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RESUMEN

En la presente investigacion se elabor6 una sistematizacion de experiencias
desarrollada durante las practicas preprofesionales ll, realizadas en el &rea de Talento
Humano de una empresa agroindustrial del Ecuador, en el afio 2025. El estudio tuvo
como proposito diagnosticar el ambiente laboral y sistematizar el proceso
implementado para disefiar estrategias orientadas a mejorar la situacion identificada.
El diagndstico evidencio la presencia de un estilo de liderazgo predominantemente
autoritario, caracterizado por limitaciones en los canales de comunicacién y escaso
reconocimiento al desempefio del personal, lo que generaba inconformidad y afectaba
las relaciones interpersonales entre las distintas areas. Estas condiciones incidian
negativamente en la motivacion, la satisfaccion laboral y el cumplimiento eficiente de
las funciones organizacionales. En respuesta a esta problematica, se disefid e
implemento6 una propuesta de intervencion centrada en el fortalecimiento del liderazgo
carismatico, la generacion de espacios de integracion y la aplicacion de practicas de
reconocimiento simbodlico como estrategias para mejorar el clima organizacional. Las
acciones estuvieron dirigidas al personal administrativo y operativo de la organizacion,
promoviendo una cultura de comunicacién abierta y valoracién del desempefio. Los
resultados evidenciaron mejoras significativas en la percepcion del clima laboral,
mayor apertura al dialogo y fortalecimiento del sentido de pertenencia. Finalmente, se
plantea un modelo estructurado de intervencion que favorece la sostenibilidad de los

cambios y su posible aplicacion en organizaciones con caracteristicas similares.

Palabras clave: Clima organizacional, liderazgo carismético, reconocimiento laboral,

talento humano.
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ABSTRACT

This research corresponds to an experience systematization carried out during the
Pre-Professional Practices Il, conducted in the Human Talent area of an agro-industrial
company in Ecuador, in the year 2025. The objective of the study was to analyze and
systematize an intervention experience aimed at strengthening the organizational
climate through the development of charismatic leadership and the implementation of
labor recognition strategies. During the initial diagnosis, issues were identified related
to authoritarian leadership style, deficiencies in internal communication, and the
absence of formal recognition mechanisms-factors that negatively affected employee
motivation, job satisfaction, and interpersonal relationships. In response to this
situation, an intervention proposal was designed and implemented, based recognition
practices, aimed at both administrative and operational staff of the organization.The
systematization made it possible to critically analyze the process carried out, identify
significant lessons, and assess the changes generated in the organizational climate.
The results showed improvements in communication, employee commitment, and
motivation, as well as a more favorable perception of the work environment. Finally, a
structured form of intervention is proposed, contributing to the sustainability of changes
and offering a model that can be adapted to other organizations with similar
charecteristics.

Keywords: Organizational climate, charismatic leadership, labor recognition, human
talent.

XV



INTRODUCCION

El presente estudio se enmarca en la experiencia desarrollada durante
las practicas preprofesionales Il realizada en el area de Talento humano de
una empresa agroindustrial del Ecuador. Durante dicho proceso se
identificaron probleméticas relacionadas con el clima organizacional, el estilo
de liderazgo predominante y la limitada aplicacion de estrategias de
reconocimiento laboral, factores que incidian directamente en la motivacion y

en las relaciones interpersonales dentro de la organizacion.

En el contexto actual, las organizaciones enfrentan desafios vinculados
con la gestion del talento humano, especialmente en lo referente al
compromiso laboral, la satisfaccion de los colaboradores y la construccion de
entorno de trabajo saludables. Frente a esta realidad, se disefiaron e
implementaron acciones orientadas al fortalecimiento simbdlico, con el
propoésito de promover un ambiente laboral mas participativo y motivador. En
este sentido, el liderazgo constituye un factor determinante en la percepcion
que los trabajadores tienen sobre su entorno, ya que influye en la

comunicacioén, la confianza y el trabajo en equipo.

Durante el desarrollo de las préacticas preprofesionales se evidencio un
estilo de liderazgo predominantemente jerarquico, caracterizado por escasa
apertura al dialogo y ausencia de mecanismos formales de reconocimiento.
Estas condiciones generaban inconformidad y afectaba el clima
organizacional. Frente a esta realidad, se diseflaron e implementaron
acciones orientadas al fortalecimiento simbdlico, con el propdsito de promover

un ambiente laboral mas participativo y motivador.

La presente sistematizacion tiene como finalidad analizar criticamente
la experiencia desarrollada, identificar aprendizaje y aportar fundamentos

practicos para futuras intervenciones en contextos organizacionales similares.



1.1 Lineade investigacion de la facultad con la que se articula

Comportamiento Organizacional
1.1.1 Sublinea de investigacion de la facultad con la que se articula

Motivacion y Satisfaccion Laboral; Clima Laboral

La motivacion y la satisfaccion laboral constituyen factores esenciales
para el funcionamiento eficiente de las organizaciones, debido a su influencia
directa en el compromiso. El desempeiio y la permanencia del talento humano
(Chiavenato, 2017). Cuando los trabajadores se sienten motivados, es mas
facil que se comprometan con lo que hacen, que enfrenten los retos con buena
actitud y que se concentren en cumplir las metas de la empresa (Llano, 2018).
Que escuche y reconozca el esfuerzo de los trabajadores con acciones
concretas.

Ademas, esta actitud positiva no solo ayuda a que cada persona trabaje
mejor, sino que también mejora el trabajo en equipo. También puede hacer
gue haya menos faltas y menos personas que renuncien, lo que ayuda a que
la empresa sea mas estable y productiva (Pérez, 2021).

En el caso de una empresa agroindustrial en Ecuador, la motivacion y
la satisfaccion laboral se vuelven especialmente importantes, considerando el
tipo de trabajo operativo y la presion constante del sector alimenticio.

Aspectos como el reconocimiento al esfuerzo, las posibilidades de
crecimiento profesional y un ambiente laboral basado en el respeto influyen
directamente en el bienestar del personal y en su desempefio diario (Torres,
2023). Cuando estos elementos estan ausentes, es comun que aparezcan la
desmotivacién, la apatia y ciertos conflictos internos que terminan afectando
tanto el rendimiento general como la calidad del servicio que se brinda
(Martinez, 2021).

El clima organizacional refleja de manera directa el nivel de satisfaccion
gue experimentan los colaboradores. Cuando el entorno de trabajo se basa
en una buena comunicacion, respeto entre compafieros y un liderazgo con
enfoque empatico, se facilita la union dentro de los equipos y se refuerza la
cultura organizacional (Cameron, 2020). En este contexto, es muy importante
contar con lideres que sean carismatico, que motiven a su equipo y que

realmente sepan inspirar y conectar con las personas. Cuando un lider logra
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eso, las relaciones en el trabajo mejoran y el ambiente se vuelve mas
agradable y productivo (Pedraja-Rejas, 2020). En consecuencia, fortalecer el
clima organizacional a través de un liderazgo cercano, que escuche y
reconozca el esfuerzo de los trabajadores con acciones concretas, ayuda a
formar un equipo mas comprometido y alineado con los valores de la empresa.
Reconocer tanto los logros individuales como los colectivos permite visibilizar
el esfuerzo cotidiano, abrir oportunidades de desarrollo y aumentar la
satisfaccion laboral, al mismo tiempo que se esfuerza el sentido de

pertenencia dentro de la organizacion (Escandodn, 2016).

1.2 Politica u objetivo del plan nacional de desarrollo

El Plan Nacional de Desarrollo 2024-2025, aprobado por el Gobierno
Nacional del Ecuador, establece directrices orientadas a generar crecimiento
econdémico, empleo digno, cohesion social y sostenibilidad. Este instrumento
de planificacion guia las acciones del sector publico y orienta al sector privado
hacia el cumplimiento de los objetivos nacionales de desarrollo.

El presente trabajo anteproyecto “Sistematizacién de una propuesta de
intervencion para el fortalecimiento del clima organizacional mediante
liderazgo carismético y estrategias de reconocimiento laboral en una empresa

agroindustrial del Ecuador”, se articula principalmente con el siguiente eje:
Eje Econdmico, Productivo y Empleo

Obijetivo 4: Impulsar el desarrollo econémico que genere empleo de calidad y
finanzas publicas sostenibles.

Esta propuesta se vincula de manera directa con este eje, ya que busca
mejorar la productividad y eficiencia de la empresa a través del fortalecimiento
del clima organizacional y la implementacion de un liderazgo carismatico. Al
promover estrategias de reconocimiento laboral y mejorar el entorno de
trabajo, se fomenta el compromiso y desempefio de los colaboradores, lo que
impacta positivamente en los niveles de productividad y sostenibilidad de la
unidad productiva. Un entorno laboral motivador es clave para la retencion del
talento humano, la reducciéon del ausentismo y el impulso del crecimiento

econdémico en sectores estratégicos como el alimenticio.
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Eje Social

Objetivo 1: Mejorar el bienestar social y la calidad de vida de la
poblacion, garantizando el goce efectivo de los derechos y la reduccién de las
desigualdades.

Desde una perspectiva complementaria, el proyecto aporta al bienestar
de los colaboradores al promover relaciones laborales basadas en el respeto,
la empatia y el reconocimiento. Estas condiciones no solo elevan la calidad
de vida en el entorno laboral, sino que también favorecen el desarrollo humano
integral y la equidad dentro de la organizacion, fortaleciendo la cohesion y

convivencia social.

1.3 Justificacién

La presente sistematizacion se justifica por la importancia que tiene el
clima organizacional como factor determinante en el bienestar, la
productividad y el compromiso de los colaboradores dentro de las
organizaciones.

Desde el punto de vista de la empresa. La organizacion que se analizo
sale beneficiada porque ahora tiene una propuesta clara para mejorar sus
procesos internos y crear un lugar de trabajo mas saludable y eficiente. Se
crean espacios mas justos, humanos, con mas empatia y motivacion, lo cual
mejora su bienestar emocional y mental.

En el ambito académico, esta investigacion brinda aspectos tedricos y
practicos, lo que facilita el conocimiento sobre los procesos en los que puede
intervenir Talento humano. Ademas, permite comprender la importancia del
liderazgo en las organizaciones, en particular el carismatico y ademas
presentar estrategias para que los colaboradores sean reconocidos como una
forma para generar beneficio a los trabajadores, al sentirse valorados,
motivados y comodos en el trabajo, lo que influye de manera positiva en su
calidad de vida, tanto dentro como fuera de la empresa.

Se crean espacios mas justos, humanos, con mas empatia y
motivacion, lo cual mejora su bienestar emocional y mental. Asimismo, la
sistematizacién se justifica como un requisito académico para la obtencién del

titulo profesional, ya que permite demostrar la competencia desarrollada



durante las practicas preprofesionales y la capacidad para integrar

conocimiento tedrico con la experiencia practica.

1.4 Contexto de Sistematizacion

La presente sistematizacion de experiencias se desarroll6 en una
empresa agroindustrial del Ecuador, durante el periodo correspondiente a las
practicas preprofesionales Il. La organizaciéon pertenece al sector agro
comercial y estad conformada por personal administrativo y operativo, quienes
desempeiian sus funciones en un entorno caracterizado por altas exigencias
de productividad, cumplimiento de objetivos comerciales y presion en los
tiempos de entrega.

Durante el desarrollo de las actividades diarias, se evidencié una
dinamica laboral caracterizada por una comunicacion interna limitada,
relaciones interpersonales poco consolidadas y la presencia de un estilo de
liderazgo mayoritariamente autoritario por parte de ciertos mandos medios.
Ademas de todo, también hacia falta una forma clara y formal de reconocer el
trabajo de los empleados, lo que causaba desmotivacion, mal ambiente y que
muchos no se sintieran satisfechos en su lugar de trabajo.

Ante esta situacion, se vio la necesidad de crear e implementar una
intervencidn que ayudara a mejorar el clima laboral, usando el liderazgo
carismatico y estrategias para reconocer el esfuerzo de los trabajadores. La
idea principal fue ayudar a que el ambiente de trabajo mejorara, que las
relaciones entre comparferos fueran mas sanas y que el personal se sintiera
mas motivado dentro de la empresa.

La sistematizacion de esta experiencia se centré6 en reconstruir y
analizar todo lo que se hizo, considerando el contexto en el que se aplico,
quiénes participaron y las caracteristicas propias del sector donde trabaja esta

empresa.

1.5 Objeto de la sistematizacién

El objeto de la presente sistematizacibn es la experiencia de
intervencion desarrollada en el area de Talento Humano de una empresa
agroindustrial del Ecuador, orientada al fortalecimiento del clima
organizacional mediante el desarrollo de un liderazgo carismatico y la

implementacion de estrategias de reconocimiento laboral.
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Esta experiencia abarca todo el proceso, desde la planeacion y el
disefio de las actividades hasta su ejecucion y la evaluacion de los resultados.
Cada una de estas acciones tuvo como objetivo mejorar la comunicacion,
fortalecer la motivacién, aumentar el sentido de pertenencia y promover
mejores relaciones entre los colaboradores, tanto del area administrativa

como del area operativa.

Del andlisis efectuado se desprende con mayor claridad la forma en
que el liderazgo y el reconocimiento influye en la percepcion que los
colaboradores tienen sobre su entorno laboral, dado que estos factores
impactan directamente en su nivel de compromiso y en la valoracion que
realizan de la organizacion. Asimismo, el proceso permitio identificar aciertos,
alimentaciones y oportunidades de mejora, constituyéndose en un referente
para el disefio de intervenciones similares en organizaciones con

caracteristicas afines.

1.6 Objetivos del proceso de la sistematizaciéon
Objetivo General

Sistematizar la experiencia de intervencion del fortalecimiento del clima
organizacional en el area de Talento Humano de una empresa agroindustrial
en Ecuador, realizada durante las practicas preprofesionales Il, a través del
desarrollo de un liderazgo carismatico y la aplicacion de estrategias de
reconocimiento laboral, con el fin de generar aprendizaje y aportes a la gestion

del talento humano.

Objetivos Especificos

= Identificar las principales problematicas en el clima organizacional de
la empresa agroindustrial antes de la intervencion.

» Describir las acciones implementadas para generar el liderazgo
carismatico y las estrategias de reconocimiento laboral.

» Analizar los cambios que se observaron en el clima organizacional
como resultados de la aplicacion de la intervencion.

= Establecer el aporte tedrico y practico del estudio, desde el aprendizaje

organizacional



1.7 Eje de Sistematizacion

El eje central de la presente sistematizacion consiste en analizar la
incidencia del liderazgo carisméatico y de las estrategias de reconocimiento
laboral en la mejora del clima organizacional, a partir de la experiencia
desarrollada durante las practicas preprofesionales Il en una empresa

agroindustrial del Ecuador.

