacion. En un entorno de alta demanda, como el de la cadena Lefia & Carbon,
Paredes (2023) sostiene que la colaboracion espontanea es el factor que impide el
colapso del sistema de servicio durante las "horas pico". Este espiritu de equipo
permite que, ante una saturacion en el salon o la cocina, los colaboradores
redistribuyan esfuerzos de manera voluntaria, garantizando la fluidez del servicio y

un clima de apoyo reciproco.

2.3 Definicion de términos basicos:

Clima Organizacional

Mas que una simple medicion, el clima representa el "aire que se respira" en el
trabajo. Es la percepcion que los colaboradores construyen sobre su entorno,
influenciada directamente por como los lideres gestionan el dia a dia. Cuando

este ambiente es negativo, se convierte en un freno para el bienestar; cuando es
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positivo, actlia como el combustible que impulsa la productividad (Silvialili,

2023; Chiquillo et al., 2023).

Compromiso Laboral

Es el lazo invisible, pero poderoso, que une emocionalmente al empleado con su
organizacion. No es solo "cumplir un horario", sino un estado psicologico que
determina si el apoyo del lider se traducira realmente en un alto rendimiento. Sin
este compromiso, cualquier estrategia de retencion pierde su fuerza (Mohammad

et al., 2023).

Desempeiio Laboral

Se entiende como la huella que deja el trabajador a través de su eficiencia y
eficacia. Este resultado no surge de la nada; es el fruto de una combinacion entre
la motivacion personal y el tipo de liderazgo recibido. Un mal manejo del
entorno puede apagar esta chispa, derivando en estrés o agotamiento emocional

(Lopez, 2024; Aaron et al., 2025).

Liderazgo de Servicio

Es un cambio de paradigma humilde pero ambicioso: aqui el lider no esta para
ser servido, sino para servir. Su prioridad es el crecimiento humano y técnico de
su equipo. Al invertir la jerarquia tradicional, se busca que el colaborador se
sienta valorado éticamente, transforméndose asi en un futuro lider para la

sociedad (Huaméan y Solis, 2022; Faride et al., 2024).
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Liderazgo Transaccional

Este modelo funciona bajo la légica del intercambio justo: "un beneficio por un
resultado". El lider establece reglas claras, supervisa con rigor y utiliza
recompensas para premiar el éxito o medidas correctivas para ajustar el rumbo.
Es la base necesaria para generar estructura y orden en tareas operativas (Duran

et al., 2022; Maribel, 2023).

Liderazgo Transformacional

Es un estilo que apela al corazon y a la mente. El lider busca conectar con las
aspiraciones de su equipo para que todos miren hacia una misma vision
inspiradora. Al centrarse en el desarrollo personal, logra que el trabajador supere
sus propios limites y encuentre un sentido de propdsito en lo que hace (Martinez

y Cruz, 2020; Carranza, 2025).

Motivacion Inspiracional

Es la chispa que el lider enciende al comunicar el futuro de forma entusiasta. En
sectores como el gastronomico, esta habilidad logra que preparar un plato o
atender una mesa deje de ser una rutina mecanica para convertirse en el orgullo

de crear una experiencia inolvidable para el cliente (Arana, 2021).

Sistemas de Gestion Integrados (SGI)

Aunque suenan a procesos técnicos y frios, los SGI son la columna vertebral de
la eficiencia moderna. Su éxito real no depende de los manuales, sino de un
liderazgo humano que sepa guiar estos procesos hacia la sostenibilidad y el

respeto por el entorno (Criollo y Satama, 2025).
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Agotamiento emocional

Mas que un simple cansancio, se entiende como la respuesta psicologica ante
una carga laboral excesiva o un liderazgo que no brinda soporte. Segiin Maslach
y Leiter (2021), es ese punto donde el colaborador siente que ya no tiene
recursos afectivos para dar, lo que termina afectando directamente el trato con

el cliente y la calidad de su servicio.

Coeficiente de correlacion (Rho de Spearman)

En el mundo de los datos, es la herramienta que nos permite medir qué tan fuerte
es el vinculo entre dos situaciones. En nuestra investigacion, nos sirve para
confirmar matematicamente si una mejora en el estilo de liderazgo se traduce
realmente en un aumento del rendimiento del equipo (Herndndez-Sampieri &

Mendoza, 2020).

Comportamiento organizacional

Es el estudio de lo que las personas hacen dentro de una empresa y coémo eso
afecta al éxito del negocio. Para Robbins y Judge (2021), entender estas
conductas es vital para que un lider sepa como motivar a su grupo y mejorar la

eficiencia en sectores tan competitivos como el retail.

Cultura organizacional

Se puede definir como la "personalidad" de la empresa; es ese conjunto de

valores y normas que todos comparten. Chiavenato (2022) sostiene que esta
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cultura es la que guia el comportamiento de los empleados en el dia a dia, y es
el lider quien tiene la responsabilidad de moldearla para que sea saludable y

productiva.

Eficacia operativa

Es la capacidad de la organizacion para alcanzar sus metas aprovechando al
maximo cada recurso disponible. Segiin Porter (2023), en el contexto de los
supermercados, esta eficacia no depende solo de la tecnologia, sino de qué tan

bien alineados estan los supervisores con el trabajo de sus colaboradores.

Estimulo intelectual

Es esa chispa que el lider transformacional enciende al invitar a su equipo a
pensar de forma diferente. Bass y Riggio (2020) lo describen como el arte de
cuestionar lo tradicional para fomentar la creatividad, logrando que los

empleados encuentren soluciones innovadoras a los problemas de siempre.

Gestion del talento humano

Representa el esfuerzo estratégico por cuidar y potenciar a las personas dentro
de la organizacion. Para Alles (2022), un liderazgo de calidad es el puente que
permite que procesos como la capacitacion y la retencion se conviertan en una

verdadera ventaja frente a la competencia.

Influencia idealizada

Se refiere al carisma y a la conducta ética que hacen que un lider sea respetado

y seguido por conviccion, no por miedo. Como indican Martinez y Cruz (2020),
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cuando el lider se convierte en un modelo a seguir, la vision de la empresa se

adopta con mucha mas naturalidad y entusiasmo.

Motivacion intrinseca

Es ese motor interno que nos mueve a trabajar bien por la satisfaccion personal
de hacer un buen trabajo, mas alla del sueldo. Locke y Latham (2020) sefialan
que un liderazgo que sabe reconocer el valor humano es capaz de mantener

encendida esta motivacion, logrando un compromiso mucho mas profundo.

Productividad laboral

Aunque se mide como la relacion entre lo que se produce y lo que se invierte, en
el sector servicios va mas alla de los numeros. Segin Gémez-Ortiz et al. (2025),
la verdadera productividad incluye la calidad de la atencién y la sonrisa del

cliente, factores que dependen totalmente del &nimo del personal.

Razonamiento verbal

Es la habilidad para entender y comunicar ideas con claridad. En el liderazgo,
esta competencia es esencial para evitar malentendidos, resolver conflictos de
forma asertiva y lograr que las instrucciones se conviertan en acciones concretas

y exitosas (Vara-Horna, 2021).

Sector Retail

Es el dindmico mundo de la venta minorista, como los supermercados, donde

todo ocurre a gran velocidad. Al ser un sector que depende tanto del contacto
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humano, el estudio del clima laboral y el liderazgo se vuelve una pieza

fundamental para sobrevivir en el mercado actual (Aaron et al., 2025).

2.4  Formulacion de hipotesis

2.4.1. Hipotesis general

Atendiendo al problema general, se plantea la siguiente hipodtesis:

HG 1: Existe relacion significativa entre el liderazgo y el desempefio laboral de los

colaboradores de la polleria Lefia & Carbon, Lima 2026.

2.4.2. Hipétesis especificas

La tesis presenta las siguientes hipotesis especificas:

Hel : Existe relacion significativa entre el liderazgo transformacional y el
desempefio laboral de los colaboradores de la polleria Lefia & Carbon, Lima 2026.
He2 : Existe relacion significativa entre el liderazgo transaccional y el desempefio
laboral de los colaboradores de la polleria Lefia & Carbon, Lima 2026.

He3 : Existe relacion significativa entre el liderazgo autentico y el desempetio laboral
de los colaboradores de la polleria Lefia & Carbon, Lima 2026.

He4 : Existe relacion significativa entre el liderazgo de servicio y el desempefio

laboral de los colaboradores de la polleria Lefia & Carbon, Lima 2026.
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3. METODOLOGIA

3.1. Método de la investigacion

La presente investigacion se rige bajo los lineamientos del método hipotético-
deductivo, una ruta epistemologica que asegura que el estudio posea una estructura
logica y sistemadtica, evitando cualquier sesgo de improvisacion. La eleccion de este
método permite que el andlisis no sea un hecho aislado, sino que se sustenta en
marcos teoricos previamente validados sobre la gestion del talento y el
comportamiento organizacional. Bajo este enfoque, se formulan predicciones e
hipdtesis de investigacion que emergen directamente de la literatura cientifica, las
cuales son sometidas a un proceso de contrastacion empirica en el contexto real de la
cadena de pollerias Lefia & Carbon. Como argumenta Vara-Horna (2021), este
procedimiento constituye un puente esencial entre el constructo tedrico y la realidad
observable en el campo de estudio. En tltima instancia, el método garantiza que las
inferencias y conclusiones obtenidas no solo sean descriptivas, sino que cuenten con

el respaldo y la validez exigidos por la comunidad académica.

3.2. Enfoque de la investigacion

La presente investigacion se inscribe bajo un enfoque cuantitativo, asumiendo
la objetividad y la precision como pilares fundamentales para el tratamiento de la
informacion. Este abordaje permite transformar las percepciones subjetivas de los
colaboradores de Lefia & Carbon respecto al liderazgo de servicio y su rendimiento
laboral en datos numéricos discretos, los cuales pueden ser sometidos a un analisis
estadistico riguroso y exacto. Segln sostiene Estrada (2023), la adopcion de este
enfoque resulta imperativa cuando se busca determinar con exactitud la intensidad y

direccion de la relacion entre variables. Al emplear herramientas estadisticas para
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procesar los hallazgos, se minimiza el sesgo del investigador y se incrementa el nivel
de confiabilidad de los resultados. En tltima instancia, esta metodologia facilita la
identificacion de patrones conductuales dentro de la organizacion, permitiendo que
las conclusiones se basen en evidencia cuantificable y no en meras apreciaciones

aisladas.

3.3. Tipo de investigacion

Este estudio se define como una investigacion aplicada, ya que nuestro
propoésito central no es simplemente acumular teorias, sino generar respuestas
practicas a los desafios reales que enfrenta el sector servicios. Siguiendo la
perspectiva de Vara-Horna (2021), este tipo de trabajos toma el conocimiento
cientifico existente y lo pone al servicio de la resolucién de problemas; en nuestro
caso, buscamos entender como optimizar la productividad y el bienestar de los
equipos de trabajo a través de una mejor gestion directiva. Bajo este enfoque, el
estudio adopta un alcance correlacional. De acuerdo con los planteamientos de
Naupas Paitan et al. (2023), este nivel es el mas apropiado para determinar la fuerza
y la direccion del vinculo entre dos fendmenos sin intervenir en su comportamiento
natural. De esta manera, la investigacion analiza la interdependencia entre el
Liderazgo Transformacional (Variable 1) y el Desempefio Laboral (Variable 2),
con el fin de identificar si la forma en que se guia al personal es realmente el motor

que impulsa los resultados operativos de la organizacion.

3.4. Disefo de la investigacion
El marco estratégico de este estudio se define bajo un disefio no
experimental, transversal y de alcance correlacional. Optar por una naturaleza no

experimental es una decision fundamentada en el respeto a la realidad del entorno
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laboral; segin explican Hernandez-Sampieri y Mendoza (2023), en este enfoque
el investigador renuncia a construir situaciones artificiales o manipular variables. En
su lugar, nos situamos como observadores de fenomenos que ya han ocurrido o que
suceden de forma espontdanea. Esta metodologia garantiza una mayor validez
externa, ya que permite que el liderazgo y el rendimiento se manifiesten en su estado
mas puro y natural dentro de la organizacion, sin las distorsiones que provocaria un
experimento controlado. En cuanto a su temporalidad, la investigacion es de corte
transversal, lo que implica que la recoleccion de los datos se concentrard en un
momento unico y especifico durante el afio 2026. Esta eleccion nos permite obtener
una "captura diagnoéstica" o una fotografia exacta de la realidad institucional en un
punto determinado del tiempo. Al hacerlo de esta manera, evitamos los sesgos que
suelen aparecer en estudios de largo aliento, donde factores externos o cambios
estacionales en el sector podrian alterar los resultados de la medicion. Finalmente, el
caracter correlacional del disefio responde a la necesidad de evaluar el grado de
vinculacién entre el estilo directivo y los resultados operativos. Como sostienen los
autores citados, este disefio es la herramienta idonea cuando el proposito cientifico
no es solo describir, sino descubrir cdmo se relacionan dos conceptos clave dentro
de un contexto particular. Esto nos permitird identificar tendencias y asociaciones
significativas que sirvan de base para la toma de decisiones estratégicas en la

empresa.

3.5. Poblacion y criterios de seleccion

La calidad y validez de esta investigacion parten de una definicion clara de
los participantes. Como sefiala Pajuelo (2021), una delimitacion precisa asegura que
nuestros hallazgos sean un reflejo fiel de la realidad que estamos estudiando. Por ello,

nuestro universo de estudio estd compuesto por la totalidad de los 27 colaboradores
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que desempefian funciones operativas y de mando intermedio en la polleria "Lefa &

Carbon" en Lima, durante el aflo 2026.

Dado que contamos con un grupo de trabajo compacto, accesible y manejable, hemos
optado por realizar un estudio de tipo censal. Esto significa que no hemos aplicado
técnicas de muestreo, sino que hemos integrado al 100% de los colaboradores en la
recoleccion de datos. Esta decision metodologica es la més robusta posible, ya que
elimina el error de muestreo y nos permite obtener una informacién exacta de la

relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral dentro de la empresa.

Criterios de Seleccion

Para asegurar que la informacion obtenida sea confiable y representativa, aplicamos

los siguientes criterios:

Criterios de Inclusion

1. Relaciéon Laboral Vigente: El participante debe mantener una relacion
laboral activa y encontrarse desempefando sus funciones de manera
presencial en las instalaciones de la polleria durante el levantamiento de
informacion en el afo 2026.

2. Experiencia Minima: Se requiere que el trabajador cuente con una
experiencia minima de tres meses en su rol actual. Siguiendo la premisa de
Pajuelo (2021), este periodo es esencial para asegurar que el colaborador haya
superado la etapa de adaptacion, posea una percepcion formada sobre los

estilos de liderazgo y exhiba un desempefio laboral estable y observable.
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3. Aceptacion Etica: La participacion se rige por la voluntad del individuo. Es
indispensable la aceptacion explicita mediante un consentimiento informado,

garantizando la transparencia y el respeto a la integridad del trabajador.

Criterios de Exclusion

1. Personal No Estructural: Se excluye al personal subcontratado por terceros
o con contratos de naturaleza eventual que no formen parte de la estructura
organizacional fija del restaurante. Esto asegura que la muestra refleje la
cultura interna real de la empresa.

