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Resumen

El liderazgo en las empresas familiar Grupo P.B. juega un papel crucial en su crecimiento
y sostenibilidad, especialmente en sectores tradicionales como la panificacion. En un entorno
empresarial cada vez méas dinamico, la adopcion de estrategias innovadoras se convierte en un
factor clave para garantizar la competitividad y adaptacion al mercado. El objetivo de esta
investigacion es analizar las estrategias para la adopcion de un liderazgo innovador en la empresa
familiar en Tegucigalpa. A través de encuestas y entrevistas a los propietarios, se identificaron y
evaluaron las estrategias aplicadas en estas empresas. Los resultados revelan un alto interés por
parte de los propietarios en transformar la gestién tradicional hacia modelos mas flexibles y
creativos, lo que favorece la sostenibilidad y el crecimiento organizacional en un entorno
empresarial cambiante. Asimismo, se identificaron los desafios que enfrentan las empresas
familiar Grupo P.B. al integrar liderazgo innovador y se propusieron soluciones para mejorar su
competitividad y adaptacién al mercado. La investigacion valida la hip6tesis de que la adopcion
de estrategias de liderazgo innovador mejora el desempefio organizacional y la sostenibilidad. En
conclusion, el liderazgo innovador es esencial para la transformacion de las empresas familiar
Grupo P.B., permitiéndoles afrontar los retos actuales y futuros del mercado. Los hallazgos ofrecen
un marco Util para las empresas del sector, especialmente en panificacion, en busca de mayor
competitividad y adaptacion.

Palabras claves: Liderazgo innovador, empresa familiar Grupo P.B., estrategias de liderazgo,
innovacion, sostenibilidad, transformacion organizacional.
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Abstract

Leadership in family businesses plays a crucial role in their growth and sustainability,
especially in traditional sectors such as baking. In an increasingly dynamic business environment,
adopting innovative strategies becomes a key factor in ensuring competitiveness and market
adaptation. The objective of this research is to analyze strategies for adopting innovative leadership
in family businesses in Tegucigalpa. Through surveys and interviews with business owners, the
strategies applied in these companies were identified and evaluated. The results reveal a strong
interest among business owners in transforming traditional management into more flexible and
creative models, which enhances organizational sustainability and growth in a changing business
environment. Furthermore, the challenges that family businesses face in integrating innovative
leadership were identified, and solutions were proposed to improve their competitiveness and
market adaptation. The research validates the hypothesis that adopting innovative leadership
strategies improves organizational performance and sustainability. In conclusion, innovative
leadership is essential for the transformation of family businesses, allowing them to face current
and future market challenges. The findings provide a useful framework for companies in the sector,
particularly in baking, seeking greater competitiveness and adaptation.

Keywords: Innovative leadership, family businesses, leadership strategies, innovation,
sustainability, organizational transformation.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 INTRODUCCION

En un entorno empresarial marcado por la aceleracion tecnolégica, la globalizacion y la
creciente exigencia de los consumidores, las organizaciones deben transformarse continuamente
para mantener su competitividad y sostenibilidad. Este reto es particularmente relevante en el caso
de las empresas familiares, que, si bien representan una parte fundamental del tejido productivo
en Honduras generando mas del 78 % de los nuevos empleos y entre el 60 % y 70 % del empleo
total, enfrentan desafios estructurales como la resistencia al cambio, la informalidad en la gestién

y la dificultad para articular la tradicion con la innovacion.

Grupo PB, una empresa familiar del sector panificador con mas de dos décadas de
trayectoria en Tegucigalpa, ejemplifica esta tension entre lo tradicional y lo innovador. A pesar de
su crecimiento sostenido pasando de 80 a 294 colaboradores entre 2000 y 2024 y su consolidacion
como proveedor clave de cadenas nacionales, la organizacion se encuentra en un punto de
inflexion. Su modelo de liderazgo, profundamente arraigado en dindmicas familiares y enfoques
operativos tradicionales, comienza a mostrar limitaciones frente a las demandas de un mercado en

constante evolucion.

En este contexto, la adopcion de un liderazgo innovador entendido como la capacidad de
inspirar, transformar y guiar a los equipos hacia la creacion de valor mediante nuevas ideas,
procesos y enfoques se convierte en un imperativo estratégico. No se trata Unicamente de
incorporar tecnologia o lanzar nuevos productos, sino de reconfigurar la cultura organizacional,
fortalecer la comunicacion, profesionalizar la toma de decisiones y alinear la vision familiar con

los principios del liderazgo situacional y transformacional.

Esta investigacion tiene como proposito analizar las estrategias viables para la adopcion de
un liderazgo innovador en Grupo PB, con el fin de mejorar su eficiencia operativa, fomentar su
adaptabilidad al cambio y asegurar su crecimiento sostenible en el competitivo sector panificador

de Tegucigalpa. A través de un enfoque metodoldgico mixto que combina encuestas, entrevistas y
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analisis documental, se identifican las brechas actuales en el liderazgo, se evalUan las percepciones
del talento humano y se proponen acciones concretas para impulsar una transformacion
organizacional integral, se proponen estrategias concretas como la elaboracion de un manual de
estrategias para Liderar con eficacia, trabajar en colaboracién para transformar equipos, fomentar
innovacion y obtener resultados, la integracién tecnoldgica para la administracion de ventas y un
maodulo de estrategias para fomentar una cultura organizacional Estas propuestas se encuentran
disefiadas bajo un enfoque integral, considerando aspectos técnicos como organizacionales, e

incorporando herramientas de mejora continua e innovacion tecnologica.

La relevancia de este estudio radica no solo en su aplicabilidad directa a Grupo PB, sino
también en su potencial para servir como referente para otras empresas familiares hondurefias que

buscan equilibrar su identidad con la innovacion necesaria para prosperar en el siglo XXI.
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1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Grupo P.B. es una empresa del rubro de panificacion con operaciones integradas que abarcan
desde la produccion y procesamiento de materias primas, elaboracion de productos congelados y
terminados, hasta su distribucion y comercializacion en el territorio nacional. Fundada en
Tegucigalpa en el afio 2000, ha logrado posicionarse como una de las panificadoras lideres del
pais, con una fuerte presencia en cadenas de supermercado a nivel nacional y atiendo a diversos

clientes institucionales y comerciales.

En sus inicios, Grupo P.B. contaba con un equipo humano de apenas 80 colaboradores, y su
rentabilidad era limitada. No obstante, gracias a la implementacion de estrategias orientadas al
crecimiento ordenado, el monitoreo constante de los gastos operativos y el fortalecimiento interno,
la empresa ha experimentado un desarrollo significativo. En la actualidad, su plantilla asciende a
294 empleados, distribuidos en areas como produccion, ventas, logistica y administracion, lo cual

ha permitido una mayor organizacién y eficiencia en sus operaciones.

El portafolio de la empresa abarca tanto productos congelados como productos terminados, lo
cual le ha permitido atender distintos segmentos del mercado con soluciones adaptadas a las
necesidades de los consumidores. Uno de los mayores retos ha sido el crecimiento constante de
una de las cadenas de supermercado con las que mantiene una alianza estratégica, lo que ha exigido
a la empresa mayor capacidad productiva, eficiencia logistica y cumplimiento riguroso en los

tiempos de entrega.

Este crecimiento acelerado ha impulsado la expansion de turnos de produccion, la
incorporacion de maquinaria moderna y la adecuacion de espacios operativos. Estas mejoras han
incrementado la capacidad de respuesta ante la demanda, aunque también han generado desafios

en la planificacion, coordinacion interna y control de procesos. Paralelamente, la empresa ha
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fortalecido su estructura organizacional, creando nuevas areas clave para lograr una gestién mas

profesionalizada y eficiente.

Por otro lado, la diversificacion en las presentaciones de productos congelados y terminados,
disefiada para responder a las preferencias de cada cliente, ha incrementado la complejidad en la
produccion. Algunas presentaciones presentan diferencias minimas, pero requieren procesos
diferenciados, lo cual aumenta los tiempos de elaboracion, los costos operativos y las exigencias
de control de calidad, ante esta situacién, durante afios 2023y 2024, Grupo P.B realizo una revision
integral de su portafolio, logrando reducir aquellas presentaciones de baja rotacién y alto costo de

produccion, lo cual fortalecio la rentabilidad operativa.

Estos acontecimientos evidencian que el crecimiento de Grupo P.B. ha sido el resultado de
decisiones estratégicas acertadas, acompafiadas por inversiones en tecnologia, expansiéon de
capacidades y fortalecimiento del talento humano. No obstante, en un entorno competitivo y en
constante transformacion como el de la industria panificadora en Tegucigalpa, es indispensable
continuar avanzando en procesos de mejora continua, estandarizacion, innovacion y

sostenibilidad, a fin de consolidar su liderazgo y asegurar el posicionamiento de largo plazo.
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1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA

1.3.1 ENUNCIADO DEL PROBLEMA
Grupo P.B., como empresa familiar en el sector de panificacion en Tegucigalpa, enfrenta el reto

de mantenerse competitiva en un entorno dindmico y globalizado. A pesar de su arraigo en el
mercado local, la empresa experimenta dificultades para adoptar un liderazgo innovador que
modernice sus procesos, mejore su gestion interna y optimice su relacion con los clientes. La
resistencia al cambio dentro de la direccidn, la falta de planificacion estratégica y la limitada
integracion de tecnologias emergentes son algunos de los factores que estan afectando su

crecimiento y sostenibilidad a largo plazo.

El principal desafio para el grupo P.B. radica en encontrar un equilibrio entre la tradicion que
ha definido su identidad como empresa familiar y la innovacion necesaria para enfrentar los retos
del mercado actual. Es fundamental que las generaciones actuales y futuras de la familia impulsen
estrategias de liderazgo innovador, que promuevan la transformacion digital, optimicen la

eficiencia operativa y potencien la diferenciacidn en un entorno altamente competitivo.

En este sentido, la empresa puede apostar por el desarrollo de nuevos productos y lineas
especializadas, como una gama de 100% artesanal o propuestas dirigidas a segmentos de mercado
especificos. Grupo P.B. ya cuenta con un amplio catdlogo que incluye productos de dulces,
reposteria, premezclas, pasteles, galletas, semitas, blancos y una reconocida linea gourmet. A esto
se suma la reciente apertura de su nueva linea de rosquillas y tustacas, Asimismo, la incorporacion
de maquinaria especializada y de ultima tecnologia permite optimizar sus procesos productivos,
garantizando mayor eficiencia, consistencia y capacidad de respuesta ante la demanda que
fortalece su posicionamiento en el mercado local. Todo este proceso de innovacion debe guiarse
bajo un liderazgo transformacional que integre tecnologias emergentes y nuevos enfoques de
gestion, sin perder de vista los valores y principios que han sostenido a la empresa desde su

fundacion.
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Ademas, el liderazgo innovador implica no solo la incorporacion de herramientas tecnolégicas
0 procesos modernos, sino también una reconfiguracion de la cultura organizacional, donde la
comunicacion, la colaboracion y el aprendizaje continuo sean ejes centrales. La creacion de
entornos laborales mas participativos, abiertos al didlogo intergeneracional y al desarrollo del
talento interno, representa una oportunidad para fortalecer el compromiso de los colaboradores y

fomentar una mentalidad de mejora continua.

Por otro lado, la falta de una vision compartida entre los miembros de la familia sobre el rumbo
de la empresa puede obstaculizar la implementacidn de estrategias de liderazgo transformador. La
ausencia de planes de sucesion claros, estructuras organizativas poco definidas y decisiones
tomadas desde la informalidad son caracteristicas comunes en las empresas familiares que no
logran adaptarse a los nuevos tiempos. Superar estas barreras requiere un liderazgo capaz de

conciliar intereses, alinear objetivos y generar confianza en la transformacion.

Finalmente, resulta fundamental que Grupo P.B. Explore y adopte modelos de liderazgo que
integren tanto la dimension humana como la dimension estratégica del negocio. Esto incluye la
capacitacion de los lideres actuales y futuros, el disefio de politicas internas que promuevan la
innovacion, y la evaluacion continua del impacto de sus decisiones en el mercado. Apostar por un
liderazgo innovador no solo permitira a la empresa mantenerse vigente en el rubro de panificacion,
sino que también abrira nuevas oportunidades de expansidn, diferenciacion y sostenibilidad a largo

plazo.
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1.3.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

Segun Hernandez, Fernandez y Bastita (2014), la  formulacion del problema implica
“plantear con claridad y precision qué es lo que se va a investigar, delimitando el objetivo de
estudio y justificando su importancia dentro del area del conocimiento”.

¢ Qué estrategias de liderazgo innovador puede adoptar la empresa Grupo P.B. para superar
sus limitaciones actuales en eficiencia y adaptabilidad, y de este modo fortalecer su

competitividad en el sector panificador en Tegucigalpa?

1.3.3 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1. ¢Qué necesidades y oportunidades se identifican en el liderazgo actual de Grupo P.B. para
impulsar su transformacion y competitividad en Tegucigalpa?

2. ¢Qué necesidades estratégicas de liderazgo se deben atender para impulsar la innovacion
organizacional, tecnoldgica y operativa en el mercado local de Tegucigalpa?

3. ¢Qué factores organizacionales y culturales de Grupo P, B. influyen en la implementacién
de enfoques de liderazgo situacional y transformacional?

4. ¢Qué acciones y lineamientos de liderazgo innovador podrian gestionarse para reducir la

resistencia al cambio y maximizar los beneficios en la modernizacion de Grupo P.B.?

1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO

1.4.1 OBJETIVO GENERAL
Proponer estrategias de liderazgo innovador para Grupo P.B., una empresa del sector
panificador en Tegucigalpa, mediante la aplicacion de enfoques situacionales y

transformacionales, con el fin de mejorar su eficiencia operativa, fomentar su adaptabilidad al

cambio y promover su crecimiento y sostenibilidad en un entorno competitivo.
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1.42 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1) Elaborar un diagndstico de la situacion actual de liderazgo en el grupo P.B.

2) Identificar las necesidades de innovacion organizacional, tecnoldgica y operativa que
permitan mejorar la eficiencia de Grupo P.B. en un entorno competitivo.

3) Evaluar las préacticas de liderazgo innovador, especialmente los enfoques situacionales y
transformacionales, que favorezcan procesos de cambio y modernizacion en empresas
familiares.

4) Disefiar una propuesta de estrategias de liderazgo innovador, adaptadas al contexto
organizacional y cultural de Grupo P.B., orientadas a fortalecer su eficiencia, sostenibilidad

y competitividad en el sector panificador local.

1.5 JUSTIFICACION

La presente investigacion sobre la adopcion de estrategias de liderazgo innovador en Grupo
P.B., empresa familiar del sector de panificacion en Tegucigalpa, cobra una gran relevancia
tanto desde una perspectiva académica como practica, debido a los retos que enfrentan las

empresas familiares para mantenerse competitivas en entornos dindmicos y globalizados.

Desde el punto de vista econdémico y financiero, el estudio es fundamental para que Grupo
P.B. pueda identificar y superar las barreras que limitan su crecimiento, mejorar la eficiencia
de sus procesos internos y optimizar su gestion. La modernizacion del liderazgo permitird
disefiar estrategias que impulsen la rentabilidad y el posicionamiento en el mercado local, lo
cual es indispensable para asegurar la sostenibilidad econémica a largo plazo y la generacion

de empleo estable en la comunidad.

En el ambito social, la investigacion aportard herramientas para fomentar una cultura
organizacional mas inclusiva, participativa y abierta al cambio, lo que contribuye a mejorar el

ambiente laboral, el desarrollo profesional de los colaboradores y la integracion de nuevas
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generaciones dentro de la empresa familiar. Este aspecto resulta esencial para fortalecer el
compromiso y la motivacion del talento humano, elementos clave en la productividad y calidad
del servicio que ofrece Grupo P.B.

Asimismo, el estudio tiene una importante dimensién ambiental y de sostenibilidad, ya que
la adopcidén de un liderazgo innovador y transformacional puede facilitar la incorporacion de
practicas responsables, como la optimizacion del uso de recursos, la reduccion de desperdicios
y la implementacion de tecnologias limpias, aspectos que responden a las demandas crecientes

de consumidores conscientes y regulaciones ambientales mas estrictas.

La utilidad de esta investigacion radica en su capacidad para proporcionar un diagnostico
claro de la situacion actual del liderazgo en Grupo P.B., identificar necesidades y
oportunidades, y formular una propuesta estratégica adecuada a su contexto local. Los
beneficios del estudio seran tanto cuantitativos, mediante la mejora en indicadores como la
rentabilidad y participacion de mercado, como cualitativos, a través del fortalecimiento del

liderazgo, la innovacidn organizacional y la sostenibilidad social y ambiental.

Por tanto, llevar a cabo esta investigacion es conveniente y necesario para que Grupo P.B.
pueda evolucionar hacia un modelo de liderazgo que le permita no solo adaptarse a las
exigencias del mercado moderno, sino también asegurar su continuidad y éxito en las

generaciones futuras, contribuyendo asi al desarrollo econdmico y social de Tegucigalpa.
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO
2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

2.1.1 ANALISIS DEL MACROENTORNO
A continuacion, se presenta la situacion del macroentorno sobre las empresas familiares a
nivel mundial y cdmo contindan creciendo significativamente, representando una gran parte
del Producto Interno Bruto (PIB) y el empleo a nivel global.
2.1.1.1 EMPRESAS FAMILIARES A NIVEL MUNDIAL
En el plano internacional, es el sistema que predomina en la estructura empresarial en todo
el mundo. Solo en Europa, Estados Unidos, América Latina y Asia la representacion total de
las empresas familiares esta por encima del 70% y aporta alrededor del 50% del empleo. Con
respecto a la participacién que genera al Producto Interno Bruto (PIB), se encuentra entre el
45% vy el 80%. (Monreal et al., 2010)

La importancia y la representacion de la empresa familiar a nivel internacional han tenido
un gran impacto en la actividad econdmica de acuerdo (Monreal et al., 2010), quienes plantean
que en Espafia hay 2,8 millones de empresas familiares representando un 85% del total de las
unidades econdmicas del pais. Proporcionan el 70% del empleo privado. La aportacion que

generan esta cerca del 70% del PIB y también representan en exportacion de Espafia del 59%.

Espana
« 2,8 millones el nimero de empresas familiares (85% del total de empresas)
» Ocupan a casi 14 millones de personas (70% del empleo privado)
« Su facturacion equivale aproximadamente al 70% del PIB
« Realizan el 59% de las exportaciones espanolas
Internacional
- Forma dominante de la estructura empresarial en todo el mundo.
« En Europa, Estados Unidos, América Latina o Asia su representacion en el total de
empresas supera el 70%y contribuye en torno al 50% del empleo
« En términos de Producto Interior Bruto (PIB) esa participacion oscila entre el 45% y
el 80%.
« Enla Unién Europea (UE-27) hay aproximadamente 17 millones de empresas
familiares que emplean a 100 millones de personas y representan el 60% del tejido
empresarial de la UE-27.

Figura 1. La importancia de la empresa familiar en la economia internacional

Fuente: Instituto de Empresa Familiar 2009
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Europa lider el Rankin con 234 empresas, seguida por Norteamérica con 147, Asia con 89,
América del Sur 21, Africa 5 y Oceania 4.

Figura 2. La Importancia de la Empresa Familiar en la Economia regional
Fuente: Ey y Universidad de St Gallen, s.f.

Las empresas familiares mas grandes del mundo siguen teniendo un impacto econémico
impresionante y estan encabezadas por la estadounidense Walmart, controlada por la familia
Walton, con ingresos de US$648,000 millones. Le siguen dos gigantes alemanes: Volkswagen
(familia Porsche/Piéch) y Schwarz Group (familia Schwarz), matriz de las cadenas Lidl y
Kaufland. Estados Unidos y Alemania concentran la mayoria de las compafiias del podio, aunque
también figuran potencias familiares de India, como Tata Sons y Reliance Industries. (EY y
Universidad de St. Gallen, s. f.).
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Ranking global

Ranking Familia Pais Empresa Valor (en USS)

1 Familia Walton EE.UU. Walmart Inc (WMT) 648,000 millones
2 Familia Porsche/Piéch Alemania Volkswagen Group 356,000 millones
3 Familia Schwarz Alemania Schwarz Group (Lidl, Kaufland) 179,000 millones
4 Familia Cargill-MacMillan EE.UU. Cargill, Inc. 177,000 millones
5 Familia Ford EE.UU. Ford Motor Company (F) 176,000 millones
6 Familia Quandt Alemania BMW 168,120 millones
7 Familia Tata India Tata Sons Ltd. 165,000 millones
8 Familia Koch EE.UU. Koch Industries, Inc. 125,000 millones
9 Familia Roberts EE.UU. Comcast Corporation (CMCSA) 121,570 millones
10 Familia Ambani India Reliance Industries 109,900 millones

Figura 3. Ranking Global Familias Mas Poderosas
Fuente: Ey y Universidad de St Gallen, s.f.

2.1.1.2 DINAMICA DEL MERCADO PANIFICADOR A NIVEL MUNDIAL
Los productos de panaderia hacen referencia a una amplia gama de alimentos que se
elaboran cociendo masa o0 pasta en un horno. La categoria incluye productos como pan,
pasteles, bolleria, galletas, tartas y otros productos horneados. Mas, los productos de panaderia
pueden elaborarse con diversos ingredientes, como harina, azlcar, huevos, leche, mantequilla
y especias. Pueden ser dulces o salados, y a menudo se toman como tentempié, postre o
desayuno. Estan disponibles en muchas formas diferentes y son disfrutados por personas de

todo el mundo.

El tamafio del mercado de productos de panaderia esta mejorando con el alto consumo de
productos de confiteria, listos para comer y productos de conveniencia debido a las
limitaciones de tiempo de la poblacion de clase trabajadora. Los principales fabricantes de
productos de panaderia estan introduciendo nuevos productos para atraer a mas consumidores
dispuestos a explorar nuevos sabores de galletas, impulsando asi el crecimiento del mercado
de productos de panaderia. En diciembre de 2023, Mondelez International introdujo varios

sabores nuevos de galletas bajo su marca Oreo.
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Estos productos incluyen Oreo Gluten-Free Golden, Oreo Black & White y Oreo Peanut Butter
Cakesters.

Europa es el mayor productor y consumidor de productos de panaderia del mundo, con
paises como Francia, Alemania y el Reino Unido conocidos por su pan, bolleria y otros
productos de panaderia. Los consumidores europeos tienen una marcada preferencia por los
productos de panaderia frescos y artesanales elaborados con ingredientes de alta calidad, lo
que impulsa la demanda de productos de panaderia premium. Ademas, también se observa un
aumento de la cuota de mercado del comercio y la produccion de productos de panaderia en
Norteamérica, donde Estados Unidos y Canada se encuentran entre los mayores consumidores
de productos de panaderia del mundo.

Europa posee la participacion de los ingresos dominantes en el mercado global debido a la
mayor demanda de productos horneados en Alemania, Francia, Italia, el Reino Unido y otros
paises. Productos como pasteles, pan y otros son algunos de los alimentos bésicos en estos

paises, lo que resulta en un mayor consumo per capita (Fortune Business Insights, 2025).

2.1.1.3 INNOVACION EN EMPRESAS DE PANIFICACION A NIVEL MUNDIAL

La innovacién en la industria panificadora mundial se ha enfocado en el desarrollo de
productos mas saludables y funcionales, como panes ricos en fibra, proteinas, sin gluten 'y con
ingredientes naturales como semillas, avena o superalimento (Bakerpedia, 2025) . En esta
linea, empresas como Grupo Bimbo han emprendido reformas nutricionales eliminando
colorantes artificiales y comprometiéndose a mejorar el perfil saludable de sus productos para
2026 (Reuters, 2025). A su vez, la sostenibilidad ha cobrado protagonismo en el sector
mediante el uso de empaques biodegradables, energias limpias y aprovechamiento de residuos
(BakingExpo, 2025). Un ejemplo destacado es Europastry, que ha invertido mas de 120
millones de euros en I+D y ha expandido su presencia en Asia con la adquisicion de una

panificadora tailandesa (Cinco Dias, 2025).
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Por otro lado, la transformacion digital ha revolucionado la produccion panadera a traves
de la incorporacion de inteligencia artificial, sensores inteligentes y sistemas de trazabilidad
que permiten automatizar procesos, reducir errores y garantizar calidad (Bakerpedia, 2025).
Empresas como Galletas Gullon se han consolidado como lideres en este ambito, destacandose
por su infraestructura robotizada, control logistico optimizado y trazabilidad en tiempo real
(Cadena SER, 2024). En cuanto a los modelos de negocio, muchas panificadoras han migrado
hacia esquemas digitales, apostando por la venta directa al consumidor, el comercio electrénico
y suscripciones personalizadas (BakingExpo, 2025). Un caso pionero es Saidels Bakery, en

Israel, que ofrece pan artesanal mediante una plataforma completamente digital.

Asimismo, la creatividad en sabores y texturas se ha convertido en un factor diferenciador.
Ingredientes como matcha, kimchi, tahini o yuzu han sido incorporados para crear productos
anicos que mezclan culturas y responden a nuevas preferencias sensoriales (Magazine BBM,
2025). La textura también ha cobrado importancia, destacando productos como mochi donuts,
croissants con interior suave o panificados “chewy” (ChewCo, 2025). Finalmente, la
innovacion logistica ha permitido que las grandes empresas mantengan la calidad y frescura
de sus productos mediante técnicas de ultracongelacion y distribucion optimizada con

inteligencia artificial (BakingExpo, 2025).