Este enfoque permite hacer una reflexion critica sobre todo lo que se
realizd, como fue la relacion entre los lideres y los trabajadores, qué cambios
se notaron en la comunicacion y en la forma en que se relacionaban los
compafieros, asi como los aprendizajes que se obtuvieron durante toda la
experiencia. A partir de este analisis, se busca comprender como un estilo de
liderazgo mas empatico, motivador y cercano a sus colaboradores influye
positivamente en la percepcion que los trabajadores tienen sobre su lugar de
trabajo.

De esta manera, se relaciona la practica con la teoria, al plantear temas
que fundamentan la gestion del talento humano como la motivacion, el
liderazgo, la comunicacion, las relaciones interpersonales y el trabajo en
equipo. Ademas, sirve como referencia para las intervenciones que sobre
clima organizacional se realizan en otras empresas que se encuentren en

situaciones con similares caracteristicas.



CAPITULO 2

2.1 Marco Teorico
2.1.1 Sistematizacion de experiencias.

2.1.1.1 Concepto de sistematizacion de experiencias

La sistematizacibn de experiencias constituye un proceso
metodoldgico que permite organizar, analizar e interpretar de manera critica
una practica concreta desarrollada en un contexto especifico, con el fin de
generar aprendizajes significativos y producir conocimiento a partir de la
experiencia vivida. No se limita a la simple descripcion de actividades
realizadas, sino que implica una reflexion profunda sobre los procesos,
decisiones, dificultades y transformaciones que emergen durante la
intervencién. En esta misma linea, Jara (2019) explica que la sistematizacién
ayuda a entender mejor lo que pasé en una experiencia, a reconocer lo que
se aprendio y a identificar los factores que influyeron en los resultados.

Desde una perspectiva académica, la sistematizacion se considera una
metodologia valida dentro de la investigacion cualitativa, sobre todo en
contextos sociales y organizacionales, ya que permite unir la teoria con lo que
se vive en la practica. Segun Alvarez y Medina (2021), este tipo de enfoque
ayuda a reconstruir lo vivido desde el punto de vista de quienes participaron,
y eso permite sacar conclusiones Utiles para mejorar futuras intervenciones.

En el campo de la Psicologia Organizacional, la sistematizacion es muy
atil para analizar temas como la gestion del talento humano, el liderazgo y el
clima laboral. En consecuencia, se convierte en una herramienta clave para

el aprendizaje dentro de las organizaciones y el desarrollo profesional.

Ademas, este trabajo permite mostrar cosas que casi ho aparecen en
los informes tradicionales, como lo que opinan las personas, como se llevan
entre compafieros y esas dinamicas informales que también influyen en los

resultados, aunque a veces no se noten tanto.

Este enfoque toma en cuenta a las personas como las protagonistas

del proceso y no solo como parte de un estudio. Este aspecto resulta relevante
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en los lugares de trabajo, porque al final las acciones, emociones y actitudes
de cada persona son las que realmente hacen que las cosas funcionen o no.

En el campo de la Psicologia Organizacional, la sistematizacion
contribuye a la construccion de conocimiento situado, es decir, ajustado a la
realidad especifica de cada organizacion, facilitando la comprensién de como
aspectos como el liderazgo y el reconocimiento se expresan en la practica

diaria y repercute de forma concreta en el clima organizacional.

2.1.2 Clima Organizacional

2.1.2.1 Definicion de Clima organizacional

Se define al clima organizacional como el conjunto de percepciones
compartidas por los colaboradores respecto a las condiciones laborales, las
relaciones interpersonales, la comunicacion interna y el estilo de liderazgo
presente en una organizacion. Estas percepciones influyen directamente en
la conducta, la motivacién y el nivel de satisfaccion de los trabajadores,
impactando en su desempefio y compromiso institucional. Segun Sanchez y
Jiménez (2019), el clima organizacional tiene un impacto muy fuerte en como
los trabajadores ven su lugar de trabajo y en la manera en que se relacionan
con la empresa.

Este clima no es algo que se quede siempre igual, sino que puede
cambiar segun el tipo de liderazgo, las politicas que se usen para manejar al
personal y lo que viven los colaboradores en su dia a dia. Ledesma y Torres
(2021) explican que un buen clima laboral ayuda a que los equipos estén mas
unidos, haya confianza y las personas se sientan parte del lugar. En cambio,
un mal clima puede causar conflictos, desmotivacion y que mucha gente
decida irse de la empresa. En consecuencia, es muy importante analizar el
clima organizacional para saber qué se puede mejorar en la gestion del talento
humano.

El clima organizacional, desde una visién practica, se va construyendo
dia a dia con las experiencias de los trabajadores. La forma en que son
tratados por sus jefes, el apoyo recibido en situaciones complejas y los
espacios para comunicarse y participar, influyen mucho en como se sienten

dentro de la organizacién. Estas vivencias generan que los trabajadores
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perciben la justicia, la confianza y la seguridad dentro de la empresa, aspectos
que afectan directamente su nivel de satisfaccion y compromiso. En
consecuencia, el clima organizacional no depende solo de las politicas
formales. Sino también de las actitudes y comportamiento que los lideres
muestran en su trato diario, ya que estas acciones reflejen el estilo de gestion

del talento humano que se practica en la organizacion.

2.1.2.2 Tipos de clima organizacional

Varios autores han clasificado el clima organizacional tomando en
cuenta las caracteristicas del ambiente de trabajo y la forma en que los
colaboradores lo perciben. Esta clasificacién ayuda a entender como se refleja
el clima dentro de una organizacion y qué efectos puede tener en el
comportamiento y la actitud del personal.

De acuerdo con Litwin y Stringer (2017), existen distintos tipos de clima
organizacional, como el autoritario, el participativo y el de apoyo. El clima
autoritario se caracteriza por un control rigido, poca participaciéon de los
colaboradores y una comunicacién principalmente vertical, lo que muchas
veces provoca temor, desmotivacion y distanciamiento dentro del equipo. En
cambio, el clima participativo presenta una comunicacion abierta,
colaboracién activa y construccion de relaciones de confianza, lo que favorece
el compromiso y aumenta la satisfaccion laboral de los trabajadores.

También se identifica el clima de apoyo, que se caracteriza por la
percepcion de respaldo de los superiores, el reconocimiento al esfuerzo y la
existencia de oportunidades de desarrollo profesional. Este tipo de clima
contribuye significativamente a fortalecer la motivacion y el sentido de
pertenencia de los colaboradores. En contraste, el clima orientado a
resultados pone énfasis en el cumplimiento de metas y la eficiencia
organizacional. Aunque el clima organizacional puede tener efectos positivos,
eso depende de que esté bien equilibrado con el reconocimiento al trabajo de
los empleados y con un liderazgo empatico, que no genere demasiada presion
(Chiavenato, 2017).

Identificar el tipo de clima organizacional presente en una empresa
permite comprender las percepciones de los colaboradores, su nivel de

motivacion y la calidad de las relaciones interpersonales que se establecen en
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el entorno laboral. En el caso de la empresa que se analiz6 en esta
sistematizacion, el clima organizacional esta muy relacionado con el tipo de
liderazgo que se practica y con la falta de formas claras de reconocer el trabajo
de las personas. Estos factores influyen positiva o negativamente en la forma
en que los trabajadores perciben su ambiente de trabajo, ya que su
motivacion, su nivel de satisfaccion y en el compromiso que desarrollan con
la empresa puede ser impactado de manera directa.

Conocer el tipo de clima organizacional en el que se encuentra la
empresa, en este caso agroindustrial, permite conocer e identificar los
procesos que estan funcionando adecuadamente y cuales requieren de
intervencion para mejorar. Por ejemplo, un clima autoritario suele provocar
desgaste emocional y desmotivacion en el personal, aunque logre resultados
rapidos en el corto plazo. Por otra parte, un ambiente participativo y motivador
favorece el trabajo en equipo, impulsa la innovacién y fortalece la fidelizacion
del cliente interno con la organizacion. En consecuencia, entender bien el
clima que se vive en la organizacion de estudio, es clave para hacer cambios
gue realmente ayuden, sobre todo si se quiere motivar al equipo y mejorar las
relaciones entre las personas, con un liderazgo mas humano y acciones que

reconozcan el esfuerzo de todos.

2.1.2.3 Importancia del clima organizacional

El clima organizacional constituye un elemento clave para el adecuado
funcionamiento de las organizaciones, ya que influye directamente en el
comportamiento, la motivacion y el desempefio de los colaboradores. Un clima
laboral favorable promueve relaciones interpersonales positivas, fortalece el
compromiso del personal y contribuye al logro de los objetivos institucionales;
mientras que un clima desfavorable puede generar conflictos, desmotivacion
y bajo rendimiento laboral.

Diversos autores coinciden en que el clima organizacional tiene un
impacto significativo tanto en la productividad como en la satisfaccion laboral
de los colaboradores. Robbins y Judge (2021), afirman que un entorno de

trabajo donde predomina una comunicaciéon efectiva, un liderazgo adecuado
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y un reconocimiento oportuno contribuye a mejorar la eficiencia organizacional
y a reducir problematica como el ausentismo y la rotacién del personal.

Chiavenato (2017) explica que cuando el ambiente de trabajo es
bueno, es mas facil que lo que quiere cada persona coincida con los objetivos
de la empresa. Eso ayuda a que los trabajadores se sientan parte del lugar
donde estan y que haya mas estabilidad en el empleo.

También el clima laboral tiene mucho que ver con la motivacion y como
se sienten emocionalmente los empleados. Cuando hay un buen ambiente,
las personas participan mas, trabajan mejor en equipo y tienen mas
oportunidades de crecer y aprender dentro de la empresa. Estos factores es
clave para que las empresas puedan mantenerse fuertes y ser competitivas
(Sanchez & Jiménez, 2019).

La tabla 1, explica las razones por las que el clima organizacional es
tan importante para las empresas. Gracias a esta informacion, es posible
comprender la forma en que este factor influye en el desempefio, la
satisfaccion laboral y el compromiso de los trabajadores, proporcionando
informacion para la gestion del Talento humano y generar estrategias para

contar con un personal satisfecho y motivado.

Tabla 1

Importancia del clima organizacional en el desempefio laboral

Aspectos clave Descripcion

Ambiente laboral Refleja la percepcién general que tienen los

colaboradores sobre su entorno de trabajo.

Relaciones Influye en la forma en que los colaboradores interactdan y

interpersonales cooperan entre si.

Estilo de liderazgo Determina el nivel de confianza, respeto y apertura dentro

del equipo.
Comunicacion Incide en la claridad de los mensajes y en la prevencion
interna de conflictos.

Satisfaccion laboral | El bienestar y la estabilidad emocional del colaborador es

resultado de un clima laboral positivo

Productividad El buen rendimiento y la eficiencia organizacional son el

resultado de un buen clima laboral
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Compromiso El sentido de pertenencia y la lealtad organizacional son

fortalecidos con un clima organizacional adecuado

Reduccién del La tensién y los conflictos laborales se reducen cuando

conflicto existe un adecuado clima laboral

Fuente: Elaboracion propia (2025)

Segun Hidalgo y Espinoza (2019), un ambiente de trabajo e adecuado
y positivo, genera personal motivado y con mayor disposicion para
desempeiiar sus funciones de la mejor manera posible. Eso hace que se
comprometan mas y busquen que lo que hacen también ayude a cumplir los
objetivos de la empresa, lo cual ayuda al crecimiento y a que todo funcione

mejor (p. 61).

El clima organizacional también afecta la salud emocional de los
trabajadores, se convierte en un factor clave para los procesos de salud en el
trabajo. Cuando un ambiente laboral es negativo, aparecen trastornos como
estrés, fatiga crénica y hasta sintomas fisicos des capacitantes. En cambio, Si
el ambiente laboral es positivo, los trabajadores se sienten tranquilos, estables
y conectados con la empresa. Conocer esto, facilita la comprension en
relacion con los riesgos psicosociales presentes en las organizaciones, en
especial en el sector agroindustrial que es en donde se realiza esta
investigacion, debido a que se trabaja bajo mucha presion, y estandares de
calidad que generan competencia. Siendo estos factores un elemento a
considerar cuando se trabajo con el clima organizacional, puesto que un buen
clima disminuye la aparicion de estrés, conflicto entre compafieros y mejora

el trabajo individual y del equipo.

2.1.2.4 Clima organizacional, enfoque perceptual y cultural

El clima organizacional puede comprenderse también como una
construccion perceptual colectiva que surge de las experiencias compartidas
por los colaboradores en su interaccion diaria con la organizacion, estas

percepciones influyen en la forma en que interpretan las normas, las practicas
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de liderazgo y los procesos de reconocimiento, por lo que el clima se convierte
en un reflejo del funcionamiento real de la organizacion mas alla de lo formal.

Cuando los trabajadores perciben coherencia entre el discurso
institucional y las acciones de sus lideres se fortalece la confianza y el
compromiso, mientras que la incongruencia genera desmotivacion y
resistencia, en este sentido el clima organizacional se vincula estrechamente
con la cultura organizacional, ya que ambas influyen en la conducta laboral y
en la manera en que los colaboradores se relacionan entre si y con la

organizacion. (Galindez, 2023).

2.1.3 Liderazgo organizacional

2.1.3.1 Definicion de liderazgo organizacional

El liderazgo organizacional se entiende como la capacidad que tiene
una persona para influir, guiar y motivar a un grupo de individuos hacia el
cumplimiento de objetivos comunes dentro de una organizacion. Este proceso
de influencia no se limita al ejercicio de la autoridad formal, sino que implica
habilidades comunicativas, emocionales y estratégicas que permiten al lider
generar compromiso y cohesién en su equipo de trabajo.

Segun Northouse (2022), el liderazgo es un proceso donde una
persona influye en un grupo para alcanzar una meta en comun. Esta influencia
no pasa de un solo lado, sino que se va construyendo poco a poco a través
de la relacién diaria entre el lider y su equipo. En consecuencia, el liderazgo
dentro de una organizacién tiene un papel clave en como se siente el ambiente
de trabajo. Las decisiones, actitudes y formas de actuar del lider influyen
mucho en como los trabajadores perciben su entorno.

Diversos autores coinciden en que un liderazgo efectivo mejora la
comunicacion, fortalece las relaciones interpersonales y aumenta la
motivacion, mientras que un liderazgo inadecuado puede generar conflicto y
deteriorar el clima organizacional (Robbins & Judge, 2021). Por ello, es
importante entender el liderazgo como algo que cambia y se adapta, para
poder analizar como afecta al comportamiento dentro de la organizacion y al

bienestar de quienes trabajan en ella.
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El liderazgo organizacional no se trata solo de dar 6rdenes o dirigir
tareas, también tiene que ver con cémo influyen las emociones, actitudes y
valores de las personas que forman parte del equipo. Un lider escucha y
comprende las necesidades de su equipo, su forma de trabajar genera un
ambiente de confianzay colaboracion. Este estilo de liderazgo mejora el clima
organizacional y logra que los trabajadores reflejen actitudes vy
comportamientos que perciben en sus lideres. Por esta razon, el liderazgo es
un factor estratégico para fomentar un entorno laboral saludable, generando
comunicacién, respeto y motivacion, sustento de una cultura organizacional

positiva.