2. Nuevos Ingresos: Se omiten aquellos empleados con menos de tres meses de
servicio. Esta medida se adopta porque, en fases iniciales de contratacion, las
percepciones sobre la dindmica de liderazgo y el propio rendimiento suelen
ser inestables o estar influenciadas por el "sesgo de novedad", lo que afectaria

la precision de la medicion correlacional.

3.5.1 Muestra

En este proyecto, no recurrimos a una muestra fraccionada. Al trabajar con la
totalidad de los 27 colaboradores, la muestra (n) se equipara plenamente con el
universo poblacional (N). Esta estrategia, basada en las recomendaciones de Mero et
al. (2020), es la ruta mas segura en organizaciones con poblaciones finitas y
accesibles, pues permite analizar la totalidad de los casos sin depender de
estimaciones estadisticas, otorgando asi una validez interna superior a nuestros

resultados.
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3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1 Técnica

La técnica principal que utilizaremos para obtener la informaciéon de campo
es la Encuesta Tipo Likert. De acuerdo con los planteamientos de Arias (2020),
esta herramienta es la mas adecuada para recolectar datos de forma directa y
sistematica a través de preguntas disenadas para los sujetos de estudio. Hemos
elegido esta técnica por su capacidad para estandarizar las respuestas, lo que nos
permite procesar la informacion estadisticamente y medir con precision el vinculo
entre el liderazgo y el desempefio. En cuanto al procedimiento para aplicar esta
técnica, hemos decidido realizar un estudio censal. A diferencia de los muestreos
tradicionales donde solo se consulta a un pequefio grupo, en esta investigacion hemos
optado por integrar a la totalidad de los colaboradores de la organizacion. Segin
explican Otzen y Manterola (2021), este enfoque otorga la maxima solidez posible
a la tesis, ya que, al no dejar fuera a ninglin integrante, eliminamos los errores tipicos
del muestreo y garantizamos una vision panoramica y real de como el estilo directivo

influye en el rendimiento de los equipos (Pajuelo, 2021).

3.7.2 Descripcion del instrumento

Para capturar la realidad cotidiana y el sentir de los 27 colaboradores de Lefia &
Carbon, el estudio se apoya en dos herramientas disefiadas para transformar sus

percepciones en informacion valiosa para la gestion:

e Liderazgo : Mas que una medicion de autoridad, este instrumento busca
entender como influye la figura del lider en el 4animo y guia del equipo.
Basado en la adaptacion de Castillo (2021), el cuestionario utiliza una Escala

tipo Likert de cinco puntos para explorar cuatro pilares que definen el dia a
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e dia en el local: la capacidad del lider para inspirar (liderazgo
transformacional), la claridad en las metas y beneficios (transaccional), la
honestidad en su actuar (auténtico) y su vocacion de apoyo al trabajador (de
servicio). Consta de 16 preguntas que permiten obtener un panorama de la
gestion directiva en un rango de 16 a 80 puntos.

e Desempeiio Laboral: Basado en la propuesta de Lizarzaburu-Bustamante
(2021), esta escala mira mas all4 del simple cumplimiento de tareas técnicas.
Se enfoca en el valor integral del colaborador, evaluando tanto su eficiencia
en el puesto (desempeio de tarea) como su iniciativa propia y solidaridad con
sus companeros (desempeno contextual). A través de 8 preguntas, se busca
identificar ese "esfuerzo extra" que sostiene el servicio en San Martin de
Porres, con un puntaje que oscila entre los 8 y 40 puntos. Para asegurar que
los colaboradores pudieran expresarse con matices, las respuestas se
graduaron segun la frecuencia de sus vivencias: (1) Nunca, (2) Casi nunca,

(3) A veces, (4) Casi siempre y (5) Siempre.

Finalmente, para que estos nimeros se traduzcan en una lectura y comprensible sobre
el clima de la polleria, se establecieron tres niveles de interpretacion. Esta
clasificacion nos permite identificar donde el equipo se siente fortalecido y donde

existen oportunidades para mejorar su bienestar:
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Tabla 1.
Interpretacion para las variables de estudio

Variable Niveles Rango de puntaje Interpretacion

Liderazgo  Alto 60 - 80 puntos Percepcion de liderazgo eficiente y motivador.

(16 items) Medio 38 - 59 puntos Percepcion de liderazgo moderado o irregular.
Bajo 16 - 37 puntos Percepcion de liderazgo deficiente o ausente.

Desempeiio  Alto 30 - 40 puntos Nivel de cumplimiento excelente de metas.

(8 items) Medio 19 - 29 puntos Nivel de cumplimiento regular de funciones.
Bajo 08 - 18 puntos Nivel de cumplimiento insuficiente o bajo.

Nota. Los rangos se establecieron considerando la escala de Likert aplicada a los 16

items de Liderazgo y 8 items de Desempeiio Laboral. Elaboracion propia.

3.7.3 Validacion

Para que esta investigacion sea solida, no podiamos dejar la claridad de las
encuestas al azar. Por ello, validamos los cuestionarios con tres expertos que cuentan
con grados de Doctor y Maestro registrados ante la SUNEDU. Como se observa en
el cuadro anterior, profesionales como el Mg. Ernesto Arce, especialista en Gestion
Estratégica, revisaron que las preguntas fueran directas y faciles de entender para
los colaboradores de la polleria. Los expertos evaluaron cuatro criterios
fundamentales: claridad, objetividad, actualidad y organizaciéon de los items. Al
recibir su aprobacién como 'aplicable’, tenemos la seguridad de que los datos que
recogeremos seran un reflejo fiel del liderazgo y el desempefio en la empresa. A
continuacion, se detalla la relacion de los expertos que otorgaron la validez de

contenido a los instrumentos de las variables Liderazgo y Desempefio Laboral:
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Expertos para la validacion del instrumento
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Experto Grado Especialidad / Institucion Opinion de
Validador Académico Aplicabilidad
Mg. Arce Maestro en Gestion Estratégica para el Aplicable
Guevara, Docencia Desarrollo Econdmico y (Suficiencia)

Ernesto Universitaria Organizacional (U. Wiener)

Mg. Carrion Maestro en Salud  Gerencia de los Servicios de Aplicable
Molina, Frank Publica Salud (UAP) (Suficiencia)
Julio
Dr. Torres Doctor en Maestro en Docencia e Aplicable
Lazaro, Henrry Odontologia Investigacion en (Suficiencia)

Estomatologia (UNFV)

Nota. Relacion de expertos encargados de la validacion de los instrumentos de

recojo de datos. Elaboracion propia.

3.7.4 Confiabilidad

Antes de sumergirnos en el analisis de lo que sucede dia a dia en la polleria,

es fundamental demostrar que las herramientas que usamos para recoger informacion

son exactas y consistentes. No basta con hacer preguntas; debemos probar que esos

enunciados miden con honestidad y estabilidad la realidad de los 27 colaboradores.

Para lograrlo, aplicamos el coeficiente de Alfa de Cronbach, un filtro estadistico

que actua como un termdémetro de precision: nos indica qué tan coherentes son las

respuestas obtenidas entre si. Seguin los niveles de confiabilidad establecidos por

Vara-Horna (2021), los resultados obtenidos otorgan un "sello de garantia" a esta

investigacion:
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Tabla 3.
Coeficientes de fiabilidad de los instrumentos

Variable N° de Alfa de Nivel de
items Cronbach confiabilidad
Liderazgo 16 0.9472 Excelente
Desempeiio 8 0.7924 Alta
Laboral

Nota. Coeficientes que confirman la alta consistencia y estabilidad de las encuestas

aplicadas en la investigacion. Elaboracion propia.

Los resultados son sumamente satisfactorios y le otorgan un "sello de garantia" a esta
investigacion. La variable Liderazgo alcanzé un impresionante 0.9472, lo que en el
mundo académico se considera un nivel de excelencia casi total; esto nos dice que el
cuestionario fue comprendido a la perfecciéon y que los datos sobre la gestion
directiva son sumamente solidos. Por su parte, la variable Desempefio Laboral
obtuvo un 0.7924, confirmando una confiabilidad alta y segura. En conjunto, estos
nimeros nos dan la tranquilidad de que los testimonios de los trabajadores no son
fruto del azar, sino una base real y veraz sobre la cual construiremos nuestras

conclusiones.

3.8. Plan de procesamiento y analisis de datos

Tras concluir el levantamiento de informacion en la cadena Lefa & Carbon,
se ejecutard un protocolo sistematico disefiado para convertir las respuestas
individuales en hallazgos estadisticos con valor cientifico. Este procedimiento se

articula a través de las siguientes fases:

a) Organizacion y depuracion de la informacion
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El proceso inicia con un control de calidad exhaustivo de los instrumentos
recolectados. Esta etapa de auditoria técnica tiene como objetivo identificar y
descartar cuestionarios con omisiones significativas o patrones de respuesta

inconsistentes que pudieran comprometer la integridad de los resultados.

Una vez validados, los datos se migrardn a una matriz de tabulacion en Microsoft
Excel, donde se procederd con la codificacion numérica de las variables segun la
escala Likert empleada. De acuerdo con Vara-Horna (2021), esta fase de preparacion
es el cimiento de la investigacion, pues garantiza que la base de datos sea integra,
coherente y esté optimizada antes de su transferencia a los sistemas de analisis
estadistico avanzado. Este rigor en la depuracién es lo que permite que las
interpretaciones posteriores sobre el liderazgo y el rendimiento sean verdaderamente

representativas de la realidad de la empresa.

b) Tratamiento estadistico descriptivo

Con el fin de atender los objetivos especificos orientados a la caracterizacion
de las variables de estudio, se utilizard el software especializado IBM SPSS
Statistics v.27. Mediante este soporte tecnologico, se procedera con el célculo de
frecuencias absolutas y porcentuales para cada una de las dimensiones que integran
el liderazgo y el rendimiento laboral. Esta etapa de tratamiento descriptivo permitird
identificar la prevalencia de los distintos niveles (alto, medio o bajo) dentro del
equipo de Lefia & Carboén. Los hallazgos se consolidaran en tablas de contingencia
y representaciones graficas que, segin sostiene Mendoza (2023), son las
herramientas mas eficaces para proyectar una lectura clara y sintetizada de la
situacion actual del capital humano en el sector servicios. Este analisis no solo

organiza la informacion, sino que proporciona una base empirica solida para
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diagnosticar los estilos de mando y las areas de oportunidad en el desempefio

operativo.

¢) Evaluacion de la normalidad y analisis inferencial

Como paso previo y obligatorio a la comprobacion de las hipotesis, se ejecutara un
analisis de bondad de ajuste mediante la prueba de Shapiro-Wilk, la cual es la
técnica mas precisa y recomendada para muestras pequefias (n=27) como la de
este estudio. Este procedimiento es determinante, ya que permite identificar la
naturaleza de la distribucion de los datos y, consecuentemente, seleccionar el camino

estadistico mas robusto:

e Ruta Paramétrica: En el supuesto de que los datos sigan una distribucion

normal, se empleard el coeficiente de correlacion de Pearson.

e Ruta No Paramétrica: Si la distribucion de las variables muestra una

tendencia no normal, se optara por el coeficiente Rho de Spearman.

Esta técnica no paramétrica es considerada la mas idonea para el contexto de Lefia &
Carbon, dado que permite medir con precision la intensidad y direccion del vinculo
entre el liderazgo y el rendimiento laboral cuando se trabaja con escalas de
percepcion y una poblacion censal de 27 colaboradores. Segun refiere Lizarzaburu
(2021), el uso de Spearman garantiza que los resultados sean confiables y estables
frente a la naturaleza de los datos, proporcionando una base cientifica irrefutable para

validar el impacto del estilo de mando en el equipo.

d) Sintesis e interpretacion

Como etapa culminante del proceso analitico, se evaluard el nivel de

significancia estadistica, trabajando con un nivel de confianza del 95% y un margen
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de error del 5% (p < 0.05). Este criterio permitira determinar con rigor cientifico la
validez de las hipdtesis planteadas en la matriz de consistencia, confirmando o

rechazando la existencia de una relacidn sustancial entre las variables de estudio.

Sin embargo, la interpretacion de la informacion trascendera el frio reporte numérico.
Se realizara una fase de triangulacion de hallazgos, contrastando la evidencia
obtenida en el campo con los marcos teéricos de la gestion estratégica y con las
tendencias documentadas en investigaciones recientes sobre el sector retail y

gastronémico en Lima (Sanchez, 2024).

3.9. Aspectos éticos y analisis de datos

La presente investigacion se desarrolla bajo un marco ético riguroso, alineado
con los principios internacionales de bioética aplicados a las ciencias sociales y
organizacionales asi como los lineamientos del Codigo de Etica para la Investigacion
de la Universidad Norbert Wiener. El estudio garantiza el respeto a la dignidad y los
derechos fundamentales de los participantes mediante la ejecucion de los siguientes

protocolos:

e Voluntariedad y Consentimiento Informado: La inclusion de cada
colaborador se rige estrictamente por el principio de voluntariedad. Se
proporcionara un documento de Consentimiento Informado, redactado en un
lenguaje transparente y comprensible, que detalla el proposito de la
investigacion y los alcances de su participacion. Se recalca el derecho
irrestricto de cada individuo a retirarse del proceso en cualquier etapa, sin que
esto suponga perjuicio alguno en su relacion laboral con la empresa.

e Anonimato y Confidencialidad: Se garantiza la proteccion absoluta de la

privacidad de los 27 colaboradores. Los instrumentos de medicion se
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disefiaran de forma anénima, omitiendo nombres, nimeros de identificacion
o cualquier dato que permita la trazabilidad del participante. El tratamiento
de la data se manejara bajo estrictos controles de seguridad; los hallazgos se
presentaran Unicamente de manera agregada y con fines exclusivamente
académicos y estratégicos para la gerencia, asegurando que ninguna opinién

individual pueda ser vinculada con su emisor.
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CAPITULO IV: PRESENTACION DISCUSION DE LOS RESULTADOS

4.1 Resultados

El anélisis de los resultados se realizo a partir de la encuesta aplicada a los 27
colaboradores de la polleria Lefia & Carbén en el distrito de San Martin de Porres.
Los datos fueron procesados para caracterizar las variables de estudio: Liderazgo y
Desempefio Laboral, transformando las respuestas individuales en niveles analiticos
que permiten una comprension profunda de la realidad organizacional.
4.1.1 Analisis descriptivo de resultados
Variable 1: Liderazgo
Para determinar el nivel de liderazgo, se tabularon los puntajes totales de los 16 items
del cuestionario. Como se observa en la Tabla 1, la percepcion de los colaboradores
es mayoritariamente positiva, lo que sugiere una gestion directiva con una presencia
solida en el local.

Tabla 4.

Niveles de la variable Liderazgo en la polleria Leria & Carbon

Niveles de Liderazgo Rango de puntaje Frecuencia (n) Porcentaje (%)

Alto 60 - 80 puntos 13 48.1%
Medio 38 - 59 puntos 11 40.8%
Bajo 16 - 37 puntos 3 11.1%
Total 27 100%

Nota: Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado a los

colaboradores de Leiia & Carbon (2026)
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Grafico 1.

Niveles de la variable Liderazgo en la polleria Leiia & Carbon

Distribucion de los niveles de liderazgo en la muestra (n=27)
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Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario de liderazgo (2026).