2114 EMPRESAS FAMILIARES EN LATINOAMERICA

En la regién de America Latina esta siendo encabezada por Grupo Bimbo, una empresa
mexicana de caracter internacional con tipo de sociedad anonima bursatil de capital variable.
Este fabricante de productos alimenticios fue fundado en 1945 e inici6 sus operaciones en la
Ciudad de México con el nombre oficial de "Panificacion Bimbo, S.A.". Este lider de productos
de pan, galletas y pasteleria vende su experiencia de 76 afios bajo las marcas Bimbo, Marinela,
Tia Rosa, Ideal, Barcel, Sara Lee, etc. EI Grupo Bimbo emplea a casi 134.000 personas y, con
sus esfuerzos combinados, marca presencia en el mercado en méas de 33 paises del mundo con
196 plantas de panaderia. Las principales divisiones del grupo bimbo son: BIMBO Bakeries
U.S.A., BIMBO México, Barcel, BIMBO Canada, BIMBO China, BIMBO Latin Sur, BIMBO
Latin Centro, BIMBO Brasil, BIMBO Europa, Canada Bread Company y Harvest Gold India
(Forbes Centroameérica, 2019).
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Las empresas principales del mercado latinoamericano de productos de panaderia incluyen:
e Nestlé SA
e Grupo Bimbo
e Empresas Carozzi SA
e Barry Callebaut AG

e Arcor Group

Se anticipa que el mercado de productos de panaderia en América Latina crezca a
una tasa de crecimiento anual compuesta del 2,80% durante 2022-2027 y obtuvo un valor
de USD 38,50 mil millones en 2021. La demanda de productos de panaderia en la region
de América Latina esta siendo inducida por el fuerte cambio de los consumidores debido
al aumento de la renta disponible y su mayor poder adquisitivo. La popularidad y los
cambios en los gustos y preferencias por los productos de panaderia estan comercializando
el canal de ventas de los principales actores de los productos de panaderia con altos flujos
de ingresos (EMR, 2024).

2.1.1.5 FACTORES IMPORTANTES QUE INFLUYEN EN EL MERCADO DEL PAN
EN AMERICA LATINA

La dinamica del mercado del pan cambia rapidamente y las empresas que no se anticipen
a estos cambios corren el riesgo de quedarse atrds de la competencia. La panificacion ha
experimentado un crecimiento constante en las Ultimas décadas, impulsada por la demanda
mundial de sus productos, es asi como las empresas del sector enfrentan un panorama de retos
y oportunidades que demandan una gestién agil y estratégica. En este contexto, es fundamental
que las empresas tengan conocimiento de los factores importantes que influyen en el mercado

del pan.

La industria artesanal e innovadora de articulos de panaderia ha mostrado un crecimiento
significativo, que es un factor significativo que impulsa la demanda de automatizacion.
Ademas, la automatizacién ha contribuido ain mas a multiples beneficios, como una

produccidén mas alta, una produccion mas rapiday otros que contribuyen al crecimiento general
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de la industria.

Hoy en dia, la gente es mas consciente del impacto positivo de los mejorantes del pan,
incluido el resultado del pan organico y sin gluten. Gracias a las herramientas
tecnoldgicamente mas avanzadas que permiten una panificacion ecoldgica con la mejor
elasticidad, suavidad y beneficios sensoriales demostrados, la participacién en el mercado de
los principales actores del pan se estd ampliando. Esta tendencia conduce a una mayor demanda
de pan entre los consumidores en diferentes formas y combinaciones. Por lo tanto, todos estos
ingredientes de alta calidad y méas innovaciones en la industria del pan con sabores fortificados
Ilevan a una cuota mas amplia en el mercado y a obtener mejores resultados en los afios

siguientes.

Con un estilo de vida ajetreado y sin tiempo para prepararlos, los panes son muy
demandados por su caracteristica de estar listos para comer, junto con abundancia de fibra,
proteinas, micronutrientes, acidos félicos y mucho mas. Todos estos beneficios nutricionales
de hierro y vitaminas, junto con la facilidad de consumo, la variedad de sabores y el gusto,
hacen de este producto el preferido de los consumidores de todas las edades. Las perspectivas
del mercado del pan estan cambiando con el aumento de la demanda de diversos sectores
industriales en el sector de la alimentacion y las bebidas, debido al elevado consumo de comida

rapida por parte de la clase trabajadora y los estudiantes universitarios.

Se ha mostrado mayor participacion de las mujeres en la fuerza laboral contribuye
significativamente a un aumento en la demanda de conveniencia y productos alimenticios
faciles de cocinar, como productos alimenticios de panaderia, incluidos panes, panqueques y
otros. La creciente demanda de productos horneados convenientes se acredita a la
disponibilidad de tiempo limitado entre las mujeres para cocinar; Por lo tanto, prefieren comida
congelada Productos para aliviar la preparacion de las comidas. Por ejemplo, segin el Banco
Mundial, las mujeres registraron una participacion del 47% de la fuerza laboral total en 2019.
Ademas, la tasa de empleo de las mujeres fue del 46% en los Estados Unidos, seguida de China,
que fue de alrededor del 44%. Por lo tanto, la mitad de la fuerza laboral se considera mujeres

en estos paises.
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2.1.1.6 INNOVACION EN EMPRESAS DE PANIFICACION EN LATINOAMERICA

En Latinoamérica, la industria de panificacibn ha experimentado importantes
transformaciones impulsadas por la necesidad de adaptarse a nuevas demandas del mercado,
regulaciones ambientales y avances tecnoldgicos. Las empresas del sector han orientado sus
estrategias de innovacion hacia diversas areas clave: la reformulacion de productos mas
saludables (sin gluten, integrales, con proteinas o superalimentos), la automatizacién de
procesos productivos, la implementacion de tecnologias de trazabilidad y control de calidad,
asi como el desarrollo de nuevos modelos de comercializacion como el e-commerce y las
tiendas especializadas. Adicionalmente, ha cobrado relevancia la innovacion en logistica y
distribucion, particularmente mediante el uso de vehiculos eléctricos, como una forma de
reducir la huella de carbono, disminuir los costos operativos y alinearse con estandares de
sostenibilidad ambiental. Estas transformaciones permiten a las empresas panificadoras no
solo responder a las expectativas del consumidor moderno, sino también posicionarse

estratégicamente en un entorno cada vez mas competitivo y regulado.

En este contexto, Grupo Bimbo se ha consolidado como lider en innovacion sostenible en
laregion. A finales de 2023, la compafiia report6 una flota de 2,693 vehiculos eléctricos a nivel
global, de los cuales 2,355 operaban en México. A esto se suman unidades hibridas y vehiculos
que utilizan gas LP, gas natural o etanol, conformando un total de 6.198 unidades con fuentes
de energia alternativas. Estas acciones posicionan a la empresa como un referente en movilidad

limpia en el sector alimentario (TYT, 2023).

El compromiso con la sostenibilidad también se evidencia en Centroamérica. En febrero
de 2025, Bimbo Guatemala incorpor6 67 vehiculos eléctricos de reparto que funcionan con
energia solar, convirtiéndose en la empresa con la flota eléctrica mas grande del pais. Gracias
a esta innovacion, se estima una reduccion de mas de 370 toneladas de dioxido de carbono al
afio (Grupo Bimbo, 2025).

Con estas acciones, Grupo Bimbo no solo reafirma su liderazgo en la region, sino que
también ofrece un modelo replicable de innovacion integral que combina tecnologia,

sostenibilidad y eficiencia en la industria panificador

28



2.1.1 ANALISIS DEL MICROENTORNO
2.1.2 ANALISIS INTERNO

En este apartado, se proporciona un analisis del microentorno de la empresa familiar, haciendo
un recorrido a través del dinamismo y su expansion en el mercado hondurefio, ademas de
profundizar, a través de herramientas estratégicas como el andlisis PESTEL y FODA, en la
situacion actual de la empresa familiar Grupo P.B.

2.1.2.1 EMPRESAS FAMILIARES HONDURENAS

El 90% del total de empresas que existen en el pais son familiares, concluye un estudio
realizado por el Consejo Hondurefio de la Empresa Privada (COHEP, 2023) en conjunto con la
Universidad Privada de San Pedro Sula y la Universidad Catdlica de Cérdoba, Argentina. En su
mayoria son micro y pequefias empresas, ya que solo un 6% son grandes empresas. Parte del
informe, dado a conocer por el COHEP, detalla que las empresas familiares estan generando el
78% de los nuevos empleos que se crean en el pais y entre el 60% y el 70% de los que ya existen.

Este Gltimo dato equivale a 1,3 millones de puestos de trabajo remunerados.

Ante este panorama, el COHEP recomienda la implementacion de un protocolo de familia
como herramienta clave para fortalecer la gobernanza y profesionalizar la gestion. Este
instrumento permitiria establecer normas claras para el ingreso de los miembros familiares a la
empresa, definir roles y responsabilidades, y crear canales adecuados para la resolucién de
conflictos. La finalidad es generar condiciones que permitan a estas organizaciones perdurar a

través del tiempo, més alla de las dindmicas familiares.

Desde la experiencia practica, Juan Ferrera, empresario hondurefio que lidera una empresa
familiar, destacé que la administracion de este tipo de negocios representa un reto exigente, pero
posible. “Si se logra establecer un mecanismo de administracion para que sea productiva, la
empresa se puede mantener siempre”’, afirmo. Afadid que, aunque es un trabajo lleno de
sacrificios, también representa una fuente de esperanza, ya que la familia puede ser un pilar para

el fortalecimiento econémico de la nacion.
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2.1.2.2 EMPRESAS FAMILIARES DE PANIFICACION EN HONDURAS

En Honduras, el sector de la panificacion se caracteriza por estar dominado en gran medida
por empresas de caracter familiar, muchas de las cuales han sido fundadas por generaciones
anteriores y contintan siendo gestionadas por miembros del nacleo familiar. Estas organizaciones
desempefian un papel fundamental en la economia local, no solo por su contribucién al empleo y
al abastecimiento alimentario, sino también por su arraigo cultural en la elaboracion de productos

tradicionales como semitas, rosquillas, pan de coco y reposteria artesanal.

Sin embargo, a pesar de su importancia, las empresas familiares panificadoras enfrentan
multiples desafios estructurales. Entre ellos destacan la falta de planificacion sucesoria, la escasa
profesionalizacion de la gestidn, el acceso limitado a financiamiento formal y una débil capacidad
de innovacion tecnoldgica. Segun el Consejo Hondurefio de la Empresa Privada (COHEP, 2023),
solo el 16% de las empresas familiares en el pais logran sobrevivir a la segunda generacion, y

apenas el 10% a la tercera, lo que evidencia una alta tasa de mortalidad empresarial.

Frente a este contexto, algunas panificadoras familiares han iniciado procesos de
formalizacién y modernizacion, incorporando buenas practicas de gestion, tecnologias de
produccion y protocolos familiares que regulan la participacion de los miembros en la empresa.
Estas acciones buscan garantizar la sostenibilidad del negocio a largo plazo, consolidar su
posicionamiento en el mercado nacional y, en algunos casos, explorar oportunidades de

exportacion o alianzas estratégicas dentro de Centroamérica.
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Entre los ejemplos mas destacados de empresas familiares panificadoras en Honduras se

encuentran:

Breadco (Tegucigalpa): Empresa familiar con una trayectoria significativa en el mercado
nacional desde hace mas de dos décadas. Fundada con una vision emprendedora, Breadco ha
logrado consolidarse como una de las panificadoras mas reconocidas en la capital hondurefia. Su
oferta incluye una amplia gama de productos de panaderia, reposteria fina, pasteles personalizados,

galletas, semitas, y una linea gourmet que ha ganado popularidad entre consumidores exigentes.

Tabora (Danli): Empresa familiar creada por una pareja de esposos y desde 1970 cuenta con
una trayectoria en la industria de la panificacion; en Danli, El Paraiso, Honduras. Ofreciendo
diversidad de productos con los mas altos estandares de calidad y frescura, desde restaurante,
cafeteria, pizzas y su especialidad, que es el pan. Obedeciendo su filosofia de mejora e innovacion
continua, sigue; expandiéndose a nuevos mercados a nivel nacional e internacional, brindando a

nuestros consumidores hogares, el auténtico sabor pan hondurefio.

Popular (Copan): Fundada en Tegucigalpa en 1963, se ha consolidado como una de las
panaderias favoritas de los capitalinos, especialmente por sus semitas y galletas. La empresa
destaca la importancia de la pasion, el compromiso y el trabajo con excelencia inculcados por su

fundador, Don José Amancio Lopez Cartagena.

Inspirados por la oportunidad de crecimiento y en busca de mejorar la calidad de los productos
que consumimos los hondurefios en el afio 2012 la muy conocida empresa panificadora Pan Hawit
se uni6 a la cartera de marcas de PANIFICADORA LA POPULAR,; en el afio 2019 Pan Bambino,
una empresa del mismo rubro cuyo papel en la vida de los hondurefios ha sido significativa y
nostalgica siguié el mismo camino. Hoy en dia se cuenta con dos sucursales mas, diferentes salas

de venta y una amplia cobertura a nivel nacional.
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(COHEP, 2023) Detalla que las empresas familiares estan generando el 78% de los nuevos
empleos que se crean en el pais y entre el 60% y 70% de los que ya existen. Este Gltimo dato
equivale a 1,3 millones de puestos de trabajo remunerados. De acuerdo con el estudio, solo el 16%

de las empresas familiares logran pasar a la segunda generacion y el 10% a la tercera generacion.

La mortalidad que tenemos en las empresas familiares en Honduras es extremadamente alta,

alertd Gabriel Molina, gerente del departamento de empresa sostenible del COHEP

A continuacion, se detalla.

Grafica No. 1
Problematica de las Mipymes en Honduras
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En Honduras el 90% de las empresas son de cardcter
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Fuente: Estudio Micro y Pequeiia Empresa no Agricola en Honduras Mypes, Fundacién Covelo (2000)

Figura 4. Problematica de las MiPymes
Fuente: Estudio Micro y Pequefia Empresa
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2.1.2.3 CRECIMIENTO DE GRUPO P.B

La vision de futuro de Grupo P.B. se centra en la innovacion, la profesionalizacion y la
expansion, sin perder su esencia como empresa familiar. Su crecimiento estara determinado por

su capacidad de adaptacion, liderazgo transformador y apertura al cambio.

En este sentido, la empresa ha comenzado a implementar estrategias que fortalezcan su
estructura organizativa. Como la incorporacion de procesos de mejora continua, la capacitacion
del talento humano y la adopcion de tecnologias que optimicen sus procesos productivos y la

gestion administrativa.

El crecimiento del personal entre los afios dos mil y dos mil veinticuatro, muestra el aumento
sostenido de colaboradores desde los 80 empleados iniciales hasta alcanzar los 294 empleados al
cierre del afio 2024. Este crecimiento refleja la expansion operativa y estructural de la empresa,

impulsado por la demanda y la profesionalizacion de sus procesos.

Crecimiento de Personal (2000-2025)
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294
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Figura 5. Crecimiento del Personal
Fuente: Grupo P.B. Elaboracion Propia
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El volumen de produccion anual desde el afio dos mil hasta el afio dos mil veinticuatro
refleja un crecimiento sostenido en millones de unidades producidas, resultado de la mejora en

capacidad instalada, atomizacion y respuesta a un mercado cada vez mas exigente.

Produccion en unidades

m32021
Produccion (millones de

unidades) 2022

m2021 1 2023
W 2022 2.2

m2024
2023 29
W 2024 3.7

Figura 6. Produccion en unidades
Fuente: Grupo P.B. Elaboracion Propia
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La distribucion de ventas por canal en el dos mil veinticuatro muestra que el mayor
porcentaje de ventas proviene de la alianza estratégica con una cadena nacional, seguido por

clientes varios.

PORCENTAIJE DE VENTAS (%)

= Cadenas Aliadas = Otros Clientes

; f/’/f% %%%’ z

\\§
N&

Figura 7. Porcentaje de venta
Fuente: Grupo P.B. Elaboracion Propia
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A continuacion, se detalla la estructura organizacional de Grupo P.B.

Figura. 8 Organigrama de Grupo P.B. Enfoqué de Produccion

Fuente: Grupo P.B.

La estructura organizacional de Grupo P.B. Tiene un disefio en la toma de decisiones
combinado entre mecanizada y organica, en el area de planta de produccién se establecen
disposiciones generales sobre las buenas practicas de higiene y operacion durante la
industrializacion de los productos alimenticios, contenidas en el Reglamento Técnico
Centroamericano anexo 4 de la Resolucion No. 176-2006 (COMIECO.XXXVIII).
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Figura. 9 Organigrama de Grupo P.B. Enfoqué de Administrativo
Fuente: Grupo P.B.

El area descrita anteriormente es una estructura mecanizada y el resto son organicas, en
vista de que se adaptan a la distribucion de funciones, carga laboral y cobertura de distribucion de

zona geografica.

Figura. 10 Organigrama de Grupo P.B. Enfoqué de Ventas

Fuente: Grupo P.B.
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La estructura es plana y se compone por 04 niveles jerarquicos los cuales son:
e Directivos: En este se incluye el Gerente General de Grupo P.B.
e Gerentes de Medios: En el cual se encuentran todos los Gerentes por cada area y Gerentes
de zona geogréfica.
e Primera Linea: Se compone de los jefes, supervisores y coordinadores.
e Administrativos: En el cual se incluyen los auxiliares y el personal que desarrolla funciones
administrativas Como ser mantenimientos, inventarios, programacion y auditorias de

calidad.

2.1.2.4 ANALISIS PESTEL
En el contexto hondurefio, donde las empresas familiares Grupo P.B. Representan una parte
sustancial del tejido empresarial, se debe evaluar el entorno desde la perspectiva PESTEL que
permite diagnosticar vulnerabilidades estructurales y orientar estrategias para potenciar la

perseverancia sostenible, profesionalizacion y capacidad de innovacion.

A continuacion, el analisis integral PESTEL profundiza en cada dimension con datos

contextuales actualizados para Honduras.

Factores Politicos

La politica en Honduras ha estado caracterizada por ciclos de inestabilidad e incertidumbre.
En afios electorales, como el actual, esta situacion tiende a intensificarse, generando desconfianza
tanto en los inversionistas como en los consumidores. Para Grupo P.B., esta incertidumbre
representa un riesgo, ya que puede retrasar decisiones clave de inversion, contratacion o expansion
(Banco Mundial, 2023), Ademas, el marco regulatorio que rige a las empresas del sector
panificador carece de una normativa especializada, lo que crea vacios legales. A esto se suma la
ausencia de un gremio fuerte que represente los intereses del rubro, limitando la capacidad de
incidir en politicas puablicas (COHEP, 2022).
Factores Economicos

El panorama econdmico nacional muestra sefiales de desaceleracion, con una inflacion
creciente y una disminucion del poder adquisitivo (Banco Central de Honduras, 2024). Para Grupo
P.B., el aumento en los costos de materias primas impacta directamente en los margenes de

rentabilidad. Por otro lado, los tratados de libre comercio representan una oportunidad, al permitir
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la importacion de maquinaria e insumos a precios mas competitivos (Secretaria de Desarrollo
Econdmico, 2023). Asimismo, el costo de la mano de obra local debe ser optimizado mediante una
buena distribucion de costos indirectos de fabricacion (Monreal et al., 2010).

Factores Sociales

Los habitos de consumo en la poblacién hondurefia han mostrado un cambio, con mayor
preferencia por productos panificados en lugar de alimentos tradicionales como la tortilla (INE,
2023). El cliente valora la presentacion, calidad y frescura, ademas del precio como factor decisivo.
La creciente demanda nacional de productos de panificacion representa una oportunidad para

Grupo P.B., que debe fortalecer su cultura de calidad y servicio al cliente.

Factores Tecnoldgicos

La adopcion tecnoldgica en la industria de panificacion es crucial para mejorar la
competitividad. Grupo P.B. ha iniciado el uso de maquinaria importada, lo que exige procesos
continuos de capacitacion (Monreal et al., 2010). La implementacion de software especializados
para el control de inventarios, costos y gestion financiera permite una toma de decisiones mas
eficiente (Poter, 2008). Ademas, el desarrollo de plataformas digitales para venta en linea es clave
para acceder a nuevos mercados.
Factores Legales

El cumplimiento de la normativa legal, especialmente en aspectos sanitarios, representa un
desafio constante. Los tramites ante ARSA suelen ser lentos, lo que retrasa el lanzamiento de
nuevos productos (ARSA, 2023). Los altos estandares de calidad requieren controles rigurosos en
el proceso productivo, y la legislacion sobre proteccion de datos se vuelve relevante con la
expansion digital.
Factores Ecoldgicos

El cambio climatico afecta la disponibilidad de materias primas y altera los costos en la
cadena de suministro. La correcta gestion de residuos y desechos de produccién es una
responsabilidad que no solo responde a las normativas, sino también a las demandas sociales por

sostenibilidad.
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2.1.2.5 ANALISIS FODA
A través de la herramienta FODA se lograron identificar las fortalezas y debilidades
internas, asi como las oportunidades y amenazas externas de Grupo P.B. con el fin de obtener
informacion detallada y estructurada que ayude a la toma de decisiones e implementacion de

estrategias mas complementadas.

FORTALEZAS

« Productos con altos estandares de calidad.
+ Fabricacion de productos locales.
+ Estabilidad laboral y capital humano comprometido.
. ia de alta ia en el rubro de ficaci
+ Manejo de un buen control de costos y gastos,
+ Trato directo con consumidores.
ich i la mente de los
tiempo de vida de la empresa.

porel

DEBILIDADES

+ Sistema actual no se encuentra integrado con el resto de
sistemas periféricos de la empresa. (Inventarios, compras.
mantenimientos, produccién)

+ Infraestructura no adecuada al tamafio de la produccion y la
demanda del mercado actual

+ No se cuenta con un drea de capacitaciones estructurada
para la adecuada induccion del personal a la empresa.

S limitado para de de
mercadeo y comunicacion

. Entrega incompleta de pedidos de los clientes

+ Productos Perecederos

& @

OPORTUNIDADES

+ Mercado en constante movimiento.

+ Competencia limitada localmente.

+ Mercado en erecimiento local

+ Desarrollo ¢ innovacién de nuevos productos.
« Aprovechamiento de redes sociales.

AMENAZAS

Competidores iguales o mis grandes que la empresa.

« Problemas de inventario de productos a nivel de

proveedores de materias primas, empaques ¢ insumos.

+ Problemas de precios en materias primas por parte de los

proveedores

+ Constantes cambios en las normas de la regulacion sanitaria

del Pais (ARSA).

+ Dietas alimenticias mis saludables o fibres de gluten

Figura. 11 Analisis FODA

Fuente: Grupo P.B.
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2.1.2.6 CONCLUSION ANALISIS FODA

En Grupo P.B se debe aprovechar cada una de las fortalezas con las que ya cuenta gracias
a su trayectoria de mas de dos décadas en el mercado obteniendo una base solidad y estable por
sus alianzas estratégicas con supermercados del pais como; la Colonia, Walmart y Price Smart la
alta calidad ya que es un caracteristica positiva el hecho de ser productos frescos y tradicionales;
esto es favorable ya que hay un posicionamiento en la mente de los consumidores; dando asi
ventajas para seguir compitiendo y crecer.

Sin embargo, la empresa también enfrenta debilidades internas que limitan su eficiencia
operativa y crecimiento. Por ejemplo, la falta de integracién del sistema de venta, inventarios,
compras, produccion, también la infraestructura inadecuada para el volumen actual de la
produccidn en la planta, capacitacion esporadica a los empleados y los problemas de pedidos que
no se cumplen en tiempo y forma. (Como amenaza esta la volatilidad de los precios de las
materias primas que se necesitan, cambios regulatorios sanitarios (ARSA)? y las tendencias de
consumo de personas que evitan el gluten por salud o por intolerancia o alergias alimentarias
pueden afectar la demanda.

En resumen, vemos que la empresa tiene oportunidad ya que cuenta con un gran potencial,
una excelente consolidacion, pero tiene que seguir y actuar estratégicamente invirtiendo en tiempo
para capacitacion de personal y adaptar su oferta a las nuevas tendencias del mercado; aplicando
un liderazgo innovador rompiendo paradigmas y los miedos al cambio. Logrando asi que los
empleados tengan un sentido de pertenencia, mejor comunicacion. También es considerable
modernizar los procesos internos para aumentar la eficiencia colaborando con cada tarea asignada

que se cumpla en el tiempo determinado, para evitar errores y mejorar los resultados.
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2.1.3 CONCEPTUALIZACION

2.1.3.1 LA EMPRESA FAMILIAR

Surge desde tiempos antiguos como unidad basica de produccion y comercio, basada en la
transmision generacional de conocimientos y valores. Con la Revolucion Industrial, muchas se
formalizan y expanden. Actualmente, representan un pilar econémico clave, aportando empleo y

desarrollo.

Su evolucion ha implicado profesionalizacidn, adaptacion tecnoldgica y estructuras de
gobernanza. Enfrentan desafios como la sucesion y el equilibrio entre familia y empresa. Sin
embargo, su vision de largo plazo y arraigo cultural fortalecen su permanencia. Es aquella en la
que la propiedad y el control estdn en manos de una familia y existe la intencion de transferirla a

futuras generaciones (Gomez, P., & Ramirez, J., 2020)
2.1.3.2 MIPYME

Las MIPYME nacen de formas econdmicas tradicionales, como talleres y comercios
familiares que suplian necesidades locales. Aunque muchas desaparecieron con la Revolucion
Industrial, otras se adaptaron y evolucionaron. Tras la Segunda Guerra Mundial, los gobiernos
reconocieron su valor en la economia. En América Latina, cobraron fuerza en los afios 80 con

reformas proempresa.