2.1.3.2 Caracteristicas del lider organizacional

El lider organizacional se caracteriza por poseer un conjunto de
habilidades personales, sociales y profesionales que le permiten influir
positivamente en sus colaboradores. Estas caracteristicas no solo determinan
la forma en que dirige, sino también la manera en que es percibido por su
equipo de trabajo.

Algunas de las caracteristicas mas importantes de un lider son saber
comunicarse bien, ser empéatico, tomar decisiones con responsabilidad y
motivar a los demas. segun Robbins y Judge (2021), los lideres efectivos se
destacan por escuchar a su equipo, generar confianza y hacer que los
colaboradores participen mas. Gracias a esto, se pueden crear ambientes de
trabajo donde hay respeto, cooperacién y un buen trato entre todos.

Goleman (2018) También destaca que la inteligencia emocional es muy
importante en el liderazgo. Sefala que los lideres que saben reconocer y
manejar sus propias emociones, y también entienden las emociones de su
equipo, logran tener relaciones de trabajo mas sanas y productivas. Gracias
a esto, el liderazgo se vuelve mas humano, ayuda a resolver conflictos y
mejora el clima organizacional.

Tomando en cuenta estas caracteristicas, se pueden reconocer
diferentes estilos de liderazgo, los cuales dependen de la personalidad del
lider, el tipo de empresa y lo que necesita el equipo en cada situacion.

Ademas, un buen lider dentro de una organizacion se nota por su

capacidad para adaptarse a los cambios y por estar siempre abierto a
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aprender cosas nuevas, algo muy importante en lugares de trabajo que
cambian todo el tiempo. Es fundamental que exista coherencia entre lo que
se dice y se hace, especialmente cuando se tiene la funcion de lider, con la
finalidad de fortalecer la credibilidad y generar mayor confianza por parte del
equipo de trabajo.

Delegar las responsabilidades y reconocer el esfuerzo de los miembros
del equipo, permite el fortalecimiento de habilidades y competencias para que
el trabajo del equipo sea mas efectivo. Estas habilidades blandas generan un
liderazgo cercano y participativo, que no solo se interesa por el logro de las
metas establecidas, sino que también promueve el bienestar y el desarrollo

de todos lo que son parte de la organizacion.

2.1.3.3 Tipos de liderazgo en el contexto organizacional

En el contexto organizacional existen diversos tipos de liderazgo, los
cuales se diferencian segun la forma en que el lider ejerce su influencia y se
relaciona con sus colaboradores. La identificacion de estos estilos permite
comprender como las practicas de liderazgo impactan en el comportamiento,
la motivacion y el clima organizacional.

Entre los tipos de liderazgo mas reconocidos se encuentran el liderazgo
autoritario, caracterizado por la centralizacion de decisiones; el liderazgo
democratico, que promueve la participacion del equipo; el liderazgo ético,
basado en valores y principios morales; y el liderazgo situacional, que se
adapta a las condiciones y necesidades del entorno y de los colaboradores
(Hersey, Blanchard & Johnson, 2019).

Cada estilo de liderazgo tiene sus ventajas y desventajas, y su
efectividad depende del tipo de empresa y del momento que esté viviendo.
Sin embargo, en lugares donde se quiere mejorar la motivacion, el
compromiso y las relaciones entre comparieros, el liderazgo carisméatico toma
un papel importante, ya que tiene la capacidad de inspirar, generar confianza
y conectar emocionalmente con el equipo.

Elegir el tipo de liderazgo adecuado depende mucho de la cultura de la
organizacién, sus metas y qué tan preparado esté el equipo. En las empresas

donde los lideres escuchan a su equipo y los inspiran a mejorar, se pueden
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ver mejores resultados en poco tiempo. Cuando se practica un liderazgo
participativo y transformacional, se toma en cuenta el crecimiento personal y
gue haya un buen ambiente de trabajo. Este ayuda a que las personas sean
mas auténomas, tenga mas confianza y se sientan con mas ganas de trabajar,
creando un lugar mas positivo y productivo. Mezclar distintos estilos de
liderazgo de forma equilibrada ayuda responder mejor a lo que necesita la
organizaciéon, manteniendo una forma de dirigir flexible y enfocada en las

personas.

2.1.4 Liderazgo carismatico

De acuerdo con Antonakis y House (2014), el liderazgo carismatico es
un estilo de liderazgo que se caracteriza por la capacidad del lider para
inspirar, motivar y generar un fuerte compromiso emocional en sus
colaboradores, a partir de su carisma, su vision y su comportamiento ejemplar.
Este tipo de liderazgo se fundamenta en la influencia personal mas que en la
autoridad formal, lo que permite al lider ejercer un impacto positivo en la

dindmica del equipo de trabajo.

Segun Bass y Riggio (2018), los lideres carismaticos son aquellos que
transmiten entusiasmo, seguridad y tienen clara la meta a la que quieren
llegar. En consecuencia, los colaboradores se sienten identificados con los
objetivos de la organizacion y se comprometen mas con su trabajo. Este tipo
de liderazgo ayuda a que haya mas participacion, mejor trabajo en equipo y

relaciones mas sanas dentro de la empresa.

Ademas, el liderazgo carismatico esta muy relacionado con la
inteligencia emocional, porque el lider no solo debe entender y controlar sus
propias emociones, sino también saber reconocer y manejar las emociones
de las personas que forman parte de su equipo.

Segun Goleman (2018), esta habilidad emocional le permite al lider
crear relaciones de confianza, resolver conflictos de formas efectiva y
fomentar un clima de trabajo donde haya respeto y motivacion.

Dentro de una organizacion, el liderazgo carisméatico puede ser mejor

gue uno autoritario porque no se trata solo de dar 6rdenes, sino de conectar
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con las personas y realmente motivarlas. Cuando alguien lidera de esta forma,
el ambiente se siente mas tranquilo y sobre todo humano, y las personas
pueden participar sin miedo a equivocarse. En consecuencia es muy (Util
cuando se busca mejorar el clima laboral y que quienes trabajan ahi se sienten
bien.

A continuacion, se muestran los principales aportes del liderazgo
carismatico en el entorno organizacional. Estos puntos ayudan a entender, de
forma resumida, como este estilo influye en la motivacion, en las relaciones
entre compafiero y en el ambiente de trabajo. Distintos autores coinciden en
que el liderazgo carismatico es una herramienta clave para manejar bien el

talento humano y fortalecer el clima organizacional.

Tabla 2
Aportes del liderazgo carismatico en la organizacion

Aspectos clave Descripcién

Inspiracion Motiva a los colaboradores a trabajar con
entusiasmo.

Confianza Genera seguridad y credibilidad en el lider.

Comunicacién asertiva Facilita el didlogo abierto y respetuoso.

Influencia positiva Impacta en la conducta y actitud del equipo.

Empatia Fortalece las relaciones interpersonales.

Cohesion grupal Promueve el trabajo en equipo y la unidad.

Autoridad basada en el El liderazgo se ejerce por admiraciéon y no por

respeto imposicion.

Mejora del clima laboral Contribuye a un entorno mas humano y
colaborativo.

Fuente: Elaboracion propia (2025)

Como se observa en la Tabla 2, el liderazgo carismatico aporta
significativamente al desarrollo de un entorno organizacional positivo, al
fortalecer la confianza, la comunicacion y la cohesion del equipo de trabajo.
Estos aportes evidencian que la aplicacion de este estilo de liderazgo no solo

impacta en el desempefio individual, sino también en la construccién de un
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clima organizacional basado en el respeto, la motivaciéon y el compromiso

colectivo.

El liderazgo carismatico es muy importante, sobre todo en empresas
donde las personas estan desmotivadas o no quieren aceptar cambios. Esto
se debe a que se basa en inspirar y conectar de manera emocional con el
equipo. Cuando un lider logra eso, es mas facil que las personas confien en

él, incluso en momentos complicados.

Gracias a esa confianza, los trabajadores pueden aceptar nuevas ideas
y comprometerse mas con las metas de la organizacion. Ademas, el lider
carismatico se convierte en un buen ejemplo para los demas, ya que
promueve valores como el respeto, la empatia y el trabajo en equipo.

Estos factores influyen directamente en como se percibe el ambiente

de trabajo y en la calidad de las relaciones entre comparieros.

2.1.4.1 Liderazgo carismatico facilitador del cambio organizacional

El liderazgo carismético cumple ademas un rol fundamental como
facilitador de procesos de cambio dentro de las organizaciones, ya que
permite reducir la resistencia de los colaboradores frente a nuevas dindmicas
laborales mediante la generacion de confianza y sentido de propésito, este
tipo de liderazgo resulta especialmente efectivo en contextos operativos
donde existen rutinas exigentes y presion por resultados, al promover una
vision compartida y motivadora el lider carisméatico logra alinear los intereses
individuales con los objetivos organizacionales, fortaleciendo la cohesion del
equipo y favoreciendo la adaptacién a nuevas practicas, de esta manera el
liderazgo carismatico no solo impacta en el clima organizacional sino también
en la capacidad de la organizacion para evolucionar y sostener mejoras en el
tiempo. (Taylor y Francis Group, 2025).

El liderazgo carisméatico es muy Gtil cuando una organizacién pasa por
cambios, porgue influye directamente en codmo los trabajadores se sienten
ante esas transformaciones. Un lider que transmite seguridad, coherencia y
entusiasmo logra que las personas estén abiertas, comprometidas y
dispuestas a tomar nuevas responsabilidades, viendo el cambio como una

oportunidad para crecer y no como algo malo o amenazante. Esto elemento
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favorece a reducir el miedo, las dudas y la resistencia. Ademas, este tipo de
liderazgo crea un ambiente de confianza y participacion, donde todos se
sienten escuchados, valorados y acompafiados durante el proceso, lo que
facilitan que poco a poco acepten nuevas formas de trabajar y que los cambios
duren con el tiempo (Guadarrama et al., 2023).

Desde el punto de vista de una organizacion, el liderazgo carismatico
no solo ayuda a que las personas acepten los cambios al principio, sino que
también sirve para que esas nuevas formas de hacer las cosas se vuelvan
parte del dia a dia. Cuando los trabajadores se sienten identificados con lo
que el lider piensa y con sus valores, crece el compromiso y la responsabilidad
de todos en los procesos de cambio. Gracias a esto, los cambios no se quedan
en algo momentaneo, sino que poco a poco se integran en la forma de
trabajar, ayudando a que haya mas estabilidad, mejora continua y preparacion
para enfrentar nuevos retos. Una cultura organizacional fuerte hace que los
procesos sigan adelante y que las personas participen de forma responsable
(Veldsquez et al., 2022).

2.1.5 Motivacién laboral

2.1.5.1 Concepto de la motivacion laboral

Dentro del contexto organizacional y del liderazgo ejercido en la
empresa, la motivacion laboral hace referencia a los factores internos y
externos que influyen en la conducta de los colaboradores dentro de una
organizacion, orientando su esfuerzo, compromiso y permanencia en el
trabajo. No se trata Unicamente de incentivos econdmicos, sino de un conjunto
de elementos psicolégicos, sociales y organizacionales que influyen en la
manera en que las personas perciben su labor y se relacionan con la
institucion.

Segun Robbins y Judge (2021) un trabajador motivado suele mostrar
mayor compromiso, un mejor desempefo y una actitud positiva frente a los
retos que se presentan en el trabajo. Desde el punto de vista organizacional,
la motivacion laboral del trabajador es el reflejo de la responsabilidad,

iniciativa y disposicion que tiene en su trabajo. Por su lado, Chiavenato (2017)
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establece que la motivacion surge cuando las necesidades personales
coinciden con lo que la empresa ofrece, como un ambiente laboral adecuado,
un liderazgo efectivo y oportunidades reales de crecimiento profesional.

La motivacion en el trabajo también depende mucho del ambiente
donde las personas hacen sus tareas. Un clima organizacional positivo y un
liderazgo cercano y empatico pueden aumentar la motivacion, mientras que
lugares rigidos o donde no se escucha a los colaboradores pueden causar
desinterés. En consecuencia, la motivacién no es algo fijo, sino un proceso
gue cambia y estd muy relacionado con como se maneja el talento humano
en la empresa.

Desde la psicologia se entiende que la motivacién en el trabajo también
depende de como cada persona ve lo que hace y del impacto que cree que
tiene dentro de la empresa. Cuando las personas sienten que valoran su
esfuerzo y que sus funciones en la empresa tienen relacién con lo que conoce
y entiende, normalmente se siente satisfecho y comprometido con su trabajo.
Ademas, la motivacion aumenta cuando hay metas claras, cuando reciben
buena retroalimentacién y cuando existe un equilibrio entre lo que se les pide
y lo que realmente pueden dar. En este sentido, la motivacion no depende
Unicamente de factores individuales, sino de la interaccion continua entre la
persona, el liderazgo y el entorno organizacional en el que se desarrolla su

actividad laboral.

2.1.5.2 Importancia de la motivacién laboral

La motivaciéon laboral cumple un rol fundamental en el logro de los
objetivos organizacionales, ya que influye directamente en el nivel de
desempeiio, la productividad y la satisfaccion de los colaboradores. Cuando
los trabajadores estan motivados, es mas probable que cumplan sus
responsabilidades con compromiso, colaboren en equipo y tengan una actitud
positiva hacia la empresa.

Varios autores explican que la motivacion laboral ayuda a mejorar el
rendimiento de cada trabajador, y también mejora el clima de la organizacion.
Desde esta perspectiva Herzberg (2017) indica que factores como el

reconocimiento, la responsabilidad y las oportunidades de desarrollo
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profesional aumentan la motivacion y la satisfaccion en el trabajo. Por su
parte, Maslow (2016) explica que cuando se satisfacen las necesidades
humanas dentro del lugar de trabajo, el colaborador se siente mejor
emocionalmente, lo que mejora su desempefio y le da mas estabilidad de su
empleo.

En este sentido, la motivacion en el trabajo esta muy relacionada con
el tipo de liderazgo y con el reconocimiento que reciben los colaboradores.
Cuando hay un buen liderazgo y se reconoce el esfuerzo en el momento
adecuado, las personas se sienten mas parte de la organizacion y se
comprometen mas con su trabajo. Si una empresa se preocupa por motivar a
sus colaboradores, es mas probable que tenga un ambiente laboral mas sano,
que menos personas renuncien y que las relaciones de trabajo sean mas
estables y duraderas.

En la Tabla 3 se muestran los aspectos mas importantes sobre la
motivacion laboral. Estos puntos ayudan a entender como influye en el
desempefio, en la satisfaccién y en el compromiso de los colaboradores

dentro de la organizacion.

Tabla 3

Factores clave que influyen en la motivacién laboral

Aspectos clave Descripcion

Satisfaccion personal Incrementa el bienestar emocional del
trabajador.

Reconocimiento Refuerza la percepcion de valor y logro.

Liderazgo positivo Genera apoyo, guia y estimulo constante.

Ambiente laboral Favorece la colaboracion y el desempefio
eficiente.