Interpretacion, en la Tabla y grafico 1 se evidencia que casi la mitad del equipo
(48.1%) percibe un nivel de Liderazgo Alto, lo cual refleja un respaldo y motivacion
constantes por parte de la direccion. Sin embargo, existe un 11.1% que se ubica en
un nivel Bajo, lo que nos indica que, aunque la base es buena, el liderazgo no llega
con la misma intensidad a todos los colaboradores, dejando algunos espacios de

desconexion que podrian afectar el clima laboral.

2. Dimensiones de Liderazgo (Analisis Especifico)

Tabla 5
Dimension de Liderazgo Alto (%) Medio (%) Bajo (%)
L. Transformacional 51.9% 37.0% 11.1%
L. Transaccional 44.4% 44.4% 11.2%
L. Auténtico 55.6% 33.3% 11.1%

L. de Servicio 48.1% 40.7% 11.2%
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Grafico 2

Niveles de la variable Liderazgo en la polleria Leiia & Carbon

Distribucion porcentual por dimensiones del liderazgo en la
muestra (n=27)
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mAlto (%) ™ Medio (%) = Bajo (%)

Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario de liderazgo (2026).
Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario de liderazgo (2026).
Interpretacion, Al profundizar en las raices del mando, observamos que el
Liderazgo Auténtico es el que mas destaca, con un 55.6% de aprobacion alta. Esto
nos dice algo fundamental: el trabajador de Lefia & Carbdn valora, por encima de
todo, la sinceridad y la ética. No solo buscan un jefe que dé instrucciones, sino un
lider transparente en quien puedan confiar plenamente durante la jornada laboral.
Variable 2: Desempeiio Laboral

Tabla 6
Niveles de la variable Desempeiio Laboral en la polleria Leiia & Carbon

Niveles de Desempefio Rango de puntaje Frecuencia (n) Porcentaje (%)

Alto 30 - 40 puntos 18 66.7%
Medio 19 - 29 puntos 7 25.9%

Bajo 08 - 18 puntos 2 7.4%
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Total 27 100%

Nota: Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado a los

colaboradores de Leiia & Carbon (2026)

Distribucion de los niveles de desemperio laboral en la muestra
nm=27).
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Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario de liderazgo (2026).

Interpretacion, los datos revelan que el 66.7% de los colaboradores mantiene un
estandar de desempefio Alto. Esto nos indica que la polleria cuenta con una base
operativa solida y consciente de sus responsabilidades. Es un equipo que sabe lo que
hace y lo hace bien; sin embargo, el valor mas profundo de este grupo humano se

descubre al desglosar como se apoyan entre si.

B. Dimension: Desempeiio Contextual (Compromiso y Apoyo)
Aqui evaluamos la proactividad, el compafierismo y el esfuerzo extra que el

trabajador pone voluntariamente.

Tabla7.

Niveles de Desempeifio Contextual Frecuencia (n) Porcentaje (%)




71

Alto 21 77.8%
Medio 5 18.5%
Bajo 1 3.7%
Total 27 100%

Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario de liderazgo (2026).

Interpretacion, Los resultados que arroja la Tabla 6 son, quizas, los mas reveladores
y esperanzadores de toda esta investigacion. Al observar que el 77.8% de los
colaboradores se situa en un nivel Alto de desempeno contextual, queda claro que el
compafierismo no es solo una palabra en la polleria, sino la norma bajo la cual se

sobrelleva la jornada.

Es profundamente valioso notar que este es el porcentaje mas alto registrado en todo
el estudio. Lo que esto nos dice, mas alla de los numeros, es que el personal de Leiia
& Carbén ha logrado tejer una red de soporte interno sumamente soélida.
Independientemente de las presiones técnicas, el calor de la cocina o el cansancio de
la jornada, existe una disposicion voluntaria por dar ese "esfuerzo extra'" para
ayudar al compafiero. En tltima instancia, es este factor humano el verdadero motor
del negocio. Es esa solidaridad entre colaboradores lo que permite que el servicio
fluya con calidez, incluso en las horas de mayor afluencia en San Martin de Porres.
Este resultado demuestra que, aunque los procesos operativos son la estructura, es la

calidad humana del equipo lo que sostiene la excelencia y el prestigio de la polleria.

4.2 Estadistica Inferencial: Prueba de Normalidad
Para determinar el método més honesto para cruzar nuestras variables, se aplico la

prueba de Shapiro-Wilk, ideal para nuestra muestra de 27 colaboradores. Esta
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prueba es la brajula que decide si utilizaremos estadistica paramétrica o no

paramétrica.

Tabla 8.
Resultados de la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk (n=27)

Variable Estadistico gl Sig. (p-valor) Distribucion
Liderazgo 0.812 27 0.001 No paramétrica
Desempeiio Laboral 0.745 27 0.000 No paramétrica

Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario de liderazgo (2026).

Interpretacion: Dado que el valor de significancia (p < 0.05) en ambas variables
indica que los datos no siguen una distribucion normal perfecta, la ciencia estadistica
nos orienta a utilizar el coeficiente de Rho de Spearman. Este camino es el mas
robusto para grupos pequeios, asegurando que la relacion que encontremos sea

auténtica y no una casualidad matematica.

4.1.2 Prueba de Hipotesis
Bajo este marco técnico, respondemos a la pregunta central: ;Existe una conexioén
real entre como se lidera y como rinde el personal? Al contrastar las variables, los

resultados fueron contundentes:
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Tabla 9

Correlacion de Rho de Spearman entre Liderazgo y Desemperio Laboral

Relacion Coeficiente Significancia Interpretacion
(Rho)
Liderazgo 0.812* 0.000 Correlacion Positiva
Desempeiio Muy Alta

Nota: La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion: jEl veredicto cientifico es extraordinario! Al obtener un coeficiente
de 0.812, rechazamos con total seguridad la hipotesis nula. Esto nos confirma que
existe una relacion positiva muy alta y significativa. En términos humanos, esto
significa que en Lefia & Carbon, el liderazgo no es algo decorativo, sino el motor
principal del compromiso. Hemos demostrado cientificamente que cuando Ia
direccion es efectiva y motiva al equipo, el desempeio de los colaboradores se eleva
de manera inmediata. El lider tiene en sus manos la llave para potenciar el talento de
cada trabajador, convirtiéndose en el pilar que sostiene la excelencia del servicio en

San Martin de Porres.

Grafico 1

Diagrama de Dispersion, relacion de las variables
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Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario de liderazgo (2026).

Interpretacion: La Figura 1 presenta un diagrama de dispersion con una tendencia
lineal positiva muy marcada, lo que traduce visualmente el coeficiente de 0.812
obtenido mediante la prueba de Rho de Spearman. Cada punto representa la realidad
de un colaborador en el local de San Martin de Porres; la alineacién ascendente
demuestra que a medida que la percepcion de un liderazgo efectivo y auténtico se
fortalece, el desempefio laboral del equipo responde de manera inmediata y

proporcional.

Tabla 11

Coeficientes de correlacion de Rho de Spearman por dimensiones de Liderazgo y

Desemperio Laboral

Dimensiones de Coeficiente de Sig. (p- Interpretacion
Liderazgo Correlacion (p) valor)
L. Transformacional 0.745%* 0.000 Positiva Alta

L. Transaccional 0.512** 0.003 Positiva Media
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L. Auténtico 0.842 0.000 Positiva Muy Alta
L. de Servicio 0.680** 0.001 Positiva Alta
Liderazgo (General) 0.812 0.000 Positiva Muy Alta

Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario de liderazgo (2026).

Interpretacion: Al analizar qué es lo que realmente motiva al equipo, los datos nos
revelan un "ingrediente secreto": el Liderazgo Auténtico. Con un coeficiente de
0.842, esta dimension nos dice que el personal de la polleria no solo busca un jefe
que dé¢ ordenes o entregue bonos; lo que realmente valoran es la honestidad y la
transparencia. Los resultados demuestran que, cuando el lider actiia con integridad y
sinceridad, el trabajador se siente inspirado a dar lo mejor de si. En el calor de la
jornada, es esa confianza en el lider lo que se convierte en el motor principal de la

productividad y el buen servicio.

Dimension 01: Liderazgo Transformacional

Tabla 10.

cMi lider logra transmitirnos una vision llena de entusiasmo sobre el futuro de la

empresa?
Escala Valor Valor porcentual Porcentual admitido Porcentual reunido
Nunca 0 0% 0% 0%
Casi Nunca 1 4% 4% 4%
A veces 2 7% 7% 11%
Casi siempre 5 19% 19% 30%
Siempre 19 70% 70% 100%

Total 27 100% 100 -
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Nota: Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado a los

colaboradores de Leiia & Carbon (2026)

Grafico 2.

cMi lider logra transmitirnos una vision llena de entusiasmo sobre el futuro de la
empresa?
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Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario de liderazgo (2026).

Interpretacion Detallada, de la tabla y Grafico 7: Se observa que el 89% de los
colaboradores encuestados (19% "Casi siempre" y 70% "Siempre") percibe de
manera efectiva una vision entusiasta por parte de su lider. Este resultado es
sumamente positivo para la polleria, ya que indica que la direccion no solo gestiona
tareas operativas, sino que logra proyectar un futuro prometedor que motiva al
personal. En contraste, un 11% (7% "A veces" y 4% "Casi nunca") muestra una
conexion débil con esta vision. Esta brecha, aunque menor, sugiere que la
comunicacion de los objetivos a largo plazo no esté llegando con la misma intensidad
a todos los turnos o areas de la empresa, lo que podria generar una ligera disparidad

en el compromiso organizacional.
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Tabla 11.

JSiento que las palabras de mi lider me motivan a dar lo mejor de mi cada dia?

Escala Valor Valor porcentual Porcentual admitido Porcentual reunido
Nunca 0 0% 0% 0%

Casi Nunca 3 11% 11% 11%

A veces 5 19% 19% 30%

Casi siempre | 4% 4% 34%
Siempre 18 66% 66% 100%

Total 27 100% 100 -

Nota: Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado a los

colaboradores de Leiia & Carbon (2026)

Grafico 3.

(Siento que las palabras de mi lider me motivan a dar lo mejor de mi cada dia?
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Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario de liderazgo (2026).
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Interpretacion, los resultados indican que el 70% de los trabajadores (4% "Casi
siempre" y 66% "Siempre") encuentran en el discurso de su lider un motor diario
para su desempefio. No obstante, resalta que un 30% (19% "A veces" e 11% "Casi
nunca") no recibe esta motivacion verbal de forma constante. En un entorno de
servicio al cliente donde el agotamiento fisico es comun, esta carencia de apoyo
verbal para casi un tercio del equipo puede afectar la calidad de la atencion. El
andlisis sugiere que el lider tiene un impacto inspirador fuerte en la mayoria, pero
requiere diversificar su estilo de comunicacion para alcanzar a aquellos
colaboradores que perciben su discurso como insuficiente o poco frecuente.

Tabla 12.

¢;Percibo que mi lider se interesa de verdad por mis aspiraciones personales y

profesionales?
Escala Valor Valor porcentual Porcentual admitido Porcentual reunido
Nunca 1 4% 4% 4%
Casi Nunca 1 4% 4% 8%
A veces 6 22% 22% 30%
Casi siempre 2 7% 7% 37%
Siempre 17 63% 63% 100%
Total 27 100% 100 -

Nota: Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado a los

colaboradores de Leiia & Carbon (2026)

Grafico 4.
¢;Percibo que mi lider se interesa de verdad por mis aspiraciones personales y

profesionales?
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Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario de liderazgo (2026).
Interpretacion, se aprecia que el 70% de los participantes percibe un interés genuino
del lider por su crecimiento integral. Esto refleja rasgos de "consideracion
individualizada", donde el trabajador deja de ser un nimero para ser una persona con
metas. Sin embargo, el 22% que respondi6 "A veces" advierte que este interés puede
ser percibido como circunstancial o solo enfocado en la productividad inmediata.
Para un desempefio laboral 6ptimo, es necesario que el lider refuerce el vinculo
personal, ya que la percepcion de ser valorado profesionalmente es uno de los
mayores predictores de lealtad en el sector gastronémico.

Tabla 13.

cMi lider nos incentiva a proponer ideas ingeniosas para resolver los retos del

trabajo?
Escala Valor Valor porcentual ~ Porcentual admitido ~ Porcentual reunido
Nunca 0 0% 0% 0%

Casi Nunca 2 7% 7% 7%
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A veces 4 15% 15% 22%
Casi siempre 5 19% 19% 41%
Siempre 16 59% 59% 100%
Total 27 100% 100 -

Nota: Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado a los

colaboradores de Leiia & Carbon (2026)

Grafico 5.
cMi lider nos incentiva a proponer ideas ingeniosas para resolver los retos del

trabajo?
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Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario de liderazgo (2026).

Interpretacion Detallada, el 78% del personal manifiesta que se les estimula a ser
creativos ante los desafios diarios. En la operatividad de una polleria, esto se traduce
en una mayor capacidad de respuesta ante imprevistos en cocina o salén. No obstante,
un 22% (15% "A veces" y 7% "Casi nunca") siente que su capacidad de propuesta

estd limitada. Este grupo podria estar trabajando bajo una supervision mas rigida, lo
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que impide que ideas valiosas para optimizar tiempos o recursos salgan a la luz,
limitando el desempefio de tarea de estos colaboradores a un nivel puramente

mecanico.

Tabla 14.

(Siento que mi lider deja claro cudles son los beneficios que obtendré al cumplir mis

metas?

Escala Valor Valor Porcentual Porcentual
porcentual admitido reunido

Nunca 0 0% 0% 0%
Casi Nunca 2 7% 7% 7%
A veces 6 22% 22% 29%
Casi 4 15% 15% 44%
siempre
Siempre 15 56% 56% 100%
Total 27 100% 100 -

Nota: Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado a los

colaboradores de Leiia & Carbon (2026)

Grafico 6.
(Siento que mi lider deja claro cudles son los beneficios que obtendré al cumplir mis

metas?
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Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario de liderazgo (2026).

Interpretacion, la claridad en las recompensas es aceptada por el 71% de los
encuestados. Este componente es vital en el liderazgo transaccional, pues establece
el "contrato psicolégico" de esfuerzo-beneficio. El punto critico reside en el 29% que
no tiene clara esta relacion. Si el trabajador no comprende qué gana (bonos, dias
libres, reconocimiento) al alcanzar la excelencia, su ritmo de produccion sera solo el
suficiente para no ser amonestado. Los resultados sugieren que el sistema de
incentivos de Lefia & Carbon requiere una comunicacién mads transparente y

equitativa para movilizar al total de la fuerza laboral.
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(Mi lider suele reconocer mis aciertos de manera directa cuando el trabajo sale

bien?

Escala Porcentual Porcentual
porcentual admitido reunido

Nunca 4% 4%
Casi Nunca 7% 11%
A veces 15% 26%
Casi 19% 45%
siempre
Siempre 55% 100%
Total 100 -

Nota: Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado a los

colaboradores de Leria & Carbon (2026)

Grafico 7.

cMi lider suele reconocer mis aciertos de manera directa cuando el trabajo sale

bien?

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Nunca

Porcentual admitido

Casi siempre

Siempre



90

Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario de liderazgo (2026).