Hoy se han modernizado, adoptando tecnologia y mejorando su gestion. Representan una
gran fuente de empleo y crecimiento econémico. Es una empresa que tiene una estructura

organizativa simple, con un nimero reducido de empleados y un volumen de ventas moderado.
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2.1.3.3 ORGANIZACION

El concepto de organizacion nace con la vida en sociedad, cuando las personas coordinaban
esfuerzos para alcanzar objetivos comunes. Con la Revolucion Industrial, se formalizé su estudio
al buscar eficiencia y estructura en las fabricas. En el siglo XX, surgieron teorias administrativas

que ampliaron su comprension. Evolucion6 hacia modelos mas flexibles e integradores.

Hoy se considera un sistema dinamico que coordina recursos para lograr metas. Responde
a un entorno social y tecnoldgico en constante cambio. Herramienta que utilizan las personas para

coordinar sus acciones con el fin de obtener algo que desean o valoran (Jones, 2008).
2.1.3.4 ESPIRITU EMPRESARIAL

El espiritu empresarial surge en las primeras civilizaciones, cuando comerciantes y
artesanos asumian riesgos para generar riqueza. Con el auge del capitalismo en los siglos XVIl y
XVIII, se consolidd como una actitud innovadora y creadora de valor. En el siglo XX, el

emprendimiento gané fuerza como motor del desarrollo econémico.

Fue impulsado por politicas publicas y la globalizacién. Hoy, va mas alla de crear
empresas, busca soluciones creativas y sostenibles. Representa una vision transformadora con
impacto social positivo. Proceso por medio del cual las personas reconocen oportunidades para
satisfacer necesidades y luego retinen y utilizan recursos para satisfacer esas necesidades (Jones,
2008).
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2.1.3.5 CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura organizacional tiene sus raices en las primeras agrupaciones humanas, donde se
compartian valores y normas para lograr objetivos comunes. Su estudio formal comenzé en la
década de 1980, al reconocer su impacto en el éxito organizacional. Desde entonces, ha

evolucionado de modelos jerarquicos a culturas mas participativas e innovadoras.

Se adapta a los cambios sociales y tecnolégicos. Hoy es clave para la cohesion y el
compromiso del equipo. También fortalece la identidad y la competitividad empresarial. Conjunto
de valores y normas compartidos que controla las interacciones entre los integrantes de la

organizacion y con los proveedores, clientes y otras personas externas a la misma (Jones, 2008).
2.1.3.6 VENTAJA COMPETITIVA

La ventaja competitiva tiene su origen en las teorias econémicas clasicas sobre como
destacar en el mercado. En los afios 80, Michael Porter la popularizé con estrategias de costo,

diferenciacion y enfoque.

Desde entonces, el concepto ha evolucionado integrando innovacion, sostenibilidad y
adaptacion al cambio. Ya no depende solo de recursos internos, sino también del entorno externo.
Hoy, en un mercado globalizado, implica aprender y adaptarse constantemente. Su meta es ofrecer
valor unico y mantener la preferencia del cliente. Capacidad de una empresa de superar a otra
porque sus gerentes son capaces de crear mas valor con los recursos que tienen a su disposicion
(Jones, 2008).
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2.1.3.7 ESTRATEGIA

El concepto de estrategia proviene del &mbito militar, donde significaba el arte de dirigir
ejércitos para alcanzar objetivos. En el siglo XX, fue adoptado por el mundo empresarial como
una herramienta de planificacion y direccion. Su propdsito: lograr ventajas competitivas y metas
organizacionales. Con el tiempo, evoluciond de modelos rigidos a enfoques flexibles y adaptativos.
Hoy, la estrategia integra innovacién, participacion y adaptacion al cambio.

Es clave para alcanzar el éxito en entornos dindmicos y competitivos. Patron especifico de
decisiones y acciones que los gerentes toman para utilizar competencias clave con el fin de lograr

una ventaja competitiva y superar a sus competidores (Jones, 2008).
2.1.3.8 JERARQUIA

La jerarquia surge en las primeras formas de organizacion social, donde se establecia un
orden de autoridad para coordinar y mantener el control. En el ambito organizacional, Max Weber
la estudio formalmente como parte de la burocracia, destacando su importancia para la eficiencia.

Inicialmente se caracteriz6 por estructuras rigidas y verticales.

Con el tiempo, ha evolucionado hacia modelos mas horizontales y participativos. Hoy se
busca una jerarquia flexible que favorezca la comunicacion y adaptacion. Esto responde a las
demandas de entornos empresariales cada vez mas dinamicos. Clasificacion de personas de

acuerdo con su autoridad y rango (Jones, 2008)
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2.1.3.9 LIDERAZGO

El liderazgo innovador surge de las teorias clasicas, pero gané importancia en la segunda
mitad del siglo XX con los avances tecnologicos y cambios sociales. Mientras antes se enfocaba
en autoridad y control, evoluciond hacia modelos participativos y transformacionales. El lider hoy

impulsa la creatividad, el pensamiento critico y un ambiente favorable al cambio.

Es fundamental para enfrentar la complejidad e incertidumbre empresarial. Motiva equipos
a crear soluciones disruptivas y mantener la competitividad a largo plazo. Describe este tipo de

liderazgo a partir de los efectos que produce el lider sobre sus seguidores.(BASS, 2007)
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2.1 TEORIAS DE SUSTENTO
2.1.1 BASES TEORICAS
Con el paso del tiempo han surgido teorias orientadas a mejorar la gestion del cambio y
liderazgo dentro de las organizaciones. Algunas de ellas se enfocan en la dindmica de las fuerzas
que impulsan o frenan el cambio, la adaptacion al liderazgo segun la madurez del equipo, y la
inspiracion como motor de transformacion. A continuacion, se presentan tres de las més

influyentes en este &mbito.

2.1.2 TEORIA DE LEWIN SOBRE EL CAMPO DE FUERZA DEL CAMBIO

La Teoria del Campo de Fuerza del Cambio de Kurt Lewin plantea que cualquier situacion

organizacional esta en equilibrio debido a la interaccidn entre dos tipos de fuerza (Lewin, 1988).

1. Fuerzas impulsoras: aquellas que fomentan el cambio (por ejemplo, competencia,
innovacion, nuevas tecnologias).
2. Fuerzas restrictivas: aquellas que se resisten al cambio (por ejemplo, costumbres, miedo,

falta de capacitacion, normas arraigadas).

El cambio ocurre cuando las fuerzas impulsoras superan a las restrictivas, o cuando estas

ultimas se debilitan. El objetivo es reducir la resistencia y reforzar el impulso al cambio.

Origen de la teoria:

1. Fue desarrollada por Kurt Lewin, psicdlogo aleman-estadounidense, en la década de 1940.

2. Surge del enfoque de Lewin en la psicologia social y organizacional, en especial su interés
por los procesos de cambio grupal y organizacional.

3. Estéa estrechamente ligada al concepto de dindmica de grupos y a su modelo de tres etapas

del cambio.
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Lewin propuso tres etapas secuenciales del cambio:
Descongelamiento

Es la preparacion para el cambio.
Implica cuestionar el statu quo y concientizar sobre la necesidad del cambio.
En Grupo P.B.: se deben abrir espacios de dialogo, mostrar evidencia de la necesidad de

modernizacién y reducir temores al cambio.
Cambio

Es la etapa en que se implementa el cambio deseado.
Involucra el aprendizaje de nuevas précticas, estructuras o procesos.
En Grupo P.B.: puede implicar la adopcion de nuevas tecnologias, delegacion de

responsabilidades a jovenes lideres o0 modernizacion de procesos.
Recongelamiento

Es la consolidacion del cambio.
Se establecen nuevas normas, se refuerzan conductas y se estabiliza el nuevo estado.
En Grupo P.B.: es clave institucionalizar lo aprendido, reconocer avances y alinear la

cultura con los nuevos objetivos.

Ventajas

A 0D e

Claridad estructural del proceso de cambio.
Permite identificar resistencias y actuar sobre ellas.
Fomenta una transicion ordenada y participativa.

Es aplicable a entornos familiares, donde el cambio suele ser emocionalmente complejo.

Desventajas

1.
2.

Puede ser demasiado lineal para contextos dinamicos o altamente cambiantes.

No contempla cambios continuos o graduales (como en la mejora continua).
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3. Requiere liderazgo fuerte para sostener cada etapa, lo cual puede ser dificil en empresas
con liderazgo informal o dividido.
4. En empresas familiares como Grupo P.B., la emocionalidad y los vinculos personales

pueden dificultar la aplicacion racional del modelo.
2.1.3 TEORIA DEL LIDERAZGO SITUACIONAL (HERSEY Y BLANCHARD)

La Teoria del Liderazgo Situacional, desarrollada por Paul Hersey y Kenneth Blanchard

(1982), plantea que:

No existe un unico estilo de liderazgo ideal; més bien, el liderazgo efectivo depende del

contexto y de la madurez (competencia y compromiso) de los seguidores.

El lider debe ser flexible y adaptar su estilo segun el nivel de preparacion, motivacion y

autonomia del equipo.

Origen de la teoria:

1. Fue formulada inicialmente en los afios 60 y 70, y consolidada en 1982 por Hersey y
Blanchard en su obra Management of Organizational Behavior.

2. Nace como una evolucidon del modelo de liderazgo centrado en el comportamiento
(relaciones vs. tareas), integrando el nivel de desarrollo de los colaboradores como variable

clave.
La teoria gira en torno a dos ejes:

1. Conducta directiva (tareas): cuanto define el lider los objetivos, estructura y roles.
2. Conducta de apoyo (relaciones): cuanto se involucra el lider en la motivacion, confianza

y relaciones interpersonales.

Dependiendo del nivel de madurez como es la capacidad més la disposicion del seguidor, se
elige uno de los cuatro estilos de liderazgo como ser directivo, persuasivo, participativo,

delegativo.
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Fases del proceso situacional:

Diagndstico del nivel de desarrollo del colaborador o del grupo.
Seleccion del estilo adecuado segln ese nivel.

Aplicacion del estilo con flexibilidad y capacidad de ajuste.

Ll

Evaluacion del progreso y ajuste del estilo si el desarrollo del equipo cambia.

Ventajas

Alta flexibilidad del liderazgo.
Mejora la relacion entre lider y seguidores.

Fomenta el desarrollo progresivo del equipo.

N

Ayuda a reducir errores en la toma de decisiones de liderazgo.

Desventajas

1. Requiere que el lider tenga habilidades diagndsticas y adaptabilidad.
2. Puede ser complejo de aplicar en equipos muy heterogéneos.

3. Si se aplica incorrectamente, puede generar confusion o desmotivacion.
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2.1.4 TEORIA LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL (BASS)

La Teoria del Liderazgo Transformacional, seglin Bass (1985), plantea que el lider transforma
a sus seguidores al inspirarlos a trascender sus intereses personales por el bien colectivo, generando

compromiso, motivacion y desarrollo personal.
El lider transformacional:

Crea una vision poderosa.
Despierta entusiasmo vy lealtad.

Promueve la innovacion y el cambio.

A w np e

Fomenta el crecimiento del equipo a nivel individual y colectivo.

El liderazgo transformacional inspira y motiva a los seguidores a trascender sus propios

intereses en favor de los objetivos grupales (Bass, 1985).

Origen de la teoria:

1. Propuesta por Bernard M. Bass en 1985, basandose en el trabajo previo de James
MacGregor Burns (1978).

2. Bass amplia el modelo de Burns al incorporar medidas conductuales y psicologicas del
liderazgo transformacional y su impacto organizacional.

3. Se sitta dentro de las teorias contemporaneas del liderazgo con enfoque motivacional y de

cambio organizacional.
Dinamicas del liderazgo transformacional:

Se enfoca en el desarrollo interno del equipo.
El lider no solo gestiona, sino que moviliza emociones, valores y aspiraciones.

Genera compromiso organizacional fuerte, mas alla de recompensas o castigos.

A w np e

Fomenta una cultura organizacional de cambio, confianza y mejora continua.
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Ventajas

o > W e

Genera altos niveles de compromiso y lealtad.
Mejora el desempefio individual y grupal.
Estimula la innovacion y la creatividad.
Desarrolla el potencial de los colaboradores.

Refuerza la cultura organizacional positiva.

Desventajas

el

Requiere altas habilidades personales y emocionales del lider.
Puede generar dependencia del equipo hacia el lider.

Dificil de implementar en entornos rigidos o con alta resistencia al cambio.

Riesgo de frustracion si la vision no se logra o se comunica de forma poco clara.
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2.1.5 METODOLOGIAS DESARROLLADAS

Para abordar el estudio sobre la adopcion de un liderazgo innovador en las organizaciones,
se utilizaron metodologias previamente aplicadas en investigaciones similares. Estas incluyen
instrumentos orientados a identificar estilos de liderazgo y su impacto en la cultura organizacional.

A continuacion, se describen algunas de estas practicas exitosas.
A continuacion, se describen algunas metodologias aplicadas en investigaciones

similares, con el fin de aprovechar préacticas exitosas.

1. Titulo de la tesis: Estilos de liderazgo en las MiPymes de Tegucigalpa.

Autores:

e André Destephen Suazo
e Aris Said Figueroa Rodriguez

e William René Verde Martinez

Universidad: Universidad Tecnologica Centroamericana (UNITEC)
Fecha: Septiembre 2022

Desarrollo de la investigacion:

Los autores realizaron un estudio centrado en identificar y analizar los principales estilos
de liderazgo presentes en las micro, pequefias y medianas empresas (MiPymes) ubicadas en
Tegucigalpa, Honduras. Para ello, emplearon una metodologia mixta de tipo descriptivo, que

combina elementos cuantitativos y cualitativos.
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El estudio se enfoco en cinco estilos de liderazgo clave:

e Transformacional
e Transaccional

o Democratico

e Autocratico

e Laissez-faire

El objetivo principal fue comprender como estos estilos influyen en las decisiones
organizacionales y como pueden servir como base para formular estrategias de mejora en la gestion

empresarial.

La eleccion de una metodologia mixta permitié a los investigadores no solo obtener datos
medibles, sino también captar las percepciones y experiencias de los lideres dentro de las

MiPymes, generando un panorama mas completo del liderazgo en el contexto local.

2. Titulo de latesis: Impacto de la sucesion de liderazgo en el compromiso laboral
en una empresa familiar.
Autor:

o Villalobos Tavara

Universidad: Universidad Catdlica Santo Toribio de Mogrovejo (USAT), Per(
Afio: 2020.

Desarrollo de la investigacion:
Esta investigacion se centrd en analizar como la sucesion de liderazgo influye en el
compromiso laboral dentro de una empresa familiar. Para ello, el autor aplic6 una metodologia

cuantitativa, especificamente un disefio correlacional, con el fin de identificar relaciones entre

variables clave del proceso sucesorio y el nivel de compromiso de los colaboradores.
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Como herramienta principal se utilizo el instrumento de (Miller, 2014), que evalta dimensiones

como:

e Autoridad intergeneracional
e Vision compartida

¢ Clima familiar

Los resultados permitieron comprender como la transicion del liderazgo, especialmente entre
generaciones, puede afectar el ambiente laboral, la motivacién del personal y la continuidad del
compromiso organizacional. Esta tesis aporta informacion valiosa para empresas familiares que
estdn en procesos de cambio generacional o que buscan asegurar una transicion armonica y

sostenible en sus estructuras de liderazgo.
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2.1.6 INSTRUMENTOS UTILIZADOS
Para el analisis de las estrategias de adopcién de un liderazgo innovador, se utilizaron
instrumentos empleados en investigaciones previas relacionadas con liderazgo organizacional,

gestion de cambio e innovacion.

1. En latesis titulada la influencia de liderazgo transformacional y transaccional de
los propietarios en la innovacion en las empresas familiares costarricense.
Utilizaron una encuesta estructurada basada en el MLQ Short 5X, la cual su formato es

de escala Likert de 5 puntos (0=nunca, 4=casi siempre).

2. Enlatesis titulada “Habilidades de liderazgo transformacional para fortalecer el
clima organizacional en el personal docente y administrativo”. Caso Liceo de
Aserri, los investigadores aplicaron una metodologia cualitativa y naturalista que

incluyé:

Grupos focales: Con docentes y administrativos, utilizando guias de preguntas abiertas
disefiadas para explorar percepciones, experiencias y desafios del liderazgo en el

entorno educativo.

Entrevistas semiestructuradas: A cargos directivos, estructuradas a partir de una guia
que abordaba temas como motivacion, comunicacién asertiva, y estilos de liderazgo

percibido por el colectivo.
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CAPITULO I1l. METODOLOGIA

3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA

En este capitulo se explica la metodologia utilizada para la recoleccion de informacion de
la investigacidn, en la que se describen las variables, enfoques y métodos aplicados; asi también

el disefio, técnicas e instrumentos y otras fuentes de informacion.
3.1.1 MATRIZ METODOLOGICA

La congruencia metodoldgica del presente estudio se fundamenta en la alineacion entre el
objeto de investigacion y los métodos empleados para su analisis. Dado que el tema se centra
en el analisis de estrategias para la adopcion de un liderazgo innovador en empresa Grupo P.B.

En Tegucigalpa, 2025.
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Tabla 1. Matriz Metodoldgica

Objetivos de

la Investigacion

Titulo de la

General

Especificos

Variables

investigacion

Anélisis para la adopcién de

un liderazgo innovador en

empresa Grupo P.B. en
Tegucigalpa 2025

Proponer estrategias de liderazgo
innovador para Grupo P.B., una
empresa del sector panificador
en Tegucigalpa, mediante la
aplicacion de enfoques
situacionales y
transformacionales, con el fin de
mejorar su eficiencia operativa,
fomentar su adaptabilidad al
cambio y promover su

crecimiento y sostenibilidad en
un entorno competitivo.

Elaborar un diagnostico de la
situacion actual de liderazgo en grupo
P.B.

Comunicacion

Liderazgo

Identificar las necesidades de
innovacion organizacional,
tecnoldgica y operativa que permitan
mejorar la eficiencia de Grupo P.B. en
un entorno competitivo.

Innovacion
Organizacional

Productividad

Evaluar las practicas de liderazgo
innovador, especialmente los enfoques
situacionales y transformacionales,
que favorezcan procesos de cambio y
modernizacion en empresas
familiares.

Cambio
Organizacional

Disefiar una propuesta de estrategias
de liderazgo innovador, adaptadas al
contexto organizacional y cultural de
Grupo P.B., orientadas a fortalecer su
eficiencia, sostenibilidad y
competitividad en el sector
panificador local.

Estrategia

Cultura
Organizacional

Competitividad

Fuente: Elaboracion Propia
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3.1.2 ESQUEMA DE VARIABLES DE ESTUDIO

El presente estudio tiene como objetivo principal analizar las estrategias de adopcién de un
liderazgo innovador en Grupo P.B. dentro, en Tegucigalpa. Para lograr este propdsito, se
identifican y operativizan varias variables clave que intervienen directamente en el desempefio

organizacional de las empresas objeto de estudio.

En este sentido, se presenta a continuacion el esquema de variables de estudio, que se divide
en variables independientes (liderazgo innovador) y variables dependientes (Cambio
organizacional en términos de crecimiento, eficiencia y satisfaccion del entorno familiar), las
cuales se interrelacionan con el fin de evaluar los resultados y su impacto en el contexto especifico

de la empresa familiar Grupo P.B. en Tegucigalpa.

Comunicacion

Liderazgo

Innovacién
Organizacional

Productividad

Cambio
Organizacional

ADOPCION DE UN
LIDERAZGO INNOVADOR

Estrategia

Cultura
Organizacional

Competitividad

Figura. 12 Esquema de variables

Fuente: Elaboracion Propia
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3.1.3 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla. 2 Operacionalizacion de las Variables

Variables Definicion Definicién Dimension Indicador Preguntas Técnica
Conceptual Operacional
Comunicacion Es la herramienta Proceso mediante el | Retroalimentacion/Reconocimiento. Canales de ¢Como evalla la calidad Encuesta
que posibilita al cual se intercambia Claridad y transparencia. comunicacion. y efectividad de la Escala de
hombre realizar o informacion, ideas o Toma de decisiones. Claridad de la comunicacion dentro de Likert

expresar sus ideas,
pensamientos,

sentimientos y que
se materializa a
través de signos

verbales

produciendo la
comunicacion.

instrucciones entre
los miembros de la
organizacion.

comunicacion.

la empresa?
¢Cuales son los canales
de comunicacién que
existen en la empresa
(Seleccione todos los que
apliquen)?
¢Con qué frecuencia
recibe informacion para
su trabajo a través de
canales de
comunicacion?
¢Siente que la
informacion que recibe a
través de los canales
internos es transparente,
clara y facil de entender?

¢El liderazgo de la
empresa fomenta la toma
de decisiones y la
retroalimentacion
constante con cada
miembro del equipo?

60




Liderazgo

El origen
etimoldégico de las
palabras lider y
liderazgo es "laed",
que significa
camino".
Laeden--el verbo—
significa viajar”, se
refiere a la accion
de llevarlo de la
mano,
conducirlo, guiarlo,
orientarlo.

Capacidad del lider
para influir, motivar
y guiar a los
miembros de un
equipo hacia el logro
de metas
organizacionales.

Resultados.
Desarrollo.
Motivacion.

Eficiencia/ de equipos
de trabajo.
Valores.

Sentido de pertenencia.

Reconocimiento.

¢ Como considera el
liderazgo de la empresa
aplicado en su &rea de
trabajo (Administracion,
Produccién y Ventas)?
¢Promueve el
crecimiento individual
de cada miembro y el
desarrollo de su equipo,
fomentando el
aprendizaje y la mejora
continua?

Encuesta
Escala de
Likert

Innovacion
Organizacional

El proceso mediante
el cual una
organizacion
introduce y aplica
de forma
sistematica nuevas
ideas, métodos,
estructuras,
procesos o practicas
de gestion, con el
fin de mejorar su
eficiencia,
competitividad,
adaptabilidad y
capacidad de
generar valor en su
entorno interno y
externo.

Es el grado en que
una empresa
implementa nuevos
procesos, métodos,
estructuras o
practicas que
resultan en mejoras
significativas en su
funcionamiento
interno, en la oferta
de productos o
servicios, 0 en su
capacidad para
adaptarse a cambios
del mercado.

Apertura al cambio.

Competitividad.
Creatividad.
Adaptabilidad.

Resiliencia al cambio.
Eficiencia en los
procesos.
Formacion continua.

¢El liderazgo de la
empresa es basado en
decisiones estratégicas;
colaborativas y
orientadas a la
innovacion y al cambio?
¢La empresa cuenta con
los medios estructurales
(maquinaria,
instalaciones, programas,
etc.) y recursos humanos
calificados para la
participacion a un mundo
laboral de innovacion y
cambios?
¢Consideras que la
empresa cuenta con
lideres de alto impacto;
¢enfocados en el
crecimiento, innovacion
y la transformacién de
grupos a equipos de
trabajo?
¢Existen politicas claras
que respaldan la

Encuesta
Escala de
Likert
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innovacion y la mejora
continua?
¢QUEé tipo de recursos
estaria dispuesto a
autorizar o apoyar para
el desarrollo del
liderazgo innovador?
(puede elegir varias
opciones)

Productividad La productividad es En un estudio o Eficiencia Operativa. Productividad Laboral. ¢Existe una linea de Encuesta
la relacion que medicién practica, la trazabilidad para la Escala de
existe entre la productividad se optimizacion de Likert

cantidad de bienes o expresa como el procesos, reduccion de
servicios producidos cociente entre el costos y mejora de la
y los recursos volumen de eficiencia?
utilizados para produccion
generarlos. alcanzado y la ¢Como considera que su
Representa. cantidad de recursos area de trabajo utiliza de
empleados en un manera 6ptima los
periodo recursos disponibles para
determinado. lograr sus objetivos?
Cambio El cambio En una Adaptacién Organizacional. Bienestar Laboral. ¢Laempresa es resiliente | Encuesta Semi

Organizacional organizacional es el investigacion, el frente a cambios y Estructurada

proceso planificado cambio desafios constantes del
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0 emergente
mediante el cual una
organizacion
modifica sus
estructuras,
procesos,
estrategias,
tecnologias o
cultura, con el
proposito de
adaptarse a entornos
internos y externos,
mejorar su
desempefio y
alcanzar objetivos
estratégicos.

organizacional
puede medirse a
través de indicadores
como la
implementacion de
nuevas politicas o
procedimientos, la
adopcion de
tecnologias, la
reestructuracion de
areas o funciones,
las modificaciones
en la cultura
organizacional, y el
grado de aceptacion
y adaptacion del
personal a dichos
cambios, evaluados
mediante encuestas,
entrevistas o
revision documental.

entorno?
¢EXxiste un ambiente
propicio para la gestion
del cambio dentro de la
empresa?

¢ Se realiza seguimiento a
indicadores de liderazgo
y clima organizacional?

Estrategia

La estrategia es el
conjunto de
decisiones, planes y
acciones
coordinadas que una
organizacion disefia
Yy ejecuta para
alcanzar sus
objetivos a largo
plazo, optimizando
el uso de sus
recursos y
respondiendo a las
oportunidades y
amenazas del
entorno.

En una
investigacion, la
estrategia puede

medirse a través de
la existencia de
planes estratégicos
documentados, la
definicién de
objetivos y metas
claras, la asignacion
de recursos para su
ejecucion, el
seguimiento de
indicadores de
desempefio, y la
coherencia entre las
acciones realizadas y
los objetivos
establecidos,

Formulacion Estratégica.

Implementacion.

¢Se han definido
estrategias claras para
fortalecer el liderazgo
innovador?

¢ Cuales estrategias se
han implementado para
fortalecer el liderazgo
innovador en la
empresa?
¢La innovacién forma
parte del enfoque
estratégico de la alta
direccion?