Oportunidades de Impulsan la mejora continua y la

crecimiento autorrealizacion.

Comunicacion efectiva Reduce la incertidumbre y fortalece la
cohesion.
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Estabilidad laboral Proporciona seguridad y disminuye el estrés.

Incentivos Aumentan el compromiso con las metas

organizacionales.

Fuente: Elaboracién propia (2025)

Finalmente, Cortés y Molina (2022) sefialan que la motivacién laboral
constituye un factor esencial para fortalecer el clima organizacional, ya que
impulsa al trabajador a involucrarse activamente en su labor, lo que a su vez
repercute en el cumplimiento de los objetivos estratégicos de la organizacion
(p- 93). En consecuencia, crear ambiente que motiven a los trabajadores es
una prioridad para la empresa que quieren mejorar su rendimiento y construir
relaciones laborales mas sanas.

La motivacion en el trabajo también influye directamente en cdmo una
persona hace sus tareas y en su disposicion para adaptarse a los cambios
dentro de la empresa. En situaciones donde hay transformaciones, nuevas
ideas o presion por lograr resultado, los colaboradores motivados suelen ser
mas fuertes emocionalmente y estdn mas abiertos a enfrentar nuevos
desafios. Ademas, una adecuada gestion de la motivacion favorece la
reduccion del ausentismo, el agotamiento laboral y los conflictos internos. Por
ello, las organizaciones que integran estrategias motivacionales dentro de su
gestion del talento humano no solo optimizan sus resultados, sino que
fortalecen el bienestar integral de sus colaboradores y la sostenibilidad del

clima organizacional.

2.1.5.3 Motivacion laboral

La motivacién laboral debe entenderse como un proceso dinamico que
varia segun las condiciones del entorno organizacional y las experiencias que
vive el colaborador a lo largo del tiempo, factores como el estilo de liderazgo,
el reconocimiento recibido y la calidad del clima laboral influyen de manera
continua en el nivel de motivacion, en contextos organizacionales exigentes
la motivacién se fortalece cuando el trabajador percibe apoyo, equidad y
oportunidades de desarrollo, por ello una adecuada gestion de la motivacion

permite sostener el desempefio y prevenir el desgaste laboral, contribuyendo
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a un clima organizacional mas saludable y a relaciones laborales mas estables
y productivas (Lopez, 2021).

Desde este punto de vista, la motivacion en el trabajo no es algo que
se mantenga igual todo el tiempo ni que se logre con un solo estimulo, sino
gue se va construyendo y renovando constantemente, segun la relacion que
el trabajador tiene con la organizacion. Las metas personales, lo que espera
lograr y el valor que le da a su trabajo influyen mucho en qué tan
comprometido y motivado se siente. Cuando la organizacion tiene una
comunicacion clara, reconoce el esfuerzo de las personas y las incluye en las
decisiones, se genera un mayor sentido de pertenencia y satisfaccion. Esto
no solo mejora el desempefio, sino que también ayuda a que los trabajadores
se adapten mejor cuando hay cambios dentro de la organizacion (Guido-Jara
et al., 2024).

La motivacidon en el trabajo también cumple un papel muy importante
dentro de las organizaciones, porque influye directamente en el esfuerzo, la
constancia y la calidad con la que las personas hacen sus tareas. Cuando un
trabajador esta motivado, suele tener mas iniciativa, se hace responsable de
sus actividades y estd mas dispuesto a trabajar en equipo, lo que ayuda a que
se alcancen los objetivos de la organizacién. Ademas, la motivacién funciona
como una especie de proteccion contra problemas como el ausentismo, la
rotacion de personal o la falta de &nimo durante mucho tiempo, ya que ayuda
a equilibrar lo que se exige en el trabajo con los recursos que se tienen.

Cuando una organizacién entiende que la motivacion es flexible y que
depende del contexto, puede crear mejores estrategias para responder al
fortaleciendo de las relaciones laborales mas estables y duraderas (Romero
& Scrivanelli, 2024).

2.1.6 Reconocimiento laboral

2.1.6.1 Concepto de reconocimiento laboral

El reconocimiento laboral se refiere al conjunto de acciones y practicas
mediante las cuales una organizacion valora y aprecia el esfuerzo, el
desempeiio y los logros de sus colaboradores. Este reconocimiento puede
manifestarse a través de incentivos econdmicos, reconocimientos simbalicos,

oportunidades de desarrollo profesional o expresiones de agradecimiento, y
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cumple un rol fundamental en la percepcion que los trabajadores tienen sobre
su aporte a la organizacion.

Desde la gestion organizacional el reconocimiento laboral es una
herramienta importante que fortalece la motivacion y el compromiso de los
rabajadores. Chiavenato (2017) sefiala que el sentido de pertenencia y la
disposicion para contribuir al logro de los objetivos de la empresa son
resultado de que el trabajador percibe que su esfuerzo es valorado. En la
misma linea, Robbins y Judge (2021) indican que un reconocimiento justo y
oportuno contribuye a la satisfaccion laboral y a la mejora del ambiente de
laboral.

El reconocimiento laboral no es solo dar premios o recompensas
materiales, sino que forma parte de una buena gestién del talento humano.
Un sistema de reconocimiento bien organizado toma en cuenta no solo los
logros, sino también la actitud, el trabajo en equipo y el compromiso que cada
persona demuestra al hacer sus tareas.

El reconocimiento laboral también tiene un valor simbdlico muy
importante dentro de las empresas, porque le hace saber al trabajador que su
esfuerzo es valorado y que realmente forma parte del equipo. Cuando alguien
recibe reconocimiento, siente que su trabajo tiene sentido y que su aporte
cuenta. Esto es aun mas importante en lugares donde no hay muchos
recursos econdmicos, ya que demuestra que la motivacién no depende solo
del dinero, sino también de detalles como una felicitacion, una buena
retroalimentacion o la oportunidad de seguir creciendo personal y
profesionalmente.

2.1.6.2 Importancia del reconocimiento laboral

La importancia del reconocimiento laboral radica en su capacidad para
fortalecer la motivacion y mejorar el desempefio de los colaboradores dentro
de la organizacién. Cuando los trabajadores se sienten reconocidos, se
sienten mas satisfechos con su trabajo, se desmotivan menos y adoptan una
actitud mas positiva hacia su empleo y la empresa.

Varios autores coinciden en que el reconocimiento laboral es un
elemento clave para lograr un buen clima organizacional. Herzberg (2017)

dice que el reconocimiento ayuda a motivar y hace que los empleados estén

26



mas comprometidos con lo que hacen. Por otro lado, Maslow (2016) explica
gue reconocer el esfuerzo también ayuda a cubrir necesidades emocionales,
como sentirse valorado, lo que mejora la autoestima de las personas dentro
del lugar de trabajo.

En este sentido, el reconocimiento laboral tiene mucho que ver con el
tipo de liderazgo. Son los lideres quienes, con su forma de actuar, pueden
crear practicas de reconocimiento justas y coherentes. Cuando un lider es
cercano y empatico, es mas facil aplicar estrategias que reconozcan el
esfuerzo de los trabajadores, y eso mejora el ambiente laboral y ayuda a que
las personas quieran seguir trabajando en la organizacion. En la Tabla 4 se
presentan los principales aspectos que evidencian la importancia del
reconocimiento laboral, los cuales permiten comprender su influencia en la

motivacion, el desempefio y la satisfaccion de los colaboradores.

Tabla 4

Importancia del reconocimiento laboral en el Talento Humano

Aspectos clave Descripcion

Valoracion del esfuerzo El colaborador se siente apreciado por su

trabajo.

Incremento de la autoestima | Refuerza la confianza en sus capacidades.

Motivacién Incentiva un mejor desempenio.
Satisfaccion laboral Genera mayor bienestar en el trabajador.
Sentido de pertenencia Fortalece el vinculo con la organizacion.
Reduccion de la Previene actitudes negativas hacia el
desmotivacion trabajo.

Retencion de talento Disminuye la rotacion de personal.

Clima positivo Mejora las relaciones laborales.

Fuente: Elaboracion propia (2025)

Finalmente, Moreiray Zambrano (2019) que una cultura organizacional

basada en el respeto, la equidad y la valoracion del ser humano y las
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estrategias de reconocimiento no solo fortalecen el desempefio individual,
sino que favorecen un clima laboral saludable y sostenible en el tiempo (p.
44).

Desde esa idea, reconocer el trabajo de las personas ayuda mucho a
que la cultura de la empresa sea mas fuerte, porque promueve valores como
la equidad, el respete y aprecia el esfuerzo del equipo. En consecuencia, el
reconocimiento que reciben es justo y va de acuerdo con lo que hacen. Por lo
tanto, el reconocimiento se vuelve una herramienta importante que los lideres
deben usar, ya que sirve para reforzar buenas conductas, aumentar el
compromiso y mejorar el ambiente laboral, sobre todo cuando el trabajo en

equipo y la colaboracién son claves para lograr buenas resultas.

2.1.6.3 Reconocimiento laboral (enfoque psicolégico y simbdélico)

Desde un enfoque psicolégico el reconocimiento laboral cumple una
funcion simbdlica que impacta directamente en la autoestima y la identidad
profesional del colaborador, cuando el trabajador percibe que su esfuerzo es
valorado desarrolla una mayor sensacion de logro y pertenencia, lo cual
fortalece su motivacion intrinseca y su compromiso con la organizacion, el
reconocimiento no solo refuerza conductas positivas sino que también
contribuye a generar relaciones laborales mas equitativas y humanas, en este
sentido practicas de reconocimiento oportunas y sinceras permiten construir
un clima organizacional basado en el respeto y la valoracién del aporte
individual y colectivo favoreciendo el bienestar emocional y la estabilidad
laboral. (Herzberg, 2017).

Desde un punto de vista simbdélico, el reconocimiento va mas alla de lo
material y se muestra en gestos, palabras o acciones que hacen sentir al
trabajador que su esfuerzo tiene valor dentro de la organizacién. Este tipo de
reconocimiento ayuda a que la persona se identifique con su trabajo, ya que
se siente vista y aceptada por el grupo. Eso refuerza su sentido de pertenencia
y sus ganas de seguir actuando de acuerdo con los valores de la organizacion.
Cuando el reconocimiento forma parte de la cultura organizacional de manera
coherente, se convierte en una herramienta que fomenta el respeto entre

todos, la colaboracién y la union dentro del equipo (Herrera et al., 2022).
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El reconocimiento en el trabajo también cumple una funcién muy
importante para que los trabajadores se sientan bien emocionalmente y no
caigan en la desmotivacion, la frustracién o el cansancio mental. Cuando no
se reconoce el esfuerzo de alguien, esa persona puede sentir que su trabajo
no vale o que no es justo, lo cual afecta su rendimiento y su estado de animo.
En cambio, cuando las organizaciones aplican formas claras y constante de
reconocer lo que hacen bien sus empleados, se fortalece la confianza, la
satisfaccion en el trabajo y las ganas de seguir siendo parte del equipo. Asi,
el reconocimiento se vuelve una herramienta clave para cuidar el bienestar
psicoldgico, mejorar las relaciones entre compafieros y mantener un ambiente

laboral positivo a largo plazo (Zambrano Solérzano & Romero Vélez, 2025).

2.1.7 Relacién entre liderazgo carismatico, reconocimiento laboral y
clima Organizacional.

Estos factores influyen en la forma en que los trabajadores se
comportan y realizan sus funciones. No son elementos que funcionan por
separado, sino factores que estan conectados como un sistema, que
fortalecen la gestién del personal, logrando un ambiente laboral sano y
saludable para el trabajo,

El liderazgo carismatico influye de manera positiva en el equipo de
trabajo a través de la inspiracion, la empatia y una comunicacion efectiva. De
acuerdo con Robbins y Judge (2021), este el liderazgo carisméatico favorece
la confianza y el compromiso, contribuyendo a que los trabajadores tengan
una actitud positiva hacia sus actividades y al funcionamiento de la
organizacién. Por esa razén este estilo de liderazgo genera un impacto
favorable para el clima laboral, promoviendo un entorno motivador, de respeto
y saludable.

El reconocimiento laboral potencia los efectos de un lider carismatico
en las organizaciones. Los lideres que reconocen oportunamente el esfuerzo
de sus trabajadores logran que su equipo cumpla las metas desde relaciones
adecuadas, también, aumentan la motivacion y fortalecen el ambiente laboral.
Chiavenato (2017) explica que el reconocimiento favorece aquel los

trabajadores se sientan valorados y mas satisfechos, contribuyendo a
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construir un clima laboral con mayor percepcion de apoyo por parte de la
organizacién y mas positivo.

En este sentido, la motivacion laboral surge como resultados de
combinacion entre un liderazgo adecuado y practicas de reconocimiento
efectivas. Herzberg (2017) explica que tanto el reconocimiento como el estilo
de liderazgo influyen directamente en los factores que impulsan a las
personas a desempefios mejor, lo cual se refleja en su nivel de compromiso y
rendimiento. Cuando los trabajadores se sienten valorados y respaldos por
sus lideres, se facilitan la construccion de un ambiente laboral saludable y
sostenible a lo largo del tiempo.

Por lo tanto, la relacién entre el liderazgo carismatico, el reconocimiento
en el trabajo y el clima organizacional es muy importante para entender como
funciona una empresa. Cuando estos aspectos se combinan de buena
manera, se mejora la forma en que se gestiona el talento humano, los
trabajadores rinden mejor y se crean mejores condiciones para cumplir los
objetivos planteados. Este enfoque es la base tedrica que apoya el andlisis de
la organizacion y la metodologia que se utiliza en esta investigacion.

En la tabla 5 se muestra la integracion de estos conceptos, destacando
su conexién y su influencia en el desempefio y la motivacion de los

colaboradores.

Tabla 5
Influencia del liderazgo carismatico y el reconocimiento laboral en el clima

organizacional.

Aspectos clave Descripcion
Confianza organizacional | Aumenta al percibir un liderazgo cercano y
empatico.
Motivacion laboral Se fortalece mediante el reconocimiento constante.
Colaboracién grupal Mejora gracias a la influencia positiva del lider.
Satisfaccion laboral Incrementa con un ambiente basado en respeto y
valoracion.
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Reduccién de conflictos Se minimizan tensiones por mayor comprension y

apoyo.

Sentido de pertenencia Se desarrolla cuando el trabajador se siente

valorado.

Compromiso institucional | Se fortalece mediante practicas de reconocimiento.

Mejora del rendimiento El clima positivo impulsa la productividad y

eficiencia.

Fuente: Elaboracién propia (2025)

La informacidn que se muestra en la tabla demuestra que el liderazgo
carismatico, junto con buenas practicas de reconocimiento laboral, ayuda
manera importante a crear un clima organizacional positivo. Esta relacion
confirma que es necesarios tomar en cuenta estas variables en conjunto para
analizar mejor el contexto de la organizacion que se estudia en esta
investigacion.