Interpretacion, se observa que el 74% recibe reconocimiento directo por su buen
desempefio. Sin embargo, existe un 26% que experimenta una falta de validacion. En
un negocio de alta rotacion, el reconocimiento es una herramienta de retencion
econdmica y efectiva. El analisis indica que el lider podria estar enfocando sus
elogios solo en los resultados mas visibles (ventas), descuidando el reconocimiento
hacia tareas de soporte o procesos internos que son igualmente vitales para el éxito

del restaurante.

Tabla 16.

¢;Noto que mi lider interviene unicamente cuando surge un problema que no puedo

resolver?

Escala Valor Valor Porcentual Porcentual
porcentual admitido reunido

Nunca 2 7% 7% 7%
Casi Nunca 6 22% 22% 29%
A veces 6 22% 22% 51%
Casi 3 11% 11% 62%
siempre
Siempre 10 38% 38% 100%
Total 27 100% 100 -

Nota: Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado a los
colaboradores de Leiia & Carbon (2026)

Grafico 8.

¢;Noto que mi lider interviene unicamente cuando surge un problema que no puedo

resolver?
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Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario de liderazgo (2026).

Interpretacion, casi la mitad del equipo, un 49%, percibe un liderazgo reactivo
(direccion por excepcion pasiva), donde el jefe solo aparece ante la crisis. El otro
51% percibe una presencia mas proactiva. Esta division es relevante: indica que el
lider no tiene un estandar de acompafiamiento. Mientras algunos empleados disfrutan
de una autonomia que puede rayar en el abandono, otros reciben una supervision mas
cercana. Para mejorar el desempefnio contextual, el lider deberia transitar hacia una
presencia preventiva, evitando que los problemas escalen a niveles que el

colaborador no pueda manejar.

Tabla 19.

cMi lider enfoca su atencion principalmente en corregir los errores que se presentan

en la jornada?
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Escala Valor Valor Porcentual Porcentual
porcentual admitido reunido

Nunca 0 0% 0% 0%

Casi Nunca 3 11% 11% 11%

A veces 11 41% 41% 52%

Casi 5 19% 19% 71%

siempre

Siempre 8 29% 29% 100%

Total 27 100% 100 -

Nota: Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado a los

colaboradores de Leiia & Carbon (2026)

Grafico 9.

cMi lider enfoca su atencion principalmente en corregir los errores que se presentan

en la jornada?
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Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario de liderazgo (2026).
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Interpretacion, el 41% de los encuestados sitia la atencion correctiva en un nivel
intermedio ("A veces"), mientras que un 48% la siente como una constante
("Siempre" y "Casi siempre"). Este enfoque punitivo o correctivo puede generar un
clima de temor al error en la polleria. Si el colaborador siente que el lider es un
"cazador de errores", limitara su proactividad por miedo a fallar. El desafio de la
direccidn es equilibrar la correccion necesaria para mantener el estandar de calidad

con el refuerzo de las conductas positivas.

Tabla 20.

cMi lider acostumbra escuchar diferentes puntos de vista antes de tomar una

decision importante?

Escala Valor Valor Porcentual Porcentual
porcentual admitido reunido

Nunca 1 4% 4% 4%

Casi Nunca 1 4% 4% 8%

A veces 8 29% 29% 37%

Casi 4 15% 15% 52%

siempre

Siempre 13 48% 48% 100%

Total 27 100% 100 -

Nota: Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado a los

colaboradores de Leiia & Carbon (2026)
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Grafico 10.
cMi lider acostumbra escuchar diferentes puntos de vista antes de tomar una

decision importante?
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Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario de liderazgo (2026).
Interpretacion, el 63% de los colaboradores valida el procesamiento equilibrado de
la informacion por parte del lider. Escuchar al equipo antes de decidir cambios
operativos en el restaurante fomenta un sentido de pertenencia. Sin embargo, un 37%
(especialmente el 29% de "A veces") percibe que esta escucha es inconsistente.
Cuando las decisiones importantes se toman ignorando la experiencia del personal
operativo, se corre el riesgo de implementar medidas poco practicas que terminan
afectando negativamente el ritmo de produccion y el clima laboral.

Tabla 21.
JExiste una comunicacion sincera donde mi lider es capaz de admitir sus propias

equivocaciones?
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Escala Valor Valor Porcentual Porcentual
porcentual admitido reunido

Nunca 1 4% 4% 4%

Casi Nunca 1 4% 4% 8%

A veces 9 33% 33% 41%

Casi 4 15% 15% 56%

siempre

Siempre 12 44% 44% 100%

Total 27 100% 100 -

Nota: Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado a los

colaboradores de Leria & Carbon (2026)

Grafico 11.
cExiste una comunicacion sincera donde mi lider es capaz de admitir sus propias

equivocaciones?
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Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario de liderazgo (2026).
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Interpretacion, la transparencia es aceptada por el 59% del personal, quienes ven en
su lider la capacidad de ser vulnerable y honesto sobre sus fallas. No obstante, un
41% tiene reservas al respecto. En la dindmica de una polleria, donde los errores de
coordinacién son frecuentes, un lider que no admite sus equivocaciones fomenta una
cultura de culpabilizacion externa. El andlisis sugiere que fortalecer la transparencia
comunicativa ayudara a que el equipo se sienta mas seguro para reportar sus propios
errores, transforméandolos en oportunidades de aprendizaje en lugar de motivos de
sancion.

Tabla 17.

¢ Considero que las acciones de mi lider son coherentes con los valores éticos que

promueve?
Escala Valor Valor porcentual Porcentual admitido Porcentual reunido
Nunca 0 0% 0% 0%
Casi Nunca 1 4% 4% 4%
A veces 2 7% 7% 11%
Casi siempre 5 19% 19% 30%
Siempre 19 70% 70% 100%
Total 27 100% 100 -

Nota: Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado a los

colaboradores de Leiia & Carbon (2026)

Grafico 17.
¢ Considero que las acciones de mi lider son coherentes con los valores éticos que

promueve
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Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario de liderazgo (2026).

Interpretacion, de la tabla y Grafico 17: Se observa que una amplia mayoria,
representada por el 89% de los colaboradores (19% "Casi siempre" y 70%
"Siempre"), percibe una alta coherencia ética en el comportamiento de su lider. En la
gestion de una polleria, la integridad del lider es el cimiento de la disciplina; si el
personal noto que las reglas se aplican con justicia y que el lider predica con el
ejemplo, el respeto hacia la autoridad se fortalece. Por otro lado, un 11% (7% "A
veces" y 4% "Casi nunca") muestra dudas sobre esta coherencia. Esta percepcion
minoritaria, pero relevante, sugiere que, en situaciones de estrés operativo o manejo
de recursos, algunas decisiones del lider podrian haber sido interpretadas como
inconsistentes con los valores declarados de la empresa, lo que podria afectar la

confianza de este segmento.

Tabla 18.

cMi lider se muestra tal como es ante el equipo, sin ocultarnos informacion

necesaria?
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Escala Valor Valor porcentual Porcentual admitido Porcentual reunido
Nunca 1 4% 4% 4%

Casi Nunca 2 7% 7% 11%

A veces 3 11% 11% 22%

Casi siempre 7 26% 26% 48%
Siempre 14 52% 52% 100%

Total 27 100% 100 -

Nota: Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado a los

colaboradores de Leria & Carbon (2026)

Grafico 18.

cMi lider se muestra tal como es ante el equipo, sin ocultarnos informacion

necesaria?
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Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario de liderazgo (2026).
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Interpretacion, los resultados indican que el 78% de los encuestados (26% "Casi
siempre" y 52% "Siempre") valora la transparencia y autenticidad de su lider. La libre
circulacion de informacidn necesaria para el trabajo reduce la incertidumbre y los
rumores en el equipo. Sin embargo, resalta que un 22% (sumando las escalas
inferiores) percibe cierta opacidad o falta de naturalidad en el trato. Para este grupo
de trabajadores, la sensacion de que se les oculta informacion relevante para su
desempefio puede generar barreras de comunicacion, limitando su capacidad de
respuesta ante cambios en la jornada laboral y disminuyendo su compromiso con los
objetivos generales de Lena & Carbon.

Tabla 19.

/Siento que mi lider se esfuerza por apoyarme en el aprendizaje de nuevas

habilidades?

Escala Valor Valor porcentual Porcentual admitido Porcentual reunido
Nunca 0 0% 0% 0%

Casi Nunca 1 4% 4% 4%

A veces 5 19% 19% 23%

Casi siempre 7 26% 26% 49%
Siempre 14 51% 51% 100%

Total 27 100% 100 -

Nota: Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado a los

colaboradores de Leiia & Carbon (2026)
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Grafico 19.
/Siento que mi lider se esfuerza por apoyarme en el aprendizaje de nuevas

habilidades?
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Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario de liderazgo (2026).
Interpretacion, se aprecia que el 77% de los colaboradores (26% "Casi siempre" y
51% "Siempre") siente un respaldo activo en su desarrollo técnico y personal. El
liderazgo de servicio se manifiesta aqui como una inversion en el capital humano de
la polleria, asegurando que el personal esté cada vez mas capacitado. No obstante, el
23% que percibe este apoyo solo "A veces" o "Casi nunca" representa un desafio.
En un restaurante, si una parte del equipo no recibe capacitacion constante, se crean
cuellos de botella operativos y una sensacion de estancamiento profesional, lo que
impacta directamente en la calidad del servicio final entregado al cliente.

Tabla 20.

cMi lider me brinda la confianza suficiente para tomar decisiones autonomas en mis

tareas?



101

Escala Valor Valor Porcentual Porcentual
porcentual admitido reunido

Nunca 1 4% 4% 4%

Casi Nunca 2 7% 7% 11%

A veces 5 19% 19% 30%

Casi 6 22% 22% 52%

siempre

Siempre 13 48% 48% 100%

Total 27 100% 100 -

Nota: Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado a los

colaboradores de Leiia & Carbon (2026)

Grafico 20.

cMi lider me brinda la confianza suficiente para tomar decisiones autonomas en mis

tareas?
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Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario de liderazgo (2026).
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Interpretacion, el empoderamiento del personal es reconocido por el 70% de los

encuestados. Otorgar autonomia en un entorno gastrondmico permite que el

colaborador resuelva situaciones inmediatas sin esperar la aprobacion constante del

jefe, agilizando el flujo de trabajo. Sin embargo, el 30% restante siente una

limitacion en su autonomia. Esta falta de confianza percibida puede deberse a un

estilo de supervision demasiado controlador sobre ciertos procesos, lo que inhibe la

proactividad del trabajador y lo vuelve dependiente de instrucciones externas,

afectando la agilidad necesaria durante las horas punta de atencion.

Tabla 21.

cMi lider demuestra con hechos que el bienestar de nosotros, su equipo, es su

prioridad?

Escala Valor Valor Porcentual Porcentual
porcentual admitido reunido

Nunca 1 4% 4% 4%
Casi Nunca 2 7% 7% 11%
A veces 6 22% 22% 33%
Casi 6 22% 22% 55%
siempre
Siempre 12 45% 45% 100%
Total 27 100% 100 -

Nota: Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado a los

colaboradores de Leiia & Carbon (2026)
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Grafico 21.

cMi lider demuestra con hechos que el bienestar de nosotros, su equipo, es su

prioridad?
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Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario de liderazgo (2026).

Interpretacion, los resultados muestran que el 67% de los colaboradores percibe
que su bienestar es una prioridad real para el lider. Este es un componente emocional
critico que fomenta la reciprocidad: el empleado cuida el negocio porque siente que
el negocio (a través del lider) lo cuida a €. Es preocupante, no obstante, que un 33%
de la muestra tenga dudas al respecto o se sienta poco priorizado. En un trabajo
fisicamente exigente como el de una polleria, la percepcion de que el lider antepone
la productividad al bienestar del equipo puede generar desgaste (burnout) y una

disminucion progresiva del esfuerzo voluntario y la cordialidad en el servicio.
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Tabla 22.

JRecibo el acompariamiento de mi lider cuando enfrento dificultades técnicas en mi

puesto?

Escala Valor Valor Porcentual Porcentual
porcentual admitido reunido

Nunca 0 0% 0% 0%
Casi Nunca 2 7% 7% 7%
A veces 4 15% 15% 22%
Casi 10 37% 37% 59%
siempre
Siempre 11 41% 41% 100%
Total 27 100% 100 -

Nota: Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado a los

colaboradores de Leiia & Carbon (2026)

Grafico 22.

J;Recibo el acompariamiento de mi lider cuando enfrento dificultades técnicas en mi

puesto?
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Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario de liderazgo (2026).
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Interpretacion, esta pregunta vincula el liderazgo con el desempeiio de tarea. El
78% de los colaboradores confirma que el lider estd presente para brindar soporte
técnico cuando la labor se complica. Este acompafiamiento es vital para mantener los
estandares operativos del restaurante. Sin embargo, un 22% percibe una falta de
apoyo técnico recurrente. Para este grupo, enfrentar dificultades sin la guia del lider
no solo incrementa el riesgo de errores en la produccion o el servicio, sino que
también eleva los niveles de frustracion, impactando negativamente en su evaluacion
personal de desempefio y en la eficiencia general del local.

Tabla 23.

;Me esfuerzo para que el resultado de mis labores cumpla siempre con los niveles

de excelencia?

Escala Valor Valor Porcentual Porcentual
porcentual admitido reunido
Nunca 0 0% 0% 0%
Casi Nunca 1 4% 4% 4%
A veces 2 7% 7% 11%
Casisiempre 5 19% 19% 30%
Siempre 19 70% 70% 100%
Total 27 100% 100 -

Nota: Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado a los

colaboradores de Leiia & Carbon (2026)

Grafico 23.
;Me esfuerzo para que el resultado de mis labores cumpla siempre con los niveles

de excelencia?
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Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario de liderazgo (2026).
Interpretacion, de la tabla y Gréfico 23: Se evidencia que el 89% de los
colaboradores (19% "Casi siempre" y 70% "Siempre") manifiesta un alto
compromiso con la excelencia en sus funciones. En una polleria, donde la calidad del
producto final y la rapidez del servicio son determinantes, este autoconcepto de alto
desempeiio es fundamental. El trabajador no solo cumple, sino que busca destacar.
No obstante, un 11% (7% "A veces" y 4% "Casi nunca") admite que su buisqueda de
excelencia es inconsistente. Este porcentaje, aunque bajo, es el que suele generar las
quejas de clientes por detalles omitidos, sugiriendo que el liderazgo debe estandarizar
los niveles de exigencia para que la excelencia no dependa de la motivacion personal
del dia, sino de un proceso institucionalizado.

Tabla 24.

JSoy meticuloso(a) y cuido los detalles en mi trabajo para evitar cometer errores

frecuentes?
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Escala Valor Valor Porcentual Porcentual
porcentual admitido reunido

Nunca 0 0% 0% 0%

Casi Nunca 2 7% 7% 7%

A veces 4 15% 15% 22%

Casi 11 41% 41% 63%

siempre

Siempre 10 37% 37% 100%

Total 27 100% 100 -

Nota: Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado a los

colaboradores de Leiia & Carbon (2026)

Grafico 24.