Se cuenta con una vision
compartida sobre el tipo
de liderazgo que necesita
el futuro de la empresa.

Encuesta
Escala de
Likert

Encuesta
Escala de
Likert
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evaluados mediante
analisis documental,
entrevistas o

¢Cudles cree que son los
principales retos que la

encuestas. empresa debe enfrentar
en esta area para
asegurar su desarrollo y
éxito futuro?
Cultura Es el conjunto de En una Normas Nivel de Compromiso y ¢Se promueve un Encuesta
Organizacional valores, creencias, investigacion, la Poder Pertenencia. liderazgo enfocado en Escala de
normas, cultura Valores los valores y cultura Likert
comportamientos y organizacional organizacional de la
simbolos puede medirse empresa?

compartidos por los
miembros de una
organizacion, que
influyen en la
manera en que
trabajan, interact(ian
y toman decisiones,
y que definen la
identidad y el clima
de la empresa.

mediante
indicadores como el
grado de
identificacion del
personal con los
valores corporativos,
la presencia de
rituales y practicas
internas, el estilo de
comunicacion, las
politicas de
reconocimiento y
motivacion, y el
nivel de cohesion y
colaboracion entre
los miembros,
evaluados a través
de encuestas,
entrevistas y
observacion directa.

¢La empresa promueve
una cultura flexible y de
adaptacion al cambio?
¢Considera que la
empresa promueve una
cultura positiva y
colaborativa?
¢Existe un sentido de
pertenencia e identidad
con la empresa?
¢La cultura
organizacional actual
facilita la adopcion de
practicas innovadoras?
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Innovacion/Desarrollo

Posicionamiento en

¢El liderazgo actual de la | Encuesta

Competitividad

Es la capacidad de
una organizacion,
sector o pais para
generar, mantener y
aumentar su
participacién en el
mercado, ofreciendo
productos o
servicios de calidad
superior o valor
agregado, de
manera mas
eficiente y
sostenible que sus
competidores.

En una
investigacion, la
competitividad
puede medirse a
través de indicadores
como la cuota de
mercado, el
crecimiento en
ventas, la
productividad, la
capacidad de
innovacion, la
satisfaccion del
cliente, los costos
unitarios de
producciony la
eficiencia en el uso
de recursos,
evaluados mediante
analisis estadistico,
revision documental
y encuestas a
clientes o expertos.

el mercado

competitivo.?

empresa estd alineado | Escala de
con los retos del entorno | Likert

Fuente: Elaboracion propia
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3.1.4 HIPOTESIS

En el presente estudio no se formularan hipdtesis, dado que su alcance es de

caracter exploratorio y descriptivo.

3.2 ENFOQUE Y METODOS

C e . 1 Muestra: No
Cuantitativo g;g;ég%ig:ﬁg;?ms probabilistica (Por
o criterio o conveniencia)
e
m A Técnicas: Encuestas Muestra: Probabilistica
B «Cualltatwo U estructuradas

—

& ! 7 (Aleatoria simple)

Diseiio

\': No experimental a” Transversal

“0 2
i Ui,! Descriptivo

™

e / Alcance
] D'

Figura. 13 Esquema de Metodologia a Utilizar

Fuente: Elaboracion Propia
3.2.1 ENFOQUE

La presente investigacion adopta un enfoque metodologico mixto, combinando
técnicas cuantitativas y cualitativas con el proposito de obtener una comprension méas
integral del tema de investigacion estudiado. Esten enfoque permite no solo cuantificar
datos y establecer relaciones estadisticas entre variables, si no profundizar en la
interpretacion de percepciones, experiencias y significados a partir de los participantes

involucrados.

Durante el siglo XX, dos enfoques emergieron para realizar la investigacion: el
enfoque cuantitativo y el enfoque cualitativo. En términos generales, los dos enfoques
emplean  procesos cuidadosos, sistematicos 'y empiricos para  generar

conocimiento.(Hernandez Sampieri et al., 2010a)
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3.22 ALCANCE

El alcance de la investigacion es de tipo descriptivo y se enfoca en analizar las
estrategias para la adopcion de un liderazgo innovador en la empresa Grupo P.B., en
Tegucigalpa, durante 2025. Se identifican las practicas actuales y su impacto en la

eficiencia, sostenibilidad y competitividad de la organizacion.
3.2.3 DISENO

El disefio de la investigacion es de tipo no experimental y transversal, ya que no
se manipularan variables, sino que se observaran tal como ocurren en su contexto natural.
Se analizara la interrelacion entre las variables en un momento determinado. Lo que
permitird describir fendmenos sin alterar su desarrollo. Se caracterizard por su
transversalidad, al recopilar lo datos en un punto especifico del tiempo. Asi se obtiene

una vision puntual del estado actual de la organizacion.
3.2.4 METODOS

La investigacion emplea un método mixto, combinado técnicas cuantitativas y
cualitativas para obtener una vision integral del tema, se aplicaran encuestas estructuradas
para el analisis cuantitativo y entrevistas semi estructuradas para el cualitativo. El disefio
es no experimental y no transversal, permitiendo observar las variables en un momento
determinado. Se utilizara una muestra probabilistica en el método cuantitativo y no

probabilistica por conveniencia en el cuantitativo.
3.25 INSTRUMENTOS

Se utilizaran preguntas abiertas para obtener opiniones, percepciones y
experiencias directas sobre el liderazgo en Grupo P.B. Asimismo, se aplicaran preguntas
cerradas con escala tipo Likert del 1 a 5 para medir el nivel de acuerdo, frecuencia o
satisfaccion frente a distintas afirmaciones. Esta combinacion permitird recoger tanto
datos cuantitativos como cualitativos. Las preguntas estaran alineadas con el objetivo del
estudio. Su aplicaciéon facilitard una comprension integral de la dinamica de la

organizacion.
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3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION
3.3.1 POBLACION

La poblacion en investigacion se refiere al conjunto total de elementos, individuos
0 Casos (ue poseen una caracteristica comdn y sobre los cuales se desea obtener y
generalizar informacion. Representa el universo del estudio.(Hernandez Sampieri et al.,
2010b)

A nivel interno, la poblacion sujeta a estudio esta conformada por 3 grupos
pertenecientes a diferentes areas a nivel gerencial como de jefaturas involucradas en la
ejecucion de procesos de administracion, ventas y produccion. La seleccion de esta
poblacién se justifica por la participacion activa en la toma de decisiones estratégicas, la
supervision operativa. El estudio se llevara a cabo en Tegucigalpa durante el 2025, y a

continuacion se detalla la composicidn especifica de dicha poblacion.
Poblacion 1: Gerencias (4)

Gerente Financiero: Es la persona responsable de planificar, organizar, dirigir
y controlar las actividades financieras de la organizacién. Garantizando la salud
financiera de la empresa, optimizando el uso de cada recurso y asegurando la rentabilidad

y sostenibilidad a largo plazo.

Gerente Administrativo: Es el responsable de coordinar, supervisar y optimizar
los recursos y procesos administrativos de la organizacion. Asegurando que las
operaciones internas funcionen de manera eficiente, alineadas con los objetivos

estratégicos de la empresa.

Gerente de Mercadeo: Es la persona clave de identificar, crear, comunicar y
entregar valor a los clientes, con el fin de satisfacer sus necesidades y generar beneficios

para la organizacion.

Gerente de Produccion: Es responsable de transformar insumos (materias
primas) en productos terminados, asegurando eficiencia, calidad y cumplimiento de

tiempos establecidos. Es fundamental en la empresa.
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Poblacion 2: Gerentes de Cuenta (3): Son responsables de mantener y
desarrollar relaciones solidas con los clientes de la empresa. Su funcion principal es ser
el vinculo entre la empresa y el cliente, asegurando que se cumplan las expectativas, se

brinde un buen servicio y se generen nuevas oportunidades de negocio.

Poblacion 3: Jefes/Supervisores (18): Este grupo incluye personal encargado de

supervisar areas como administracion, ventas y produccion.

Tabla 3: Poblacién de Estudio

No. Poblacion No. de Empleados
1 4
2 3
3 18
Poblacion Total 25

Fuente: Elaboracion Propia
3.3.2 MUESTRA

No se realiz6 el calculo de la muestra debido a que se realizard un censo a

la totalidad de la poblacion en consideracion.

3.3.3 TECNICAS DE MUESTREO

No se empleara ninguna técnica de muestreo, ya que se llevara a cabo un censo.
Esto implica la inclusion de la totalidad de los empleados pertenecientes a las areas de
interés, considerando el conocimiento que poseen sobre los procesos vinculados al

liderazgo, la ejecucion de acciones concretas y la toma de decisiones estratégicas.
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3.4 TECNICAS, INSTRUMENTOS Y PROCEDIMIENTOS APLICADOS
3.4.1 TECNICAS
3.4.1.1 TECNICAS CUALITATIVAS

La metodologia cualitativa permite el estudio detallado de fendmenos complejos
mediante el analisis profundo de casos particulares, con el fin de comprender como los
actores sociales construyen el significado de su realidad y como interactan dentro de
determinados contextos (Taylor & Bogdan, 1998) . Este tipo de enfoque se enfoca en la
interpretacion de elementos no cuantificables, priorizando la comprensién de

experiencias, creencias y percepciones.

En el presente estudio se emplearan técnicas cualitativas para explorar los factores
que contribuyen a los altos costos en produccién y distribucion, permitiendo formular
propuestas viables de mejora. Para ello, se recurrird a entrevistas semiestructuradas y

sesiones de discusion dirigidas con los responsables de dichas areas.

3.4.1.2 ENTREVISTAS

La entrevista es una herramienta fundamental en la investigacion cualitativa, ya que
facilita la exploracion profunda de pensamientos, percepciones y conocimientos mediante
una interaccion directa entre el investigador y el participante. (Kvale & Brinkmann, 2005)
Esta técnica proporciona acceso a informacion rica y contextualizada, que permite
identificar variables subjetivas e interpretativas que influyen en la dinamica
organizacional.

En esta investigacion, se aplicara una guia de entrevista a la poblacién uno, compuesta
por gerentes de alto nivel, quienes, por su experiencia y vision estratégica, brindaran
aportes valiosos para el diagnostico y disefio de propuestas de mejora en los procesos

organizacionales.
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3.4.1.3 DISCUSION DIRIGIDA

La discusion dirigida es una técnica atil para promover el dialogo colectivo, el
intercambio de ideas y la reflexidn critica entre los participantes sobre un tema especifico.
Este tipo de interaccion favorece la generacion de soluciones innovadoras y el consenso

en torno a decisiones estratégicas (Krueger & Casey, 2015a).

En este estudio, se utilizard con la poblacion uno para abordar colectivamente
temas complejos como la identificacion de las causas estructurales que originan los altos

costos en la empresa, y para fomentar la construccion colaborativa de soluciones.

3.4.1.4 TECNICAS CUANTITATIVAS

La investigacion cuantitativa se basa en la recoleccion y analisis de datos
numéricos para identificar patrones, relaciones y tendencias dentro de una poblacion. Este
enfoque busca la objetividad y permite realizar generalizaciones sobre los fendmenos
estudiados (Krueger & Casey, 2015b).

En este caso, se emplearan herramientas cuantitativas, particularmente encuestas,
con el objetivo de obtener informacion concreta y medible respecto a los factores

operativos que inciden en los costos organizacionales.

3.4.1.5 ENCUESTA

La encuesta es una técnica de investigacion que permite recolectar datos estructurados
de una muestra representativa mediante cuestionarios estandarizados, facilitando el
andlisis estadistico de opiniones, comportamientos o percepciones (Babbie, 2010).

En esta investigacion se aplicara una encuesta a las poblaciones dos y tres, integradas
por jefes y supervisores de administracion, ventas y produccion. Debido a su cercania con
los procesos operativos, proporcionaran informacion clave para contrastar las practicas

reales con los objetivos estratégicos del estudio.
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3.4.2 INSTRUMENTOS

La investigacion emplea instrumentos de caracter cualitativo y cuantitativo. Se
aplica entrevistas y encuesta semiestructurada dirigida alta gerencia, gerentes de
cuenta y jefes y supervisores con el fin de obtener informacion detallada sobre

percepciones, experiencias y practicas relacionadas con el liderazgo innovador.

3.4.3 PROCEDIMIENTOS APLICADOS

El proceso de recoleccion de datos se desarrolla en varias etapas estructuradas con
el fin de garantizar la validez, confiabilidad y pertinencia de la informacion obtenida. En
primera instancia, se disefian dos encuestas diferenciadas, dirigidas a gerencias, jefes o
supervisores de las areas de administracion, venta, produccion. Estas se elaboran en
funcion de los objetivos de la investigacion y, previo a su aplicacion, los cuestionarios
son revisados por el asesor metodoldgico, quien analiza de forma detallada su contenido
y estructura. Como resultado de esta revision, se realizara un ajuste para cumplir con los
criterios de calidad establecidos. Una vez validados, los cuestionarios se digitalizan
mediante la plataforma Google Forms y se distribuyen a los participantes a través de

correo electronico y la aplicacion de mensajeria WhatsApp.

Por otro lado, se elaboran guias de entrevistas semiestructuradas a los gerentes.
Al igual que los cuestionarios, las guias son validas por el asesor metodoldgico, y

ajustadas conforme a sus recomendaciones.
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3.5 FUENTES DE INFORMACION

Para sustentar los resultados de la investigacion se utilizaran fuentes primarias y

secundarias que se describen a continuacion:
3.5.1 FUENTES PRIMARIAS

Las fuentes primarias fueron datos obtenidos del Consejo Hondurefio de la
Empresa Privada (COHEP), Instituto de Investigaciones Econdmicas y Sociales (I1ES),
Banco Interamericano de Desarrollo (BID), Camara de Comercio e Industrias de
Honduras (CCIT), también las entrevistas realizadas a los gerentes de la empresa Grupo
P.B en Tegucigalpa, con el objetivo de obtener informacion acerca del analisis de

estrategias para el liderazgo innovador.

Ademas, se aplicaron encuestas tanto a los directivos de los diferentes
departamentos como a los jefes y supervisores de las diferentes areas de la empresa,
como instrumentos de recoleccion de datos para dar soporte a los resultados obtenidos

para esta investigacion

3.5.2 FUENTES SECUNDARIAS

Dentro de las fuentes secundarias consultadas se encuentran Tesis, Fuentes
electrénicas, Revistas, manual para la redaccién de tesis de posgrado, Diccionarios,
Publicaciones e Informacién electronica obtenida por medio de plataformas digitales

como googlee académico y CRAI.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

4.1 INFORME DE PROCESO DE RECOLECCION DE DATOS

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos a partir de la aplicacién de
los instrumentos de investigacion. Se llevaron a cabo entrevistas dirigidas a la alta
gerenciay encuestas aplicadas a los gerentes de ventas, asi como a los jefes y supervisores
de las areas de administracion, ventas y produccion, con el proposito de recopilar
informacidn sobre el estilo de liderazgo vigente en la organizacion. La poblacion objetivo
estuvo conformada por 4 gerentes, 3 gerentes de venta y 18 jefes o supervisores,

alcanzando asi un censo en ambas areas.

4.2 RESULTADOS Y ANALISIS DE LAS TECNICAS APLICADAS A
POBLACION INTERNA

421 RESULTADOS DE ENCUESTA A JEFES O SUPERVISORES DE
AREAS DE ADMINISTRACION, VENTA Y PRODUCCION

¢Como evalua la calidad y efectividad de la comunicacion
50.00% dentro de la organizacion?

45.00% 44.44%

40.00%

35.00%

30.00% 27.78%
25.00% 22.22%

20.00%

15.00%

10.00%
5.56%

5.00%
. 0.00%
0.00%
Muy Adecuada Adecuada Regular Poco adecuada Muy Poco

Adecuado

Figura 14 Efectividad de la Comunicacion de la Organizacion
Fuente: Elaboracion Propia
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Como se observa en el gréfico, si bien el 66.66% de los encuestados considera que
la comunicacion es muy adecuada o adecuada, mostrando cierta efectividad en la
transmision de informacion, es importante destacar que casi un tercio del personal 27.78%

la califique como regular, lo que indica una percepcién de inconsistencia.

La apreciacion sobre la calidad y efectividad de la comunicacion interna en la
organizacion presenta un panorama mixto. Este grupo, aunque no la considera deficiente,
si evidencia una experiencia limitada en cuanto a claridad, oportunidad o pertinencia del
mensaje. Ademas, aunque el porcentaje de quienes la perciben como poco adecuada es
bajo 5.56%, su existencia revela la presencia de brechas significativas en ciertos niveles
o éareas de la organizacion, posiblemente asociadas a falta de retroalimentacion,
sobrecarga informativa o canales ineficientes. En conjunto los datos reflejan, que, aunque
la comunicacion es vista en general como funcional, persiste en desafios que, si no se

atienden, podria afectar la cohesidén organizacional y la efectividad se los procesos

internos.
¢Cudles son los canales de comunicacion que existen en la
empresa (Seleccione todas las que apliquen)?
50.00%
44.44%
45.00%
40.00%
35.00%
30.00% 27.78%
25.00%
20.00% 16.67%
15.00% 11.11%
10.00%
0,
5.00% 0.00%
0.00%
Correo WhatsApp Reuniones Todas las Plataformas
anteriores Digitales

Figura 15 Canales de Comunicacion
Fuente: Elaboracion Propia
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El 44.44% de los colaboradores sefiala que se utilizan todas las anteriores, esta
respuesta puede interpretarse como una validacién de la diversidad aparente de canales;
Sin embargo, Ilama la atencion que el 27.78% identifica especificamente a WhatsApp
como uno de los principales medios, seguido del correo electrénico 16.67%. Estos datos
evidencian una fuerte presencia de herramientas no institucionales en la dindmica
comunicacional diaria.

Destaca también la ausencia total a plataformas digitales (como Zoom, Google
Meet, Teams, etc.), lo que sugiere una brecha tecnolégica o una baja adopcion de
herramientas especializadas para la gestion interna. El uso predominante de canales
informales como WhatsApp, aunque es efectivo en rapidez, puede generar riesgos en
formalidad y confidencialidad, lo cual revela una necesidad no cubierta por parte de los
sistemas formales de comunicacion: los colaboradores recurren a herramientas personales

porque perciben mayor agilidad, cercania o accesibilidad.

¢ Con gque frecuencia recibe informacion relacionada con su
trabajo a través de canales de comunicacion interna?

90.00%

80.00%

70.00%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

77.78%

20.00% 11.11% 11.11%
0,
10.00% - 0.00% - 0.00%
0.00%
Diariamente Semanalmente  Mensualmente  Ocasionalmente  Nunca recibo
informacion

Figura 16 Canales de Comunicacion
Fuente: Elaboracion Propia
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El 77.78% de los colaboradores indica recibir informacion diariamente a través de
los canales internos, lo que refleja una alta frecuencia en la difusion de contenidos y
garantiza un flujo constante que favorece la actualizacion oportuna y la continuidad de
las actividades. En contraste, el 22.22% la recibe de forma semanal u ocasional, lo que
sugiere diferencias en el acceso segun areas, roles o niveles jerarquicos.

Este hallazgo, aunque positivo en términos de cobertura, no necesariamente
implica que la comunicacion sea clara, relevante o bidireccional. La ausencia de
respuestas en las opciones mensualmente y nunca confirma que no hay desconexion total,
pero resalta la importancia de revisar la calidad de los mensajes y los mecanismos de
retroalimentacion. De lo contrario, la comunicacion puede quedarse en un ejercicio

unilateral que limita la participacion y el sentido de pertenencia del personal.

¢ Considera que la informacion que recibe a través de los
canales internos es transparente, clara y facil de entender?

50.00%
45.00%
40.00%
35.00%
30.00% 27.78%
25.00%

20.00% 16.67%

15.00% 11.11%

10.00%
0.00%

Totalmente en En desacuerdo Neutral De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo acuerdo

44.44%

Figura 17 Canales de Internos
Fuente: Elaboracion Propia
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Aunque el 72.22% de los colaboradores manifiestan estar de acuerdo o totalmente
de acuerdo con que la informacion recibida a través de los canales internos es
transparente, clara y facil de entender, un porcentaje significativo del 16.67% se muestra
totalmente en desacuerdo, lo cual representa una alerta importante. EI 11.11% de
respuestas neutras refleja una posicion indiferente, posiblemente asociada a una
percepcion de neutralidad en el mensaje, falta de impacto o desconexién con el contenido

Este grupo percibe una falta critica de claridad o transparencia en la
comunicacion institucional, lo que puede generar desconfianza, malentendidos o
resistencia al cambio. Ademas, En conjunto, estos datos indican que, si bien existe una
base de aceptacion, la comunicacion no logra resonar de forma uniforme ni generar
confianza plena en todo el personal, especialmente en aquellos sectores o roles donde la

informacidn podria estar siendo mal interpretada, filtrada o mal contextualizada.

¢ Como evalla el liderazgo ejercido por la empresa aplicado
en su area de trabajo (Administracién, Produccion y
\Ventas)?

45.00%
40.00%
35.00%
30.00% 27.78%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%

5.00% 0.00% 0.00%
0.00%

38.89%
33.33%

Muy Adecuada  Adecuada Regular Poco adecuado Muy poco
adecuado

Figura 18 Liderazgo en su Area de Trabajo
Fuente: Elaboracion Propia

Un 66.67% de los colaboradores consideran el liderazgo en las areas operativas
de la empresa (Administracion, Produccion y Ventas). Lo cual indica una percepcion
general de funcionalidad y presencia de las figuras directivas. Sin embargo, llama
fuertemente la atencién que un tercio del personal 33.33% lo califique como regular, lo
que refleja una experiencia de liderazgo percibida como insuficiente, inconsistente o poco
inspiradora. Este porcentaje no menor sugiere que, aunque no se identifiquen fallas graves

(dado que no hay respuestas en poco adecuado o0 muy poco adecuado,
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Si existe una sensacion de estancamiento o falta de impacto en el rol del lider. La
suma de las categorias positivas, aunque mayoritariamente, no alcanza niveles de
excelencia, lo que podria indicar que el liderazgo actual cumple funciones bésicas de
supervision, pero no necesariamente impulsa la motivacion, el desarrollo o la innovacion.

La oportunidad de mejora radica en transformar el liderazgo técnico en liderazgo
transformacional, como fortalecer competencias como la empatia, la comunicacién
asertiva, la retroalimentacion constructiva y el desarrollo del talento. Programas de
formacion en liderazgo situacional y mentorias internas podrian potenciar un cambio real,
alineando el rol del lider no solo con las metas de la empresa, sino con las necesidades

humanas del equipo.

¢El lider promueve el crecimiento y desarrollo de su
equipo de trabajo fomentando el aprendizaje y la mejora

continua?
70.00% 61.11%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00% 27.78%
20.00%
0 5.56% 5.56%
10.00% 0.00%
0.00% L [
Totalmente en En desacuerdo Neutral De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 19 El Crecimiento y Desarrollo de Equipo de Trabajo
Fuente: Elaboracién Propia

El 88.89% de los colaboradores considera que su lider si promueve el crecimiento
y desarrollo del equipo, lo cual representa un indicador positivo sobre la percepcion del
liderazgo como agente de desarrollo.

Este resultado sugiere que, en general, los lideres son vistos como figuras que
incentivan el aprendizaje, brindan espacios para mejorar y reconocen la importancia del
crecimiento profesional. Sin embargo, llama la atencion que un 11.12% del personal en

desacuerdo o neutral) no perciba claramente esta accion formativa.
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Aunque este porcentaje es relativamente pequefio, no debe minimizarse,
especialmente si se concentra en areas o niveles especificos donde puede haber una brecha
entre intencion y practica. La ausencia de respuestas en “totalmente en desacuerdo” es
talentosa, ya que no hay una percepcion extrema de abandono, pero la neutralidad y el
desacuerdo moderado indican que aun hay espacio para fortalecer la consistencia del

acompanamiento.

¢El liderazgo de la empresa fomenta la toma de decisiones y
la retroalimentacion constante con cada miembro del equipo?

45.00%
40.00%
35.00% 33.33%
30.00%
25.00% 22.22%
20.00%
15.00%
10.00% 5.56%

5.00%

0.00%
0.00% -
Totalmente en  En desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

38.89%

Figura 20 El Liderazgo en Toma Decisiones
Fuente: Elaboracion Propia

Un 72.22% de los resultados refleja una percepcion mayoritariamente positiva
sobre la apertura del liderazgo hacia la participacién y el didlogo continuo. lo que sugiere
que, en muchos casos, los lideres estan generando espacios reales de escucha, inclusién

y devolucioén constructiva.
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Los datos de colaboradores consideran que el liderazgo si fomenta la toma de
decisiones y la retroalimentacion constante, ya sea de acuerdo o totalmente de acuerdo.
Sin embargo, un 27.78% del personal en desacuerdo o neutral. El porcentaje de respuestas
neutras es particularmente significativo, ya que puede indicar desconexion, indiferencia
0 experiencias inconsistentes entre areas o lideres. Esto revela que, aunque existen buenas
practicas, no estan siendo vividas de forma homogénea en toda la organizacion. La brecha
entre quienes valoran positivamente esta practica y quienes se mantienen neutrales o

desalineadas evidencia una falta de estandarizacion en el estilo de liderazgo.