Todos estos factores se relacionan entre si como si fueran parte de un
mismo sistema, donde todo esta conectado. El clima laboral, el liderazgo y el
reconocimiento influye directamente en como funciona la organizacion.
Cuando hay un liderazgo con empatia y motivacion, es mas facil que existan
formas de reconocer el trabajo de manera justa y mas humana, y eso hace
que los colaboradores vean su trabajo de forma mas positiva. Cuando estos
factores se combina de buena manera, se crea un ambiente laboral donde hay
mas compromiso, mas satisfaccion y mejor trabajo en equipo. Si estos
factores faltan, las relaciones laborales se debilitan y el rendimiento baja. Para
contrarrestar esa situacion, es necesario tener una vision completa, unir el
liderazgo y el reconocimiento como parte clave de la gestiéon del clima

organizacional (Goleman, 2018).

2.2 Marco Legal
Esta investigacion se basa en las leyes que estan vigentes en el
Ecuador sobre las relaciones laborales, los derechos de los trabajadores y las

condiciones de trabajo dignas y saludables dentro de las organizaciones.
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Estas normas ayudan a entender mejores temas como el clima
organizacional, el liderazgo y las formas de reconocimiento laboral, porque
establecen reglas claras para que se respeten los derechos y orientan la

manera en que las empresas deben gestionar a su personal.

2.2.1 Constitucion de la Republica del Ecuador

La Constitucidon del Ecuador reconoce al trabajo como un derecho y un
deber social, garantizando condiciones laborales justas, dignas y equitativas
para todos los ciudadanos. En su articulo 33, establece que el trabajo debe
desarrollarse en un ambiente adecuado que asegure respeto a la dignidad
humana, proteccion de la salud y bienestar integral de las personas. Este
enfoque legal fundamenta el criterio organizacional de generar un clima de
trabajo favorable, donde las préacticas positivas de liderazgo y reconocimiento
laboral logren entornos de trabajo respetuosos y motivadores.

El articulo 326 establece principios importantes que guian las
relaciones laborales, como la igualdad, la no discriminacion, la estabilidad y el
respeto a los derechos de los trabajadores. Estos principios ayudan a que las
empresas apliquen practicas de gestion del talento humano basadas en el
respeto, la participacion y el reconocimiento del esfuerzo. Por lo tanto, el
liderazgo dentro de las organizaciones debe estar en linea con lo que dice la
Constitucion, promoviendo un buen ambiente laboral que garantice el
bienestar y la motivacion de las personas que forman parte de la empresa

(Asamblea Nacional de la Republica del Ecuador, 2025).

2.2.2 Caodigo del Trabajo

El Cédigo del Trabajo constituye el principal instrumento legal que
regula las relaciones laborales en el Ecuador. Este cuerpo normativo
establece los derechos y obligaciones tanto de empleadores como de
trabajadores, asi como las condiciones minimas que deben garantizarse
dentro del entorno laboral.

En relacion con el clima organizacional, el Cdédigo del Trabajo

contempla disposiciones orientadas a la proteccion del trabajador, la
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prevencion de riesgos laborales y la promocion de condiciones adecuadas de
trabajo. Estas normas influyen directamente en como los colaboradores ven
su lugar de trabajo y en qué tan satisfechos y comprometidos se siente con la
organizacion. Ademas, el Codigo del Trabajo promueve valores como el
respeto, la equidad y la estabilidad en el empleo, lo cuales se fortalecen
cuando hay un buen liderazgo y se reconoce el esfuerzo de manera justa.
Cumplir con estas reglas ayuda a generar confianza en el equipo y a crear un

ambiente laboral mas positivo (Ministerio del trabajo, 2023).

2.2.3 Ley Orgéanica de Servicio Publico (LOSEP)

La Ley Organica de Servicio Publico regula las relaciones laborales en
las instituciones del sector publico ecuatoriano, promoviendo principios de
eficiencia, transparencia y desarrollo del talento humano. Aunque su
aplicacion se limita al sector publico, sus principios resultan relevantes como
referencia para la gestion organizacional en general, especialmente en lo
relacionado con la evaluacion del desempefio y el reconocimiento de méritos.

La LOSEP resalta lo importante que es apoyar el desarrollo profesional,
la capacitacién constante y el reconocimiento al buen desempefioc como
formas de aumentar la motivacion y el compromiso del personal. Estos
aspectos estan muy relacionados con el liderazgo y el clima laboral, ya que
ayudan a crear ambientes donde se valoran el mérito, el respeto y la mejora
continua. Aunque esta ley aplica al sector publico, sus principales también se
pueden adaptar al sector privado (Secretaria Nacional de Administracion
Pudblica, 2024).

2.2.4 Normativa de Seguridad y Salud en el Trabajo

La normativa ecuatoriana en materia de seguridad y salud en el trabajo,
respaldada por el Ministerio del Trabajo y el Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social (IESS), establece la obligacion de las organizaciones de
garantizar ambientes laborales seguros y saludables. Estas disposiciones
buscan prevenir riesgos laborales y proteger la integridad fisica y emocional

de los trabajadores.
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Tener un ambiente de trabajo seguro y saludable ayuda mucho a
mejorar el clima organizacional, porque los colaboradores sienten que la
empresa se preocupa por su bienestar. En este sentido, el liderazgo
organizacional juega un papel muy importante al aplicar politicas de
prevencion y al promover una cultura donde se valore la seguridad y el

cuidado de las personas que trabajan alli (Ministerio del trabajo, 2023).

2.2.5 Relacién del marco legal con la investigacion

El marco legal que se analizé en este trabajo apoya la idea de que es
importante aplicar practicas dentro de las empresas que ayuden a mejorar el
ambiente laboral, tener un buen liderazgo y reconocer el esfuerzo de los
trabajadores. Las leyes y la Constitucion del Ecuador dicen que se deben
garantizar condiciones de trabajo justas, relaciones respetuosas y formas de
motivar y cuidar el bienestar de las personas que trabajan.

En ese sentido, esta investigacion esta en linea con lo que establece
la ley ecuatoriana, ya que propone fortalecer el liderazgo carismatico y aplicar
estrategias de reconocimiento laboral para mejorar el clima organizacional.
Esto no solo ayuda a cumplir con lo que exige la ley, sino que también apoya
el desarrollo sostenible de las empresas (Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social, 2023).

2.2.6 Trabajo digno y bienestar laboral (OIT)

La Organizacién Internacional del Trabajo establece el concepto de
trabajo decente como un marco orientado a garantizar condiciones laborales
dignas, seguras y equitativas que promuevan el bienestar integral de los
trabajadores.

Este enfoque resalta la importancia de relaciones laborales basadas en
el respeto, la participacion y la valoracion del esfuerzo humano, aspectos
directamente vinculados con el clima organizacional y las préacticas de
liderazgo, en este sentido el fortalecimiento del liderazgo carismatico y del
reconocimiento laboral se alinea con los principios de la OIT al contribuir a

entornos laborales saludables que favorecen la motivacion, la estabilidad y el

34



desarrollo personal y profesional de los colaboradores (Organizacion

Internacional del Trabajo , 2023).
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CAPITULO 3

3.1 Metodologia

3.1.1 Enfoque metodoldgico

La presente investigacion se desarrolla desde un enfoque cualitativo,
mediante una sistematizacién de experiencias, debido a que se orienta a la
comprension e interpretacion de una experiencia organizacional especifica,
sin recurrir a la medicidon numérica de variables. Este enfoque permite analizar
las percepciones, significados y aprendizajes construidos a partir de la
practica, lo cual resulta pertinente para estudios de caracter reflexivo y
contextualizado.

La metodologia que se utiliz6 es adecuada para este trabajo porque
permite analizar la situacion de forma reflexiva y critica, y también realizar una
intervencién acorde al contexto de la organizacion desde una perspectiva
especifica. A diferencia de enfoque mas tradicionales, como los estudios
experimentales o descriptivo, la sistematizacion se enfoca en comprender lo
que se vivié durante la préactica, los aprendizajes que surgieron en el proceso
y las relaciones que se fueron construyendo con las personas involucradas.

Este enfoque facilita la articulacién entre la teoria y la experiencia,
permitiendo identificar como el liderazgo carismatico y las estrategias de
reconocimiento laboral influyen en el clima organizacional desde la practica
cotidiana. Ademas, este tipo de metodologia reconoce el rol activo del
estudiante como sujeto participante del proceso, lo que enriquece el andlisis
y la producciéon de conocimiento aplicado al area de Talento Humano.

Dentro de este enfoque, se usa la sistematizacion de experiencias
como la estrategia principal de la metodologia. Esta se entiende como un
proceso critico que ayuda a reconstruir, organizar e interpretar una
experiencia concreta, con el objetivo de aprender de lo vivido y generar
conocimiento a partir de ellos (Jara Holliday, 2019). Este enfoque permitio
analizar las acciones desarrolladas durante las practicas preprofesionales y

vincularlas con los fundamentos tedricos expuestos en el marco conceptual.
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Desde esta perspectiva, el enfoque cualitativo permite entender con
mas profundidad como funciona la organizacion, qué opinan y qué sienten los
colaboradores, y qué cambios notaron después de la intervencién. Este
enfoque es muy Util para analizar el clima organizacional, porque se construye
a partir de percepciones, emociones y relaciones entre las personas, cosas
que no se pueden explicar solo con numero o estadistica. Ademas, al
sistematizar las experiencias se promueve una reflexion mas critica sobre las
acciones que se llevaron a cabo y los efectos que tuvieron en la realidad de
la organizacién, lo que ayuda a tener una vision mas completa de lo que se

esta estudiando.

3.1.2 Tipo y alcance de lainvestigacion

El estudio posee un alcance descriptivo y analitico, ya que busca
describir las caracteristicas del liderazgo carismético, el reconocimiento
laboral y el clima organizacional dentro de la empresa objeto de estudio, asi
como analizar la relacion entre estos elementos a partir de la experiencia
sistematizada.

De acuerdo con Herndndez Sampieri, Fernandez Collado y Baptista
Lucio (2014), la investigacion descriptiva permite especificar las propiedades
y caracteristicas de los fendmenos estudiados, mientras que el alcance
analitico posibilita interpretar la informacién recopilada y reflexionar sobre sus
implicaciones en el contexto organizacional (Hill, 2023).

El alcance descriptivo y analitico permite no solo caracterizar las
condiciones iniciales del clima organizacional y del liderazgo presente en la
empresa, sino también reflexionar sobre los cambios y aprendizajes
generados a partir de la experiencia de intervencion. Este tipo de enfoque es
adecuado para estudios de sistematizacion porque permite interpretar lo que
ocurrié desde una mirada critica y tomando en cuenta el contexto. También
ayuda identificar conexiones importantes entre el liderazgo carismatico, el
reconocimiento laboral y como los trabajadores percibe su entorno de trabajo.
Estos elementos enriquecen el analisis cualitativo y ayudan a mantener una

buena relacién entre los objetivos del estudio y los resultados que se obtienen.
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3.1.3 Disefo de lainvestigacion

La investigacién se enmarca en un disefio no experimental, debido a
que no se realiz6 manipulacion deliberada de las variables, sino que se
observaron y analizaron tal como se presentaron en su contexto natural
durante el desarrollo de la experiencia. Segun Hernandez Sampieri et al.
(2014), los estudios no experimentales se caracterizan por analizar los
fendmenos en su entorno real, lo cual resulta coherente con la sistematizacion
de experiencias, ya que esta se basa en la observacion y reflexion de préacticas
existentes sin intervencién experimental controlada.

Ademas, se us6 un disefio no experimental que permitié analizar la
experiencia de intervencion desde una mirada comprensiva y reflexiva,
enfocandose en como los colaborades percibieron lo vivido, cémo
interactuaban entre ellos y qué dinamica surgieron lo vivido, como
interactuaban entre ellos y qué dindmica surgieron dentro de la organizacion.
Este tipo de disefio es adecuado cuando no se busca probar causa, Sino
entender cdémo ocurren ciertos fendmenos en la realidad, respetando la
complejidad del contexto y las particularidades de las personas involucradas,
tal como lo plantea Kwan Chung & Alegre Britez (2023).

Este disefio también permitié reconstruir de manera ordenada todo lo
que ocurrié durante las préacticas preprofesionales, facilitando la identificacion
de los aprendizaje, logros y dificultades que surgieron a lo largo del proceso.
Al no intervenir las variables de formas controlada, se pudo comprender con
mayor profundidad los significados y las experiencias reales de los
participantes en su propio entorno, lo que fortalecié el caracter reflexivo,

analitico y formativo de esta sistematizacion.

3.1.4 Contexto de la investigacion

La sistematizacion se llevé a cabo en una empresa agroindustrial del
Ecuador, especificamente en el area de Talento Humano, durante el periodo
correspondiente a las practicas preprofesionales Il. La organizacion tiene
personal administrativo y operativo, y trabaja en un ambiente donde hay
mucha exigencia y presion por cumplir metas productivas. Durante la

experiencia se pudieron notar varios aspectos, como el estilo de liderazgo, la
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forma en que se da la comunicacion interna y la falta de mecanismos formales
para reconocer el trabajo de los colaboradores. Estos factores influian
directamente en el clima organizacional y en la motivacion de quienes forman
parte de la empresa. El contexto de la empresa influy6 directamente en como
se desarrollo la intervencion, ya que las condiciones de trabajo, los objetivos
de produccion y la forma en que se organizaban los jefes afectaban la manera
en que los trabajadores actuaban y se sentian motivados. Entender estos
factores fue muy importante para poder crear acciones que realmente se
adaptaran a la realidad de la empresa, y asi aplicar el liderazgo carisméatico y
el reconocimiento laboral segun las necesidades que se encontraron.

Ademas, la empresa tenia una estructura muy jerarquica, lo que
significaba que las decisiones mas importantes las tomaba solo los directivos.
Esta forma de organizarse afectaba la comunicacién interna y, en algunos
casos, limitaba la participacibn de los trabajadores, asi como sus
oportunidades de expresar lo que pensaban o de recibir retroalimentacion
sobre su desempefio. Esta situacion permitié observar mas de cerca como el
estilo de liderazgo influia en las relaciones laborales, en la manera en que los
colaboradores percibian el apoyo de la empresa y en su nivel de compromiso.

Por otro lado, la realidad de las practicas preprofesionales en esta
institucién represento una experiencia formativa significativa, ya que permitié
conocer de manera directa la dinamica organizacional, las relaciones
interpersonales entre los colaboradores y el estilo de liderazgo predominante
dentro de la empresa. Este acercamiento facilito la comprension de las
fortaleza y debilidades presente en el clima organizacional, asi como la
identificacion de oportunidades de mejora en los procesos de comunicacion y
reconocimiento laboral. La experiencia desarrollada contribuyé al analisis
critico de las préacticas internas de gestion del talento humano y permitié
establecer una base solida para el disefio de estrategias orientadas al
fortalecimiento del liderazgo y la motivacion del personal.
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3.1.5 Sujetos de la sistematizacion

Las personas que participaron en la sistematizacion fueron
colaboradores del area administrativa y operativa de la empresa, ademas de
responsables del area de Talento Humano que estuvieron involucrados, ya

sea directa o indirectamente, en la experiencia realizada.

