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ARTICULO ORIGINAL

Relacion entre el engagement laboral y el
liderazgo en la industria de panaderia en
Piura, Peru

RESUMEN

El presente estudio de investigacién analizé la relacion entre los estilos de
liderazgo basado en el modelo de rango completo y engagement laboral en
la industria de panificacion en la ciudad de Piura, en el afio 2022, bajo un
disefio de investigacion de método cuantitativo, no experimental, de corte
transversal. Se aplicé el Cuestionario de Estilos de Liderazgo (CELID), creado
por Castro Solano et al. (2004) y el cuestionario Utrecht Work Engagement
Scale (UWES), en una muestra de 60 trabajadores. Los resultados revelaron
una fuerte correlacion entre los estilos de liderazgo y el engagement
laboral, destacando la influencia del rol de lider motivador guia como de
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INTRODUCCION

El Ambito de la panaderia industrial es uno de
los mas significativos en el rubro de alimentos.
En el Perq, el consumo de pan es de un pro-
medio de 25 kg, registrando en las regiones
cantidades de consumo: costa (25.8 kg), sierra
(24.1 kg), selva (18.7 kg), Lima Metropolita-
na y Callao (24.5 kg), evidenciando en la costa
un consumo mayor del mismo (Pulso PUCP,
2023). Debido a este incremento, ha generado
gran demanda y competitividad, propiciando el
posicionamiento de establecimientos y atrac-
cion como retenciéon de colaboradores para su
Optima gestion. Actualmente, debido a la ne-
cesidad de adaptarse a los cambios constantes
en los aspectos tecnoldgicos, comerciales y de
gestidn, es necesario crear nuevos modelos
estratégicos para tener éxito en el mercado, lo
que implica la necesidad de contar con lideres
y equipos de trabajo talentosos para enfrentar
nuevos desafios.

Partiendo de este contexto, la gestion del
recurso humano toma ahinco en la importan-
cia de la relacién que genera el engagement
laboral con el liderazgo que se ejercen dentro
de las organizaciones (Megawaty et al., 2022;
Saputra & Mahaputra, 2022). En el caso del en-
gagement laboral, se considera como un estado
mental positivo ademas de gratificante relacio-
nado con la labor, particularizado por energia,
dedicacién e inmersién en el trabajo (Schaufeli
& Bakker, citados en Ruiz Bejarano, 2021). Se
considera extrinseca y depende en mayor me-
dida de la relacién individual que los sujetos
tienen con su contexto organizacional. Esta re-
lacionado también con el nivel de compromiso
que tiene el colaborador de una organizacién y
se expresa en el cumplimiento de las funciones
y responsabilidad (Zahay et al, 2021; Rojas et
al., 2023; Arias-Gonzales, 2021).

Por lo tanto, es esencial contar con em-
pleados dedicados a la organizacién que
promuevan la participacion activa y se sientan
satisfechos con su labor, ya que esto represen-
ta un problema significativo en la organizacion.
(Grego-Planer, 2022; Chan et al.,, 2022). Los
trabajadores que muestran un vinculo afec-
tivo hacia su trabajo, esta relacionada con el
tipo de liderazgo ejercido, y que la falta de este
compromiso no solo tiene que ver con el aspec-
to econdémico (Meirinhos et al,, 2023; Oh et al.,

2023; Onesti, 2023). Por lo que es importante
que las organizaciones disefien estrategias
para hacer que los colaboradores mejoren su
compromiso en sus funciones, debido a la fal-
ta de compromiso influenciada por la dindmica
del trabajo y el tipo de liderazgo que se ejerce
dentro de ellas (Santiago-Torner & Rojas-Espi-
nosa, 2021; Arteaga & Limo, 2022).