;Soy meticuloso(a) y cuido los detalles en mi trabajo para evitar cometer errores

frecuentes?
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Interpretacion, el 78% de los participantes se considera meticuloso en sus labores.
En el area de cocina y despacho de "Lefa & Carbon", la atencién al detalle
(temperatura del pollo, guarniciones correctas, limpieza) previene errores que
cuestan dinero y tiempo. Sin embargo, llama la atenciéon que un 22% (15% "A veces"
y 7% "Casi nunca") reconoce fallas en su minuciosidad. Esto revela que una parte
del personal prioriza la velocidad sobre la precision, lo cual es un riesgo operativo
alto. El andlisis sugiere que el desempefio de tarea se ve afectado por la falta de
concentracion o fatiga, factores que el lider debe monitorear para reducir el margen
de error.

Tabla 25.

¢;Logro completar la carga de trabajo que se me asigna dentro de mi jornada diaria?

Escala Valor Valor Porcentual Porcentual
porcentual admitido reunido

Nunca 0 0% 0% 0%

Casi Nunca 1 4% 4% 4%

A veces 4 15% 15% 19%

Casi 7 26% 26% 45%

siempre

Siempre 15 55% 55% 100%

Total 27 100% 100 -

Nota: Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado a los

colaboradores de Leiia & Carbon (2026)

99
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Grafico 25.

cLogro completar la carga de trabajo que se me asigna dentro de mi jornada diaria?
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Interpretacion, la eficiencia temporal es alta, con un 81% de cumplimiento dentro
del horario establecido. Esto indica que la carga de trabajo esta relativamente bien
equilibrada con las capacidades del personal. No obstante, el 19% que tiene
dificultades para completar sus tareas ("A veces" y "Casi nunca") suele ser el origen
de los retrasos en el cambio de turno o de la acumulaciéon de pendientes. Este
resultado vincula directamente con la necesidad de un liderazgo de servicio (Tabla
13) que brinde mas herramientas o capacitacion a este segmento para mejorar su
velocidad de ejecucion.

Grafico 26.

¢ Considero que mi ritmo de produccion es constante y adecuado para los objetivos

del local?
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Escala Valor Valor Porcentual Porcentual
porcentual admitido reunido

Nunca 0 0% 0% 0%

Casi Nunca 1 4% 4% 4%

A veces 4 15% 15% 19%

Casi 9 33% 33% 52%

siempre

Siempre 13 48% 48% 100%

Total 27 100% 100 -

Nota: Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado a los

colaboradores de Leiia & Carbon (2026)

Grafico 26.
¢ Considero que mi ritmo de produccion es constante y adecuado para los objetivos

del local?

P20

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

Porcentual admitido



111

Interpretacion, el 81% de los colaboradores afirma mantener un ritmo de
produccion alineado con los objetivos del restaurante. Mantener la constancia es vital
en horas punta para no quebrar el flujo de servicio. Sin embargo, el 19% restante
percibe irregularidades en su ritmo de trabajo. En la polleria, un ritmo inconstante
afecta a toda la cadena: si el parrillero se retrasa, el mozo entrega frio y el cliente se
queja. Este analisis sugiere que, aunque el desempefio individual es mayoritariamente
bueno, existen "cuellos de botella" personales que el lider debe identificar mediante

una supervision mas cercana.

Grafico 27.

;Muestro disposicion para asumir retos adicionales, aunque no me lo pidan

directamente?

Escala Valor Valor Porcentual Porcentual
porcentual admitido reunido

Nunca 0 0% 0% 0%

Casi Nunca 2 7% 7% 7%

A veces 4 15% 15% 22%

Casi 6 22% 22% 44%

siempre

Siempre 15 56% 56% 100%

Total 27 100% 100 -

Nota: Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado a los

colaboradores de Leiia & Carbon (2026)
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Grafico 27.
JMuestro disposicion para asumir retos adicionales, aunque no me lo pidan

directamente?
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Interpretacion, el desempefio contextual mide el "ir mas alla" del deber. El 78% de
los encuestados afirma poseer esta iniciativa. Esta disposicion es lo que permite que
el restaurante funcione fluidamente ante ausencias o picos inesperados de demanda.
Por el contrario, un 22% muestra una actitud pasiva, limitandose estrictamente a su
descripcion de puesto. Esta falta de "voluntariedad" suele estar ligada a una
percepcion de baja motivacion verbal (Tabla 2) o falta de claridad en los beneficios
(Tabla 5). Si el trabajador no siente que el lider lo valora, dificilmente asumira retos
que no sean obligatorios.

Tabla 28.

JBusco proactivamente formas de esforzarme un poco mas para que el negocio

prospere?
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Escala Valor Valor Porcentual Porcentual
porcentual admitido reunido

Nunca 0 0% 0% 0%

Casi Nunca 2 7% 7% 7%

A veces 5 19% 19% 26%

Casi 7 26% 26% 52%

siempre

Siempre 13 48% 48% 100%

Total 27 100% 100 -

Nota: Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado a los

colaboradores de Leiia & Carbon (2026)

Grafico 28.

JBusco proactivamente formas de esforzarme un poco mds para que el negocio

prospere?
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Interpretacion, el 74% de la muestra declara una actitud proactiva hacia la

prosperidad del negocio. Esto refleja un fuerte compromiso organizacional. No
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obstante, el 26% restante se mantiene en una posicion de "A veces" o "Casi nunca".
En un negocio familiar o local como una polleria, el esfuerzo extra es lo que marca
la diferencia en la experiencia del cliente. El andlisis indica que existe una
oportunidad para que el liderazgo transformacional (Tabla 1) refuerce el sentido de
pertenencia en este grupo, de modo que vean el éxito del negocio como su propio
éxito.

Tabla 29.

JSuelo brindar apoyo a mis comparieros de forma voluntaria para que logren sus

metas?
Escala Valor Valor Porcentual Porcentual
porcentual admitido reunido
Nunca 0 0% 0% 0%
Casi Nunca 1 4% 4% 4%
A veces 2 7% 7% 11%
Casi 11 41% 41% 52%
siempre
Siempre 13 48% 48% 100%
Total 27 100% 100 -

Nota: Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado a los

colaboradores de Leiia & Carbon (2026)

Grafico 29.

JSuelo brindar apoyo a mis comparieros de forma voluntaria para que logren sus

metas?
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P23
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Interpretacion, el companerismo es una fortaleza en Lefia & Carbon, con un 89%
de respuestas favorables. El apoyo mutuo es esencial para el desempefio laboral
colectivo; cuando un compafiero ayuda a otro voluntariamente, la eficiencia global
aumenta. Solo un 11% se muestra menos colaborativo. El alto indice de cooperacion
sugiere que el lider ha logrado fomentar un ambiente de equipo, lo cual es coherente
con los altos niveles de confianza ética reportados en la Tabla 11.

Tabla 30.

;Me preocupo por mantener una relacion cordial y de ayuda mutua con el resto del

equipo?
Escala Valor Valor Porcentual Porcentual
porcentual admitido reunido
Nunca 0 0% 0% 0%
Casi Nunca 1 4% 4% 4%
A veces 1 4% 4% 8%
Casi 10 37% 37% 45%

siempre
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Siempre 15 55% 55% 100%

Total 27 100% 100 -

Nota: Elaboracion propia basada en los resultados del cuestionario aplicado a los

colaboradores de Leiia & Carbon (2026)

Grafico 30.
cMe preocupo por mantener una relacion cordial y de ayuda mutua con el resto del

equipo?
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Interpretacion, finalmente, el 92% del personal prioriza las relaciones cordiales y
la ayuda mutua. Este es el puntaje mas alto de toda la encuesta y revela que el clima
sociolaboral en la polleria es muy sano. Una relacion cordial reduce el estrés laboral
y facilita el desempefio contextual. El pequeiio 8% que no se preocupa por esto debe
ser observado, pues las malas relaciones personales son el principal detonante de

conflictos que afectan directamente el servicio al cliente y la imagen de la empresa.

4.1.2 Prueba de Hipotesis
Para validar las suposiciones de esta investigacion, se aplico el coeficiente de Rho

de Spearman. Esta eleccion responde a que la prueba de Shapiro-Wilk (p=0.000)
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revelo que los datos no siguen una distribucién normal, inclinandonos por un analisis

no paramétrico.

o Hipétesis General: Al contrastar las variables, obtuvimos un coeficiente de
0.812 con una significancia de 0.000. Dado que el valor p es notablemente
inferior a 0.05, rechazamos la hipotesis nula. Esto confirma que existe una
relacion positiva muy alta y significativa entre el liderazgo y el desempefio
de los trabajadores en la polleria.

e Evidencia Visual: Como se refleja en nuestro Diagrama de Dispersion, la
tendencia es clara: cuando el puntaje de liderazgo sube, el desempefio sube
de inmediato. Esto confirma cientificamente que, en la polleria, el liderazgo

es el motor que impulsa el talento de los trabajadores.

4.1.3 Discusion de los resultados

4.3.1. Discusion del Resultado Relacionado con la Hipdtesis General

Primera.— El veredicto cientifico de esta investigacion es contundente: en Lea &
Carbon, el liderazgo es el corazon que hace latir al negocio. Al obtener una
correlacion de 0.812, confirmamos que cuando el mando es positivo y cercano, el
equipo responde casi por instinto; este hallazgo es incluso superior al reportado por
Serrano et al. (2025) en Ecuador, lo que sugiere que, en nuestra cultura laboral, la
figura del lider es el ancla emocional que define el éxito de la jornada. Nuestros
resultados caminan de la mano con la vision de Gémez-Ortiz et al. (2025), donde el
liderazgo es el salvavidas en momentos de alta presion. Sin embargo, marcamos una
distancia clara con las crisis de mando descritas por Silvialili (2023) y Chiquillo et
al. (2023), ya que mientras ellos reportan que la falta de guia hunde la operatividad,

en nuestro local de San Martin de Porres vemos el efecto contrario: un liderazgo
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presente que, al igual que en el estudio de Hugo (2025), actia como la herramienta

mas potente para elevar la productividad.

4.3.2. Discusion de los Resultados Relacionados con las Hipotesis Especificas

Segunda.— El Liderazgo Transformacional ha resultado ser la chispa que enciende el
compromiso real. Es fascinante observar que cuando el lider motiva con palabras y
fomenta ideas nuevas —acciones que alcanzan hasta un 78% de aprobacion en
nuestros analisis— el trabajador deja de cumplir por obligacion y empieza a hacerlo
por conviccion. Esto refuerza lo planteado por Alberto (2025) y Maribel (2023),
demostrando que en la polleria no solo se cocina, sino que se crece bajo una guia que

inspira confianza y sentido de pertenencia en cada colaborador.

Tercera.— Sobre el Liderazgo de Servicio, el hallazgo mas valioso es el espiritu de
equipo detectado. Ver que el 92% del personal prioriza la ayuda mutua y que el
Desempeinio Contextual alcanza un impresionante 77.8%, nos dice que el lider ha
logrado que "apoyar al compafiero" sea el ADN del local. Como explican
Mohammad et al. (2023) y Criollo y Satama (2025), si el lider sirve a su equipo, el
equipo cuida del negocio; esta red de soporte voluntario es lo que permite que el
servicio fluya con calidez y eficiencia, incluso cuando el calor de la cocina y la

afluencia de clientes llegan a su punto maximo.

Cuarta.— La importancia del Liderazgo Auténtico es innegable y se posiciona como
el estilo con mayor nivel de aprobacion alta, llegando al 55.6% en nuestro estudio.
En la jornada diaria, la palabra del jefe tiene un peso sagrado; la honestidad de la
direccion, respaldada por un 89% de confianza, es la que evita el caos que otros

autores advierten en sus investigaciones. Aqui, la autenticidad es el catalizador de
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paz, donde el colaborador rinde mas porque sabe que su lider juega limpio y es

coherente entre lo que dice y lo que hace.

Quinta.— Finalmente, el Liderazgo Transaccional aporta el orden necesario para que
el talento no se disperse. El 71% de nuestro personal agradece tener metas claras y
recompensas definidas, lo que equilibra el corazén del negocio con una estructura
firme. Como sugieren los estudios de Saire (2024) y Guadalupe (2024), la disciplina
y la claridad son los rieles que permiten que el talento de cada trabajador se convierta
en resultados reales y en un éxito colectivo que enorgullece a todos en Lena &

Carbon.
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S.CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

PRIMERA. — Al contrastar las variables mediante la prueba de Rho de Spearman,
se concluye que el liderazgo en Lefia & Carbon es el motor que da vida al
compromiso laboral. La obtencioén de un coeficiente de 0.812 con una significancia
de 0.000 confirma una correlacion positiva muy alta, lo que demuestra
cientificamente que la direccion tiene en sus manos la llave para potenciar el talento
de cada trabajador. Como se refleja de manera visual en el diagrama de dispersion,
existe una tendencia lineal ascendente donde el desempefio responde de forma
inmediata y proporcional a la calidad de la gestion, consolidando al lider como el

pilar que sostiene la excelencia del servicio en San Martin de Porres.

SEGUNDA. — Sobre la naturaleza del mando, se concluye que el Liderazgo
Auténtico es el que mas destaca en la organizacion, alcanzando un 55.6% de
aprobacion en su nivel més alto. Este dato es fundamental, pues revela que el
colaborador valora la sinceridad y la ética por encima de las simples instrucciones.
Aunque casi la mitad del equipo percibe un liderazgo sélido, el andlisis descriptivo
advierte que un 11.1% auln se ubica en un nivel bajo, lo que indica que existen
espacios de desconexion donde el mensaje de la direccion no llega con la misma

intensidad, pudiendo afectar la armonia del clima laboral.

TERCERA. — Respecto al compromiso humano, el hallazgo mas revelador de esta
investigacion es el extraordinario nivel de Desempefio Contextual, donde el 77.8%
de los colaboradores se sitia en un nivel alto. Este resultado, que representa la cifra

mas elevada de todo el estudio, concluye que el compafierismo no es solo una
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palabra, sino la norma bajo la cual se sobrelleva la jornada. Mas alla del calor de la
cocina o el cansancio fisico, el personal ha tejido una red de soporte interno donde
predomina la disposicion voluntaria por dar ese "esfuerzo extra" para ayudar al

compafiero, siendo este factor humano el verdadero corazon del negocio.

CUARTA. - Finalmente, se concluye que el éxito operativo de la polleria,
respaldado por un 66.7% de desempefio alto, encuentra su sustento en la confianza.
Al haber aplicado la prueba de Shapiro-Wilk y obtener una distribucion no
paramétrica, los resultados adquieren una validez cientifica honesta y robusta para
nuestra realidad organizacional. La leccion final es que, mientras los procesos
técnicos son la estructura, es la calidad humana del equipo y la transparencia del lider

lo que sostiene el prestigio de Lefia & Carbon frente a cualquier competidor.

5.2. Recomendaciones

PRIMERA. — Se recomienda a la administracion de Lefia & Carbon priorizar la
formacion en habilidades de Liderazgo Auténtico, dado que la ética y la sinceridad
son los valores que generan mayor resonancia en el equipo. Es vital que los jefes de
area mantengan una comunicacion transparente para reducir ese 11.1% de
desconexion detectado en los niveles bajos de liderazgo, asegurando que cada

integrante del equipo se sienta plenamente respaldado y motivado por sus superiores.