La seleccion de estas personas fue intencional, es decir, se eligieron
especificamente por su nivel de participacion en las actividades y por el
conocimiento que tenian del lugar donde trabajaban. Esto ayudd a obtener
informacion valiosa para analizar de forma cualitativa todo lo que se vivio

durante la intervencion.

Al incluir tanto a personas del &rea administrativa como operativa, se
pudo tener una mirada mas completa de la experiencia, tomando en cuenta
las distintas funciones y formas de pensar dentro de la empresa. También fue
atil tener participantes de diferentes niveles jerarquicos, ya que permitio
entender como se perciben el liderazgo y el reconocimiento segun el rol que
cada uno tiene. Elegir bien a los participantes ayud6 a que la informacién
obtenida fuera util y estuviera muy relacionada con los objetivos del estudio,

haciendo mas soélido el analisis.
3.1.6 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de informacion

La principal técnica que se usO para recoger informacién fue la
entrevista semiestructurada, ya que permitié conocer a fondo lo que pensaban
y sentian los participantes sobre el liderazgo carisméatico, el reconocimiento
laboral y el ambiente de trabajo.

Este tipo de entrevista combina preguntas ya preparadas con la
posibilidad de hacer otras nuevas segun como va avanzando la conversacion.
Eso ayuddé a obtener respuestas mas completas y relacionadas con el

contexto real de la empresa (Hernandez Sampieri et al., 2014).

También se utilizo la observacion directa, que sirvidé para ver como se
comportaban los colaboradores, como se relacionaban entre ellos y como

eran las dinamicas de trabajo durante las actividades. Al usar las entrevistas
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junto con la observacion, se pudo comparar lo que la gente decia con lo que
realmente hacia. Esta combinaciéon permitio tener una visibn mas clara y
confiable sobre el impacto del liderazgo carismético y del reconocimiento en

el clima organizacional.

3.1.6.1 Entrevista semiestructurada

La técnica principal de recoleccion de informacion fue la entrevista
semiestructurada, debido a que permite profundizar en las percepciones,
experiencias y valoraciones de los participantes desde su propio contexto,
manteniendo al mismo tiempo una estructura flexible que facilita el dialogo y
la ampliacion de respuestas relevantes. Segun Hernandez Sampieri et al.
(2014), la entrevista semiestructurada combina preguntas previamente
definidas con la posibilidad de incorporar nuevas interrogantes durante el
proceso, lo que favorece la obtencion de informacién rica y contextualizada.

En este estudio, la entrevista permitié explorar como los colaboradores
perciben el liderazgo carismatico, las practicas de reconocimiento laboral y su
incidencia en el clima organizacional.

El guion de la entrevista semiestructurada fue elaborado a partir de los
ejes tedricos desarrollados en el marco conceptual y se presenta en el Anexo
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3.1.6.2 Formato para entrevista

Tabla 6. Formato de entrevista semiestructurada segun categorias de analisis.

Categoria de
analisis

Liderazgo
carismatico

Reconocimiento
laboral

Clima
organizacional

Subcategoria

Estilo de
liderazgo

Influencia del
lider

Comunicacioén
Empatia 'y
apoyo

Practicas de
reconocimiento

Valoracion del
esfuerzo

Motivacion

Ambiente
laboral

Cambios
percibidos

Relaciones
interpersonales

Fuente: Elaboracion propia (2025)

Pregunta

¢, Cémo describiria el estilo de
liderazgo que predomina en su

area de trabajo?

¢,De qué manera considera que

el lider influye en el

comportamiento y desempefio

del equipo de trabajo?

¢ Como es la comunicacion

entre los lideres y los

colaboradores dentro de la

organizacién?

¢ Siente que su lider demuestra
interés por las necesidades y
opiniones de los colaboradores?

¢, Recibe algun tipo de

reconocimiento por el trabajo

gue realiza?

¢ Cémo se siente cuando su
esfuerzo o desempefio es

reconocido?
¢ Considera que el

reconocimiento influye en su
motivacion para realizar su

trabajo? ¢ Por qué?

¢, Coémo describiria el clima
organizacional antes de las
actividades realizadas durante

las practicas?

¢, Ha percibido cambios en el
ambiente laboral después de

dichas actividades?

¢ Cémo son las relaciones entre
compafieros de trabajo dentro

de la organizacién?
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Propdsito de la
pregunta

Identificar la
percepcion del
colaborador sobre el
tipo de liderazgo
existente.

Analizar la influencia
del liderazgo en las
dinamicas laborales.

Explorar el nivel de
cercania y apertura
comunicacional.

Identificar practicas de
liderazgo carismético
basadas en la empatia.

Identificar la existencia
de practicas de
reconocimiento laboral.

Analizar el impacto
emocional del
reconocimiento.

Comprender la relacion
entre reconocimiento y
motivacion laboral.

Identificar
percepciones iniciales
del clima
organizacional.

Analizar la percepcion
de cambio en el clima
organizacional.

Explorar la calidad de
las relaciones
laborales.



3.1.6.3 Validacion del instrumento de entrevista

El guion de la entrevista fue revisado por personas expertas para asegurarse
de que las preguntas fueran claras, utiles y estuvieran bien relacionadas con los
objetivos del estudio. Gracias a este proceso, se pudo confirmar que cada pregunta
estaba bien enfocada segun las categorias y subcategorias definidas para el andlisis,
lo cual ayudo a mantener la coherencia del método y a que el instrumento sirviera para
obtener informacion realmente importante (Luna et al., 2024).

La validacién del instrumento se hizo con el apoyo del tutor académico, quien
reviso si las preguntas estaban bien conectadas con los temas que se querian analizar
y si el lenguaje era adecuado. Gracias a sus sugerencias, se hicieron algunos
pequefios cambios en la forma de redactar ciertas preguntas para que fueran mas
claras y faciles de entender. Este proceso ayudd a mejorar la calidad del instrumento
y aseguré que la entrevista realmente sirviera para obtener informacion util y

relacionada con los objetivos del trabajo.

3.1.6.4 Observacion directa

De manera complementaria con la entrevista, se utilizé la técnica de
observacion directa como método de recoleccion de informacién, con el objetivo de
registrar de forma sistematica los comportamiento, interacciones y dindmica laborales
evidenciadas durante el desarrollo de las practicas preprofesionales. Esta técnica
permiti6 acceder a informacion contextual relevante sobre la manera en que los
colaboradores se vinculan entre si, ejecutan sus funciones y responden ante la
dinamica propia del entorno organizacional, aportando asi una comprension mas
integral y situada del escenario de estudio (Sanchez Martinez, 2022).

Asimismo, la observacion directa permiti6 una comprensién mas profunda e
integral del contexto organizacional, al posibilitar el contraste entre las percepciones
expresada por los participantes durante las entrevistas y las situaciones observadas
directamente en el entorno laboral. Esta integracion de fuentes de informacion
enriquecio el analisis de la experiencia, fortalecio la interpretacion de los resultados y
aporto solidez al proceso de sistematizacién, mediante la aplicacién de la triangulacion
metodoldgica como estrategias para integrar y validad los datos recolectados
(Solorzano Soto, 2022).
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3.1.7 Procedimiento de la sistematizacion
El proceso de sistematizacion se desarroll6 en las siguientes etapas:

1. Reconstruccion de la experiencia, en la que se describieron de manera
detallada las acciones realizadas durante la intervencion.

2. Ordenamiento y clasificacion de la informacién, organizando los datos
obtenidos de acuerdo con los ejes de analisis previamente definidos.

3. Analisis e interpretacion, relacionando la experiencia practica con los
fundamentos tedricos que sustentan la investigacion

4. Identificaciéon de aprendizajes, logros, limitaciones y oportunidades de
mejora, con el fin de reflexionar sobre los resultados obtenidos y generar

aportes para futuras intervenciones

Estas etapas ayudaron a organizar mejor el proceso de reflexion y a asegurar
que lo que se hizo en la practica tuviera coherencia con las bases teoricas que
respaldan la investigacion (Holliday, 2018).

El procedimiento que se aplicd permitié organizar de manera clara y ordenada
la experiencia vivida durante las practicas preprofesionales, lo que facilité identificar
los momentos mas relevantes del proceso de intervencion. Al reconstruir y analizar lo
realizado, se pudo reflexionar de forma critica sobre las acciones implementadas y los
resultados obtenidos, ademas de reconocer aprendizaje importante para la formacion
profesional. De esta manera, la practica se convirti6 en una fuente de conocimiento,
en concordancia con los objetivos de la sistematizacion y con los principios de la

gestién del talento humano.

3.1.8 Ejes de analisis

El eje central de analisis de la sistematizacion se centré en comprender la
interrelacion entre liderazgo carismatico, el reconocimiento laboral y el clima
organizacional, considerando el modo en que estos elementos inciden en la
motivacion y el desempefio de los colaboradores dentro del entorno institucional.
Estos factores fueron abordados de manera articulada, reconociendo que su

interaccion influye de forma directa en las dindmicas laborales, en las actitudes del
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personal y en la construcciéon de un ambiente organizacional mas favorable (Portilla
et al., 2023).

A partir de este eje principal, se analizaron las opiniones expresadas por los
participantes en las entrevistas y también las observaciones realizadas durante las
practicas preprofesionales. Este analisis permitid notar cambios en la manera en que
los trabajadores se relacionaban entre ellos y con sus lideres, asi como en su nivel de
motivacion compromiso y actitud frente a sus responsabilidades. Toda esta
informacion ayudd a comprender con mayor claridad lo que ocurrié en la empresa
durante el desarrollo de la experiencia.

Ademas, los ejes del analisis ayudaron a identificar los aprendizajes que
surgieron, tanto a nivel personal como dentro de la organizacion. Se revisaron los
efectos que tuvieron el liderazgo y el reconocimiento en el clima laboral y en los
propios colaboradores. Este proceso permitié ver qué cosas funcionaron bien, qué
desafios aparecieron y qué se puede mejorar en la gestion del talento humano (Ponce
Telles & Romero, 2022).

Por ultimo, tener definidos claramente los ejes del andlisis fue muy util para
organizar bien la interpretacion de la informacion, asegurando que todo estuviera
alineado con los objetivos del trabajo, las técnicas utilizadas y los resultados
obtenidos. Estos ejes se consolidaron como una herramienta clave para estructurar la
reflexion critica sobre la experiencia y generar aportes significativos a partir del

proceso de sistematizacion desarrollado.
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CAPITULO 4

4.1 Presentacion de resultados de la entrevista

En este apartado se presentan los resultados obtenidos a partir de la aplicacion
de entrevistas semiestructuradas a colaboradores del &rea administrativa y operativa
de la empresa agroindustrial del Ecuador, con el proposito de conocer sus
percepciones respecto al liderazgo carismatico, el reconocimiento laboral y el clima
organizacional.

Los resultados se exponen de manera descriptiva y organizada, priorizando los
elementos comunes identificados en los discursos de los participantes. Se opt6é por
una presentacion sintética de la informacion, evitando transcripciones extensas, con
la finalidad de facilitar la comprension de los hallazgos y resaltar los aspectos mas

relevantes vinculados con los objetivos de la sistematizacion.

4.2 Resultados relacionados con el liderazgo carismatico

Los resultados evidencian que los colaboradores reconocen al liderazgo como
un factor clave en la construccién del ambiente laboral. De manera recurrente, los
entrevistados sefialaron que un liderazgo caracterizado por la cercania, la empatia y
la comunicacion abierta genera mayor confianza, compromiso y disposicion para el
trabajo en equipo. Asimismo, se identific6 que cuando los lideres muestran interés
por las necesidades del personal, orientan adecuadamente y fomentan el didlogo, los
colaboradores se sienten mas motivados y valorados. En contraste, la ausencia de
estas caracteristicas fue asociada con desmotivacién, distanciamiento y relaciones

laborales poco favorables.

4.3 Resultados relacionados con el reconocimiento laboral

En relacion con el reconocimiento laboral, los colaboradores manifestaron que
este no se encuentra formalmente institucionalizado dentro de la empresa, lo que
genera una percepcion de escasa valoracién del esfuerzo cotidiano. Durante el
periodo de intervencion se evidenciaron resultados positivos derivados de acciones
como el agradecimiento verbal, la retroalimentacion positiva y el reconocimiento

publico del desempefio. Aunque no se implementaron incentivos materiales, estas
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practicas fueron valorada por los colaboradores, demostrando que el reconocimiento
simbdlico constituye un factor significativo en la motivacion laboral.

Asimismo, se identifico que la ausencia de politicas formales de reconocimiento
generaba en los colaboradores la percepcion de escasa valoracion institucional, lo
cual incidia negativamente en su satisfaccion y compromiso organizacional.

Los resultados mostraron que el reconocimiento laboral, incluso cuando no
incluye premios materiales, tiene un impacto importante en la motivacion y en la forma
en que los trabajadores asumen sus responsabilidades. Estas practicas también
ayudaron a fortalecer la confianza, mejorar la comunicacion y promover una actitud
mas positiva frente al trabajo. En este sentido, se entiende que el reconocimiento debe
verse como un elemento clave dentro de cualquier estrategia que busque una buena

gestién del talento humano.

4.4 Resultados relacionados con el clima organizacional

Respecto al clima organizacional, los entrevistados sefialaron que antes de la
experiencia sistematizada el ambiente laboral se caracterizaba por tensiones,
comunicaciéon limitada y relaciones interpersonales poco cercanas. Esta situacion
generaba desmotivacion y una percepcion negativa del entorno de trabajo. Posterior
a la implementaciéon de acciones orientadas al fortalecimiento del liderazgo
carismatico y del reconocimiento laboral, los colaboradores manifestaron mejoras en
el clima organizacional, reflejadas en una mayor apertura al diadlogo, relaciones mas
colaborativas y un ambiente laboral percibido como mas favorable y armonioso.

Se identific6 que las mejoras en el clima organizacional estuvieron
estrechamente vinculadas con cambios en la interaccion entre los distintos niveles
jerarquicos. La aplicaciéon de practicas basadas en el liderazgo carismatico fortalecio
la confianza, el respeto mutuo y el sentido de pertenencia, favoreciendo un ambiente
laboral mas positivo.

Asimismo, los resultados evidenciaron que un clima organizacional favorable
influye significativamente en la motivacién y el desempefio de los colaboradores
tuvieron mas disposicion para trabajar en equipo, cumplir con sus objetivos y participar
de forma activa en las tareas asignadas. En este sentido, la experiencia sistematizada
permiti6 comprobar que fortalecer el liderazgo y el reconocimiento laboral es una
estrategia clave para mejorar de manera constante el clima organizacional dentro de

la empresa.
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4.5 Analisis de los resultados

El analisis de los resultados se orienta a interpretar los hallazgos obtenidos a
partir de las entrevistas, relacionandolos con los fundamentos tedricos desarrollados
en el marco conceptual. Este proceso permite comprender el significado de las
percepciones expresadas por los colaboradores y analizar como el liderazgo
carismatico y el reconocimiento laboral influyen en el clima organizacional. A través
de este analisis, se busca trascender la descripcion de los resultados y generar una
reflexion critica sobre la experiencia desarrollada en el contexto organizacional.