Seglin las estadisticas, en los ultimos
afios, la gente cumple sus funciones dentro
de sus puestos de trabajo; sin embargo, no es-
tan del todo comprometidos. Segtn la revista
Oxford Economics (2020), solo el 13% de los
empleados a nivel mundial afirma sentirse
comprometido, se espera que para el 2030, el
75% de la fuerza laboral, se sienten mas mo-
tivados y comprometidos. (Observatorio de
Recursos Humanos, 2021). A esto se le afiaden
hallazgos que, en el Perd, un 12% ha declarado
haber implementado un programa para in-
crementar su compromiso organizacional; no
obstante, Unicamente el 7% ha logrado alcan-
zar grados de excelencia (Gestion, 2015). Asi,
estos nimeros han impactado directamente en
la relacion entre los empleados y el objetivo de
las empresas en Peru.

Almutairi (2020) en Arabia Saudita exami-
no las correlaciones entre la autoeficacia de los
lideres y el compromiso organizacional eviden-
ciando que se produce una conexion positiva
entre la autoeficacia y el compromiso afecti-
vo de los lideres. La autoeficacia del liderazgo
tiene una conexién positiva con el compromi-
so normativo. Se subraya que, para mejorar el
compromiso organizacional de los profesores,
los lideres deben aumentar su autoeficacia y
proporcionar un entorno propicio para el tra-
bajo en equipo y la innovacién. Asf también lo
mencionado, por Martins et al. (2023) en Portu-
gal, desarrollaron una investigaciéon enfocada
en estudiar el efecto del liderazgo (transfor-
macional y transaccional) sobre las intenciones
de rotacidn y si esta relacion esta mediada por
el compromiso organizacional. Los resultados
indican que el liderazgo transformacional tie-
ne un efecto negativo y significativo sobre las
intenciones de rotacién y un efecto positivo y
significativo sobre el compromiso afectivo.

Para llevar a tener un equipo de trabajo
comprometido, motivado y con satisfaccion
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hacia su trabajo realizado, el papel que des-
empefia el lider es fundamental, para el logro
de resultados estratégicos y relaciones sanas
dentro de la organizacion. Esta premisa nos
permite definir al liderazgo como la dindmica
en que los lideres de las organizaciones impul-
san el desarrollo de los objetivos corporativos,
abarca la forma auténtica en como se ejercen
las funciones frente a los colaborares (Alvesson
& Jonsson, 2018; Abbas et al., 2022; Lyubykh et
al., 2022). Por ello, el modelo de liderazgo que
prevalece en su organizacion es un aspecto in-
fluyente en el desempefio de colaboradores y
la rentabilidad del negocio (Amankwaa et al,
2022; Freze et al., 2023).

Por lo tanto, el liderazgo es una variable
transversal a todos los contextos de las empre-
sas (Ausat et al.,, 2022; Lee et al., 2022). Debido
a la transversalidad del liderazgo, se hace énfa-
sis en los estilos que presenta. Uno de los mas
significativos e impactantes, es el Liderazgo
Transformacional, segiin Bass (1985), detalla
a este, como un proceso que se da en la rela-
cion lider-seguidor, que se caracteriza por ser
carismatico, de tal forma que los seguidores se
identifican y desean emular al lider.

Los superiores con este estilo de liderazgo
suelen ser impulsadores de sus colaboradores,
muy por encima de si mismos, orientandose
a objetivos importantes. En este tipo de lide-
razgo prima la idea de que los colaboradores
realizar sus labores por el mero compromiso
y el sentimiento profundo de que con su tra-
bajo la empresa logra muchas mas cosas, mas
por encima de las recompensas. Un estudio en
China desarrollado por Igbal et al. (2021), ha
encontrado que cuando se desarrolla un estilo
de liderazgo transformacional, existen mejoras
significativas en el compromiso que demues-
tran los colaboradores en las organizaciones,
pues genera mayor motivacion para hacer las
cosas y consideran que se les toma en cuenta
en la planificaciéon y desarrollo de actividades,
aumentando la creatividad y desempefio del
mismo.