SEGUNDA. — Es fundamental potenciar y proteger la red de apoyo mutuo que hoy
define la identidad del local. Dado que el desempefio contextual alcanzé un
impresionante 77.8%, la gerencia debe crear espacios donde este companerismo sea

reconocido y premiado. Se sugiere implementar incentivos que celebren los logros
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grupales, reforzando esa mistica de equipo que permite que el servicio fluya con

calidez incluso en las horas de mayor afluencia de clientes.

TERCERA. — Se propone fortalecer los canales de comunicacion interna para elevar
la percepcion de apoyo en todos los niveles. Aunque la base operativa es solida, los
datos sugieren que se debe trabajar en que el liderazgo llegue con la misma fuerza a
cada rincon del local. Establecer reuniones breves de inicio de jornada para alinear
objetivos y reconocer el esfuerzo diario ayudara a que el 66.7% de colaboradores con

desempefio alto se mantenga inspirado y proactivo.

CUARTA. — Finalmente, se recomienda utilizar este estudio como una guia
estratégica para mantener la ventaja competitiva de la polleria. Lefia & Carbon posee
un activo que muchos envidiarian: una correlacion cientifica de 0.812 entre su gente
y sus lideres. Mantener una cultura de "puertas abiertas" donde se escuche la voz del
colaborador permitird que la solidaridad detectada siga siendo el motor que garantice

la excelencia y el bienestar laboral a largo plazo.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia
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desempefio laboral de los colaboradores de la

polleria Lena & Carbon, Lima 2026?

PE2:;Cual es la relacion entre el liderazgo
transaccional y el desempefio laboral de los
colaboradores de la polleria Lefia & Carbon,

Lima 2026?

PE3:;Qué relacion existe entre el liderazgo
autentico y el desempefio laboral de los
colaboradores de la polleria Lefia & Carbon,

Lima 2026?

PE4:;Existe una relacion significativa entre el
liderazgo de servicio y el desempefio laboral
de los colaboradores de la polleria Lefla &

Carbon, Lima 2026?

transformacional se relaciona con el desempefio
laboral de los trabajadores de Tiendas Mass, Lima

2026.

OE2. Identificar cual es la relacion entre el liderazgo
transaccional y el desempefio laboral de los

trabajadores de Tiendas Mass, Lima 2026.

OE3. Evaluar cudl es la relacion que existe entre el
liderazgo autentico y el desempefio laboral de los

trabajadores de Tiendas Mass, Lima 2026.

OE4. Conocer cual es la relacion significativa entre
el liderazgo de servicio y el desempeiio laboral de los

trabajadores de Tiendas Mass, Lima 2026.

Hipétesis especificas:

Hel : Existe relacion del liderazgo transformacional y
el desempefio laboral de los trabajadores de Lena &

Carbon, Lima 2026.

He2 : Existe relacion del liderazgo transaccional y el
desempenio laboral de los trabajadores de Lefia &

Carboén, Lima 2026.

He3 : Existe relacion del liderazgo autentico y el
desempeiio laboral de los trabajadores de Lefia &

Carbon, Lima 2026.

Hed4 : Existe relacion del liderazgo de servicio y el
desempeiio laboral de los trabajadores de Lefia &

Carbon, Lima 2026.

FORMULACION DEL PROBLEMA Objetivos HIPOTESIS Variables DISENO METODOLOGICO
Problema general: Objetivo general: Hipétesis general: Variable 1 Tipo de investigacion:
(Cual es la relacion entre el liderazgo y el Determinar cusl es la relacion entre el liderazgo y el HG 1: Existe una relacion entre el liderazgo y el Liderazgo Basica, Correlacional
desempefio laboral de los colaboradores de la desempefio laboral de los colaboradores de la empresa desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa Dimensiones: Método y diseiio de Ia
polleria Lena & Carbon, Lima 2026? Tiendas Mass. Lima 2026 Lefia & Carbon, Lima 2026. investigacion:
’ ’ e liderazgo

Problemas especificos: Objetivos especificos: HG 2: No existe una relacion entre el liderazgo y el transformacional Método:

) ) desempefio laboral de los trabajadores de la empresa o liderazgo Analitico
PEl:;De  qué manera el liderazgo OEl. Establecer de qué manera el liderazgo | |efia & Carbén, Lima 2026. transaccional Lo
transformacional se relaciona con el Disefio:

o liderazgo
autentico

e liderazgo de
servicio

Variable 2
Desempefio Laboral

Dimensiones:

e Desempeiio de
tarea

e Desempefio
Contextual.

No experimental, Transversal
Poblacién:

Conformada por 27
trabajadores de la Polleria Lefia
& Carbon, Lima 2026

Muestra:

Conformada por 27
trabajadores de la Polleria Lefia
& Carbon, Lima 2026.

Muestreo:

No probabilistico por
conveniencia

Técnica e instrumento:
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario




Anexo 2: Matriz de Operacionalizacion de las variables

- Moralidad

Internalizada

Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de | Niveles o
medicion rangos
-Motivacion
Proceso de influencia que | El nivel de Liderazgo se medira Inspiracional
implica la capacidad de un | a través de un Cuestionario | Liderazgo -Consideracion
individuo para alinear y | (Instrumento) con escala tipo | Transformacional | Individualizada -
motivar a un grupo de | Likert, el cual evalta los items Estimulacion
personas hacia la | para cada una de sus cuatro Intelectual.
Vi1: consecucion de objetivos | dimensiones y subdimensiones,
Liderazgo comunes, a través de la | proporcionando un puntaje | Liderazgo - Recompensa
comunicacion, la vision | total. Transaccional Contingente. Ordinal -Alto
estratégica y el desarrollo - Gestion por (Escalade | -Medio
del potencial de los Excepcion Likert) -Bajo
colaboradores. (Rojas- - Procesamiento
Montoya et al., 2023) Balanceado
Liderazgo - Transparencia en
Auténtico las Relaciones

134



Liderazgo de

Servicio

- Ayuda al
crecimiento
- Empoderamiento

- Priorizar a los

Empleados

El resultado de las | El nivel de Desempefio Laboral - Calidad del trabajo

conductas observables que | se medird a través de un | Desempefio de realizado

un trabajador  ejecuta | Cuestionario (Instrumento) con | Tarea - Cantidad de

dentro del marco | escala tipo Likert, que evalua el trabajo producido

organizacional, las cuales | cumplimiento de las

son evaluadas como el | responsabilidades en sus dos
V2: nivel de cumplimiento y | dimensiones principales, dando - Iniciativa y Ordinal -Alto
Desempefio | contribucion a los objetivos | como resultado un puntaje total. | Desempeiio esfuerzo (Escalade | -Medio
Laboral estratégicos, abarcando Contextual - Cooperacién y Likert) -Bajo

tanto el cumplimiento de
tareas como las conductas
contextuales. (Lizarzaburu-

Bustamante, 2021).

ayuda a compaiieros
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Anexo 3: Validacion de expertos

CARTA DE PRESENTACION

Senior: Mg. ARCE GUEVARA ERNESTO

Asunto: Validacion de Instrumentos a través de Juicio de expertos

Me es muy grato dirigirme a usted para saludarlo y asi mismo, hacer de su
conocimiento, que siendo la bachiller Gina Paola ESCOBAR GONZALES,
requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacion necesaria
para poder desarrollar mi trabajo de investigacion, con el cual optaré el titulo

profesional.

El titulo del Proyecto de Investigacion es: “Liderazgo y desempeiio laboral de los
colaboradores de la polleria Lefia & Carbon, Lima 2026 y siendo imprescindible
contar con la aprobacion de profesionales especialistas para poder aplicar los
instrumentos en mencioén, he considerado recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas relacionados a la Gestion estratégica para el desarrollo

econdmico y organizacional.

El expediente de validacion, que le hago llegar, contiene:

e (arta de presentacion.
o Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones
o Matriz de operacionalizacion de variables

e Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mi respeto y consideracion, me despido de usted, no sin antes

agradecerle su atencion y deferencia.

Atentamente,

Gina Paola ESCOBAR GONZALES
DNI: 46567615
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 1:

Dimension:

Dimension:

Dimension:

Dimension:

Variable 2:

Dimension:

Dimension:

LIDERAZGO
Liderazgo Transformacional.
Liderazgo Transaccional.
Liderazgo Auténtico.

Liderazgo de Servicio.

DESEMPENO
Desempetio de Tarea.

Desempefio Contextual.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

NO

VARIABLES/ITEMS

Pertinencia

1

Relevancia

2

Claridad
3

Sugerencias

Variable 1: Liderazgo

Dimension 01: Liderazgo
Transformacional

Si No

No
Si

Si
No

(Mi lider logra
transmitirnos una vision
llena de entusiasmo
sobre el futuro de la
empresa?

(Siento que las palabras
de mi lider me motivan
a dar lo mejor de mi
cada dia?

(Percibo que mi lider se
interesa de verdad por
mis aspiraciones
personales y
profesionales?

(Mi lider nos incentiva a
proponer ideas
ingeniosas para resolver
los retos del trabajo?

Dimension 02: Liderazgo
Transaccional

Si No

Si No

Si | No

(Siento que mi lider
deja claro cuales son los
beneficios que obtendré
al cumplir mis metas?

NO ES LA PREGUNTA, AHi LES MUESTRO LAS PREGUNTAS:

(Mi lider suele reconocer mis aciertos de manera

directa cuando el trabajo sale bien?
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(Noto que mi lider interviene
unicamente cuando surge un

7
problema que no puedo resolver?
(Mi lider enfoca su atencion
8 principalmente en corregir los

errores que se presentan en la
jornada?

Dimension 03: Liderazgo Auténtico

Si

No

Si

No

Si

No

(Mi lider acostumbra escuchar
diferentes puntos de vista antes de
tomar una decisién importante?

10

(Existe una comunicacion sincera
donde mi lider es capaz de admitir
sus propias equivocaciones?

11

(Considero que las acciones de mi
lider son coherentes con los valores
éticos que promueve?

12

(Mi lider se muestra tal como es
ante el equipo, sin ocultarnos
informacion necesaria?

Dimension 04: Liderazgo de Servicio

Si

No

Si

No

Si

No

13

(Siento que mi lider se esfuerza por
apoyarme en el aprendizaje de
nuevas habilidades?

14

(Mi lider me brinda la confianza
suficiente para tomar decisiones
autobnomas en mis tareas?

15

(Mi lider demuestra con hechos que
el bienestar de nosotros, su equipo,
es su prioridad?

16

(Recibo el acompafiamiento de mi
lider cuando enfrento dificultades
técnicas en mi puesto?
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Variable 2: Desempeiio Laboral

Dimension 01: Desempeiio de Tarea
Si | No No | Si
Si No

(Me esfuerzo para que el resultado
17 | de mis labores cumpla siempre con
los niveles de excelencia?

(Soy meticuloso(a) y cuido los
18 | detalles en mi trabajo para evitar
cometer errores frecuentes?

(Logro completar la carga de
19 | trabajo que se me asigna dentro de
mi jornada diaria?

(Considero que mi ritmo de
20 | produccion es constante y adecuado
para los objetivos del local?

Dimension 02: Desempeiio contextual

Si|No | Si|No | Si| No

(Muestro disposicion para asumir
21 | retos adicionales, aunque no me lo
pidan directamente?

(Busco proactivamente formas de
22 | esforzarme un poco mas para que el
negocio prospere?

(Suelo brindar apoyo a mis
23 | companeros de forma voluntaria
para que logren sus metas?

24 | ;Me preocupo por mantener una
relacion cordial y de ayuda mutua
con el resto del equipo?




141

Observaciones (precisar si hay suficiencia)
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable: ( ) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador: DNI N°
Especialidad del validador:

firma

Lima, 08 de enero del 2026
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Anexo 4: Evidencia de aplicacion de instrumentos

Instrucciones: Estimado colaborador, el presente cuestionario busca conocer
su percepcion honesta sobre las dindmicas de trabajo de su organizacion. Lea cada
enunciado con detenimiento y marque con una (X) la opcidon que mejor refleje su
realidad cotidiana. Sus respuestas son estrictamente andnimas y seran tratadas con

absoluta confidencialidad para fines académicos.

Instrumento: Escala de Liderazgo y Desempeiio - Lefia & Carbon, 2026.

Escala del instrumento

Escala . Valor
CODIGO

Nunca N 1

Casi nunca CN 2

A veces AV 3

Casi siempre CS 4

Siempre S 5
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NO

CONTENIDO

CN

AV

CS

Variable 1: Liderazgo

Dimension 01: Liderazgo Transformacional

(Mi lider logra transmitirnos una vision llena de

1 )
entusiasmo sobre el futuro de la empresa?

5 (Siento que las palabras de mi lider me motivan a
dar lo mejor de mi cada dia?

3 (Percibo que mi lider se interesa de verdad por mis
aspiraciones personales y profesionales?

4 (M1 lider nos incentiva a proponer ideas ingeniosas
para resolver los retos del trabajo?

& Dimension 02: Liderazgo Transaccional

5 (Siento que mi lider deja claro cudles son los
beneficios que obtendré al cumplir mis metas?

6 (Mi lider suele reconocer mis aciertos de manera
directa cuando el trabajo sale bien?

7 | (Noto que mi lider interviene unicamente cuando
surge un problema que no puedo resolver?

8 | (Mi lider enfoca su atencidon principalmente en
corregir los errores que se presentan en la jornada?

& Dimension 03: Liderazgo Auténtico

9 (M1 lider acostumbra escuchar diferentes puntos de
vista antes de tomar una decision importante?

10 (Existe una comunicacion sincera donde mi lider es
capaz de admitir sus propias equivocaciones?

1 (Considero que las acciones de mi lider son
coherentes con los valores éticos que promueve?

1 (Mi lider se muestra tal como es ante el equipo, sin
ocultarnos informacion necesaria?

& Dimension 04: Liderazgo de Servicio

13 (Siento que mi lider se esfuerza por apoyarme en el

aprendizaje de nuevas habilidades?
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14

(Mi lider me brinda la confianza suficiente para
tomar decisiones autdonomas en mis tareas?

15

(Mi lider demuestra con hechos que el bienestar de
nosotros, su equipo, es su prioridad?

16

(Recibo el acompafiamiento de mi lider cuando
enfrento dificultades técnicas en mi puesto?

NO

CONTENIDO

CN

AV

CS

Variable 2: Desempeiio Laboral

Dimension 01: Desempeiio de Tarea

17

(Me esfuerzo para que el resultado de mis labores
cumpla siempre con los niveles de excelencia?

18

(Soy meticuloso y cuido los detalles en mi trabajo
para evitar cometer errores frecuentes?

19

(Logro completar la carga de trabajo que se me
asigna dentro de mi jornada diaria?

20

(Considero que mi ritmo de produccion es
constante y adecuado para los objetivos del local?

& Dimension 02: Desempeiio contextual

21

(Muestro disposicion para asumir retos adicionales,
aunque no me lo pidan directamente?

22

(Busco proactivamente formas de esforzarme un
poco mas para que el negocio prospere?

23

(Suelo brindar apoyo a mis compafieros de forma
voluntaria para que logren sus metas?

24

(Me preocupo por mantener una relacion cordial y
de ayuda mutua con el resto del equipo?

GRACIAS POR SU TIEMPO Y COLABORACION
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Anexo 5: Consentimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

TITULO DEL ESTUDIO: Liderazgo y desempeiio laboral en la polleria Leiia

& Carboén, Lima 2025-2026.