¢El liderazgo de la empresa es basado en decisiones
estratégicas; colaborativas y orientadas a la innovacién y

al cambio?
60.00%
50.00%
50.00%
40.00%
30.00% 27.18%
20.00% 16.67%
10.00% 5.56%
0.00%
0.00% -
Totalmente en En desacuerdo Neutral De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 21 El Liderazgo en Toma Decisiones Estratégicas
Fuente: Elaboracion Propia

El 77.78% de los colaboradores considera que el liderazgo toma decisiones
estratégicas, colaborativas y orientadas al cambio, ya sea de acuerdo o totalmente de
acuerdo, lo cual refleja una percepcién mayoritariamente favorable sobre la direccion que
esta tomando la organizacion. Este resultado sugiere que, en general, los equipos perciben
intencionalidad en las decisiones, una cierta apertura a la participacion y una disposicion
hacia la innovacion. Sin embargo, un 22.23% del personal totalmente en desacuerdo o

neutral no comparte plenamente esta vision.
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La presencia de respuestas totalmente en desacuerdo, aunque baja, es
especialmente significativa: indica que al menos un pequefio grupo percibe al liderazgo
como reactivo, poco estratégico o desconectado de la innovacion. Ademas, el porcentaje
de respuestas neutras sugiere que muchos colaboradores no tienen claridad sobre el rumbo

estratégico o no lo perciben como algo que los involucra directamente.

¢ Considera que el estilo de liderazgo en la empresa es
propicio para el crecimiento, la innovacién y la
transformacién de grupos en equipo de alto rendimiento?
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Figura 22 Liderazgo en la Empresa Propicia el Crecimiento
Fuente: Elaboracion Propia

Aunque la mayoria del personal 66.66% percibe que el liderazgo fomenta el
crecimiento, la innovacion y equipos de alto rendimiento, una parte significativa 33.34%
se muestra neutral o critica. Esto indica que la percepcidon sobre la capacidad del liderazgo
para impulsar la excelencia colectiva es fragmentada y no completamente solida. Lo que
indica una posible una mejora en establecer un plan de formacién en liderazgo
transformacional y situacional, que permitan que a los lideres equilibrar las demandas

operativas con el desarrollo estratégicos de los equipos.
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La brecha en las percepciones sugiere que, en muchos casos, se priorizan los
aspectos operativos sobre los estratégicos y lo individual sobre lo colectivo, lo que limita
la capacidad del liderazgo para generar un entorno consistente de alto desempefio y
sostenibilidad organizacional. Una accién de mejora la implementacion de espacios
sistematicos de reflexion estratégica y de un trabajo colaborativo que puede ser; reuniones
de innovacion, comités transversales, donde los lideres y los equipos transciendan lo

operativo y puedan disefiar soluciones colectivas.

¢La empresa cuenta con los medios estructurales
(maquinaria, instalaciones, programas etc.) y recursos
humanos calificados para la participacion a un mundo
laboral de innovacion y cambios?
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Figura 23 Medios Estructurales
Fuente: Elaboracién Propia

El 77.77% de los colaboradores considera que la empresa cuenta con los medios
estructurales y los recursos humanos calificados para participar en un entorno laboral de
innovacion y cambio, de los cuales 33.33% se muestra totalmente de acuerdo. Sin
embargo, 11.12% del personal tiene una percepcidn negativa, lo que sugiere que, en
ciertos sectores o niveles, persisten limitaciones reales en infraestructura, tecnologia o
formacion del talento.

Por otro lado, 11.11% de respuestas neutras indica que una parte del personal no
tiene una percepcion clara al respecto, posiblemente por desconocimiento de los planes

estratégicos o por no ver reflejada esta capacidad en su dia a dia.
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Aunque la mayoria reconoce la preparaciéon de la empresa, que solo el 33.33%
esté totalmente de acuerdo evidencia una brecha entre el potencial percibido y la
confianza plena en la capacidad transformadora de la organizacion. Esta situacion
representa una oportunidad para fortalecer tanto los recursos como la comunicacion sobre
su implementacion, involucrando al personal en los procesos de modernizacion vy

alineando el desarrollo del talento con las necesidades futuras.

¢Existe una linea de trazabilidad para la optimizacion
de procesos, reduccion de costos y mejora de la

eficiencia?
60.00% 55.56%
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10.00% 5.56% .
0.00%
0.00% -
Totalmente en En desacuerdo Neutral De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 24 Linea de Trazabilidad
Fuente: Elaboracion Propia

El 77.78% de los colaboradores considera que si existe una linea de trazabilidad
clara para la optimizacion de procesos, la reduccion de costos y la mejora de la eficiencia,
ya, lo cual indica que, en general, hay una percepcion positiva sobre la existencia de
mecanismos estructurados para identificar, monitorear y mejorar el desempefio operativo

Este resultado sugiere que la empresa ha avanzado en la implementacion de
précticas de gestion eficiente, posiblemente a través de indicadores, revisiones periddicas
0 metodologias de mejora. Sin embargo, un 22.23% del personal no percibe claramente
esta trazabilidad. La neutralidad, en particular, puede reflejar el desconocimiento, la falta
de visibilidad de los procesos de mejora o una experiencia limitada con herramientas de

seguimiento.
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El hecho de que més del 55% solo “esté de acuerdo” y no “totalmente de acuerdo”
sugiere que, si bien hay trazabilidad, esta podria estar funcionando de forma parcial,
vertical u opaca, sin involucrar activamente a los equipos operativos en la identificacion

de oportunidades o en el seguimiento de resultados.

¢ Considera que su area de trabajo hace un buen uso de los
recursos para alcanzar el cumplimiento de los objetivos?
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Figura 25 Area de Trabajo
Fuente: Elaboracion Propia

El 72.23% este resultado percibe coherencia entre los recursos asignados
(humanos, técnicos, econdmicos) y las metas esperadas. Sin embargo, un 27.78% del
personal no comparte plenamente esta vision.

El porcentaje de quienes se sienten en desacuerdo es especialmente significativo,
ya que revela que en ciertos sectores se perciben desajustes reales entre lo que se requiere
y lo que se dispone; ya sea por sobrecarga de trabajo, falta de herramientas, personal
insuficiente o mala planificacion. Ademas, la alta proporcion de respuestas neutras indica
que muchos colaboradores no tienen claridad sobre como se asignan o gestionan los
recursos, lo que puede afectar su compromiso y sentido de responsabilidad compartida.

En conjunto, los resultados muestran que, aunque la mayoria reconoce un
manejo adecuado de los recursos, aun persisten brechas en su distribucion y en la
comunicacion sobre su gestion, lo que representa un area de mejora para fortalecer la

eficiencia y la sostenibilidad del cumplimiento de los objetivos.
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¢La empresa promueve una cultura organizacional abierta al

cambio?
pr
. 0 0
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Figura 26 Cultura Organizacional

Fuente: Elaboracion Propia

El 55.55% de los colaboradores considera que la empresa si promueve una cultura
abierta al cambio, ya sea de acuerdo o totalmente de acuerdo, lo cual indica una
percepcion favorable, aunque no contundente, sobre la disposicidn organizacional hacia
la transformacion. Un 44.45% del personal no perciba claramente esta apertura. El
porcentaje de respuestas neutras es particularmente alto y preocupante: mas de un tercio
del personal se muestra indiferente o incierto frente a la cultura de cambio, lo que puede
reflejar desconexion, desconfianza o experiencias previas con cambios mal gestionados.

Ademas, que un 5.56% esté totalmente en desacuerdo sugiere gque, en algunos
sectores, el cambio podria estar asociado a inestabilidad, falta de comunicacion o
imposicion desde la direccion sin participacion. Este resultado revela una cultura del
cambio en construccion, con oportunidades claras de mejora orientadas a fortalecer la
consistencia, reducir la incertidumbre y consolidar un entorno més favorable para la

transformacion organizacional.
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¢Considera que la empresa fomenta una cultura positiva y
colaborativa?

60.00% 55.56%
50.00%
40.00%
30.00% 21.78%
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0.00%
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desacuerdo acuerdo

Figura 27 Fomentacion de la Cultura
Fuente: Elaboracion Propia

El 66.67% de los colaboradores percibe de manera positiva que la organizacién
fomenta una cultura colaborativa y un ambiente propicio para el crecimiento y el cambio.
Esto refleja que la cultura organizacional esta bien orientada y que las buenas practicas
implementadas generan confianza y satisfaccion en la mayoria del personal,
constituyendo una base sélida para la innovacion y el desarrollo.

No obstante, un 33.34% percibe lo contrario, lo que podria relacionarse con
experiencias negativas, falta de integracién o diferencias entre ciertos equipos o areas.
Por ello, es necesario centralizar esfuerzos en mejorar la comunicacion y la cohesion,
transformar grupos en equipos de trabajo efectivos y fortalecer ain mas una cultura
positiva y colaborativa.

Es importante resaltar que una cultura organizacional positiva y colaborativa no
solo genera bienestar laboral, sino que también constituye un factor estratégico para la
innovacion, la productividad y la retencion del talento. Una cultura fuerte disminuye los
niveles de conflicto, fortalece la confianza y facilita la alineacion hacia los objetivos
comunes. En este sentido, la implementacion de programas de integracion
interdepartamental, espacios de retroalimentacion y reconocimiento, asi como actividades
que refuercen los valores compartidos, son acciones contundentes para consolidar el

sentido de partencia y potenciar el compromiso colectivo.
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¢Existe un sentido de pertenencia e identificacion con la

empresa?
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Figura 28 Sentido de Pertenecia
Fuente: Elaboracion Propia

Un 72.22% de los encuestados indican que el clima organizacional respecto al
sentido de pertenencia es positivo en general, y un 27.78% no esta totalmente de acuerdo
0 manttiene una pustura neutral.

Sin embargo un grupo clave muestra opiniones que no son negativas pero tampoco
promotoras de la identidad empresarial, a lo cual se debe responder con iniciativas
orientadas a la integracion, participacion y reconocimiento; para fortalecer la moral de
cada uno de los miembros de la organizacion; y comunicar de manera mas clara la vision,
mision y valores. Lo que genera ideas o acciones concetras que puedan aplicarse;
programas de integracion y cohesion, las actividades de convivencia, talleres
interdepartamentales o proyectos colaborativos que apoyen a fortalecer la identidad
comun. Los sistemas de reconocimientos y valoracion genera una percepcion de aporte
valiosa entre los colaboradores, los espacios de participacion activa son fundamentales
ya que aperturan canales de comuniccaion efectivos donde los colaborradores son
escuchados y generan sus ideas y donde conlleva al involucramiento de proyectos, lo que

ocasiona que su voz incide en el rumbo de la empresa.
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¢La empresa es resiliente frente a cambios y desafios constantes
del entorno?

Todas las anteriores son correctas. [ 11.11%

No cuenta con una matriz de riesgos para B 556
. . - . 0
contingencias en caso de desafios.

Anticipay se prepara para los posibles o
problemas; mitigando su impacto y... I 16.67%

Resiste a los cambios y desafios del entorno; B 16.67%
aprende y soluciona a partir de la adversidad. R0

Es capaz de adaptarse y recuperarse de I 50.00%
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Figura 29 Resiliencia al Cambio
Fuente: Elaboracion Propia

El 50% de los encuestados percibe que la empresa es capaz de adaptarse a los
cambios y desafios del entorno, transformandolos en oportunidades de crecimiento, lo
que evidencia una sélida capacidad de adaptacion. Un 16.67% considera que la
organizacion resiste y aprende de la adversidad, mientras que otro 16.67% valora su
habilidad para anticipar problemas y mitigar impactos. Solo un 11.11% percibe que todas
las dimensiones de resiliencia estan presentes, y un 5.56% sefiala la ausencia de una
matriz de riesgos, lo que pone de manifiesto lagunas en la gestion estructurada de
contingencias.

Estos resultados reflejan que la empresa posee una cultura organizacional con
fuerte capacidad de adaptacion y aprendizaje, elementos clave para un liderazgo
innovador. Sin embargo, la fragmentacion en la percepcion de la resiliencia sugiere una
falta de integracion estratégica entre anticipacion, respuesta y transformacion. La
ausencia reportada de una matriz de riesgos evidencia debilidades en la planificacion
formal, lo que podria limitar la sostenibilidad del desempefio ante crisis futuras. Para
consolidar un liderazgo verdaderamente innovador, es fundamental alinear estas
capacidades en un modelo de resiliencia integral, promoviendo no solo la reaccion eficaz,

sino también la anticipacion estratégica y la innovacion continua frente al cambio.
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4.2.2 RESULTADOS DE ENCUESTA A GERENTES DE VENTA

¢Se promueve la comunicacion horizontal en las diferentes
areas de la empresa?

0
45.00% 40.00% 40.00%
40.00%

35.00%

30.00%

25.00% 20.00%

20.00%

15.00%

10.00%
5.00%
0.00%

0.00% 0.00%

Totalmente en  En desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 30 Promueve la Comunicacion Horizontal

Fuente: Elaboracion Propia

El 80% de las personas manifiestan una valoracion positiva respecto a la
comunicacion horizontal, mientras que el 20% adopta una postura neutral y no evidencian

opiniones negativas.

A partir de los resultados obtenidos en las encuestas, se concluye que en Grupo
P.B prevalece una linea de comunicacion horizontal percibida de manera positiva, lo que
refleja la existencia de practicas que favorecen la interaccion entre las diferentes areas en
condiciones de igualdad. Sin embargo, aunque la respuesta neutral resulta baja, no puede
considerarse irrelevante, ya que podria adquirir relevancia a largo plazo. Este hallazgo
evidencia la necesidad de fortalecer estrategias orientadas a garantizar que la
comunicacion interdepartamental se mantenga fluida, inclusiva y bidireccional,

contribuyendo asi a un clima organizacional méas cohesionando vy eficiente.
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Se cuenta con una visién compartida sobre el tipo de
liderazgo que necesita el futuro de la empresa
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Figura 31 Cuenta con una Visién Compartida el Tipo de Liderazgo a Futuro
Fuente: Elaboracion Propia
La mayoria de los encestados un 80% perciben que existe una vision

compartida dentro de la organizacion, mientras que un 20% mantiene en una

posicién neutral, sin registrarse opiniones contrarias.

A partir de estos resultados, puede concluirse que en la organizacion
prevalece una vision clara entorno al liderazgo; lo que representa un indicador
de cohesion y alineamiento estratégico dentro del equipo. este escenario crea
condiciones favorables para la consolidacion de la cultura organizacional y la

proyeccion futura de la empresa.

No obstante, es importante considerar al 20% que aun no se siente
plenamente involucrado. Lo cual refleja una oportunidad de mejora en los
procesos de comunicacion y participacion, con el fin de lograr una integracion mas

amplia y fortalecer el sentido de pertenencia en todos los niéveles.
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¢ Se promueve un liderazgo basado en la toma de
decisiones colaborativas?
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Figura 32 El Liderazgo es Basado en Toma Decision Colaborativa
Fuente: Elaboracion Propia
80% de los encuestados percibe de manera favorable los procesos de toma

decisiones mientras que el 20% expresa una postura neutral. Este resultado sugiere que,
aunque existe una valoracion positiva predominante. Todavia hay margen para fortalecer

los mecanismos de participacion y conceso.

Reflejando una tendencia favorable hacia un liderazgo basado en la toma de
decisiones conjuntas. Aunque persiste la necesidad de fortalecer estrategias que refuercen

la inclusion de todas las voces en los procesos de decision.
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¢La alta gerencia brinda apoyo activo a los lideres
operativos en iniciativas de cambio?
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Figura 33 La Alta Gerencia Brinda Apoyo
Fuente: Elaboracion Propia
El 100% esta de acuerdo que se brinda apoyo; lo que es un 4rea de mejora continua

para el cambio dentro de la empresa.

Los Gerentes expresan una opinion altamente positiva hacia la Alta Gerencia
respecto a las iniciativas orientadas al cambio, lo que evidencia un liderazgo abierto y
receptivo. Esta apertura se traduce en un verdadero reconocimiento de las ideas y
sugerencias de los Gerentes, promoviendo un mecanismo de puertas abiertas donde los
miembros del equipo se sienten escuchados y valorados. Tal actitud no solo fortalece la
confianza en los lideres de cada érea, sino que también genera un clima organizacional
favorable para la implementacion de nuevas estrategias, la innovacion y la transformacion
estructural. Lejos de ser un dinamismo rigido o jerarquico, la organizacién demuestra
flexibilidad y disposicion al cambio, consolidando un entorno en el que las personas
pueden contribuir activamente y comprometerse con los objetivos estratégicos de la

empresa.
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¢La empresa identifica y gestiona el talento interno con
potencial de liderazgo?
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Figura 34 La Empresa Identifica y Gestiona el Talento

Fuente: Elaboracion Propia

Se observa una tendencia positiva del 80% hacia la percepcion de la gestion del
talento interno; y un 20% adopta una postura neutral. En efecto, podemos confirmar que
Grupo P.B. ofrece oportunidades de crecimiento y gestiona eficazmente el talento

humano interno con el objetivo de formar lideres de alto impacto.

Sin embargo, un porcentaje de los encuestados adoptd una postura neutral, lo que
indica que existe oportunidad para mejorar la comunicacion y visibilidad de estas
iniciativas en todas las areas y equipos de trabajo. Implementar estrategias mas claras de
informacidn, seguimiento y retroalimentacion podria fortalecer aun mas la percepcion

positiva y el compromiso de los colaboradores.

Al potenciar el liderazgo interno genera multiples beneficios como ser; existe un
mayor motivacion y retencion del talento donde los colaboradores perciben un
crecimiento lo que ocasiona una satisfaccion y reduce la rotacion. Una continuidad y
sostenibilidad organizacional; forma lideres desde dentro lo que asegura que los valores,
la cultura y la vision de la empresa se mantenga en el tiempo. Una eficiencia en la toma
de decisiones, al tener lideres preparados pueden responder mas rapido y con mayor
criterio ante los desafios o nuevas oportunidades, al fortalecer el clima laboral,
empoderamos a los colaboradores con potencial de liderazgo, existe la confianza y genera

la colaboracion y el sentido de pertenecia.
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¢La gerencia media recibe formacion para asumir roles
de liderazgo transformacional?
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Figura 35 La Gerencia Media Recibe Informacion
Fuente: Elaboracion Propia

A partir de los resultados obtenidos podemos validar que el 60% tiene alto nivel
de aceptacion y confianza en los programas de capacitacién implementados, el 40% se
mantiene neutral lo que refleja un sector que no percibe con claridad los beneficios o

alcance de dicha formacion.

En efecto La Gerencia Media recibe formacion de liderazgo transformacional de
manera parcial y no homogénea; si bien la mayoria de los gerentes valida la existencia de
oportunidades de formacion; un buen grupo opina todo lo contrario, lo que puede
significar una deficiencia en los programas de capacitacion/formacion actual; que no son
suficiente para que los mandos medios estén preparados para liderar bajo un enfoque

transformacional y pueda ser aplicado a sus equipos.
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¢El estilo de liderazgo que se practica es flexible orientado al
cumplimiento de metas?
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Figura 36 El Estilo de Liderazgo es Flexible

Fuente: Elaboracion Propia

En los resultados mostrados se observa que el 100% de las personas encuestadas
que el estilo de liderazgo practicado en la organizacion es flexible orientados a

cumplimientos de metas.

Este hallazgo refleja una valoracion altamente positiva. Si se considera que los
lideres evaluados tienen bajo su responsabilidad al 50% del personal de la empresa, lo
que evidencia que su estilo de liderazgo impacta de manera directa en la organizacion lo
que influye positivamente en el fortalecimiento de la confianza en la gestion ocasionando
un clima de trabajo basado en resultados generado una mayor cohesién en los equipos.
Un liderazgo flexible a metas conlleva varios beneficios; facilita a la adaptacion al cambio
lo que refleja que el area se mas competitiva y dinamica. Permite que los equipos se
ajusten si perder de vista su objetivo, contribuye aun un mayor compromiso del personal,

que se identifican que existe apertura y apoyo para alcanzar resultados.
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¢La innovacion (introduccion de mejoras procesos o productos
nuevos) forma parte del enfoque estratégico de la gerencia?
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Figura 37 La Innovacion Forma Parte del Enfoque Estratégico
Fuente: Elaboracion Propia

El 100% de los encuestados considera que la innovacion, entendida como
la introduccion de mejoras en los procesos, forma parte del enfoque estratégico de
la gerencia, de este total 60% esta de acuerdo y el 40% totalmente de acuerdo, sin

registro de posturas neutrales o en desacuerdo.

Este resultado refleja un consenso absoluto sobre la relevancia que la
gerencia otorga a la innovacion como pilar estratégico, evidenciando una clara
orientacion hacia la mejora continua y la basqueda de soluciones creativas que
fortalezcan la competitividad de la empresa. En este sentido, se incluyen acciones
como la adquisicion de maquinaria de alta tecnologia, como hornos, equipos
industriales y de congelacion que han contribuido a la gestién de la productividad,
la transformacién digital en los procesos. La implementacién de programas
control de calidad del producto lo que asegura consistencia en su trazabilidad en
cuanto sabor, textura y frescura del producto y la higiene y salubridad con el
programa de HACCP que son las buenas practicas manufactura. Estas iniciativas
refuerzan la capacidad de la organizacion para responder a las demandas del
mercado si no que posicionan a Grupo P.B como una organizacion con vision de
futuro, capaz de integrar la innovacion a su cultura empresarial de manera

sostenida.
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¢, Cudles estrategias formales (documentadas) o iniciativas
practicas (acciones implementadas) se han llevado a cabo para
fortalecer el liderazgo innovador?

Capacitacion del personal IS 11.11%

Estudios de tendencias en el mercado | 11.11%

Contratacion de Recurso Humano capacitado N 11.11%

Compra de maquinaria nuevas tendencias en.. [N 11.11%
Lanzamientos de nuevos proyectos I 4 4 4%

Las 4 disciplinas de ejecucion I 11.11%

Figura 38 Estrategias Formales Para Fortalecer Liderazgo Innovador

Fuente: Elaboracion Propia

Los resultados reflejan que el 44.44% de los encuestados identifican el
lanzamiento de nuevos proyectos como la principal estrategia implementada para
fortalecer el liderazgo innovador en Grupo P.B. Esta cifra evidencia que la
empresa ha priorizado la introduccion de nuevas propuestas novedosas al mercado
siento uno de los principales esfuerzos durante estos 2 afos, lo que se traduce es
un esfuerzo directo por generar diferenciacion adaptacion y competitividad en

productos nostalgicos que han generado una aceptacion en mercado.

Entre los proyectos destacados podemos mencionar lanzamientos de
nuevas lineas de pan artesanal, con recetas tradicionales que llevan masas madres
con reposo mas 24 a 48 horas que apelan a la memoria y el gusto de los
consumidores locales. El desarrollo de reposteria nostalgica como rosquillas,
tustacas, galletas y hojaldres tradicionales que le han permitido la recuperacion de

clientes y posicionarse en segmentos con fuerte arraigo cultural.

Por otro lado, un 11.11% de los participantes sefiala otras acciones
especificas, como la capacitacion del personal, estudios de tendencias en el
mercado, contratacion de recurso humano capacitado, adquisiciéon de maquinaria
alineada a nuevas tendencias y la implementacion de las cuatro disciplinas de
gjecucion. Aunque estas practicas tienen menor representacion individual, en
conjunto suman un 55.56%, lo que indica que la empresa también ha realizado

esfuerzos complementarios en aspectos estructurales, formativos y operativos.
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¢La alta gerencia actia como referente de liderazgo
innovador en la empresa?

90.00%

80.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
0,
30.00% 20.00%
20.00%
0,
10.00% 0.00% 0.00% 0.00% .
0.00%
Totalmente en  En desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 39 Alta Gerencia Actia Como Referente de Liderazgo
Fuente: Elaboracion Propia

Se observa el 100% refleja una base solida de credibilidad en el liderazgo de
innovacion; esto sugiere que la Alta Gerencia ha logrado trasmitir iniciativas innovadoras

orientadas al cambio y la transformacion.

Esto indica que existe un reconocimiento generalizado hacia la capacidad de los
lideres para impulsar la innovacion y servir de ejemplo en la organizacion. El principal
reto consiste en transformar esa confianza parcial en una confianza plena, reforzando las

practicas de innovacion y consolidando el liderazgo ejemplar que proyecta Alta Gerencia.
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¢Existen politicas claras que respaldan la innovacion y la
mejora continua?
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
0.00%

60.00%

40.00%

0.00% 0.00% 0.00%

Totalmente en  En desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 40 Existencia de Politicas Claras
Fuente: Elaboracion Propia
El 60% de los encuestados esta de acuerdo en que existen politicas claras
gue respaldan la innovacion y la mejora continua, aunque el 40% mantiene una

postura neutral.

La organizacion va en direccion correcta, en su mayoria reconoce la presencia de
lineamientos/politicas organizacionales que promueven y apoyan la innovacidén y mejora
continua. Sin embargo, un numero significativo proyecta cierta incertidumbre o falta de
claridad hacia dichas politicas o su posible aplicacion. Por ende, aunque estas politicas
puedan existir, no todos los lideres se identifican claramente o no perciben el impacto
directo en su trabajo; esto puede deberse a una comunicacion deficiente o insuficiente o

a que las politicas atin no estdn completamente institucionalizadas.
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¢ Qué tipo de recursos estaria dispuesto a autorizar o
apoyar para el desarrollo del liderazgo innovador? (puede
elegir varias opciones)

70.00%
60.00%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00% 20.00%

20.00%

10.00%
0.00% 0.00%

0.00%
Tiempo de los  Presupuestos  Inversion en  Capacitacion Otros

colaboradores herramientas y
tecnologia

Figura 41 Tipo de Recurso Autorizado
Fuente: Elaboracién Propia

Los resultados reflejan que el 60% de los encuestados priorizan el talento humano
capacitado, mientras que un 20% consideran relevante el presupuesto y otro 20% la
inversion en herramientas y tecnologia. Esto evidencia que la clave para el desarrollo de
un liderazgo innovador radica en fortalecer las competencias y el conocimiento de los

colaboradores.