Este tipo de superior reta constantemen-
te a su personal de manera intelectual, lo cual
fomenta la creatividad entre ellos y a la vez
siendo retroalimentado como lider acentuando
su posicion; asimismo, existe una preocupacion

auténtica y real por los colaboradores, siendo
el eje primordial de su liderazgo, la interaccion
con sus colaboradores, enfoca sus expectativas
en busca de un fin comdn, cumpliendo asi con
todos y con su propio rol, lo cual directa e indi-
rectamente repercute en la organizacion.

Este estilo de liderazgo sobresale por ser
altamente beneficioso para todas las partes in-
volucradas, y se rige por los principios de “dar
ejemplo” y “servir a los demas”.

Es crucial resaltar que el liderazgo trans-
formacional se fundamenta mas en creencias,
valores ademas de cualidades individuales del
lider que en un simple proceso de intercambio
con sus colaboradores. Estos lideres tienen la
capacidad de inducir cambios en cultura, visién
y estrategia de la entidad, ademas de fomentar
generacion de ideas innovadoras en relacion
con productos y tecnologia.

El liderazgo transaccional enfatiza el
reconocimiento de las funciones y tareas
requeridas. En consecuencia, los lideres tran-
saccionales aclaran los requisitos necesarios
para el cumplimiento de objetivos y como esos
objetivos seran logrados si el seguidor dedica el
esfuerzo necesario (Avolio & Bass, 2004). Este
estilo, identifica necesidades y deseos de los co-
laboradores, las mismas que son explicadas con
claridad para poder satisfacerlos a cambio del
cumplimiento de objetivos y metas especificos,
asi, tanto lider como colaboradores se ven be-
neficiados, el primero con el cumplimiento de
las tareas y los dltimos con las recompensas
por su desempefio laboral. Es asi que, los lide-
res con este estilo transaccional estadn bastante
concentrados en el aqui y el ahora y en que la
organizacion siga su curso sin inconvenientes y
maximizando su eficiencia.

Y el estilo de liderazgo “laissez-faire”, se
caracteriza por ser mas flexible, permitiendo
que los miembros del equipo trabajen de mane-
ra auténoma. Puede resultar eficaz cuando los
miembros del grupo poseen experiencia en su
area de trabajo y cuando los lideres supervisan
de forma continua. No obstante, este enfoque
también puede propiciar la apariciéon de erro-
res en la comunicacion debido a su enfoque de
“dejar hacer”.
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Por otro lado, el engagement laboral, que
segun Schaufeli & Bakker citados en Ruiz Be-
jarano (2021), es un estado mental positivo y
gratificante relacionado con la labor, particula-
rizado por energia, dedicacion e inmersion en
el trabajo. En otras palabras, no es un estado
momentaneo ademas de puntual, sino un esta-
do emocional y cognitivo con mayor duracién y
predominante que no se orienta en un objeto,
una situacién, una persona o un comportamien-
to particular. Por lo tanto, el engagement en los
colaboradores requiere que las organizaciones
se enfoquen en que su personal se identifique
con su propio trabajo, influyendo en las accio-
nes que toma frente al cumplimiento de los
objetivos organizacionales y a la empresa en si
(Messarina, 2019; Portilla, 2017).

En este contexto, el objetivo de este estu-
dio es establecer la relacién entre el liderazgo
y el engagement laboral en el sector de panade-
ria industrial. Los resultados obtenidos podran
potenciar la cultura de la organizaciéon, au-
mentar el compromiso y mejorar el ambiente
laboral, al identificar cual seria la relacién mas
eficaz entre el estilo de gestion de sus lideres y
el capital humano. Esto es relevante, ya que no
hay evidencia de que se hayan realizado inves-
tigaciones sobre este sector de la panificacién
industrial, siendo relevante la informaciéon
que se presenta en este documento. Asimismo,
sera como antecedente para futuros estudios o
como herramienta de solucion de problemas.