Desde esta perspectiva, los resultados muestran que el liderazgo carismatico
juega un papel muy importante en como los colaboradores perciben su ambiente de
trabajo, ya que influye directamente en su motivacion, en la forma de comunicarse y
en la calidad de las relaciones entre compafieros. Se evidencié que un liderazgo
fundamentado en el respeto y la empatia contribuye a generar confianza y a consolidar
un entorno participativo y colaborativo, en coherencia con los fundamentos teéricos
revisados.

Asimismo, se evidencié que el reconocimiento laboral, aun cuando se
manifiestas de forma simbdlica o informal, influye positivamente en la percepcién del
clima organizacional por parte de los colaboradores practicas como el reconocimiento
verbal, la retroalimentacion constructiva y la valoracion del esfuerzo individual
contribuyen a fortalecer el sentido de pertenencia y el compromiso organizacional.
Este sentido, se determin6 que la aplicacion de un liderazgo carismatico, articulado
con practicas sisteméticas de reconocimiento, constituye un elemento fundamental
para mejorar el ambiente laboral y generar aprendizajes relevantes para la gestion del

talento humano en contexto similares.

4.6 Analisis del liderazgo carismatico

El analisis evidencia que el liderazgo carismatico desempefia un papel
fundamental en la motivacion, el compromiso y el comportamiento de los
colaboradores. Las actitudes de cercania, empatia y comunicacion efectiva
observadas durante la intervencion influyeron positivamente en la percepcion del
ambiente laboral. Estos hallazgos guardan coherencia con lo expuesto en el marco
tedrico, donde se sefala que el liderazgo carismatico se sustenta en la capacidad del

lider para inspirar, generar confianza y establecer vinculos positivos con su equipo,
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favoreciendo relaciones laborales mas sélidas y un mayor involucramiento del
personal.

Desde un enfoque més analitico, los resultados muestran que la presencia de
un liderazgo carismatico ayudd a mejorar la relacion entre lideres y colaboradores,
creando un ambiente con mayor apertura al dialogo y a la comunicacion. Cuando los
lideres demostraron un interés real por las opiniones y necesidades del equipo,
lograron reducir la distancia jerarquica y fomentar una participacion mas activa en las
actividades diarias. Este estilo de liderazgo permitié que los colaboradores se sintieran
escuchados ,valorados y mas motivados para aportar al cumplimiento de los objetivos
de la organizacion .

Este analisis permite entender que el liderazgo carismatico no solo influye en
la parte emocional, sino también en el funcionamiento general de la organizacion y en
la forma en que se trabaja en equipo. Durante el proceso que se analizé, se evidencio
gue un liderazgo basado en la inspiracion y el ejemplo favorecié la cohesion del grupo,
fortalecio el compromiso con las tareas y promovié una actitud mas positiva frente al
trabajo. Por lo tanto, este estilo de liderazgo se considera un factor clave para mejorar

el clima laboral y apoyar a desarrollo del talento humano dentro de la empresa.

4.7 Analisis del reconocimiento laboral

El andlisis de los resultados confirma que el reconocimiento laboral constituye
un factor motivacional relevante dentro de la organizacién. La valoracion del esfuerzo
y del desempefio, aun cuando se exprese de manera simbdlica o verbal, contribuye a
fortalecer la satisfaccion y el compromiso laboral. Tal como se plantea en el marco
conceptual, el reconocimiento no se limita a incentivos econémicos, sino que incluye
acciones simples que refuerzan el sentido de pertenencia y la percepcion de valor del
colaborador, generando efectos positivos en su actitud y disposicion hacia el trabajo.

Desde un enfoque mas analitico, los resultados evidencian que la ausencia de
mecanismos claros de reconocimiento puede generar desmotivacion y provocar que
algunos empleados se sientan poco valorados dentro de la organizacion. No obstante,
la experiencia desarrollada demostr6 que acciones sencillas, como expresar
agradecimiento, felicitar o reconocer publicamente el esfuerzo, producen un impacto
positivo en la percepcion que los trabajadores tiene sobre su ambiente laboral y en su

disposicion hacia el trabajo.
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Estas practicas contribuyeron a asumir tareas y responsabilidades con una
mejor actitud y fortalecer la relacion entre los trabajadores y la empresa.

Ademas, se noto6 que el reconocimiento laboral funciona muy bien junto con el
liderazgo carismético, haciendo que su impacto en el clima laboral sea ain mayor.
Cuando hay un liderazgo cercano, que se preocupa por las personas, y se aplican
practicas de reconocimiento, se genera un ambiente con mas confianza y respeto. Los
trabajadores no solo se sienten valorados por lo que logran, sino también por el
esfuerzo que hacen cada dia.

Por estos factores, el reconocimiento laboral se confirma como una estrategia
muy importante para manejar bien el talento humano y para mantener un buen

ambiente de trabajo dentro de la empresa.

4.8 Anadlisis del clima organizacional

El analisis del clima organizacional identifico la estrecha influencia del liderazgo
con el reconocimiento de los colaboradores en la organizacion. Las mejoras en el
ambiente laboral desde la experiencia sistematizada. evidencian que fue necesario
implementar acciones para fomentar la empatia y el reconocimiento para contribuir a
generar un clima organizacional mas positivo. Estos resultados coinciden con lo
sefalado en la literatura revisada, la cual resalta la importancia de ejercer un liderazgo
con enfogue humano y de implementar practicas de reconocimiento como elementos
fundamentales para la construccion de entorno laborales saludables y sostenibles.

Desde una mirada mas analitica, los resultados muestran que el clima
organizacional no depende Unicamente de las reglas o de la estructura formal, sino
también de la calidad de las relaciones entre las personas y de cémo los
colaboradores perciben el trato que reciben dentro de la organizacion. La experiencia
sistematizada permitié6 observar que, cuando los lideres abren espacios de dialogo,
se muestran cercanos y reconocen el esfuerzo del personal, se fortalece la percepcion
de que existe un ambiente laboral mas justo, colaborativo y respetuoso. Esto impacta
de manera positiva en la motivacion y en el compromiso del equipo.

También se pudo ver que un buen clima organizacional ayuda a mejorar el
trabajo en equipo y la disposicion de los colaboradores para alcanzar los objetivos de
la empresa. Los cambios positivos que se notaron después de la intervencién
demostraron que fortalecer el liderazgo carismatico y el reconocimiento laboral si

ayuda a mejorar las relaciones entre los trabajadores y a reducir los conflictos internos.
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En este sentido, el clima laboral refleja directamente como se estan manejando el

liderazgo y la gestion del talento humano dentro de la empresa.

4.9 Relacién entre liderazgo carismatico, reconocimiento laboral y clima

organizacional

El analisis general de los resultados evidencia una relacion significativa entre
el liderazgo carismatico, el reconocimiento laboral y el clima organizacional. Cuando
los lideres adoptan un estilo cercano y empatico, se facilita la implementacion de
practicas de reconocimiento, lo cual influye positivamente en la percepcion que los
trabajadores tienen de su entorno laboral. La experiencia desarrollada durante la
practica evidencia que integrar todos estos elementos si marca la diferencia, ya que
ayuda a que las personas se relacionen mejor, que exista una comunicacién mas clara

y que el ambiente de trabajo sea mas motivador y participativo.

El liderazgo carismatico hace que el reconocimiento en el trabajo tenga un
efecto méas fuerte en el ambiente de la empresa. Cuando un lider trata a su equipo
con respeto, muestra empatia y reconoce su esfuerzo, ese reconocimiento se siente
mas real y realmente importante para las personas. Esta practica impacta en genera

confianza y a crea un ambiente de trabajo mas positivo y unido.
4.10 Andlisis general de los resultados de la entrevista

El analisis general se realiz6 a partir de la entrevista aplicada a tres
participantes: una persona del area administrativa y dos del area operativa, lo que
permitié recoger distintas perspectivas segun el rol que cada uno desempefiaba en la
empresa. En término generales, los entrevistados coincidieron en que el liderazgo
influye directamente en el ambiente laboral y que el reconocimiento, aun cuando no
sea de tipo material, genera un impacto positivo en la motivacion y en el compromiso

de los trabajadores.

También destacaron que pequefios cambios en la forma de actuar de los
lideres, como escuchar con atencioén y valorar el esfuerzo diario, ayudaron a mejorar
el clima laboral. Esto confirma que la combinacion entre liderazgo carismatico,
reconocimiento y un buen clima organizacional es clave para tener mejores relaciones

en el lugar de trabajo.
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PROPUESTA DE INTERVENCION

Introduccion de la propuesta

La presente propuesta de intervencion se desarrolla a partir de la experiencia
adquirida durante las précticas preprofesionales Il realizadas en el area de Talento
Humano de una empresa agroindustrial del Ecuador. A lo largo de este proceso, se
identificaron diversas situaciones relacionadas con el clima organizacional, tales como
deficiencias en la comunicacién interna, estilos de liderazgo poco cercanos y una
escasa aplicacion de practicas de reconocimiento laboral, lo que generaba
desmotivaciébn y relaciones laborales distantes entre los colaboradores.
En respuesta a esta realidad, se planteé una intervencién orientada al fortalecimiento
del clima organizacional mediante el impulso de un liderazgo carismatico y la
implementacion de estrategias de reconocimiento laboral, entendidas como
herramientas clave para mejorar la motivacion, el compromiso y el bienestar del
personal. La propuesta se sustenta en la necesidad de promover un ambiente de
trabajo mas humano, participativo y colaborativo, alineado con los principios de una
adecuada gestion del talento humano y con los objetivos organizacionales de la

empresa.

Objetivo de la propuesta

Objetivo general

Fortalecer el clima organizacional de la empresa agroindustrial mediante el
desarrollo de un liderazgo carismatico y la implementacion de estrategias de
reconocimiento laboral, tomando como base la experiencia adquirida durante las
practicas preprofesionales I, con el propésito de mejorar la motivacion, las relaciones

interpersonales y el desempefio de los colaboradores.
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Objetivos especificos

*» Fomentar estilos de liderazgo empaticos, que contribuyan a una comunicacion
abierta y la cercania, con el fin de fortalecer la relacion entre lideres y
colaboradores.

* Implementar estrategias de reconocimiento laboral orientadas a valorar el
esfuerzo, la responsabilidad y el compromiso del personal tanto administrativo
como operativo.

= Promover la participacion de los colaboradores para incentivar en los
colaboradores el sentido de pertenencia hacia la organizacion.

= Establecer la cooperacion, el respeto mutuo y la motivacion dentro del equipo

de trabajo para incentivar un ambiente laboral positivo.

Justificacién de la propuesta

La propuesta de intervencion se justifica por la importancia que tiene el clima
organizacional como elemento clave en el bienestar y desempefio de los
colaboradores dentro de las organizaciones. Durante el desarrollo de las practicas pre
profesionales se evidencié que la ausencia de un liderazgo cercano y de practicas
sistematicas de reconocimiento incidia negativamente en la motivacién y en la calidad
de las relaciones laborales, generando un ambiente poco favorable para el trabajo en
equipo.
Desde el ambito organizacional, la intervencién resulta pertinente porque contribuye
al fortalecimiento de la gestién del talento humano, promoviendo practicas de
liderazgo mas humanas y mecanismos de reconocimiento que no requieren grandes
recursos econémicos, pero que generan un impacto significativo en la percepcién del
personal. Desde el &mbito académico, la propuesta permite aplicar los conocimientos
tedricos revisados, articulando la teoria con la practica y aportando aprendizajes que
pueden servir como referencia para futuras intervenciones en contextos empresariales

similares.

Descripcién de la propuesta de intervencion

La propuesta de intervencion consiste en un conjunto de acciones orientadas a

mejorar el clima laboral, basadas principalmente en el fortalecimiento del liderazgo
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carismatico y en la implementacion de estrategias de reconocimiento. Estas
actividades se realizaron durante las practicas preprofesionales ll, en coordinacion con
el &rea de Talento Humano y con la participacion de colaboradores tanto del area

administrativa como del area operativa.

La intervencion permitié mejorar la comunicacion entre lideres y colaboradores,
fomento la empatia y el respeto entre todos, y facilitd el reconocimiento del esfuerzo
de los empleados mediante incentivos simbolicos. Ademas, se generaron espacios
para fortalecer la confianza y el trabajo en equipo, con el propésito de construir un
ambiente laboral mas positivo, participativo y motivador.

Estrategias o actividades de intervencion

Entre las principales estrategias que se usaron, estuvieron las enfocadas en
mejorar el liderazgo y en reconocer el esfuerzo de los trabajadores. Se crearon
espacios donde los lideres y los colaboradores pudieron conversar y darse
retroalimentacion, con el fin de mejorar la comunicacién y dar lugar a que todos

expresaran sus ideas y necesidades.

Asimismo, se promovio la adopcién de un estilo de liderazgo carisméatico por
parte de los responsables de area haciendo cosas como escuchar con atencién,
acompafiar al equipo y demostrar interés por como se sentian las personas. En cuanto
al reconocimiento, se hicieron acciones como dar las gracias en publico, felicitar por
el esfuerzo y hacer comentarios positivos. Esto ayuddé a que los trabajadores se

sintieran mas motivados y comprometidos con su trabajo.

Ademas, se realiz6 una observacion constante del desarrollo de las actividades
implementadas, lo que permitié evaluar su efectividad, identificar oportunidades de
mejora y analizar su incidencia en el clima organizacional y en la interaccion entre

lideres y colaboradores.

Resultados esperados
Con la implementacién de la propuesta, se proyectd una mejora progresiva del
clima organizacional. Esto se reflejaria en una comunicacion mas abierta, mejores

relaciones entre compafieros y un mayor nivel de motivacion en los trabajadores.
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También se buscaba que los lideres mejoraran su manera de dirigir, adoptando
actitudes mas empaticas y cercanas, como lo propone el liderazgo carismatico.

Ademas, se esperaba que el reconocimiento laboral se volviera algo comun
dentro de la empresa, ayudando a fortalecer el sentido de pertenencia y el compromiso
del personal.

Por ultimo, esta propuesta también dejé aprendizajes importantes, tanto para
la empresa como para el proceso de formacion de la estudiante. La experiencia vivida
puede servir de ejemplo para aplicar en futuras intervenciones dentro del ambito

organizacional.
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CONCLUSIONES

A través de la sistematizacion de las practicas preprofesionales Il desarrolladas
en una empresa agroindustrial, se realizé un analisis critico del proceso de
intervencién enfocado en el fortalecimiento del clima organizacional, a través
del liderazgo carismatico y de la implementacion de estrategias de
reconocimiento laboral en la empresa como herramientas fundamentales para
potenciar la motivacion, el compromiso y las relaciones interpersonales en el
entorno de trabajo.