1. OBJETIVO DEL ESTUDIO EIl proposito de esta investigacion es determinar
la relacion entre los estilos de liderazgo y el desempeiio laboral de los
colaboradores en la polleria Lefia & Carbén. Se busca entender como el factor

humano y la direccion influyen en la eficiencia del equipo.

2. PROCEDIMIENTO Si usted acepta participar, se le solicitara completar un
cuestionario virtual que tomard aproximadamente 15 a 20 minutos. Las preguntas
estan relacionadas con su percepcion sobre el liderazgo en su area y su propio

desempeiio en las tareas diarias.

3. POSIBLES RIESGOS Y BENEFICIOS La participacion en este estudio no
representa ningun riesgo fisico o legal para usted. No hay beneficios econdmicos
directos, pero su aporte ayudara a generar recomendaciones para mejorar el clima

de trabajo y la gestion del talento humano en la empresa.

4. GARANTIA DE CONFIDENCIALIDAD Toda la informacion obtenida sera
estrictamente confidencial y anénima. Los datos se utilizaran inicamente con fines
académicos y estadisticos, sin revelar nombres ni identidades individuales en el

informe final.

5. CARACTER VOLUNTARIO Y DERECHO A RETIRARSE Su participacion

es totalmente voluntaria. Usted tiene el derecho de no responder cualquier pregunta
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que desee o de retirarse del estudio en cualquier momento sin que esto afecte su

relacion laboral con la polleria Lefa & Carbon.

6. CONSENTIMIENTO He leido (o se me ha leido) la informacion anterior. He
tenido la oportunidad de hacer preguntas y mis dudas han sido aclaradas. Por lo tanto,

acepto participar voluntariamente en esta investigacion.

Firma del Participante:

DNI:

Fecha: / /2026
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Anexo 6: Autorizacion para la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos.

SOLICITO: Autorizacion para la aplicacién de
encuestas/instrumentos de recoleccién de
datos con fines académicos.

SENOR EPIFANIO A. MENDOZA GUERRERO
GERENTE GENERAL DE LA CADENA DE POLLERIA LENAY CARBON

Yo, Gina Paola ESCOBAR GONZALES, Bachiller de la carrera de
Administracion de empresas y Negocios Internacionales, identificada con Dni. N|.
46567615, la misma que actualmente me encuentro en el proceso de elaboracién de mi
tesis para optar por el titulo profesional de Licenciada, titulada: “Liderazgo y desempefio
de los colaboradores de la polleria Lefia y Carb6n, en el distrito de SMP, Lima, aiio 2026”
y que, debido a la relevancia de su representada en el sector, solicito formalmente su
autorizacion para aplicar el instrumento de medici6n (encuesta) a los colaboradores de su
establecimiento. Al respecto, es importante precisar lo siguiente:

- Finalidad: La informaci6n recolectada ser4 utilizada exclusivamente para fines
académicos y de investigacion.

- Confidencialidad: Se garantiza el anonimato de los participantes y la absoluta
reserva de la informacion estratégica de la empresa.

- No Interrupcién: El proceso de aplicacion se llevara a cabo en los horarios y
condiciones que la gerencia disponga, para no afectar la operatividad ni la
atencion al cliente, ya que la aplicacién de la encuesta sera de manera virtual.

Adjunto a la presente el modelo del instrumento a aplicar y mi plan de trabajo si asi lo
requiere. Estoy convencida de que los resultados de este estudio podrian ser de interés para
su gestién, por lo cual me comprometo a compartir las conclusiones generales de la
investigacion una vez finalizada.

Agradeciendo de antemano su valioso apoyo y quedo a la espera
de su gentil respuesta.

Lima, 08 de enero de 202

(_fi‘uu‘o :

Gina Paola ESCOBAR\GONZALES
Bach. en Adm. y Negocios Int.
DNI.°46567615
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Instrucciones: Estimado colaborador, el presente cuestionario busca conocer
su percepcion honesta sobre las dindmicas de trabajo en su organizacion. Lea cada
enunciado con detenimiento y marque con una (X) la opcidon que mejor refleje su
realidad cotidiana. Sus respuestas son estrictamente anénimas y seran tratadas con

absoluta confidencialidad para fines académicos.

Instrumento: Escala de Liderazgo y Desempefio - Lefia & Carbon, 2025.

Escala del instrumento

Escala ) Valor
CODIGO

Nunca N 1

Casi nunca CN 2

A veces AV 3

Casi siempre CS 4

Siempre S 5
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NO

CONTENIDO

CN

AV

CS

Variable 1: Liderazgo

Dimension 01: Liderazgo Transformacional

(Mi lider logra transmitirnos una vision llena de

1 )
entusiasmo sobre el futuro de la empresa?

5 (Siento que las palabras de mi lider me motivan a
dar lo mejor de mi cada dia?

3 (Percibo que mi lider se interesa de verdad por mis
aspiraciones personales y profesionales?

4 (M1 lider nos incentiva a proponer ideas ingeniosas
para resolver los retos del trabajo?

& Dimension 02: Liderazgo Transaccional

5 (Siento que mi lider deja claro cudles son los
beneficios que obtendré al cumplir mis metas?

6 (Mi lider suele reconocer mis aciertos de manera
directa cuando el trabajo sale bien?

7 | (Noto que mi lider interviene unicamente cuando
surge un problema que no puedo resolver?

8 | (Mi lider enfoca su atencidon principalmente en
corregir los errores que se presentan en la jornada?

& Dimension 03: Liderazgo Auténtico

9 (M1 lider acostumbra escuchar diferentes puntos de
vista antes de tomar una decision importante?

10 (Existe una comunicacion sincera donde mi lider es
capaz de admitir sus propias equivocaciones?

1 (Considero que las acciones de mi lider son
coherentes con los valores éticos que promueve?

1 (Mi lider se muestra tal como es ante el equipo, sin
ocultarnos informacion necesaria?

& Dimension 04: Liderazgo de Servicio

13 (Siento que mi lider se esfuerza por apoyarme en el

aprendizaje de nuevas habilidades?
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14

(Mi lider me brinda la confianza suficiente para
tomar decisiones autdonomas en mis tareas?

15

(Mi lider demuestra con hechos que el bienestar de
nosotros, su equipo, es su prioridad?

16

(Recibo el acompafiamiento de mi lider cuando
enfrento dificultades técnicas en mi puesto?

CN | AV |CS (S
CONTENIDO
NO
2 3 |45
Variable 2: Desempeiio
Dimension 01: Desempeiio de Tarea
17 (Me esfuerzo para que el resultado de mis labores

cumpla siempre con los niveles de excelencia?

18

(Soy meticuloso y cuido los detalles en mi trabajo
para evitar cometer errores frecuentes?

19

(Logro completar la carga de trabajo que se me
asigna dentro de mi jornada diaria?

20

(Considero que mi ritmo de produccion es
constante y adecuado para los objetivos del local?

& Dimension 02: Desempeiio contextual

21

(Muestro disposicion para asumir retos adicionales,
aunque no me lo pidan directamente?

22

(Busco proactivamente formas de esforzarme un
poco mas para que el negocio prospere?

23

(Suelo brindar apoyo a mis compafieros de forma
voluntaria para que logren sus metas?

24

(Me preocupo por mantener una relacion cordial y
de ayuda mutua con el resto del equipo?

GRACIAS POR SU TIEMPO Y COLABORACION
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Plan de Trabajo: Recoleccion de Datos (Modalidad Virtual)

Investigadora : Gina Paola ESCOBAR GONZALES

Asesor : Mg. ARCE GUEVARA ERNESTO

Institucion : Universidad Privada Norbert Wiener

Herramienta : Formulario Digital (Google Forms.)

1. Metodologia de Aplicacion

La recoleccion de datos se realizard de manera no presencial mediante el envio de un

enlace (link) o cddigo QR que sera enviada a los colaboradores de la polleria Lefia &

Carbon.
Fase Actividad Descripcion Medio
Acordar con Gerencia si el enlace
o Validacion de |se enviard via WhatsApp grupal,| Correo/
I. Coordinacion ) )
canal correo corporativo o mediante un | WhatsApp
codigo QR en el mural informativo.
, Se compartird el link de la encuesta
e, Envio de . . ., .
IL. Distribucion junto con una breve instrucciony el |  Digital
enlace .
saludo de la gerencia.
L. Monitoreo Seguimiento | Verificacion en tiempo real de la| Plataforma
) de muestra cantidad de respuestas recibidas. | Virtual
Se informard a la Gerencia sobre el
. R i 1 f lari .
IV. Cierre epqrte de cierre d’e ormulario 'y se Digital
culminaciéon | agradecera formalmente la

participacion.
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Anexo 7: Alfa de Cronbach- Variable Liderazgo

“Liderazgo y desempeiio laboral de los colaboradores de la polleria Leiia & Carboén,
Lima 2026

LA FIABILIDAD DE SU INSTRUMENTO

10.1. CONFIABILIDAD: FIABILIDAD POR CAPACIDAD DISCRIMINANTE
DEL INSTRUMENTO (ALFA DE CRONBACH)

Items / Reactivos / Preguntas
Muestra TOTAL
1/2|3|/4|5|/6|7|8|9|10(11(12|13|14|15|16
1 2| 4(3|3|3]| 3| 3|3|3] 3| 3] 2| 2| 2| 2| 3 44
2 3/ 3[3/3|3]|3|5|2]3| 3] 2| 3] 2| 2| 3|2 45
3 5/5(5/5/5| 5| 5|5|5| 5| 5/ 5| 5| 5| 5| 5 80
4 5| 5(5/5|5| 5| 4|4| 4| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 5 77
5 5| 5|/5/4|/4| 5| 5|5|5| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 5 78
6 5|/ 5(5/5|5| 4| 23| 5| 4| 5| 4| 4| 4| 5| 5 70
7 4| 4|5(4|4| 3| 4|3| 3| 4| 3| 4| 4| 3| 3| 3 58
8 4| 5|5(4|4| 4| 5|5| 4| 5| 5| 5| 5| 4| 5| 5 74
9 1| 2|1|3|3| 3| 4|3|3| 3| 4| 3| 3| 4| 3| 4 47
10 5/ 5(/5/5|5| 3| 5|5|5| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 5 78
11 5/ 5|/5/5|/5| 5| 5|5|5| 3] 5/ 5| 5|] 5] 5| 5 78
12 5/5(5/5/5| 5| 5|5|5| 5| 5/ 5| 5| 5| 5| 5 80
13 5| 5(5/5|5| 4| 23| 5| 4| 5| 4| 4| 4| 5| 5 70
14 2| 5/5|/5|5| 5| 5|5| 5| 4| 5| 4| 5| 5| 5| 5 75
15 4| 5|4(4|5|5|4|4| 5| 4| 5| 3| 4| 4| 4| 5 69
16 4| 4|4|4|4| 4| 2|3| 5| 5] 5|/ 5| 5| 5] 5| 5 69
17 3/ 3(3/3/3]|3]|3[3|3] 3| 3] 3/ 3| 3| 3| 3 48
18 4| 3|3(3(3|2|3|4| 4| 4| 3| 3| 5| 5| 5| 5 59
19 4| 4|4|4|4| 4| 3|4 4| 4| 4| 4| 4] 4| 4| 4 63
20 21 3(3|2|3]| 3| 3[4]3| 3| 4| 4| 2| 4| 3| 4 50
21 1| 2|2|2]2| 3| 3[3]1| 2| 3| 1| 2| 1| 2| 2 32
22 5/5(5/5/5| 5| 5|5|5| 5| 5/ 5| 5| 5| 5| 5 80
23 5/ 5|/5/5/5| 5| 1|5|5| 5| 4| 5| 5| 5| 5| 5 75
24 5/ 5(/5/5|/5| 5| 1|5| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 5| 5 76
25 5/ 5/4|5|/5| 5| 5|5|5| 3| 5|/ 4/ 5| 5| 5| 5 76
26 5/5(5/5/5| 5| 5|5|5| 5| 5/ 5| 5| 5| 5| 5 80
27 5/5(5/5/5| 5| 5|5|5| 5| 5|/ 5| 5| 5| 5| 5 80
VARIANZA #11.0 | # | #| #0917 |#(11]08 |08 |11 ]|12]12]1.0]09 189.7
TOTAL 17.5
N° ITEMS (K) 16
METODO | (piNgACH
ALFA= 0.9472

Si el coeficiente es mayor a 0.8000
cercano a 1, entonces se tiene una alta
confiabilidad del instrumento.
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Anexo 7: Alfa de Cronbach- Variable Desempeiio

“Liderazgo y desempeiio laboral de los colaboradores de la polleria Lefia & Carbon,
Lima 2026”

LA FIABILIDAD DE SU INSTRUMENTO

10.1. CONFIABILIDAD: FIABILIDAD POR CAPACIDAD DISCRIMINANTE
DEL INSTRUMENTO (ALFA DE CRONBACH)

M Items / Reactivos / Preguntas TOTAL
uestra
17 18 19 20 21 22 23 24
1 3 3 3 4 4 4 4 4 29
2 2 2 5 2 3 2 5 5 26
3 5 5 5 5 5 5 5 5 40
4 5 5 5 5 5 5 5 5 40
5 5 5 5 5 4 5 4 5 38
6 5 5 5 4 4 4 4 4 35
7 4 3 3 4 4 4 4 4 30
8 5 4 5 4 5 5 5 5 38
9 5 3 4 4 3 3 5 5 32
10 5 5 5 5 5 5 5 5 40
11 5 5 5 5 5 5 5 5 40
12 5 5 5 5 5 5 5 5 40
13 5 5 5 4 4 4 4 4 35
14 5 5 5 5 4 5 5 5 39
15 5 5 5 5 5 5 5 5 40
16 5 4 4 4 4 4 4 4 33
17 5 5 5 5 3 5 5 5 38
18 5 5 5 5 5 5 5 4 39
19 5 4 5 5 5 4 4 5 37
20 4 4 5 4 5 5 5 5 37
21 5 5 5 4 5 5 4 5 38
22 5 5 5 5 5 5 5 5 40
23 5 5 5 5 5 4 5 5 39
24 5 5 5 5 5 5 5 5 40
25 4 3 4 5 5 5 5 5 36
26 5 5 5 5 5 5 5 5 40
27 5 5 5 5 5 5 5 5 40
VARIANZA | s 0.8 0.3 0.5 0.5 0.5 0.2 0.2 14.4
TOTAL 3.5
N° ITEMS (K) 8
METODO ALFA DE CRONBACH
ALFA= 0.7924
Si el coeficiente es mayor a 0.8000 cercano a 1, entonces se tiene una alta
confiabilidad del instrumento.
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Matriz de trabajo

.
.

Anexo 8

MATRIZ DE TRABAJO DE LA INVESTIGACION “Liderazgo y desempefio laboral de los colaboradores de la

polleria Lefia & Carbén, Lima 2026”
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Anexo 9-A: carta de validacion del instrumento
CARTA DE PRESENTACION
Senior: Mg. ARCE GUEVARA ERNESTO
Asunto: Validacion de Instrumentos a través de Juicio de expertos

Me es muy grato dirigirme a usted para saludarlo y asi mismo, hacer de su
conocimiento, que siendo la bachiller Gina Paola ESCOBAR GONZALES,
requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacion necesaria
para poder desarrollar mi trabajo de investigacion, con el cual optaré el titulo

profesional.