METODOS

El estudio fue aplicado a la industria de Pana-
deria, la misma que se encuentra formalmente
establecida dentro del territorio peruano, en la
ciudad de Piura. La investigacion sigue un en-
foque cuantitativo, debido que se plantea una
hipotesis a través de la recoleccion de datos, que
luego se contrastan con datos estadisticos para
definir modelos de comportamiento y verificar
teorias (Hernandez-Sampieri et al, 2018), de
disefio no experimental, debido a que el investi-
gador estudia las variables en su estado natural
sin interferir ni manipularlas (Hinojosa Mamani,
2024, p.142); ademas de ser de corte transver-
sal, porque los datos se obtuvieron en una unica
ocasién y en un solo punto temporal .

La poblacién estuvo constituida por traba-
jadores que laboran en las areas de produccion,

comercial y logistica. Se realizé un muestreo no
probabilistico de forma intencional, donde to-
dos los trabajadores fueron seleccionados por
criterios preestablecidos como: tiempo de ser-
vicio mayor a un afio. El tamafio de la muestra
fue de 60 colaboradores, las edades estuvieron
entre 21 y 55 afios. Como criterios de inclusién
se consideraron los siguientes: la experiencia
minima de los trabajadores fue de un afio; per-
sonas que cuenten con tiempo y disponibilidad
para participar en el estudio. Como criterios de
exclusidn, se consideraron las personas que no
completaron el desarrollo de todos los instru-
mentos, asi como aquellos que marcaron doble
respuesta.

Como instrumentos se emplearon los
cuestionarios de CELID (Cuestionario de Esti-
los de Liderazgo) (Anexo B) (Castro Solano et
al., 2004). La Escala consta de 34 items, los cua-
les operacionalizan los tres estilos de liderazgo
que formaran parte de esta investigacion, el
liderazgo transformacional, transaccional y
laissez faire. El cuestionario fue validado por
Llagsahuanga (2020), en su estudio sobre el
Estilo de Liderazgo Directivo de la Institucién
Educativa de Jornada Escolar Completa N°
15285 Maria Auxiliadora, Sullana-Piura, uti-
lizando una muestra de 96 individuos. El
instrumento se valid6 en su contenido a través
de la evaluacion de expertos, logrando un valor
medio de 0.96, situando al instrumento en un
nivel de validez muy alto. La confiabilidad del
instrumento, basada en el coeficiente de Alfa
de Cronbach de 0,75 para todo el instrumento,
aprecidndose que el instrumento empleado po-
see una aceptable fiabilidad.

Y para efectuar la medicién de engage-
ment se empleara el Cuestionario Ultrech Work
Engagement Scale (UWES), validado en Pert,
por Laureano Anquipa et al. (2020) en docentes
de pregrado universitarios. Este instrumento
fue creado Schaufeli et al. (2002). Se aplicara la
version abreviada de 09 items, que permite es-
timar el engagement laboral en el colaborador
de la organizacion. Este cuestionario aporta
mediciones de tres dimensiones del constructo:
vigor, dedicacién, ademas de absorcidn y consta
de cinco alternativas de respuesta desde nunca
hasta siempre. Para la presente investigacion,
se obtuvo un alfa de Cronbach para la escala to-
tal de 0.88.
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La investigacion se desarrollé primero,
solicitando permiso a los directivos para llevar
a cabo la investigacién y brindaran facilida-
des para la recolecciéon de datos. Después, se
informé sobre la investigacion a los lideres de
area y coordiné la ejecucion de la misma, con-
siderando el tiempo de duracién, que en este
caso es de 25 minutos y se proporciond de
manera individual, asegurando el anonimato
y confidencialidad de las respuestas. La técni-
ca de recoleccidn de datos fue una encuesta en
linea, utilizando Google forms, pero bajo la di-
recciéon y acompafiamiento de un asistente de
Recursos Humanos, para la explicaciéon del es-
tudio y disipacién de dudas En ella, no se coloco
nombre, ni puesto de trabajo para mantener
la confidencialidad. Una vez finalizada la apli-
cacion, con los datos obtenidos, en Microsoft
Excel y para su procesamiento se empleo el
programa SPSS version 26.