En un segundo plano, se reconoce la importancia de los recursos financieros y
tecnoldgicos, los cuales, combinados con el talento humano, permiten modernizar
procesos y adquirir herramientas que faciliten la implementacion de estrategias orientadas
a la innovacion, el cambio y la transformacion. Para promover una cultura de innovacion,
los Gerentes de Grupo P.B. Priorizan la capacitacion continua, complementada con una
inversion estratégica en presupuesto y tecnologia, asegurando asi un equilibrio entre un
talento humano preparado y los recursos de apoyo necesarios para alcanzar los objetivos

organizacionales.
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La alta direccion participa activamente en iniciativas de
innovacion interna (proyectos, mejoras y cambios impulsados
dentro de la empresa).

70.00%
60.00%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%
20.00% 20.00%

20.00%

10.00%

0.00% 0.00%
0.00%
Totalmente en En desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente de

desacuerdo acuerdo

Figura 42 Participacion de Alta Direccién en Iniciativas
Fuente: Elaboracién Propia
Un 20% de los encuestados mantiene una postura neutral, un 60% esta de acuerdo

y un 20% se muestra totalmente de acuerdo.

Se observa una percepcion mayoritariamente favorable respecto al compromiso
de la alta direccion con la innovacion, considerandola un factor relevante y activo dentro
de los procesos organizacionales. Este compromiso impulsa el cambio y la
transformacion, siendo adoptado por los lideres, quienes a su vez lo proyectan hacia los

demas miembros de sus equipos, fomentando asi una cultura organizacional orientada a

la innovacioén.
¢ Las decisiones estratégicas consideran la innovacién
como eje transversal?
90.00% 80.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00% 20.00%
20.00%
10.00% 0.00% 0.00% 0.00% .
0.00%
Totalmente en En desacuerdo Neutral De acuerdo  Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 43 Decisiones Estratégicas Son el Eje Transversal
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Fuente: Elaboracion Propia

El 80 % de los encuestados esta de acuerdo y el 20 % totalmente de acuerdo en

que la innovacién esta integrada de manera transversal.

Esto refleja que la mayoria de los gerentes percibe una cultura organizacional
orientada al cambio y a la mejora continua, fortaleciendo la idea de que la innovacion es
un motor estratégico fundamental para el crecimiento de Grupo P.B., y no un elemento

aislado

Se identifican y replican modelos exitosos de liderazgo en
otras empresas del sector (adopcion de estrategias y
préacticas probadas)

120.00%
100.00%

100.00%

80.00%

60.00%

40.00%

20.00%
0.00% 0.00% 0.00% 0.00%

0.00%

Totalmente en En desacuerdo Neutral De acuerdo  Totalmente de

desacuerdo acuerdo

Figura 44 Réplicas de Modelos Exitosos de Liderazgo
Fuente: Elaboracion Propia

Un 100% de los encuestados esta de acuerdo, lo que afirma una identificacion en

la réplica de estrategias de sus competidores.

Se observa una coincidencia total entre los gerentes respecto a la percepcion de la
importancia de aprovechar experiencias previas y buenas practicas para transformarlas en
estrategias orientadas a la mejora continua y al crecimiento de su gestion. Esto evidencia
que los lideres identifican, adoptan y replican modelos de liderazgo exitosos aplicados en
otras organizaciones, generando una ventaja competitiva y fortaleciendo el aprendizaje
organizacional, la innovacion y la capacidad de la empresa para anticiparse en su proceso

de transformacion y cambio
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¢La cultura organizacional actual facilita la adopcion
de practicas innovadoras?

90.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%

80.00%

20.00%

20.00%
10.00% g 000 0.00% l 0.00%

0.00%
Totalmente en En desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 45 Cultura Organizacional Actual
Fuente: Elaboracion Propia

El 80% de los encuestados estan de acuerdo y un 20% se mantiene neutral respecto

a que la cultura organizacional actual facilita la adopcién de practicas innovadoras.

En general la cultura organizacional de Grupo P.B. es vista como facilitadora para
la innovacion, sin embargo, aun hay barreras presentes que deben ser eliminadas si se
desea lograr una vision compartida plenamente favorable. Algunos factores que deben
seguir considerando son una comunicacion abierta y horizontal, asi como la
implementacion de programas o espacios para la creatividad, capacitacion continua y

confianza y empoderamiento en cada miembro del equipo.
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¢ Existe un ambiente propicio para la gestion del cambio
dentro de la empresa?
45.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%
5.00%
0.00%

40.00% 40.00%

20.00%

0.00% 0.00%

Totalmente en En desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 46 Ambiente Propicio para Gestionar
Fuente: Elaboracion Propia

Un 40 % de los encuestados considera que si existe un ambiente favorable,
mientras que otro 20 % no lo percibe asi y el 40 % restante mantiene una posicion neutral.
Esto indica que, aunque hay una proporcion significativa que reconoce condiciones
adecuadas para el cambio, persiste una incertidumbre o falta de consenso que podria

limitar la efectividad de las iniciativas de transformacion organizacional.

La organizacion presenta una division clara en la percepcion del clima para el
cambio; esta polarizacion refleja que, aunque existen condiciones favorables para una
cultura de cambio, atn existen resistencias hacia la transformacion organizacional. Lo
anterior nos indica que no hay una postura definida respecto a este tema, lo cual puede
convertirse en un obstdculo importante. Es recomendable que se fortalezca la
comunicacion, que genere mayor participacion de los colaboradores en los procesos de
cambio y refuerce la cultura organizacional orientada a la adaptacion, para aumentar la

percepcidon de un entorno propicio.
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Se realiza seguimiento a indicadores de liderazgo y
clima organizacional?(matrices que miden desempefio
y ambiente laboral)

70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
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0.0%

60.0%

40.0%

0.0% 0.0% 0.0%

Totalmente en En desacuerdo Neutral De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Figura 47 Realizacion de Seguimientos a Indicadores de Liderazgo

Fuente: Elaboracion Propia

El 60% indica una alta proporcion de respuestas neutrales, solo un 40 % esta de
acuerdo, lo que evidencia que un grupo reducido reconoce la existencia de un seguimiento
sistematico, lo que representa un area potencial de mejora para fortalecer la gestion del

talento, la evaluacion del desempefio y la cultura organizacional.

Aunque claramente existen indicadores de seguimiento para medir liderazgo y
clima organizacional, estos mecanismos no son percibidos de manera clara por la mayoria
de los colaboradores; lo que ocasiona una cegera organizacional, dificultando detectar
problemas de liderazgo y clima; lo cual repercute negativamente en la innocavion y la
colaboracion, y en consecuencia, la competitividad, la cual dificulta la retencion del

talento humano y la sostenibilidad de los resultados.
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4.2.3 RESULTADOS DE LA ENTREVISTA A MIEMBROS DE ALTA
GERENCIA

La técnica de la entrevista al momento de ser validada por la alta gerencia se
determind que las 15 preguntas del instrumento se iban a distribuir y contestar por los
siguientes miembros; Gerente Financiero, Gerente administrativo, Gerente de Mercadeo

y Gerente de Produccion.

A continuacion, se presentan de manera detallada los resultados obtenidos a partir

de las respuestas de cada uno de los gerentes participantes.
4.2.3.1 RESPUESTAS GERENTE FINANCIERO

1. Desde su posicion en la alta direccidn, ¢cémo define el liderazgo innovador y
qué relevancia considera que tiene para el futuro de Grupo P.B.?

Se debe tener la vision necesaria para anticiparse a los cambios, y fomentar

una cultura organizacional donde cada dia busquemos mejorar y crecer como

empresa, al crecer como empresa légicamente buscamos que también nuestro

talento humano crezca a la par de la organizacion.

2. ¢Cudles considera que son los principales desafios que enfrenta la empresa
para implementar un modelo de liderazgo mas innovador?

En primer lugar, un factor primordial es la resistencia al cambio de parte
del personal por los cambios de procesos, procedimientos, sistemas de
informacién. El entorno del pais, que es incierto en este momento por los
constantes cambios politicos, las regulaciones gubernamentales, el aumento de las

tasas de interés y las tasas cambiarias.

3. ¢Qué estrategias o practicas cree que deberian fortalecerse o incorporarse
para fomentar un liderazgo innovador en los niveles medios y operativos?
La capacitacion del talento humano es importante para desarrollar una
cultura de liderazgo dentro de la organizacion, desarrollando la creatividad y las
habilidades de comunicacion, trabajo en equipo y pensamiento critico. El
empoderamiento de los equipos de trabajo es un factor bien importante dentro del

desarrollo de la organizacion y las mediciones mediante KPIs claros.
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4. ¢Qué rol juega la cultura organizacional actual en la promocion (o
limitacién) de la innovacion dentro del liderazgo? ¢Qué cambios considera
necesarios?

En la empresa es importante trabajar en una cultura flexible y que se adapte
a los cambios, con equipos solidos que trabajen de forma colaborativa para el bien
comun del desarrollo de la empresa, teniendo una vision clara de los objetivos
estratégicos que como empresa buscamos alcanzar. Es importante el
reconocimiento interno desarrollando lideres y reteniendo al talento mediante
programas de crecimiento bien estructurados.

5. ¢Qué vision tiene sobre el tipo de liderazgo que deberia caracterizar a Grupo
P.B. en los préximos cinco afios para seguir siendo competitiva en el
mercado?

De entrada, es importante fortalecer el liderazgo en nuestros equipos de
trabajo combinando una vision clara donde nuestro enfoque sea el servicio al
cliente, ofreciendo productos de calidad y precios competitivos. Tomando
decisiones que permitan el crecimiento gradual y escalonado de la organizacion
basadas en datos y analisis de informacion.

4.2.3.2 ANALISIS DE LAS RESPUESTAS GERENTE FINANCIERO

El gerente concibe el liderazgo innovador como la capacidad que tienen para
anticiparse s los cambios y crear una cultura organizacional orientada al crecimiento
continuo. Este enfoque esta alineado con una vision transformacional, ya que relaciona
directamente el progreso de la empresa con el desarrollo del talento humano. Entre los
principales desafios se identifica dos niveles de obstaculo en los internos resistencia al
cambio por parte del personal ante nuevas formas de y uso de sistemas; en los externos
entorno macroecondémico y politico este mas por la inestabilidad presente. La
capacitacion continua en la creatividad, comunicacion, trabajo en equipo y la medicion
de desempefio mediante KPIs Claros. La cultura debe ser flexible, adaptiva y
colaborativa, con programas de reconocimiento interno y retencion del talento. Nos da la
proyeccion de un liderazgo enfocado en la calidad y servicio al cliente, precios

competitivos, toma de decisiones basadas en datos, crecimiento escalonado y sostenible.
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Figura 48 Grafico de Nube de Palabras G.F
Fuente: Elaboracion Propia

4.2.3.3 RESPUESTAS GERENTE ADMINISTRATIVO

6. ¢Como define la innovacién de productos dentro de su organizacién y cuél
considera que es su importancia estratégica?

En la organizacién definimos la innovacién de productos como un
mecanismo que nos ayuda a buscar la mejora continua en los productos que
ofrecemos, buscando condiciones de calidad, sabor y apariencia visual del
producto. Es importante ya que generamos valor y nos permite un crecimiento
sostenible buscando un incremento en los ingresos de la empresa y a su vez una

mejor rentabilidad en el mediano plazo.

7. ¢Cuales son los principales factores que impulsan la innovacion de
productos en la empresa?

Un factor importante para nuestra empresa, son los cambios en la
preferencia de los consumidores, ya que estos nos dictan la pauta. También es un
factor importante los competidores, ya que buscamos diferenciarnos de ellos y
ofrecer productos de mayor calidad a precios competitivos. Otro factor importante
para nosotros es la incorporacion de maquinaria industrial que nos permita ser
mas eficientes productivamente y que esto a su vez se traslade en mejores costos

de operacion.

109



8.

10.

¢ Qué papel juegan las tecnologias emergentes en la estrategia de innovacién
de productos?

Juegan un rol importante ya que hoy en dia la inteligencia artificial permite
el desarrollo de productos adaptados a las necesidades de clientes basados en el
analisis de datos. Los desarrollos y lanzamientos de productos ahora son mas
faciles ya que hay muchas herramientas tecnoldgicas que nos permiten hacer
simulaciones digitales, y muchas redes sociales donde se ejecutan lanzamientos

de los mismos.

¢Coémo impulsa la empresa la creatividad para generar ideas innovadoras en
el desarrollo de nuevos productos y con qué frecuencia?

La empresa ejecuta la creatividad en un entorno abierto donde diversas
areas de la empresa brindan sus ideas de manera conjunta y colaborativa. Aca se
promueve el trabajo multidisciplinario, y mensualmente trabajamos en nuevas
ideas 0 procesos que nos ayuden a una actualizacion constante del catalogo de

productos que ofrecemos.

¢ Coémo mide o evalUa el impacto de la creatividad en los resultados finales de
innovacién de productos?

Se mide a través de indicadores cuantitativos enfocados a la venta de productos
de forma diaria, esto con el objetivo de determinar, si el producto cumple con las

condiciones correctas.
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4.2.3.4 ANALISIS DE LAS RESPUESTAS GERENTE ADMINISTRATIVO

El gerente concibe la innovacion de productos como un mecanismo de mejora
continua en calidad, sabor y presentacion, resaltando su vinculo con el valor generado del
cliente, crecimiento, sostenibilidad e incremento de ingresos y rentabilidad. Los factores
que impulsan la innovacién como ser la preferencia de los consumidores, competencia,
que obliga a diferenciarse con calidad y precios competitivos, la maquinas industriales,
como motor de eficiencia y reduccion de costos. Se hace mencion del uso de IA,
simulaciones digitales y redes sociales para analisis de datos desarrollo y lanzamientos
de productos, esto refleja una apertura hacia la trasformacion digital como estrategia clave
de posicionamiento, la creatividad se impulsa en un entorno colaborativo y
multidisciplinario, con reuniones mensuales de generacion de ideas, esto revela una
practica sistematica de innovacion participativa. EI impacto es medible a través de ventas
diarias y su correspondencia con la aceptacion del producto. Aunque es indicador claro,

resulta limitado, ya que se mide mas el resultado final que el proceso.
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Figura 49 Grafico de Nube de Palabras G.A
Fuente: Elaboracién Propia
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4.2.3.5 RESPUESTAS GERENTE MERCADEO

11. ¢ Como define la competitividad en el contexto de su industriay su
empresa?
En el caso del rubro de la empresa que estd enfocada en el area de
alimentos de panificacion, es la necesidad de estar siempre innovando, y
presentando al mercado productos de alta calidad con precios competitivos y que
aparten valor a la economia de los clientes cuidando siempre la rentabilidad de la

empresa.

12. ¢Cuales son los principales factores que considera clave para mantener o
mejorar la competitividad de su empresa?

Los principales para mantener y mejorar la competitividad de la empresa

son la mejora continua en los productos, el analisis constante del mercado y preferencias

del consumidor, la implementacién de controles de calidad en los pro9cesos productivos,

y el control de costos mediante negociaciones estratégicas con proveedores,

13. ¢De qué manera la innovacion de productos contribuye a la ventaja
competitiva de la empresa?

En factores importantes, ya que promueve la ubicacién de la imagen y la
marca de la empresa en las mentes de los consumidores, esto significa suficiente
diferenciacion del mercado Yy, a mediano plazo,una mejor rentabilidad
y diversificacion del mercado.

4.2.3.6 ANALISIS DE LAS RESPUESTAS GERENTE MERCADEO

Se define la competitividad como la capacidad de innovar constantemente, ofrecer
productos de alta calidad a precios accesibles y generar valor para el consumidor sin
descuidar la rentabilidad. Este enfoque combina la diferenciacion por innovacion con el
liderazgo en costos controlados, dos pilares del modelo de PORTER. De los factores
claves para mantener y mejorar la competitividad esta la mejora continua es los productos,
analisis constante del mercado y preferencias del consumo, controles de calidad en los
procesos y control de costos mediante negociaciones con proveedores, hace énfasis que
la innovacién ha contribuido a la diferenciacion de la marca, lo que genera
posicionamiento en la mente del consumidor lo que se traduce en mayor rentabilidad y

diversificacion del mercado a mediano plazo. Esto confirma que la innovacién no solo se
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percibe como operativa, sino como un motor de estrategia de mercado y construccién de

marca.
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Figura 50 Grafico de Nube de Palabras G.M
Fuente: Elaboracion Propia
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4.2.3.7 RESPUESTAS GERENTE DE PRODUCCION

14. ;Como monitorea su empresa el entorno competitivo y cuales son las
estrategias para anticiparse a los cambios del mercado?

Mantenemos un monitorio de precios a través de visitas de campo en
supermercados, dando seguimientos a precios de productos relacionados,
lanzamiento de productos nuevos por parte del competidor, y estudiar las mejores
practicas de la industria Realizamos alianzas estratégicas con proveedores, para
implementar campafias comerciales conjuntas que promuevan la promocién y de
nuestros productos los diferentes segmentos de mercado donde tenemos

presencia.

15. ¢ Cuales cree que son los principales retos que la empresa debe enfrentar en
esta area para asegurar su desarrollo y éxito futuro?

Los restos principales de la empresa son:

e Mantener una cultura de calidad estandarizada en los productos.

e Lograr un equilibrio financiero que garantice competitividad sin sacrificar
calidad.

e Fortalecer la gestion del talento humano para atraer, comprometer y
fidelizar al personal.

e Adaptarse con rapidez a, los cambios culturales, de consumo y tendencias
en el mercado.

e Conocer a los clientes y sus preferencias de consumo.
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4.2.3.8 ANALISIS DE LAS RESPUESTAS GERENTE DE PRODUCCION

La empresa mantiene un monitoreo permanente de precios y practicas del sector
a través de visitas de campo y analisis de la competencia, lo que permite anticiparse a

tendencias emergentes y asi consolidando su propio posicionamiento en el mercado.

Entre los principales desafios se encuentran; garantizar una cultura de calidad
plenamente consciente en todos los niveles de la organizacién, mantener un punto de
equilibrio que no comprometa la competitividad. Estos aspectos son criticos para asegurar

la sostenibilidad operativa y la capacidad de respuesta frente a la competencia.
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Figura 51 Grafico de Nube de Palabras G.P
Fuente: Elaboracién Propia
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4.3 ANALISIS INFERENCIAL Y MODELOS APLICADOS

El presente anélisis contiene enfoques cuantitativos y descriptivos sobre las
percepciones de liderazgo, innovacién y cultura organizacional en el grupo P.B. Con

base en las respuestas obtenidas de jefes/supervisores y gerentes.
El estudio se enmarca en los objetivos especificos de la investigacion.

Tabla 3 Comparativo de Variables vs. Promedios

Variable Jefes/Supervisores Gerentes

Liderazgo actual 3.7 4.0

Innovacion 3.9 4.1
organizacional/tecnolégica

Practicas de liderazgo 3.8 4.0
innovador
Cultura organizacional 3.6 3.9
Eficiencia y competitividad 3.7 4.0
Resiliencia 3.8 4.1

Fuente: Elaboracion Propia
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3 Comparacion de percepciones: Jefes/Supervisores vs Gerentes

I Jefes/Supervisores
4.2¢ ' ' I Gerentes

Figura 52 Grafico de Comparaciones de Percepciones
Fuente: Elaboracion Propia
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4.4 ANALISIS DE LOS DATOS

Tabla 4 Interpretacion y Conclusiones

<+ Lo perciben funcional,
pero con debilidades
en motivacion e
inspiracion.
Reconocen avances,
aunque limitados por
infraestructuray
capacitacion.
Aplicacion parcial de
practicas innovadoras,
no homogéneas.

Perciben resistencia
cultural y falta de
integracion real.

Eficiencia aceptable,
Pero con procesos y
costos aun por
mejorar.

Buena capacidad,
aunque falta
preparacion
estructurada ante
crisis.

Consideran el liderazgo consistente y
orientado a resultados.

Ven un mayor nivel de innovacién
consolidada.

Evaluan que el liderazgo innovador se
aplica con regularidad.

Perciben que la cultura si apoya el
cambio y la cohesion.

Valoran una competitividad sélida y
sostenida.

Consideran la resiliencia como una
fortaleza organizacional.

Fuente: Elaboracion Propia

Existe una brecha: los
gerentes confian mas en
el liderazgo que en los
jefes.

Ambos reconocen
innovacion, pero los
supervisores advierten
limitaciones.

La innovacion en
liderazgo es percibida
como positiva pero
desigual.

La mayor diferencia: los
gerentes ven cohesion,
los jefes detectan
resistencia.

Gerentes perciben
eficiencia fuerte;
supervisores ven areas
de mejora.

La resiliencia es una
fortaleza, aunque con
diferencias en la
vivencia operativa.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

1. En el diagnéstico del liderazgo, aunque la mayoria, un 66.67%, percibe un
liderazgo funcional en las &reas operativas, la valoracion de un 33.33% como
regular refleja vacios en motivacion e inspiracién. Esto indica que el liderazgo
actual no logra sostener de manera uniforme la confianza ni el compromiso del
personal, lo cual obliga a consolidar un modelo més consistente y orientado a

generar entusiasmo en todos los niveles de la organizacion.

2. La innovacién y los recursos organizacionales, si bien un 77,77% reconoce la
existencia de recursos para innovar, las percepciones negativas del 11,12% y
neutrales del 11,11% sugieren que no todo el personal confia en la infraestructura
ni en la capacitacion disponible. El predominio del uso de WhatsApp como canal
de comunicacion y la ausencia de plataformas formales revelan un rezago
tecnoldgico que limita la eficiencia, reduciendo el potencial de competitividad e

innovacion sostenida de la empresa.

3. El estilo de toma de decisiones y liderazgo innovador, los resultados muestran
apertura al dialogo en 72.22% y la colaboracion en decisiones estratégicas en
77.78%, pero la presencia entre un 22% y el 27% de posturas neutras o negativas
refleja que estas practicas no estan estandarizadas en toda la organizacion. Aunque
los gerentes evidencian mayor solidez, de los cuales un 100% percibe respaldo de
la Alta Gerencia y 80% conforman la vision compartida; persiste una brecha entre
los mandos altos y colaboradores que debe cerrarse para alcanzar un liderazgo

verdaderamente innovador.

4. La cultura de cambio y pertenencia, el hecho de que solo un 55.55% perciba una
apertura al cambio y que un 44.45% no lo tenga claro, revela una resistencia
cultural significativa, asimismo, aunque un 72.22% valora el sentido de
pertenencia, la neutralidad o desacuerdo del 27.78% demuestra una desconexion
en la comunidad interna. Esto limita la consolidacion de una cultura de innovacién
homogénea y genera el riesgo de fragmentacion entre quienes apoyan la

transformacion y quienes ain se mantienen al margen.
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5.2 RECOMENDACIONES

1. Con el fin de promover el uso eficiente de los recursos, se hace necesario
implementar un programa de formacion y acompafiamiento en liderazgo que
refuerce las habilidades de motivacion, inspiracion y gestién de equipos,
asegurando coherencia en el estilo de liderazgo desde mandos medios hasta la alta

direccion.

2. Disefiar un plan de modernizacién tecnologica y capacitacion de talento humano,
incorporando  plataformas institucionales formales (intranet, software
colaborativo) que garanticen eficiencia, transparencia y un mejor

aprovechamiento de recursos.

3. Definir un modelo de liderazgo innovador que se complemente con los
lineamientos basados en las necesidades de cada area, asegurando que la vision
compartida de la alta gerencia se traduzca en acciones consistentes en todos los

niveles.

4. Establecer un plan integral de gestion del cambio y fortalecimiento cultural, que
incluya comunicacién interna clara, espacios de dialogo y actividades de
integracion para fomentar el sentido de pertenencia y reducir la resistencia al

cambio.
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CAPITULO VI. APLICABILIDAD

6.1 NOMBRE DE LA PROPUESTA

Propuesta estratégica aplicada para el fortalecimiento del liderazgo innovador y

la cultura organizacional en Grupo P.B.
6.2 JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

La presente propuesta estratégica para el fortalecimiento del liderazgo innovador
y cultura organizacional en Grupo P.B. Surge como respuesta directa a los hallazgos del
diagnostico realizado en la investigacion. Los resultados evidenciaron la existencia de un
liderazgo con fortalezas en la dimensidn operativa, pero con areas de mejora en cuanto a
innovacion, cohesion cultural y capacidad de impulsar cambios sostenibles. Asimismo,
se identificé que la cultura organizacional se encuentra en un proceso de consolidacion,
con avances significativos en compromisos, pero aun con brechas en comunicacion
interna, motivacion y alineacion de los equipos hacia objetivos estratégicos. Estas
debilidades, si no son atendidas, pueden limitar la competitividad de la empresa en un

mercado cada vez mas dinamico y digitalizado.

La pertenencia de la propuesta radica en que se orienta a generar un impacto
directo en la sostenibilidad organizacional y en la capacidad de adaptacion de Grupo P.B.
a los cambios del entorno. El fortalecimiento del liderazgo innovador permitira a los
directivos y mandos medios anticiparse a las transformaciones del mercado. Promover la
creatividad en la solucion de problemas y fomentar una cultura colaborativa. Al mismo
tiempo, la consolidacion de una cultura organizacional sélida facilitara la alineacién entre
los valores corporativos y las préacticas cotidianas, reduciendo la resistencia al cambio y

mejorando la cohesion interna.