Se identifico, a través del diagndstico del clima organizacional, desmotivacion
del personal y percepcion negativa del ambiente de trabajo, debido a un estilo
de liderazgo autoritario, una comunicacion interna limitada y la ausencia de
mecanismos formales de reconocimiento laboral.

Con la metodologia de sistematizacion, se describieron las acciones de
intervencidon implementadas en la organizacion, orientadas al fortalecimiento
de un estilo de liderazgo empatico, que fomente la comunicacion abierta, la
cercania con los colaboradores y la aplicacion de practicas de reconocimiento
simbdlico, permitiendo mayor interaccion entre lideres y equipos de trabajo, en
un entorno participativo, colaborativo y centrado en el factor humano.

En el analisis del proceso se evidenciaron cambios positivos en el clima
organizacional, con mayor apertura al didlogo, las relaciones interpersonales
colaborativas, una actitud mas favorable hacia las tareas laborales, y con una
percepcion mas positiva del entorno de trabajo, asociando estos avances con
la mejora en las practicas de liderazgo y en los mecanismos de reconocimiento.
Finalmente, la articulacion entre el liderazgo carisméatico y el reconocimiento
laboral contribuye a generar impacto positivo en el clima organizacional y en la
gestion del talento humano y servir como referencia para futuras intervenciones

en contexto organizacionales similares.
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RECOMENDACIONES

Fortalecer de manera continua las practicas de liderazgo carismatico dentro de
la organizacion, promoviendo la empatia, la escucha activa y la comunicacion
abierta como elementos clave para mejorar las relaciones laborales y el clima

organizacional.

Implementar de forma permanente estrategias de reconocimiento laboral,
priorizando acciones simbdlicas y verbales que valoren el esfuerzo y
desempefio de los colaboradores, con el fin de mantener la motivacion y el

compromiso del personal.

Establecer espacios periddicos de dialogo y retroalimentacion entre lideres y
colaboradores, que permitan identificar necesidades, resolver conflictos y
fortalecer la confianza dentro del entorno laboral.

Sensibilizar a los lideres y responsables de area sobre la importancia del clima
organizacional y su impacto en el desempefo, promoviendo estilos de liderazgo

mas humanos y participativos.

Replicar y adaptar las estrategias aplicadas durante la intervencién en otras
areas de la organizacion, considerando las particularidades de cada equipo de

trabajo, para consolidar un ambiente laboral mas colaborativo y sostenible.
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Anexo 1

Guion de entrevista

Area

ANEXOS

Tiempo en la compafia

Categoria de

andlisis

Liderazgo

carismatico

Reconocimiento

laboral

Clima

organizacional

Subcategoria

Estilo de
liderazgo

Influencia del
lider

Comunicacioén

Empatia y

apoyo

Préacticas de

reconocimiento

Valoracion del

esfuerzo

Motivacion

Ambiente

laboral

Pregunta

¢, Cémo describiria el estilo de

liderazgo que predomina en su area

de trabajo?

¢De qué manera considera que el
lider influye en el comportamiento y
desempefio del equipo de trabajo?

¢, COmo es la comunicacion entre los

lideres y los colaboradores dentro de

la organizacién?

¢ Siente que su lider demuestra

interés por las necesidades y

opiniones de los colaboradores?

¢ Recibe algun tipo de reconocimiento

por el trabajo que realiza?

¢, COmo se siente cuando su esfuerzo

o desempefio es reconocido?

¢ Considera que el reconocimiento

influye en su motivacion para realizar

su trabajo? ¢ Por qué?

¢, Coémo describirfa el clima

organizacional antes de las

actividades realizadas durante las

practicas?
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Propoésito de la pregunta

Identificar la percepcion del
colaborador sobre el tipo de

liderazgo existente.

Analizar la influencia del
liderazgo en las dindmicas

laborales.

Explorar el nivel de
cercania y apertura

comunicacional.

Identificar practicas de
liderazgo carismatico

basadas en la empatia.

Identificar la existencia de
practicas de reconocimiento

laboral.

Analizar el impacto
emocional del

reconocimiento.

Comprender la relacién
entre reconocimiento y

motivacién laboral.

Identificar percepciones
iniciales del clima

organizacional.



Categoria de

andlisis

Subcategoria Pregunta

¢,Ha percibido cambios en el

Cambios
o ambiente laboral después de dichas
percibidos o
actividades?
) ¢COmo son las relaciones entre
Relaciones

) comparfieros de trabajo dentro de la
interpersonales o
organizacion?

Fuente: Elaboracion propia (2025)

63

Propésito de la pregunta

Analizar la percepcion de
cambio en el clima

organizacional.

Explorar la calidad de las

relaciones laborales.



TRANSCRIPCION DE ENTREVISTAS

Anexo 2

Entrevista 1

Cargo: Colaborador operativo
Area: Operativa

Tiempo: 5 afos

1. ¢Como describiria el estilo de liderazgo que predomina en su area de trabajo?
El estilo de liderazgo que predomina en el area ha sido principalmente tradicional y
jerarquico, con una comunicacién mas orientada a la supervision de tareas. No
obstante, durante el desarrollo de las actividades realizadas en las practicas se
evidencié un liderazgo mas cercano y participativo, lo cual generé una mejor relacion

entre lideres y colaboradores.

2. ¢De qué manera considera que el lider influye en el comportamiento y
desempefio del equipo de trabajo?

El lider influye de manera directa en el comportamiento del equipo, ya que sus
actitudes y decisiones inciden en la motivacion y el compromiso de los
colaboradores. Cuando el lider brinda apoyo y orientacion, el desempefio del equipo

mejora notablemente.

3. ¢,Como es la comunicacién entre los lideres y los colaboradores dentro de la
organizacion?

La comunicacion ha sido limitada en ciertos momentos y mayormente descendente;
sin embargo, durante el periodo analizado se observé una mejora, permitiendo

mayor apertura al didlogo y retroalimentacion entre lideres y colaboradores.

4. ¢ Siente que su lider demuestra interés por las necesidades y opiniones de

los colaboradores?
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En algunas ocasiones si se percibe interés, especialmente cuando se promovieron
espacios de escucha durante las actividades realizadas. Esto permitié que los

colaboradores expresaran sus opiniones y se sintieran tomados en cuenta.

5. ¢Recibe algun tipo de reconocimiento por el trabajo que realiza?
No existe un sistema formal de reconocimiento dentro de la organizacion; sin
embargo, en ciertas ocasiones se recibe reconocimiento verbal por parte de los

lideres, lo cual resulta significativo para el personal.

6. ¢COmo se siente cuando su esfuerzo o desempefio es reconocido?
Cuando mi esfuerzo es reconocido me siento valorado y motivado, lo que influye
positivamente en mi actitud frente al trabajo. Este tipo de reconocimiento genera
mayor compromiso con las actividades asignadas.

7. ¢Considera que el reconocimiento influye en su motivacion para realizar su
trabajo? ¢ Por qué?

Si influye, ya que el reconocimiento permite sentir que el esfuerzo realizado es
importante para la organizacion. Esto incrementa la motivacion y el interés por

cumplir adecuadamente las responsabilidades laborales.

8. ¢Como describiria el clima organizacional antes de las actividades
realizadas durante las practicas?
Antes de las actividades, el clima organizacional se percibia tenso, con poca

comunicacién y escasa interaccion entre los colaboradores y los lideres.

9. ¢Ha percibido cambios en el ambiente laboral después de dichas
actividades?

Si, se percibieron cambios positivos, principalmente en la comunicacion y en la
forma en que los colaboradores interactuan entre si, generando un ambiente mas

colaborativo.

10. (,Cémo son las relaciones entre comparfieros de trabajo dentro de la
organizacion?
Las relaciones entre compafieros son respetuosas; sin embargo, podrian

fortalecerse mediante una mejor comunicacion y mayor trabajo en equipo.
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11. ;Existe un ambiente de confianzay comunicacion entre los colaboradores
y los lideres?
El ambiente de confianza ha ido mejorando progresivamente, especialmente cuando

los lideres muestran apertura y disposicién para escuchar a los colaboradores.

12. Desde su experiencia, ¢qué relacion existe entre el liderazgo y el clima
organizacional?

Existe una relacién directa, ya que el estilo de liderazgo influye en la forma en que
se desarrolla el ambiente laboral y en las relaciones entre los miembros de la

organizacion.

13. (,Coémo cree que el reconocimiento laboral influye en el ambiente de
trabajo?
El reconocimiento laboral influye positivamente, ya que genera un ambiente mas

motivador y colaborativo, fortaleciendo las relaciones laborales.

14. ¢ Qué aspectos considera que podrian mejorarse para fortalecer el clima
organizacional?
Se podria mejorar la comunicacion, fortalecer el liderazgo participativo y establecer

practicas constantes de reconocimiento laboral.

15. ¢ Desea afadir algin comentario o experiencia que considere relevante?
Considero que pequefios cambios en la actitud de los lideres pueden generar

mejoras significativas en el clima laboral y en la motivacién del personal.

Anexo 3
Entrevista 2

Cargo: Asistente administrativa
Area: Administrativa

Tiempo: 3 afios

1. (,Cémo describiria el estilo de liderazgo que predomina en su area de
trabajo?

El liderazgo en el area administrativa ha sido mayormente jerarquico; no obstante,
durante el periodo de practicas se promovié un liderazgo mas cercano, orientado a

la comunicacion y al trabajo colaborativo.
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2. ¢De qué manera considera que el lider influye en el comportamiento y
desempefio del equipo de trabajo?

El lider influye significativamente en el desempefio del equipo, ya que su forma de
dirigir incide en la organizacion del trabajo y en la motivacion del personal.

3. ¢Como es la comunicacion entre los lideres y los colaboradores dentro de la
organizacion?
La comunicacion ha mejorado durante el periodo analizado, especialmente cuando

se fomento el dialogo y la retroalimentacién constante.

4. ¢Siente que su lider demuestra interés por las necesidades y opiniones de
los colaboradores?
En ciertas ocasiones si se demuestra interés, principalmente cuando se permitio a

los colaboradores expresar sus opiniones y sugerencias.

5. ¢Recibe algun tipo de reconocimiento por el trabajo que realiza?
No existe un reconocimiento formal, pero ocasionalmente se recibe

retroalimentacion positiva que resulta motivadora.

6. ¢, COmo se siente cuando su esfuerzo o desempefio es reconocido?
Me siento motivada y comprometida con mis responsabilidades, ya que el

reconocimiento genera satisfaccién laboral.

7. ¢, Considera que el reconocimiento influye en su motivacion para realizar su
trabajo? ¢ Por qué?
Si influye, porque incrementa la satisfaccion laboral y fortalece el sentido de

pertenencia hacia la organizacion.

8. ¢Coémo describiria el clima organizacional antes de las actividades
realizadas durante las préacticas?
El clima organizacional era tenso y con limitada comunicacion entre los

colaboradores.
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9. ¢Ha percibido cambios en el ambiente laboral después de dichas
actividades?
Si, se evidencié una mejora en el ambiente laboral, especialmente en la

comunicacion y las relaciones interpersonales.

10. ¢,Cémo son las relaciones entre compafieros de trabajo dentro de la
organizacion?
Las relaciones son adecuadas, aunque podrian fortalecerse mediante una mejor

comunicacién y colaboracion.

11. ¢Existe un ambiente de confianza'y comunicacion entre los colaboradores
y los lideres?
Ha mejorado progresivamente, aunque aun existen aspectos que podrian

fortalecerse.

12. Desde su experiencia, ¢qué relacion existe entre el liderazgo y el clima
organizacional?
Existe una relacion directa, ya que el liderazgo influye en el ambiente laboral y en el

comportamiento del personal.

13. (,Cémo cree que el reconocimiento laboral influye en el ambiente de
trabajo?

Influye de manera positiva, generando mayor motivacion y un mejor clima laboral.

14. ;Qué aspectos considera que podrian mejorarse para fortalecer el clima
organizacional?
Mejorar la comunicacion interna, fortalecer el liderazgo y establecer practicas de

reconocimiento laboral.

15. ¢ Desea afadir algin comentario o experiencia que considere relevante?
Considero que mantener estas practicas de forma permanente contribuiria a

fortalecer el clima organizacional.
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Anexo 4

Entrevista 3

Cargo: Técnico de produccion
Area: Operativa

Tiempo: 7 afos

1. (,Coémo describiria el estilo de liderazgo que predomina en su area de
trabajo?

El liderazgo ha sido principalmente directivo; sin embargo, durante las actividades
realizadas se evidencio un liderazgo mas participativo, lo cual generé un mejor

ambiente laboral.

2. ¢ De qué manera considera que el lider influye en el comportamiento y
desempefio del equipo de trabajo?
El liderazgo influye directamente, ya que un lider que orienta y motiva mejora el

desempefio y compromiso del equipo.

3. ¢,Como es la comunicacién entre los lideres y los colaboradores dentro de la
organizacion?
La comunicacion ha sido limitada en ciertos momentos, aunque se observaron

mejoras durante el periodo analizado.

4. ¢ Siente que su lider demuestra interés por las necesidades y opiniones de
los colaboradores?
En algunas ocasiones si, especialmente cuando se promovieron espacios de dialogo

y escucha.

5. ¢Recibe algun tipo de reconocimiento por el trabajo que realiza?

No existe un reconocimiento formal, pero se recibe reconocimiento verbal ocasional.

6. ¢Como se siente cuando su esfuerzo o desempefio es reconocido?

Me siento satisfecho y motivado para continuar desempefiando mis funciones.

7. ¢ Considera que el reconocimiento influye en su motivaciéon para realizar su

trabajo? ¢ Por qué?
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Si influye, porque permite sentir que el trabajo realizado es valorado por la

organizacion.

8. ¢, Como describiria el clima organizacional antes de las actividades
realizadas durante las practicas?

Antes se percibia un clima organizacional con tensiones y poca comunicacion.

9. ¢Ha percibido cambios en el ambiente laboral después de dichas
actividades?
Si, se percibié una mejora en el ambiente laboral y en la interaccion entre

colaboradores.

10. (,Cémo son las relaciones entre comparfieros de trabajo dentro de la
organizacion?
Las relaciones son respetuosas, aunque podrian fortalecerse mediante un mayor

trabajo en equipo.

11. ¢ Existe un ambiente de confianza'y comunicacion entre los colaboradores
y los lideres?

El ambiente de confianza ha mejorado progresivamente.

12. Desde su experiencia, ¢qué relacion existe entre el liderazgo y el clima
organizacional?

Existe una relacién directa entre el liderazgo y el clima organizacional.

13. ;Como cree que el reconocimiento laboral influye en el ambiente de
trabajo?
Influye positivamente en el ambiente laboral, generando mayor motivacion y

compromiso.

14. ;Qué aspectos considera que podrian mejorarse para fortalecer el clima
organizacional?
Fortalecer el liderazgo participativo, mejorar la comunicacion y establecer practicas

de reconocimiento.
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15. ¢ Desea afadir algun comentario o experiencia que considere relevante?
Considero que continuar aplicando estas acciones permitira mantener un clima

organizacional positivo a largo plazo.
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