RESULTADOS

Se utilizaron métodos estadisticos descriptivos
e inferenciales para examinar los datos. En el
anadlisis descriptivo se determinaron la media,
mediana y desviacién estdndar de ambas va-
riables y sus dimensiones (ver Tabla 1).

Tabla 1

En la seccion inferencial, se llevé a cabo
primero el examen de normalidad, utilizando
el test de Kolmo-gorov-Smirnov, teniendo en
cuenta un nivel de significancia de 0.05.

De acuerdo con los resultados obtenidos
de la evaluacion, se selecciond la prueba de
correlacion; si ambas variables o dimensiones
mostraban una distribucién normal, se optaria
por la prueba de correlaciéon de Pearson (ver
Tabla 2). En ella se observa que entre estas dos
variables existe una relaciéon directa y signi-
ficativa de ,388** y un valor P de ,002. Lo que
indica que el estilo de liderazgo tiene un impac-
to significativo en la vinculacion afectiva de los
colaboradores hacia la organizacién, sentido
de pertenencia e identificaciéon con la empresa,
generando altos niveles de engagement, evi-
denciando mayor compromiso y motivacion
con su trabajo.

Consistentemente, el andlisis de varianza
(Test F = 6,636; p < 0,001) es estadisticamente
significativo (ver Tabla 3). En la Tabla 4, se
muestra, que cada una de las variables in-
dependientes resultan ser influyentes en el
engagement laboral. En efecto, el liderazgo
transformacional (t= 2,969; p<0,004) y el lide-

Descriptivos de variables estilos de liderazgo y engagement laboral

N Mean Std. Deviation
Engagement Laboral 60 12,4918 1,07773
Liderazgo Transaccional 60 14,4754 1,83127
Liderazgo Laisse Faire 60 15,5082 2,68094
Liderazgo Transaccional 60 16,4262 2,19438
Nota. Elaboracidén propia
Tabla 2
Correlacion de Pearson de variables estilos de liderazgo y engagement laboral
Variables Estilos de Liderazgo Engagement Laboral
Pearson Correlation 1 ,388™
Estilos de Liderazgo Sig. (2-tailed) ,002
N 60 60
Pearson Correlation ,388™ 1
Engagement Laboral Sig. (2-tailed) ,002
N 60 60

Nota. **. Correlation is significant at 0.01 level (2-tailed). Elaboracién propia
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razgo transaccional (t= 2,875; p<0,000) tienen
relacién directa con la variable dependiente.
Esto conlleva, que, en las empresas de panade-
ria industrial de la ciudad de Piura, el liderazgo
esta basado en que los lideres imparten direc-
tamente las responsabilidades en su equipo de
trabajo, motivandolos a través de beneficios o
recompensas, debido a la naturalidad del mis-
mo, para llegar a la produccién establecida y a
las cuotas de ventas por mes.

Ello conlleva a evidenciar que el estilo de
liderazgo con elevada relevancia es el Lideraz-
go Transaccional (41.6%), percibiendo asi que
los colaboradores perciben que los directivos
de la empresa en mencién son lideres transac-
cionales. Bajo este estilo, los colaboradores

perciben que el lider genera recompensas por
cumplir objetivos especificos o criterios de
desempeiio (ver Tabla 5).

DISCUSION

Los resultados del estudio contribuyen a la
comprension del engagement laboral y su rela-
cion con el liderazgo. Se evidencio que el estilo
de liderazgo transformacional y transaccional
tiene efecto positivo sobre el engagement la-
boral, generando vinculacién afectiva de los
colaboradores hacia la organizacion. Estos
resultados muestran coherencia con los hallaz-
gos previamente analizados. Beraiin Vasquez
y Castillo Blanco (2024), subraya que el estilo
de liderazgo transformacional es el inico que