La viabilidad de la propuesta se sustenta en que las acciones plateadas responden
a un enfoque gradual, escalable y ajustado a la realidad de la empresa. La integracion de
herramientas de gestion, garantiza que la propuesta no solo este fundamentada, sino
también en referentes tedricas solidas que han demostrado su aplicabilidad en procesos
de cambio organizacional. De esta forma, se articula la base de la investigacion con las
necesidades reales de Grupo P.B. un plan coherente practico y alineado con las tendencias

de gestion empresarial.
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6.3 ALCANCE DE LA PROPUESTA

El alcance de la presente propuesta se centra en dotar a Grupo P.B de herramientas

précticas y estratégicas que fortalezcan su liderazgo innovador, modernicen sus procesos

organizacionales y tecnolégicos y que consoliden una cultura organizacional alineada a

los desafios del entorno competitivo.

6.4 OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

Disefiar un manual de fortalecimiento del liderazgo innovador que integre
enfoque situacional y transformacional, orientado a desarrollar en los directivos
y mandos medios de Grupo P.B. competencias para anticiparse a los cambios,
impulsar la creatividad organizacional y generar equipos de alto rendimiento.
Integrar una herramienta tecnoldgica para la administracion de ventas que
permita alinear y optimizar los procesos administrativos y de gestion del talento
humano mediante la incorporacion de un software tecnolégico de innovacion.
Con ello se busca garantizar la eficiencia operativa. Y fortalecer la sostenibilidad
en el sector de panificacion.

Desarrollar estrategias para fomentar la cultura organizacional en Grupo P.B.,
fortaleciendo los valores compartidos, la comunicacién interna, el compromiso
y la cohesion de los equipos, con el fin de generar un entorno colaborativo que

apoye la implantacion de procesos y modernizacion.
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6.4.1 DESCRIPCION Y DESARROLLO
6.4.2 DESCRIPCION

La propuesta se compone de tres entregables principales que buscan atender las
necesidades detectadas en el diagnostico organizacional y tecnologico de Grupo P.B cada
una de ellos se desarrolla con un nivel de detalle que permite su aplicacion préactica e

inmediata a la empresa.

6.4.3 MANUAL DE FORTALECIMIENTO DEL LIDERAZGO
INNOVADOR

El manual consiste en una herramienta practica y estratégica disefiada para
guiar a Grupo P.B., en la adopcién de un liderazgo orientado a la innovacion, la
transformacion organizacional y la mejora continua. Este manual integra principios,
metodologias y buenas practicas que permiten a los lideres desarrollar competencias clave
como la creatividad, la adaptabilidad, la gestion del cambio y la comunicacion efectiva.
Ademas, establece lineamientos claros para impulsar equipos de alto rendimiento,
fomentar la participacién activa de los colaboradores y alinear el liderazgo, garantizando
asi un entorno de trabajo dinamico, colaborativo y competitivo frente a los retos del sector

de panificacién

6.4.4 INTEGRACION TECNOLOGICA PARA LA ADMINISTRACION
DE VENTA

Grupo P.B., como empresa en constante crecimiento dentro del sector de
panificacion, enfrenta actualmente retos significativos en la gestién de sus procesos
administrativos, especialmente en la dispersion de informacion y el control manual de sus
pedidos. Los resultados de las encuestas reflejan la importancia de contar con trazabilidad
en los procesos, optimizacién de costos y el aprovechamiento de herramientas

tecnoldgicas como apoyo estratégico

Con el proposito de superar estos desafios. Se propone aprovechar al maximo el
potencial de SAP ONE 9.3, sistema ERP ya utilizado por la empresa, mediante la
implementacién de un médulo de venta en el portal cooperativo, totalmente integrado a
este entorno tecnoldgico. Esta herramienta no se plantea como un sistema independiente,
sino como un complemento estratégico que fortalece la funcionalidad existente,
consolidando en una sola plataforma digital los procesos de venta. EI modulo incluiria

subcategorias clave como gestion de pedidos de venta, Delivery Rate y Backorders.
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6.45 MODULO DE ESTRATEGIAS PARA FOMENTAR UNA CULTURA
ORGANIZACIONAL

El médulo consiste en un conjunto de acciones, lineamientos y herramientas
disefiadas para fortalecer los valores, la vision, y la identidad de Grupo P.B., impulsando
un entorno laboral colaborativo, innovador y orientado a lo logro de los objetivos. Este
maodulo busca consolidar practicas que promuevan la comunicacion efectiva, el liderazgo
participativo, la retroalimentacion continua y la integracién de los colaboradores,
asegurando que la cultura organizacional evolucione de forma coherente con los desafios
actuales y futuros. Ademas, establece estrategias para que la cultura se viva en el dia a
dia mediante dindmicas, actividades de socializacion, reuniones breves, reconocimientos
y mecanismos de participacién y de evaluacién, generando un sentido de pertenencia y

compromiso entre todos los colaboradores de la empresa.

6.4.6 DESARROLLO
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Liderazgo Innovador

“Manual de estrategias para liderar con eficacia, trabajar en
colaboracion para transformar equipos, fomentar innovacién y obtener
resultados”.

Por: Nadia Ardon y Sheila Rodriguez.
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Manual de Liderazgo Innovador para
Grupo P.B.
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1. INTRODUCCION

En un entorno empresarial cada vez mas competitivo y cambiante, se necesitan lideres que no
solo dirijan, sino que transformen, inspiren e impulsen la innovacion.

El liderazgo innovador se puede adaptar al contexto actual de la empresa, mejora la
flexibilidad, la innovacidn, la identidad, la rentabilidad y la productividad; y del lado de los
empleados, impulsa la motivacion, la capacitacion, el empoderamiento, la implicacion y la

autoestima.
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2. DEFINICION DE LIDERAZGO INNOVADOR

Para poder aplicar este manual a la empresa debemos comprender que este modelo de liderazgo
transformacional de Bernard M. Bass esta disefiado para gerentes, jefes, supervisores, y lideres de
equipo:
¢ Qué es un liderazgo transformacional?

El liderazgo innovador es la capacidad de guiar equipos hacia la creacion de valor mediante
nuevas ideas, procesos o soluciones, rompiendo paradigmas tradicionales.
No se trata solo de tener ideas, sino de crear un entorno donde otros se sientan seguros para
proponer, experimentar y mejorar.
Para las empresas que aln operan con estructuras rigidas, este tipo de liderazgo es clave para:

e Atraer y retener talento joven.

e Competir en mercados nacionales e internacionales.

e Superar crisis con creatividad y resiliencia.

“Un lider innovador no teme al cambio: lo impulsa.”
¢ Qué es la Innovacion en Liderazgo?

La innovacion en liderazgo se refiere a la implementacion de nuevos enfoques, estrategias
y tecnologias para mejorar la gestion empresarial y la toma de decisiones.
La teoria del liderazgo transformacional de Bass describe un modelo donde el lider inspira y
motiva a sus seguidores a alcanzar un mayor nivel de rendimiento y compromiso, promoviendo la
transformacion personal y organizacional a través de un «carisma carismatico», estimulacion
intelectual, motivacién inspiradora y consideracion individualizada. Este enfoque se basa en
generar confianza, respeto y lealtad en los seguidores, quienes son empoderados para pensar de
forma innovadora y superar sus expectativas en beneficio de la vision compartida del equipo o la

organizacion.
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3. ROL DEL LIDER EN LA GESTION DEL CAMBIO E INNOVACION

Segun (Bass, 1985) el lider transformacional:

No administra el cambio, lo lidera con pasion y proposito.

Comunica el “porqué” antes que el “qué”.

Convierte la incertidumbre en oportunidad.

Celebra pequefias victorias para mantener el impulso.

En innovacion:

No se trata de inventar algo nuevo, sino de mejorar lo existente con creatividad.

El lider debe ser el primer creyente, el principal motivador y el Gltimo en rendirse para tener un
equipo de alto rendimiento debe contar con estos pilares fundamentales:

1. Un equipo innovador, segun Bass, tiene:

Confianza: se atreven a proponer sin miedo.
Autonomia: toman decisiones dentro de su rol.
Proposito: saben por qué hacen lo que hacen.

Diversidad: distintas miradas generan mejores ideas.

Actividades para fortalecerlo:
Dinamica: “El problema de la semana” resolverlo en equipo.
Reconocimiento semanal de “Mejor idea implementada”.
Rotacion de roles para fomentar empatia y creatividad.

“Un gran lider no tiene un gran equipo: construye uno.”
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Objetivos y Beneficios del modelo de liderazgo innovador
+ Transformacion:

El objetivo principal es transformar las actitudes, valores y creencias de los seguidores, elevando
su motivacion y moralidad.

+ Superacion de Expectativas:

Los lideres buscan inspirar a sus seguidores a superar los limites percibidos y a lograr mas de lo
que esperaban de si mismos.

+ Compromiso y Lealtad:

Se fomenta un alto nivel de compromiso y lealtad en los seguidores, lo que puede conducir a una
mayor satisfaccion laboral y una menor rotacion de personal.

+ Vision y Mision Compartida:

Se enfoca en la creacion de una vision estratégica y una mision compartida que unifica a la

organizacion y proporciona un proposito coman.

4. LAS PRINCIPALES CARACTERISTICAS DEL LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL

Estas incluyen la disposicion a escuchar activamente a los demés, la apertura a nuevas ideas y la
disposicion a rendir cuentas. Comprometerse a escuchar a los demas garantiza que el lider pueda
expresar lo que la gente desea y tomar la decision de cambiar la situacion actual. También debe
estar abierto a nuevas ideas 0 innovaciones que se implementen en el proceso de
cambio/transformacion. Asimismo, estar dispuesto a rendir cuentas de sus acciones transmite un

mensaje positivo a sus seguidores y contribuye a fortalecer su integridad.
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. . |
ﬂ Ser un motivador. Es capaz de crear un ambiente de trabajo motivante, fomentando el

crecimiento de las personas, los equipos y la propia empresa en torno a un objetivo comun.

Ser creativo. Impulsa y estimula, practicando la escucha activa, a sus empleados a

pensar diferente y a buscar las mejores soluciones para ellos y la organizacion.

Ser un modelo a seguir. Ademas del carisma, condicion sine qua non para cualquier

lider, debe caracterizarse por unos valores y una vision que lo conviertan en un referente.

Ser atento. Aunque promueve la cooperacion y el trabajo en equipo, considera a cada
empleado de forma individual, apreciando lo que aporta cada uno y creando relaciones de

confianza.
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TABLA COMPARATIVA DE LIDERAZGO TRADICIONAL VS LIDERAZGO

INNOVADOR, TRANSICION EN GRUPO P.B

Ordena y controla

Inspira y guia

Comunicar por qué y para qué
Entender el nivel actual de liderazgo
y las necesidades especificas de cada

area.

Miedo al error

Error= oportunidad de
aprendizaje

Cuando se ha logrado complementar
con historias, eliminar el miedo.
Establecer “Zonas Libres de Juicio”
para proponer ideas y propuestas sin
miedo.

Jerarquia rigida

Colaboracién horizontal

Seleccionar y delegar tareas,
Desarrollar competencias mediante
aprendizaje experiencial y aplicado.

Enfocado en cumplir

Enfocado en desarrollar

Retos de crecimiento (en otros
departamentos)
Identificar brechas en las
competencias de anticipacion,

metas personas creatividad y gestion de equipos.
¢Como mejorarlo la proxima vez?
Convertir la creatividad en un habito
“Asi se ha hecho colectivo, no en un evento aislado.
siempre” ¢Coémo podemos mejorarlo?
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5. ¢(COMO SE PUEDE IMPLEMENTAR EL LIDERAZGO INNOVADOR EN

GRUPO P.B.?
Diagnosticar Capacitar
Ajustary Aplicar en
escalar equipos

Reconocery
medir
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SISTEMA DE COMUNICACION.

La comunicacion es un elemento clave para el devenir de cualquier organizacion.

1. Para lograr la Comunicacion efectiva

Es importante las Relaciones personales para crear un clima laboral favorable, sin perder de

vista los limites que necesariamente deben prevalecer y que son la autoridad, el respeto y la

confianza mutua, el lider debe de ejercer las siguientes actitudes:

Accesibilidad: Canales multiples y visibles, por ejemplo:

Correo corporativo: mensajes claros de lo que se requiere en tiempo y forma.
Llamadas telefonicas: que sea facil contactar siempre que se necesite o requiera apoyo para
avanzar.

Google Meet: reuniones instantaneas para dar informacién precisa.

Positividad: Transmitir al equipo animo, soluciones y buen &nimo en cada interaccion.

Capacitacion en lenguaje positivo: Frases como “jCon gusto te ayudo!” en lugar de “No
puedo hacer eso”, “Voy a ver como puedo ayudarte”.

Reconocimiento interno: Premiar a quienes mantienen una actitud positiva con tarjetas de
compras, bonos de logros, incluso en situaciones dificiles.

Evitar el lenguaje negativo: No usar “no”, “imposible”, “nunca”, sin ofrecer alternativa.

Frases de cierre motivadoras: “jGracias por confiar en nosotros! Estamos aqui cuando nos

necesites”.

Cordialidad: El trato tiene que ser amable, respetuoso y cercano, sin ser informal.

Saludo y despedida personalizados: Usar el nombre del colaborador. “jHola, (Juan) ;En
qué puedo ayudarte hoy?”.
Protocolos de trato cordial: Incluir “por favor”, “gracias”, “con gusto”, “disculpe la

molestia” en todas las respuestas.

Para la comunicacion no verbal, si hay contacto cara a cara o videollamadas es primordial

una sonrisa, tono de voz calido, contacto visual.
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Atencion: Escuchar activamente, no interrumpir, enfocarse en la necesidad real.
e Escucha activa: Entiendo que tu problema, dar opciones para resolverlo.
e Evitar la atencion: No atender chats o Ilamadas a la vez si afecta la calidad.

e Preguntas abiertas: ;Qué necesitas exactamente?

Empatia: ponerse en el lugar del otro, reconocer emociones, validar sentimientos
e Utilizar frases de validacion emocional: “Entiendo que esto (situacion) te ha causado
molestia, y lamento mucho que hayas pasado por eso, pero tenemos que mejorar.”
e Evitar minimizar problemas: Nunca decir “no es para tanto” o “eso le pasa a todos”.
e Permitir desahogo breve: A veces solo se necesita sentirse escuchado antes de la solucion.

e Seguimiento post-solucién: ;Como te sentiste con la solucion que dimos? ¢Hay algo més
en lo que pueda ayudarte?

Cortesia: buen trato, respeto por el tiempo y espacio del otro.
e Pedir permiso antes de derivar o transferir si no se entiende la situacion o problema.

e No interrumpir a los demas: Esperar a que termine de hablar o escribir antes de responder.

Accesibilidad Cortesia

Positividad Cordialidad

., Empatia
Atencion P
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2. Gestion de Equipos de trabajo

e Responsabilidades:

Claridad en quién hace qué, evitando confusion. Colocar un tablero visual de responsabilidades
en un lugar estratégico de la empresa.

]

Froscion | B woma | (@R
Varificar Actualza Control
ientaro K redsero do
doharra o it adenc
¥ Wovadura y conauma G y horas extran

ol tiie

¥ Produccion CC Ventas @ innovacion
Rngrst Camolear Presscras
de rermas CC eportede ﬂ propuesta
on SAP vertas por e meor

tenda (Total 01, ot
02 etc)

l Auditoria
Revizon
de checunt

de control
Nado rormo
MArdon
& J
@ Grupo P.B.

e Formacion:

<+ Programar capacitaciones constantes: la capacitacion de personal hace referencia a los
enfoques, técnicas y estrategias especificas que se utilizan para impartir conocimientos,
desarrollar habilidades y facilitar el aprendizaje en un entorno estructurado.

+ Capacitacion colectiva: ejercicios de colaboracién entre equipos, proyectos de desarrollo
de habilidades grupales, mejora del desempefio en distintas &reas, etc.

PROGRAMAR CAPACITACIONES
CONSTANTES

£./%
i

tor
CAPACITACION COLECTIVA

colabrscinn
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EJERCICIO

“El Dilema del Navegante", una dindmica donde el equipo debe seleccionar un capitan
para guiar a un grupo de "pasajeros” (el resto del equipo) con los ojos vendados a traves de un
"camino" simulado, fomentando la confianza, comunicacién y liderazgo dentro del grupo para

alcanzar un objetivo comdn en un tiempo limitado.
Materiales:

Un espacio despejado para la simulacién, vendas para los ojos, y un objetivo claro a alcanzar

(puede ser cruzar una linea o recoger objetos).
Procedimiento:
Formacién de grupos: Divide a los participantes en equipos pequefios.

Asignacion de roles: En cada equipo, un miembro es el "capitan™ y el resto son "pasajeros"” con los

ojos vendados.

Establecimiento del desafio: El capitan debe guiar a los pasajeros, sin tocarlos directamente, para

gue naveguen por un area designada, superando obstaculos imaginarios o recogiendo objetos.

Dinamica de comunicacion: El capitan solo puede comunicarse verbalmente con el equipo, dando

instrucciones claras y concisas.

Fases: El capitan puede asumir diferentes roles: el de un lider que toma la iniciativa, un estratega

que planifica la ruta, y un guia que se asegura de que todos cumplan la mision.

Conclusion y reflexién: Al finalizar, se discuten las experiencias de cada miembro, evaluando los

aciertos y errores del liderazgo del capitan y la efectividad de la comunicacion del equipo.
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Beneficios del ejercicio
Fomenta la confianza entre los miembros del equipo.
Mejora la comunicacién y la capacidad de dar y recibir instrucciones.
Desarrolla el liderazgo y la toma de decisiones en grupo.
Crea un ambiente de colaboracion y apoyo mutuo

Certificaciones online gratuitas: Mddulos de e-learning son cursos 0 modulos en linea que
se imparten a ritmo propio y ofrecen contenidos educativos a través de plataformas
digitales. Suelen incluir elementos multimedia, ejercicios interactivos y evaluaciones. Se
trata de uno de los métodos de capacitacion empresarial mas utilizados.

Esto se puede lograr si la empresa busca convenios con alguna institucion que

ofrezca este tipo de cursos, que no impliquen costo alguno en los empleados. Por ejemplo:
Curso de Liderazgo

https://infopvirtual.com/cursos/

Liderazgo

Este curso de Liderazgo te guiara

para que destaques en e

de liderazgo y el rol del lider. a

'?;; Por INFOP VIRTUAL

Administracion Y Gestion

138



Curso trabajo en equipo y liderazgo

https://fundacioncarlosslim.org/capacitate-para-el-empleo-ofrece-el-curso-

liderazgo/

Zartor S /} QUIENES SOMOS | INFORME | BECAS | NOTICIAS | PODCAST  sisuos 2017 | [

lecciones, 15 Cusles so imparten modiante of 150 de Infogr:

Curso Santander | Liderazgo
https://www.santanderopenacademy.com/es/courses/leadership.html

entre otros.

}.! an ]

»
Escuela de negocios

Comunicacion y liderazgo

Duracior Inicio: 06/10/2025
16 semanas Fin: 05/02/2026

Comunicacion
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e Motivacion: Actividad para premiar a las personas innovadoras. Es importante contar con
el gerente general y equipos de trabajo

e Control de Presencia: implementacion de sistemas biométricos, para un orden mayor en la
empresa.

e Resolucion de conflictos: dar y solicitar las sugerencias pertinentes, es decir, proponer, dar
instrucciones, recomendaciones, directrices, respetando y reconociendo la autonomia de

los demas.

6. NECESIDAD DE INNOVACION EN GRUPO P.B

Desafios actuales:

o Competencia global y digitalizacion acelerada.

e Fuga de talento joven por falta de oportunidades creativas.
o Dependencia de modelos tradicionales de gestion.

« Comunicacion efectiva

Oportunidad:
Si se adopta un liderazgo innovador:

« Mayor retencion de personal.
e Mejor clima laboral.

e Incremento en productividad y adaptabilidad.
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HERRAMIENTAS PARA DESARROLLAR LIDERAZGO INNOVADOR
Reunién de Innovacion Mensual: 60 minutos para que el equipo proponga mejoras (sin juicios,

pero con limites).

Tiempo Agenda Accion para ejecutar
Dar la bienvenida, recuerda las reglas y el propdsito:
0-5min | Apertura motivadora Hoy no hay jefes, hay innovadores.

Cada uno comparte 1 idea de mejora.
5-20 min | Ronda de ideas (2 min por persona) | Solo se escucha. Se anota en pizarra o documento compartido.

20-30

min Votacién silenciosa Cada persona vota sus 2 ideas favoritas.

30-50 Disefio de plan de accion (para 1-2 ¢Qué se hara? ;Quién lo hara? ;Cuando?

min ideas ganadoras) Registrar en la tabla de seguimiento.

50-55

min Reconocimiento + celebracién Aplausos, Emoji de MANITO BIEN O DE MANITO ABAJO
55-60

min Cierre + Proxima fecha Proxima reunion: (fecha)

o Feedback 360°: Pide a tu equipo que te evalue en las 4 “I”.
Los cuatro pilares del liderazgo transformacional (las **cuatro ies').
Bernard Bass desarroll6 el concepto de las "Cuatro fes" para definir las caracteristicas clave de un

lider transformacional:

Los componentes del
liderazgo transformacional

~
i
‘n '
>

)}

-~ P
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EJEMPLO DE LA APLICACION
Con este instrumento se miden los componentes de liderazgo y su eficacia dentro de la

organizacion del lider.

Aplicacion de los cuatro pilares del liderazgo transformacional (las **cuatro ies')
Paso 1. Se usa unaescalade 1a5 (1 =Nunca/5 = Siempre)

Espacio para comentarios cualitativos.

Paso 2. Formato de Feedback 360°: Las Cuatro I del Liderazgo Transformacional
Nombre del lider (solo para identificacion interna):

Area:

Fecha:

Paso 3.
Instrucciones:
Evalta al lider segun tu experiencia directa. Sé honesto y constructivo. Tus respuestas son

anonimas y confidenciales.

1. Influencia Idealizada (I1)

¢Actla con integridad, coherencia y ética? ¢Es un modelo a seguir?
Mantiene sus compromisos y cumple lo que promete.

Actula con transparencia y honestidad, incluso en situaciones dificiles.
Sus decisiones reflejan los valores de Grupo P.B.

Comentario libre: ¢En qué momento viste que fue un ejemplo a seguir?

Promedio: /5

2. Motivacion Inspiradora (Ml)
¢Comunica una vision clara y motivadora? ;Conecta emocionalmente?
Explica claramente el “porqué” detras de los objetivos.

Usa un lenguaje que genera entusiasmo y proposito.
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Celebra los logros del equipo, por pequefios que sean.
Comentario libre: (Qué mensaje o accidn suya te motivo recientemente?

Promedio: /5

3. Estimulacion Intelectual (EI)

¢Fomenta la creatividad, el pensamiento critico y la innovacion?

Invita a cuestionar la forma en que hacemos las cosas.

Escucha ideas nuevas, incluso si son diferentes a las suyas.

Apoya la experimentacion y no castiga los errores bien intencionados.
Comentario libre: ;Qué idea tuya (o del equipo) fue escuchada o implementada?
Promedio: /5

4. Consideracion Individualizada (ClI)

¢Atiende tus necesidades, talentos y desarrollo personal?

Se interesa genuinamente por tu bienestar y crecimiento.

Adapta su forma de comunicarse segun tus necesidades.

Te da retroalimentacion Gtil y oportuna para mejorar.

Comentario libre: ¢En qué te ha apoyado personalmente en los Gltimos meses?

Promedio: /5

Seccidn final (opcional pero valiosa): Hacer preguntas abiertas, como las siguientes o si desea

agregar algo en concreto.

¢ Qué deberia seguir haciendo este lider?

¢ Qué deberia empezar a hacer?

¢ Qué deberia dejar de hacer?
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Paso 4:

Aplicar el feedback

Google Forms, es una forma practica y rapida permitiendo recopilar y organizar la informacion de
manera eficiente para diversas para la evaluacion.

Se recomienda realizarla en un plazo de 5-7 dias habiles para responder.
Envia recordatorios amables.

Paso 5:

Procesar y reflexionar los resultados

El lider recibe un informe resumido con: promedio por cada “I”.
Comentarios cualitativos (sin identificar autores).

Ejercicio de reflexion sugerido:

¢En qué “I” tengo la puntuacion mas baja?

¢ Qué patrén veo en los comentarios?

¢Qué accidn concreta puedo tomar en las proximas 2 semanas para mejorar?
Paso 6:

Crear un plan de accién personal

Ejemplo: Area de mejora: (1) — promedio: __/5

Accion: En la proxima reunion de equipo, dedicaré (lider) 15 minutos a preguntar: ““;Qué proceso
creen que deberiamos reinventar?” y escucharé sin interrumpir.
Indicador de éxito: Al menos 3 ideas concretas generadas por el equipo.
Paso 7:
Cerrar el circulo.
En una reunion breve, el lider agradece al equipo por su honestidad.
Comparte 1 0 2 compromisos publicos de mejora (sin justificarse).
Ejemplo:
“Gracias por su feedback. Voy a trabajar en escuchar mas antes de dar soluciones. Cuenten
conmigo, etc.
e Mentorias Cruzadas: Que los colaboradores se ensefien entre si.

Entre areas se aprendan, en casos de que un colaborador se vaya de vacaciones o incapacidad
este otro colaborador estara capacitado para cubrir ese tiempo sin ningln inconveniente.
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Ejemplos concretos de Mentorias Cruzadas

Supervisor de planta

Supervisor de ventas

Supervisor de Ventas-
Jefe de Admon

Resultado Esperado

¢Como se produce el pan
artesanal?

Qué piden los clientes
(supermercados).

Produccioén entiende
mejor las presiones del
mercado.

Tiempos reales de
produccion.

¢Cémo se negocian plazos
y volumenes?

Ventas proponen
soluciones realistas.