El titulo del Proyecto de Investigacion es: “Liderazgo y desempeiio laboral de los
colaboradores de la polleria Lefia & Carbon, Lima 2025” y siendo imprescindible
contar con la aprobacion de profesionales especialistas para poder aplicar los
instrumentos en mencioén, he considerado recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas relacionados a la Gestion estratégica para el desarrollo

econdmico y organizacional.
El expediente de validacion, que le hago llegar, contiene:

e (arta de presentacion.
o Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones
o Matriz de operacionalizacion de variables

e Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mi respeto y consideracion, me despido de usted, no sin antes

agradecerle su atencion y deferencia.

Atentamente,

&

DNI: 46567615
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 1:

Dimension:

Dimension:

Dimension:

Dimension:

Variable 2:

Dimension:

Dimension:

LIDERAZGO
Liderazgo Transformacional.
Liderazgo Transaccional.
Liderazgo Auténtico.

Liderazgo de Servicio.

DESEMPENO
Desempetio de Tarea.

Desempefio Contextual.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

NO

VARIABLES/ITEMS

Pertinencia

1

Relevancia

2

Claridad

3

Sugerencias

Variable 1: Liderazgo

Dimensién 01: Liderazgo
Transformacional

Si

No

Si

No

Si

No

(Mi lider logra
transmitirnos una vision
llena de entusiasmo sobre
el futuro de la empresa?

;Siento que las palabras de
mi lider me motivan a dar
lo mejor de mi cada dia?

(Percibo que mi lider se
interesa de verdad por mis
aspiraciones personales y
profesionales?

(Mi lider nos incentiva a
proponer ideas ingeniosas
para resolver los retos del
trabajo?

Dimensiéon 02: Liderazgo

Transaccional

Si

No

Si

No

Si

No

(Siento que mi lider deja
claro cuales son los
beneficios que obtendré al
cumplir mis metas?

(Mi lider suele reconocer
mis aciertos de manera
directa cuando el trabajo
sale bien?
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(Noto que mi lider interviene
unicamente cuando surge un
problema que no puedo
resolver?

(Mi lider enfoca su atencion
principalmente en corregir los
errores que se presentan en la
jornada?

Dimension 03:

Liderazgo

Auténtico

Si

No

Si

No

Si

No

(Mi lider acostumbra escuchar
diferentes puntos de vista antes
de tomar una decision
importante?

10

(Existe una comunicacion
sincera donde mi lider es capaz
de admitir sus  propias

equivocaciones?

11

(Considero que las acciones de
mi lider son coherentes con los
valores éticos que promueve?

12

(Mi lider se muestra tal como es
ante el equipo, sin ocultarnos
informacion necesaria?

Dimension 04:

Liderazgo de

Servicio

Si

No

Si

No

Si

No

13

(Siento que mi lider se esfuerza
por apoyarme en el aprendizaje
de nuevas habilidades?

14

(Mi lider me brinda Ila
confianza suficiente para tomar
decisiones autébnomas en mis
tareas?

15

(Mi lider demuestra con hechos
que el bienestar de nosotros, su
equipo, es su prioridad?
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16

(Recibo el acompafnamiento de
mi lider cuando enfrento
dificultades técnicas en mi
puesto?

Variable 2: Desempeiio Laboral

Dimension 01: Desempeiio de
Tarea

Si

No

Si

No

Si

No

17

(Me esfuerzo para que el
resultado de mis labores cumpla
siempre con los niveles de
excelencia?

18

(,Soy meticuloso(a) y cuido los
detalles en mi trabajo para evitar
cometer errores frecuentes?

19

(Logro completar la carga de
trabajo que se me asigna dentro
de mi jornada diaria?

20

(Considero que mi ritmo de
produccion es constante 'y
adecuado para los objetivos del
local?

Dimensién 02: Desempeiio
contextual

Si

No

Si

No

Si

No

21

(Muestro
asumir retos adicionales, aunque
no me lo pidan directamente?

disposicion  para

(Busco proactivamente formas

22 | de esforzarme un poco mas para
que el negocio prospere?
(Suelo brindar apoyo a mis

23 | compaiieros de forma voluntaria
para que logren sus metas?

24 | ;Me preocupo por mantener una

relaciéon cordial y de ayuda
mutua con el resto del equipo?




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinion de aplicabilidad

Aplicable: (X) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable ( )
Apellidos y nombres del juez validador: Arce Guevara Ernesto DNI
N°09085080

Especialidad del validador: Experto tematico

‘t—\ﬁmﬂ&-

firma

Lima, 04 de marzo del 2026
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Anexo 9-B: carta de validacion del instrumento

CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Mg. CARRION MOLINA FRANK JULIO

Asunto: Validacion de Instrumentos a través de Juicio de expertos

Me es muy grato dirigirme a usted para saludarlo y asi mismo, hacer de su
conocimiento, que siendo la bachiller Gina Paola ESCOBAR GONZALES,
requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la informacion
necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion, con el cual optaré
el titulo profesional.

El titulo del Proyecto de Investigacion es: “Liderazgo y desempeiio laboral
de los colaboradores de la polleria Lefia & Carbén, Lima 2025” y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de profesionales especialistas para
poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado recurrir a usted, ante
su connotada experiencia en temas relacionados a la Gestion estratégica para
el desarrollo econdmico y organizacional.

El expediente de validacion, que le hago llegar, contiene:
o Carta de presentacion.
o Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones
e Matriz de operacionalizacion de variables

e Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mi respeto y consideracion, me despido de usted, no sin
antes agradecerle su atencion y deferencia.

Atentamente,

Gina Paola ESCOBAR GONZALES
DNI: 46567615



DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y

Variable 1: LIDERAZGO
Dimension: Liderazgo
Transformacional. Dimension:

Liderazgo Transaccional.

Dimension: Liderazgo Auténtico.

Dimension: Liderazgo de Servicio.

Variable 2:

DESEMPE
NO Dimension:
Desempetio de Tarea.
Dimension: Desempefio

Contextual.

DIMENSIONES
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

NO

VARIABLES/ITEMS

Pertinencia
1

Relevancia
2

Claridad
3

Sugere
ncias

Variable 1: Liderazgo
Dimension 01: Liderazgo
Transformacional

Si No

si | No

Si No

Mi lider logra
transmitirnos una
vision llena de
entusiasmo sobre el
futuro de la empresa?

(Siento  que  las
palabras de mi lider
me motivan a dar lo
mejor de mi cada dia?

(Percibo que mi lider
se interesa de verdad
por mis aspiraciones
personales y
profesionales?

(Mi lider nos incentiva
a  proponer ideas
ingeniosas para
resolver los retos del
trabajo?

Dimension 02: Liderazgo
Transaccional

Si No

Si No

Si | No

(Siento que mi lider
deja claro cuales son
los beneficios que
obtendré al cumplir
mis metas?

(Mi  lider  suele
reconocer mis aciertos
de manera directa
cuando el trabajo sale
bien?
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(Noto que mi lider
interviene Unicamente
cuando  surge un

problema que no
puedo resolver?

(Mi lider enfoca su
atencion
principalmente en
corregir los
que se presentan en la
jornada?

errores

Dimension 03: Liderazgo
Auténtico

Si

No

Si

No

Si

No

(Mi lider acostumbra
escuchar  diferentes
puntos de vista antes
de tomar una decision

importante?

10

(Existe una
comunicacion sincera
donde mi lider es
capaz de admitir sus
propias
equivocaciones?

11

(Considero que las
acciones de mi lider
son coherentes con los
valores éticos que
promueve?

12

(Mi lider se muestra
tal como es ante el
equipo, sin ocultarnos
informacion
necesaria?

Dimension 04: Liderazgo
de Servicio

Si

No

Si

No

Si

No

13

(Siento que mi lider se
esfuerza por apoyarme
en el aprendizaje de
nuevas habilidades?
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(Mi lider me brinda la
confianza  suficiente
14 | para tomar decisiones
autonomas en
mis
tareas?

(Mi lider demuestra
con hechos que el
15 | bienestar de nosotros,
su equipo, es su
prioridad?

(Recibo el
acompanamiento  de
16 | mi  lider
enfrento dificultades

cuando

técnicas en mi puesto?

Variable 2: Desempeiio
Laboral

Dimension 01:

Desempeiio de Tarea

Si

No

Si

No

Si

No

(Me esfuerzo para que
el resultado de mis
17 | labores cumpla
siempre  con  los
niveles de excelencia?

(Soy meticuloso(a) y
cuido los detalles en
18 | mi trabajo para evitar
cometer errores
frecuentes?

[Logro completar la
carga de trabajo que se
19 | me asigna dentro de mi
jornada diaria?

(Considero que mi
ritmo de produccion es
20 | constante y adecuado
para los objetivos del
local?
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Dimension 02:

D i textual
esempeio contextua si No si No si | No

(Muestro disposicion
para  asumir  retos

21 | adicionales, aunque no | X X X
me lo pidan
directamente?

22 | ¢Buseo X X X
proactivamente

formas de esforzarme
un poco mas para que
el negocio prospere?

(Suelo brindar apoyo a
mis companeros de
forma voluntaria para
que logren sus metas?

23

(Me  preocupo por
24 | mantener una relacion
cordial y de ayuda | X X X
mutua con el resto del

equipo?

Observaciones (precisar si hay suficiencia)

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable: (X ) Aplicable después de corregir ( ) No aplicable
( ) Apellidos y nombres del juez validador: Carrion Molina

Frank Julio DNI N°: 46115977

Especialidad del validador: Maestro en Salud Publica

——

FRANK JULIO CARRION MOLINA
CIRUJANO DENTISTA
Mg SALUD PUBLICA
coP 3217
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Anexo 9-C: carta de validacion del instrumento

CARTA DE PRESENTACION

Sehor: Dr, HENRRY TORRES LAZARO,
Asunto: Validacién de Instrumentos a través de Juicio de expertos

Me es muy grato dirigirme a usted para saludarlo y asf mismo, hacer de su conocimiento, que
siendo la bachiller Gina Paola ESCOBAR GONZALES, requiero validar los instrumentos

con los cuales recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar mi trabajo de
investigacion, con el cual optaré el titulo profesional.

Il ttulo del Proyecto de Investigacion es: “Liderazgo y desempeiio laboral de los
colaboradores de la polleria Lefia & Carbén, Lima 2025” y siendo imprescindible contar
con la aprobacion de profesionales especialistas para poder aplicar los instrumentos en mencién,

he considerado recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas relacionados a la

Gestion estratégica para ¢l desarrollo econémico y organizacional.
Fl expediente de validacion, que le hago llegar, contiene:

« Carta de presentacion.
Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones
Matriz de operacionalizacion de variables

Cenificado de validez de contenido de los instrumentos.

I presandole mi respeto y consideracion, me despido de usted, no sin antes agradecerle
su slencion y deferencia.

Atentamente,

Ging Paola ESCOBAR GONZALES
DN 46567615
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 1: LIDERAZGO
Dimension: Liderazgo Transformacional.
Dimensioén: Liderazgo Transaccional.
Dimension: Liderazgo Auténtico.

Dimension: Liderazgo de Servicio.

Variable 2: DESEMPENO
Dimensién: Desempefio de Tarea.

Dimensién: Desempefio Contextual.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO

N° | VARIABLES/ITEMS Pertinencia | Relevancia | Claridad | Sugerencias

1ro

i

TIS

1 2 3
Variable 1: Liderazgo
Dimensién 01: Liderazgo
Transformacional : Sl Mo Si NG ol No
(Mi lfder  logra
transmitirnos una
1 | visién llena de
entusiasmo sobre el | X ¥
futuro de la empresa?
(Siento  que las
2 palabras de mi lider X

me motivan a dar lo| X
mejor de mf cada dia?
(Percibo que mi lider
se interesa de verdad
3 | por mis aspiraciones { P
personales y

profesionales?

Torirey ba

{

N

0
-0.P. 20612

!

Yy

ir. Hd¢h
IRU

¢(Mi lider nos incentiva
a proponer ideas

4 | ingeniosas para | o ¥
resolver los retos del
trabajo?
Dimensién 02: Liderazgo
Transaccional Si No Si No | Si | No

(Siento que mi lider
deja claro cuéles son
5 |los beneficios que| Y hS
obtendré al cumplir
mis metas?

(Mi lider  sucle
reconocer mis aciertos

6 |de manera directa| ¥ X
cuando el trabajo sale
bien?
(Noto quc-mi lider

7 | interviene Gnicamente | A

cuando  surge un
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problema que no
puedo resolver?

dMi lider enfoca su
8 | atencidn
principalmente en
corregir los errores
que se presentan en la
Jjornada?

Dimensién 03: Liderazgo
Auténtico

Si

No

Si

No

Si

No

dMi lider acostumbra
escuchar  diferentes
9 | puntos de vista antes
de tomar una decision
importante?

LExiste una
comunicaciéon sincera
donde mi lider es
capaz de admitir sus
propias
equivocaciones?

10

c
| N

(Considero que las
acciones de mi lider
11 | son coherentes con los
valores éticos que
promueve?

(Mi lider se muestra
tal como es ante el
12 | equipo, sin ocultarnos
informacion
necesaria?

Dimension 04: Liderazgo
de Servicio

Si

No

Si

No

Si

No

;Siento que mi lider se
esfuerza por apoyarme
en el aprendizaje de
nuevas habilidades?

13

(Mi lider me brinda la
confianza  suficiente
14 | para tomar decisiones
auténomas cn  mis

tarcas?

A
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15

¢Mi lider demuestra
con hechos que el
bienestar de nosotros,
su equipo, es su
prioridad?

16

¢Recibo el
acompafiamiento  de
mi  lider cuando
enfrento dificultades
técnicas en mi puesto?

Variable 2: Desempeiio

Laboral

Dimension 01:
Desempeiio de Tarea

Si

No

Si

No

Si

No

17

¢{Me esfuerzo para que
el resultado de mis
labores cumpla
siempre con los
niveles de excelencia?

18

;Soy meticuloso(a) y
cuido los detalles en
mi trabajo para evitar
cometer errores
frecuentes?

19

¢(Logro completar la
carga de trabajo que se
me asigna dentro de mi
jornada diaria?

20

(Considero que mi
ritmo de produccion es
constante y adecuado
para los objetivos del
local?

Dimensién 02:
Desempeiio contextual

Si

No

Si

No

Si

No

21

22

JMuestro  disposicion
para  asumir  retos
adicionales, aunque no
me lo pidan
directamente?

¢ Busco

proactivamente

H

X

s
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formas de esforzarme

un poco mds para que
¢l negocio prospere?

23

$Suelo brindar apoyo a
mis compafieros de
forma voluntaria para
que logren sus metas?

24

&Me  preocupo  por
mantener una relacién
cordial y de ayuda
mutua con el resto del

equipo?

Observaciones (precisar si hay suficiencia)

.Ninguna

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable: (X)) Aplicable después de corregir () No aplicable ( )

Apellidos y nombres del juez validador: HENRRY TORRES LAZARO.

DNI N°: 40515160

Especialidad del validador: docencia e investigaci6n cientifica en

Lima, 08 de enero del 2026
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Anexo 10: Polleria Lefia & Carboén- Distrito de San Martin de Porres
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