Tabla 3
Anova de Estilos de liderazgo y engagement
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 18,039 3 6,013 6,636 ,003°
1 Residual 51,651 57 906
Total 69,690 60
a. Dependent Variable: ENGAG
b. Predictors: (Constant), LIDER_TRANSFORMACIONAL, LIDER_AUSENTE
Nota. Elaboracion propia
Tabla 4
Andlisis de Regresion
Coefficients?
Model Unstandardized Coefficients sé?’z?f?:ii;tesd . sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 11,346 1,563 7,260 ,000
LIDER_TRANSFORMACIONAL 1,332 ,448 ,342 2,969 ,004
! LIDER_TRANSACCIONAL 1,557 453 ,320 2,875 ,000
LIDER_LAIZZE FAIRE -799 414 -,223 -1,929 ,059

Nota. a. Dependent Variable: ENGAG, b. Predictors in the Model: (Constant), LIDER_TRANSFORMACIONAL, LIDER_AUSENTE. Elaboracién

propia
Tabla 5
Porcentajes de estilos de liderazgo
Variable Fi %
Liderazgo Transformacional 24 40.0%
E§tllos de Liderazgo Transaccional 25 41.6%
Liderazgo
Liderazgo Ausente 11 18.4%

Nota. Elaboracién propia

Gestion en el Tercer Milenio 27(54)



Relacién entre el engagement laboral y el liderazgo en la industria de panaderia en Piura, Peru

influye directamente en el engagement laboral,
lo que conlleva, a tener importantes implican-
cias para fortalecer la gestion humana en las
organizaciones de panaderia industrial, basan-
do en practicas no solo administrativas sino de
gestion del talento que permita la atraccion,
desarrollo y retencién del mismo.

De igual manera, la investigacién de Mo-
hammed y Ghada (2016) evidencia que el
liderazgo transformacional impacta positi-
vamente, en el compromiso del colaborador,
sobre todo mediante formacién constante, ac-
tuar como referente en valores y promover un
trabajo en equipo contribuye a la competencia.

Por otra parte, el liderazgo transaccio-
nal en este estudio se relaciona positivamente
con el engagement, esto fue corroborado por
Arias-Gonzales (2021), al afirmar que este es-
tilo recompensa las acciones y cumplimiento
de objetivos, generando compromiso en sus co-
laboradores. Esto significa que el liderazgo en
empresas del sector de panaderia industrial se
centra en la supervision y organizar todas las
actividades para que el grupo tenga un ade-
cuado desempeiio. Se evidencia que en estas
organizaciones se promueven que los colabo-
radores cumplan sus funciones mediante dos
cosas fundamentalmente: los premios o casti-
gos, aspectos que hacen que se desarrollen las
funciones de forma superficial (Abbas & Alj,
2023; Jacobsen et al., 2022; Khairy et al., 2023).

Para que los colaboradores desarrollen
mayor compromiso por iniciativa personal,
es necesario cambiar estas practicas de hacer
cumplir las funciones, que muchas veces con-
ducen a la rutina y rotacién del personal.

Esto implica que las industrias deben
enfocarse en identificar y comprender el
modelo de liderazgo que prevalece en su orga-
nizacién, aspecto influyente en el desempeiio
de colaboradores y la rentabilidad del negocio
(Amankwaa et al.,, 2022; Freze et al., 2023).

Como parte complementaria de esta sec-
cion, se subrayan las implicancias practicas
de estos resultados, debido a que siendo el
liderazgo ejercido un eje transversal en las or-
ganizaciones de los diferentes rubros, hace que
sea una imperiosa necesidad el desarrollo de
diversas estrategias para promover un lideraz-
go participativo y transformacional donde se

involucren a los colaboradores en el desarrollo
de los diversos procesos de las empresas. Se
reflexiona en la importancia del trato y calidad
de las relaciones interpersonales en los con-
textos laborales, caracteristicas que mejoran
sustancialmente el nivel de compromiso de las
personas en sus puestos de trabajo.

A pesar de las contribuciones significa-
tivas se reconocen las limitaciones como el
tamano de la muestra, la accesibilidad a ge-
nerar proyectos de investigaciéon en el rubro
es limitante, debido que la mayoria de ellas se
constituyen como mype (micro y pequefias em-
presas) y existen una alta rotacién de personal.
Por ello, surge la necesidad de investigaciones
puedan ampliar la muestra y se haga en base a
una muestra probabilistica para poder genera-
lizar los resultados a diversas organizaciones.
Debido a que la capacitacién en el conocimiento
de las funciones del trabajo y la calidad de las
relaciones interpersonales, son procesos que
probablemente estén relacionados, seria bueno
que estas variables se consideren en investiga-
ciones ulteriores para poder proponer modelos
tedricos que puedan explicar el nivel de enga-
gement laboral.

CONCLUSIONES

La investigacion permite establecer las siguien-
tes conclusiones:

e Enlaindustria de panaderia, se genera
mayor engagement laboral cuando el
lider recompensa las acciones y las me-
tas cumplidas por los colaboradores.

e Mientras que, cuando el lider no toma
decisiones ni acciones para cumplir
con los objetivos en la produccion y fi-
jacién de cuota de venta, se evidencia
bajo nivel de “engagement laboral”.

e Cuando el lider guia, motiva y ense-
fia, se evidencia en colaboradores que
se encuentran con mayor tiempo de
servicio y con satisfaccién hacia las la-
bores que desempefian.

En efecto, de acuerdo, a los resultados, se
sugiere:

e Se recomienda realizar mayores in-
vestigaciones que permitan ampliar y
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profundizar los conocimientos como
lineamientos cientificos en el rubro de
panificacion industrial, debido a la es-
casa informacion en énfasis del talento
humano a la que se accede, que permi-
ta fomentar estrategias promover una
cultura organizacional de éxito, a tra-
vés del estilo de liderazgo que fomente
el bienestar del colaborador y que per-
mita no solo trabajar en base a control
de tiempos o una cultura Jerarquica
sino mas flexible.

Disefar y ejecutar un plan de mejora
enfocado en el fortalecimiento de la
cultura organizacional, con la finali-
dad de generar resultados positivos
sobre el liderazgo como en los niveles
de engagement, ya que son ejes pri-
mordiales del trabajo en la totalidad
de las entidades.

Se debe generar un programa de
Lideres que permita empoderar y for-
talecer las habilidades blandas como
estratégicas de los lideres de para
motivar, guiar al colaborador al de-
sarrollo y estimulacién intelectual,
innovacién en los procesos para la
produccién y venta de la panificacion,
cuidando al cliente interno como ex-
terno de la entidad.

Las empresas de panificacién indus-
trial deben focalizar en implementar
procesos de Gestion del Talento hu-
mano, con la intencién de entrenar
al colaborador con programas de ca-
pacitacion ademas de desarrollo que
permitan su experto en el area de pro-
duccioén, asimismo, planes de sucesion
que permitan crecer e identificarse
con la organizacién, a través de su
marca empleadora, oneboarding, em-
ployee experience y de esta manera
incremente sus niveles de engagement.

Se recomienda la implementacion
de un sistema de incentivos y sala-
rio emocional que permita impactar
positivamente en la calidad de vida,
personal y familiar de los colabora-
dores como parte de la cultura de la

empresa y fortaleciendo el cumpli-
miento de sus funciones.

La utilidad de estos resultados radica en
que se ha encontrado que el liderazgo ejercido
es un eje transversal a todas las empresas sin
importar su razén social ni rubro al que se dedi-
can. Las personas mejoran sustantivamente su
desempeiio y compromiso con su trabajo cuan-
do existe un liderazgo transformacional que
integre y haga parte a los colaboradores en el
desarrollo de los diferentes procesos organiza-
cionales. Por lo tanto, se resalta la importancia
de desarrollar actividades para cambiar estas
practicas de liderazgo.
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