Sefiales de calidad en el
horno.

Reclamos mas comunes y
por qué surgen.

Menos conflictos por
incumplimientos.
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e Reconocimiento no monetario: Cartas por lealtad y esfuerzo: Cuando los ejecutivos
priorizan el reconocimiento, los colaboradores lo notan, y no solo la persona reconocida.
Una simple nota de la alta direccion puede impulsar a toda la organizacion, enviando un
mensaje claro: el reconocimiento no es opcional, es parte integral de liderar. Se trata de
visibilidad, impacto y de demostrar que, independientemente del cargo, el buen trabajo

merece ser visto y celebrado.

Ejemplo de Carta

Estimado:

Queria reconocer personalmente el liderazgo que has demostrado al impulsar nuestra ultima
iniciativa estratégica. Reuniste a equipos multifuncionales, los mantuviste alineados y superaste

cada obstaculo con enfoque y pulso firme; una hazafia nada desdefiable.

Tu capacidad para impulsar resultados y promover la colaboracién es precisamente el tipo de
liderazgo que nos impulsa a avanzar. Estas contribuyendo no solo a esta iniciativa, sino también

al futuro de la organizacion.

Gracias por tu dedicacién y por hacer que la excelencia parezca facil (sabemos que no lo es).

Atentamente
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e Menciones publicas: buzon de nominacion. Se puede realizar dejando un papel con el
nombre de jefe o colaborador que mas brinda apoyo o agiliza algun inconveniente de la

manera mas atenta o eficaz para su equipo de trabajo.

Ejemplo

"Hoy reconocemos a (Nombre del colaborador) por su iniciativa al organizar el evento de la

semana pasada. Su liderazgo demostré un gran compromiso con el equipo™.

Ejemplo

Estimado:

Quiero reconocer la excelente manera en que manejaste la situacion y el compromiso para llevarla
a cabo, dejando una profunda impresion, no solo en mi sino en todos los colaboradores de la

empresa o area en especifico.

Eres un ejemplo de lo que significa liderar con servicio. Gracias por convertir un momento dificil

en uno memorable, por las razones correctas.

Atentamente, tu Jefe o Equipo de Trabajo.
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e Tiempo libre: Se le puede otorgar por ser su cumpleafios, dias de descanso
adicionales por logros, semanas laborales comprimidas, o trabajo hibrido. También
puedes fomentar pausas durante la jornada, respetar el tiempo fuera del horario
laboral y ofrecer dias libres pagados inesperados para reconocer el esfuerzo del

equipo, lo cual mejora el bienestar, la motivacién y la productividad.
| -3
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Un poco de reconocimiento desde el principio contribuye en gran medida a generar un

sentido de pertenencia, aumentar la confianza y demostrar a los nuevos empleados que se han

unido a una cultura donde las personas son valoradas y apoyadas.

GRUPO

DIPLOMA

Otorgado a:

Por el sobresaliente desempenfo de sus funciones,

en el puesto
cumpliendo satisfactoriamente

con cada una de las labores asignadas.

Dado en la ciudad de Tegucigalpa, M.D.C. Honduras.
A los _ dias del mes de _ del 202_

Gerente General

“Todas las personas son importantes, es necesario que sientan que lo son, por tanto, el lider

debe animar a la participacion, solicitando las opiniones de cada uno de los colaboradores”.

149



“Aplicacion de la Metodologia Design Thinking en Grupo PB.”

Introduccion
La metodologia Design Thinking es un enfoque centrado en las personas que permite
resolver problemas complejos de manera creativa e innovadora.

Se basa en cinco fases fundamentales:

Empatizar

Evaluar Definir

Crear
prototipos

Esto permite disefiar soluciones innovadoras tanto en productos como en procesos internos,
no solo con empleados de diferentes areas de Grupo P.B., esta es una estrategia poderosa para
mejorar la comunicacion interna, fomentar la innovacion desde dentro y fortalecer la cultura
organizacional.

A continuacién, se presenta un método practico, ejecutable en 3 semanas, sin teoria, solo
acciones concretas, roles claros y resultados medibles. Esta disefiado para que el equipo lo haga

por si mismo, usando solo recursos internos.
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Objetivo: Que los empleados de produccion, ventas, y administracion, desarrollen soluciones
reales para mejorar la comunicacion interna y proponer al menos 2 ideas innovadoras para Grupo
P.B.

METODO DE EJECUCION INTERNA
SEMANA 1: ESCUCHAR ENTRE NOSOTROS
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Objetivo: entender los verdaderos problemas de comunicacién y oportunidades
Dia 1-2: Entrevistas cruzadas
Forma equipos de 2 personas de areas distintas (ej.: un panadero + una vendedora).
Cada pareja se entrevista con 3 empleados de otras areas (minimo 12 empleados en total).
Preguntas
1. ¢Que informacidn necesitas de otro equipo y no te llega?
2. ¢Qué te gustaria que los demaés supieran de tu trabajo?

3. “Si pudieras cambiar una cosa en Breadco, ;qué seria?

Regla: No opinar, solo escuchar y anotar frases exactas.

Dia 3: Mural de frases

En una pared grande (o cartulinas), peguen todas las frases.

Agrupen las que se repiten (ej.: “No sabemos cuando hay promociones”, “Los panaderos no saben
qué se vende mas”).

Entregable: Un mural con 5-7 temas clave (ej.: “Falta de informacion entre produccion y ventas”
u otras areas).

SEMANA 2: ENFOCAR Y CREAR
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Objetivo: elegir un reto y generar ideas reales
Dia 4: Taller de definicién (2 horas)
Reunan a 8-10 empleados representativos (2 por area).
Miren el mural y escriban 1 reto en una hoja grande:
Ejemplo:
“Necesitamos que produccion, ventas y logistica se comuniquen mejor cada dia, para evitar que
sobre o falte pan.”
Peguen ese reto en la sala de reuniones.
Dia 5: Lluvia de ideas + seleccion (3 horas)
Regla: 1 idea = Minimo 15 ideas en 30 minutos.
Enfoque en soluciones simples, sin tecnologia cara:
Ej.: “Reunion de 10 minutos al inicio del turno entre panaderos y vendedores”.
Ej.: “Tablero en la panaderia con lo que mas se vendi6 ayer”.
Ej.: “Caja de ideas con premio mensual”.
Votacién silenciosa: Cada uno pone 3 puntos (pegatinas) en sus ideas favoritas.
Elijan las 3 ideas mas votadas.
Dia 6-7: Prototipos internos
Formen 3 equipos pequefios (2—3 personas) para hacer un prototipo de cada idea en 1 dia:
Si es una reunion: haganla YA con un grupo piloto.
Si es un tablero: dibajenlo en cartulina y pénganlo en la panaderia.
Si es una caja de ideas: usen una caja de zapatos y papelitos.
Entregable: 3 prototipos funcionando en areas reales.
SEMANA 3: PROBAR Y ACTUAR
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Objetivo: validar, decidir y lanzar

Dia 8-10: Pruebas reales (3 dias)

Cada prototipo se prueba en su area real:

Midan: ¢la gente lo usa? ¢resuelve el problema?

Pregunten a los compafieros: “;Esto te ayuda? ;qué mejorarias?”

Dia 11: Reunidn de decisién (1 hora)

Reunan a los 3 equipos y a un representante de gerencia.

Compartan:

¢Qué funciond? ¢ Qué no? ¢ Qué necesita para escalar?

Decidan:

Una solucidn para implementar en todas las tiendas/areas en 2 semanas.
Una idea innovadora (de las que surgieron) para desarrollar en 60 dias.

Dia 12: Como Apoyo y motivacion completar esta tabla como plan de accion:

Plan de accion

Accion Recursos necesarios
Inicio
Reuniéon  Jefedearea  Produccion- 15de Enero  Cronometro, lista de
diaria de 10 Ventas temas

minutos entre

dos areas
Lanzamiento Jefe de area RRHH 15 de Enero Pancartas, buzdn,
Idea del Mes notas, etc.
(premio: en

efectivo o algo
motivacional)
RESULTADOS TANGIBLES DESPUES DE 3 SEMANAS
e Mejor flujo de informacidn entre areas (menos errores, menos desperdicio).
e Empleados méas escuchados y motivados (participaron en cambiar su entorno).
e Al menos 1 innovacion interna implementada (ej.: nuevo canal de comunicacion).

e Cultura de mejora continua (porque ven que sus ideas se hacen realidad).
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RECURSO HUMANO Y MATERIALES NECESARIOS PARA PODER APLICARSE:
e 8-15 empleados voluntarios (de produccién, ventas, logistica, administraciéon).
e 1 facilitador interno (puede ser de RRHH, marketing o un lider natural).
e Materiales basicos: lapices, cartulinas, cinta, celular para fotos.

e 1 horadiaria (0 3 horas por semana) de tiempo real de trabajo.

DESIGN THINKING APLICADA EN LA CREACION DE UN NUEVO PRODUCTO Y
LA SOLUCION PARA REDUCIR EL DESPERDICIO.

+ CREACION DE UN NUEVO PRODUCTO

Producto objetivo: Pan integral sin gluten con ingredientes locales (platano, chia, maiz)
1. EMPATIZAR
Objetivo: Comprender las necesidades, deseos y frustraciones de los clientes.
Actividades:
v" Entrevistas a clientes en tiendas de distribucion.
v" Encuestas en redes sociales sobre habitos alimenticios.
v Observacion en puntos de venta: ;qué productos se venden mas? ;Quiénes los compran?
v

Conversaciones con nutricionistas locales.

Posibles Hallazgos:
v/ Con el resultado de las entrevistas o/y encuestas se puede observar si muchos jovenes y
adultos buscan opciones saludables.
v' Personas con intolerancia al gluten no encuentran opciones en panaderias tradicionales

v Si hay interés en productos con ingredientes hondurefios (platano, maiz, chia).

2. DEFINIR

Objetivo: Sintetizar los hallazgos en un problema claro.

Declaracion del problema (Punto de Vista):

EJEMPLO: "Las personas en Honduras con necesidades dietéticas especiales (como la intolerancia
al gluten) desean disfrutar de pan fresco, saludable y hecho con ingredientes locales, pero no

encuentran opciones accesibles en panaderias comunes."

155



3. IDEAR
Objetivo: Generar muchas ideas posibles.
Técnicas usadas:
v Lluvia de ideas con el equipo de grupo P.B.

v" Mapa de empatia + lluvia de ideas cruzado

Ejemplo: ¢qué haria una abuela hondurefia si tuviera que hacer pan sin gluten?
Ideas generadas:

v Pan sin gluten con harina de platano verde.

v’ Galletas de maiz y chia.

v' Muffins de avena y platano maduro.

v

Pan integral sin gluten con semillas locales.

Idea seleccionada:
Pan integral sin gluten con platano, chia y harina de maiz tostada.
4. PROTOTIPO
Obijetivo: Crear una version tangible del producto.
Acciones:
v’ Elaborar 3 recetas piloto en la cocina de GRUPO P.B.
v' Empaquetado sencillo con etiqueta informativa (sin gluten, ingredientes locales, valor
nutricional).

v’ Presentacion en una bandeja de prueba en una tienda seleccionada.

5. PROBAR

Objetivo: Validar con usuarios reales.

Método:
v Degustacion gratuita en tienda a cambio de feedback.
v Encuesta corta: sabor, textura, precio, intencién de compra.
v’ Entrevista a personas con celiaquia o sensibilidad al gluten.
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Resultados esperados en la aplicacion de esta metodologia:

El % de los probadores deciden que compraran el producto diariamente, semanalmente,
mensualmente, ocasionalmente o no.
Se ajusta la receta y se lanza como “Pan Vital Sin Gluten — Hecho en Honduras”.

+ REDUCCION DE DESPERDICIO

Problema: GRUPO P.B descarta 15% de su produccion diaria de pan por no venderse a tiempo.

1. EMPATIZAR
Obijetivo: Entender por qué hay desperdicio y como se sienten los involucrados.
Actividades:

v Entrevistas al personal de tienda y produccion.

v Revision de datos: ;Qué productos sobran mas? ;En qué horarios?

v’ Conversaciones con clientes: ;por qué no compran ciertos paneles al final del dia?

Posibles Hallazgos:
v El pan duro del dia anterior se descarta, aunque aln es comestible.
v Los clientes no saben que existe descuento en productos del dia anterior.

v No hay un sistema claro para redistribuir excedentes.

2. DEFINIR

Declaracion del problema:

EJEMPLO: "GRUPO P.B genera desperdicio diario de pan comestible porque no tiene un sistema
efectivo para redistribuir, revalorizar o comunicar ofertas de productos del dia anterior a sus

clientes o comunidades."
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3. IDEAR

Técnicas: ;COMO PODRIAMOS...?
1. ¢Cbémo podriamos convertir el pan sobrante en un nuevo producto?
2. ¢Como podriamos donarlo sin logistica complicada?

3. ¢Como podriamos incentivar la compra al final del dia?

Ideas generadas:
v Crea “migas de pan” para empanizar o postres.
v" Venta express al 50% después de las 6 pm
v Donacién diaria a comedores comunitarios.
v

Programa “Pan del Dia Anterior = 2x1”.

Idea seleccionada:
Lanzar “Bolsa Sorpresa del Dia” al 60% de descuento (contiene paneles y reposteria del dia

anterior, bien conservados).

4. PROTOTIPO
Acciones:
v’ Disefiar bolsas reutilizables con logo de Breadco.
v" Crear cartel informativo: “jAyuda al planeta y ahorra! Bolsa Sorpresa del Dia”.

v Entrenar al personal para armar bolsas a las 5:30 pm

5. PROBAR
Método: Probar en 2 tiendas durante una semana.
Medir:

v' Cantidad de bolsas vendidas

v Reduccidn de desperdicio

v" Retroalimentacion de clientes.

Resultado esperado en la aplicacion de esta metodologia:
v" Reduccion del % en desperdicio en esas tiendas.
v" Clientes felices por el ahorro y la sostenibilidad.

v’ Se escala a todas las sucursales y se agrega opcion de donacién semanal a albergues.
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“INTEGRACION TECNOLOGICA PARA LA ADMINISTRACION DE

VENTAS”

MODULO
DE VENTAS

EN EL PORTAL GRUPO P.B.

Totalmente integrado con SAP Business
One 9.3, incluira las subcategorias de:

e Procesos de Ventas
e Pedidos de Ventas
e Delivery Rate

e Backorders
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1. MODULO DE SAP DE VENTA

&chwvo [dty Wsusiow Detos Pasw s Miduos beramentss Veotans Aguds

=l 25 1)
a2 fa = & & ol A 8 Aol . e q
Q=06 LRl e dHNTTE O SREARES 3] 7 ) C.vﬂbe
Datos maestros de articulo Parametrizaciones generales X
Himars de o Soon de s, Prepponds Adwdeds  Vudse Fordykndo Viadesceo Sl Rericn B el Cockpt  Gontabidud de comen  Dwrmnacin de precs Gk huncenes
Swiogoln o .
e karhes, Moms Sparih (Lot Anarics) ¥ Imgories
Cluse do wtods > et
o i
‘Gua‘ ke Cxtho del motwo Moo solands * Tem
s il e " ok a0 Corndot: .
Lsta de precion Ascnervico o AP Sigrhre Dwin 2
& Porcartin
Urscad d ks et 3 pass ok Theond Undades
Goowed O do compran Fermo de hers Gldes Oacenales o0 s coreul
Formato de fucks CRRIIIE ¥ Cuide wpwrwke
Corbchor pirsdor / Corbcter sapar wior S il
. Sato » gk
Gutonar hors e s angress v Veuskew monads ole durecha
1o aghe grpen de descuanis Faschucsin de magwn Puciumarts -
Fabrcais v e B e et Wa de” ) Soctabitacones de oon de cambie
10 sdcond e
Forma de wnvio
o Models de B ebinde
Dmercy dejare v delole. "
Ackesr b W d o vartanas prs vsskew ’
— e S v ko b d o vt s vssoken recomandicones v parwls arlazadon
) Advw 546 B Cra Sugpest
Conindad de Wrass par s selecoon de b lits 50000
Adwo
Tnackvo
Argedo ] (omee ]

Vinculado  Racurss

SRRt

e SAP
Figura 53 Imagen de Modulo de Sap de Venta
Fuente: SAP Business One 9.3

El mdédulo de venta se implementara en el portal Grupo P.B., completamente integrado con
SAP Business One 9.3. Esta herramienta digital no funciona como un sistema aislado, sino como

un complemento estratégico que optimiza la administracion de pedidos y la trazabilidad de la

informacidn en tiempo real.
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2. EL MODULO ESTARA CONFORMADO POR LAS
SIGUIENTES SUBCATEGORIAS CLAVES

Proceso de
venta

Pedidos de
P venta

_—

Delivery Rate

Backorders

Figura 54 Subcategorias Claves
Fuente: Elaboracién Propia
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3. EXPERIENCIA DEL USUARIO EN MODULO DE VENTA
+ Proceso de Venta
En el mddulo de venta ofrece a los usuarios un flujo guiado que inicia desde la cotizacion
y finaliza con la factura, integrando en solo un espacio toda la informacion relevante. Se dispone
de inventario real, asi como de la generacion automatica de documentos con el formato

corporativo.

El usuario podra crear cotizaciones y convertirlas en pedidos en un solo clic, revisar el
historial de compras, validar precios e impuestos al momento de la transaccion, y enviar
cotizaciones directamente desde el sistema. Con ello se espera que el proceso sea agil y

centralizado, eliminando la dependencia de hojas de Excel y reduciendo consultas manuales.
+ Pedidos de Venta

La gestion de pedidos se facilitara mediante un formulario intuitivo que centraliza datos de
clientes y productos, mostrando de inmediato el crédito disponible y los posibles bloqueos por

morosidad.

El sistema permitira visualizar en tiempo real el estado de cada pedido, desde su creacion
hasta la entrega, y otorgara al usuario la capacidad de crear, modificar y consultar pedidos activos,
reservando automaticamente el stock al confirmarlos. Asimismo, se generan notificaciones en

casos que requieran aprobacién o que el pedido esté retenido.
+ Delivery Rate

El indicador de cumplimiento de entregas proporcionara una vision clara y cuantificable
del desempefio logistico de la empresa. A través de un tablero visual tipo seméforo, los usuarios
podréan identificar entregados a tiempo, con retrasos o incompletos, junto con las causas que

originaron los incumplimientos.

La herramienta facilita la consulta por el cliente, vendedor o zona, ademas de enviar alertas
en caso de riesgo de atraso. Con esta funcionalidad, la Gerencia contara con reportes exportables
para analizar tendencias y tomar decisiones correctivas, asegurando que los compromisos con los

clientes se cumplan con la mayor efectividad posible.
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+ Backorders
La gestion de Backorders ofrece un listado de los pedidos no atendidos por falta de stock,

acompafiado de fechas estimadas de reabastecimiento y propuesta de productos alternativos. El
usuario podra reprogramar entregas, priorizar segun el valor o urgencia del cliente, e identificar

causas recurrentes de incumplimiento para optimizar la planificacion.

Asimismo, el sistema presentara indicadores sobre el valor de los pedidos pendientes, su
antiguedad y el tiempo promedio de resolucion. De esta forma se garantizara transparencia hacia
el cliente y con mejor control en el entrenamiento de los procesos de abastecimiento y

cumplimiento.
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Software Integrado con SAP Business One 9.3

b E)- i - 569

Cliente Pedido  Produccion Entrega  Cliente
en sistema recibe
producto

Delivery Rate

4. FASES DE LA INTEGRACION
La integracion de nuevas herramientas tecnolégicas en los procesos de gestion de Grupo

P.B. requiere un abordaje estructurado y progresivo que garantice su correcta adaptacion a la
dindmica organizacional. Para ello, se establecen distintas fases que permiten transitar desde el

diagnostico de necesidades hasta la consolidacion de la mejora continua.

Estas etapas no solo facilitan la incorporacion técnica del sistema, sino que también
aseguran la preparacion del personal, la optimizacién de los procesos y el logro de beneficios a

mediano y largo plazo.
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5. FASES QUE INTERVIENEN EN LA INTEGRACION
1 Instalacion de Softvvare'en el Servidor:

1.1 Configuracion de Archivos de Instalacion en Servidor de Aplicaciones:
1.2. Instalacion y Configuracion de Base de Datos:
13. Instalacion de la Aplicacion.

2 Plantillas Iniciales

L Capslicies

3 Programacion del Desarrollo

3.1 Madulo de Configuracion:
3.2. Madulo de Ventas:

3.3. Madulo de Compras:

34, Madulo de Reportes:

Figura 55 Fases de Integracion del Software
Fuente: Elaboracion Propia

IMAGEN DE APOYO DE LA FASES

1 Instalacion de Software
en el Servidor:

=og

2 Plantillas Iniciales

3 Programacion del Desarrollo

Figura56 Imagenes del Procesos

Fuente: Elaboracién Propia
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6. FASES DE CAPACITACION Y VALIDACION E

INTEGRACION
4 Pruebas, Capacitaciones, Validaciones e Integraciénes Addon versus SAP B1:
4.1, Pruebas Participacion
4.1.1. Modulo de Configuracion Equipo IT
4.1.2. Modulo de Ventas Equipo IT
4.1.3. Modulo de Compras Equipo IT
4.1.4. Modulo de Reporteria Equipo IT
4.2. Capacitaciones
4.2.1. Modulo de Configuracion Equipo IT
Gerentes y Jefes de
4.2.2. Modulo de Ventas Venta
Equipo IT / Jefe de
4.2.3. Modulo de Compras Area
Equipo IT / Jefes de
4.2.4, Modulo de Reporteria Area
4.3. Validaciones de Integracion
4.3.1. Modulo de Configuracion Equipo IT
4.3.2. Modulo de Ventas Equipo IT
4.3.3. Modulo de Compras Equipo IT
4.3.4. Modulo de Reporteria Equipo IT
Salida en Vivo
5.1. Etapa de Pruebas y Salida en VVenta
Salida en vivo (Integracién SAP versus Desarrollo) - Equipo
5.1.1. Base de Pruebas IT,Jefes,Gerentes
Todos los
5.1.2. Salida en vivo (Integracion SAP versus Desarrollo) involucrados

Figura 57 Fases de Capacitacion Validacion e Integracion
Fuente: Elaboracion Propia
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Pruebas, Capacitaciones, Validaciones
e Integraciones Addon versus SAP B1

4.. Pruebas

« Pruebas unitarias: revision de cada médulo o funcion
del Addon de forma aislada

« Pruebas de integracion, verificacion e de la comunica-
cion enire el Addon y los modulos de SAP (ventas, i
inventarids; finanzas, etc.)

« Pruebas de rendimiento: asegurarse de que la respu-
esta del sistema sea rapida y no afécte el desempen-

« Pruebas de usuario (UAT); involucrar a usuarios cla-
ve de Grupo PB, para validar que los procesos cump-
len con las necesidades reales

4.2. Capacitaciones

« Capacitacion funcional: dirigida a usuarios de ventas
administracion y logistica pdra el uso diario del Addon

« Capacitdcion técnical enfécada en el equipo de Tl para
gestion de incidencias, mantenimiento y soporte del
sistema

» Manual de usuario y guias rapidas: entrega de
documentacion préctica y ejemplos de escenar omun-

« Sesiones practicas: con casos reales de pedidos; gen-
eracion de reportes y validacion de inventarios

4.3. Validaciones de Integracion

« Validacion de datos: revisién de consistencia en la
— migracion de informacion (pedidds: inventario. clientes)
— « Validacion de procesos: compropacion de flujos com-
° pletos (ejempio; creacién de pedido en Addon - refie-
) jo en SAP - actualizacion de inventario)
« Seguridad y accesos; validacion de perfiles de usuario
y permisos dentro de la ulataforma
« Pruebas de interoperabilidad: integracién con otros s-
istemas complementarios (por ejemplo, Bl o intranet

55 Salida en Vivo Unavez compietadas e ps os basen procduccion

Figura 58 Imagenes del Procesos

Fuente: Elaboracion Propia
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En el proceso de entrega, validacion e integracion y capacitacion, resulta esencial que el
personal del area de tecnologia de la informacién IT, reciba una capacitacion formal, practica y
continua sobre el uso, configuracion y mantenimiento del programa de la integracion tecnolégica
a Sap. Este proceso formativo tiene como finalidad garantizar que el equipo interno cuente con las
competencias necesarias para operar de manera eficiente la herramienta, optimizando asi la gestion

de la informacién y los procesos organizacionales.

De igual manera, se enfatiza que el proveedor brindara un servicio posventa integral. El
cual comprendera soporte técnico, acompafiamiento remoto, actualizaciones de sistema y atencion
a posibles incidencias que surjan durante el proceso de adaptacion, al fin de asegurar la
sostenibilidad de la inversion tecnoldgica, la continuidad operativa y la reduccion de riesgos

asociados a la integracion.
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7. BENEFICIOS ESPERADOS
+ Mejoramiento y control en la trazabilidad de los pedidos.

+ Optimizacion de tiempos y eficiencias en procesos administrativos.
+ Reduccion de costos generados por errores en sus ingresos manuales.
+ Mejoramiento en la toma de decisiones estratégicas.

+ Optimizacion adecuada de los inventarios.

+ Mayor satisfaccion y fidelizacién de los clientes.

8. PRESUPUESTO DE LA INTEGRACION

Tabla: 5 Presupuesto

Cant. Descripcion Costo

Desarrollo con integracion SAP de “M é6dulo de
1 Ventas” en el Portal Breadco. Este incluira las 91 785.75
subcategorias de Procesos de Ventas, Pedidos de T

Ventas, Delivery Rate y Backorders.

Fuente: Elaboracion Propia
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“MODULO DE ESTRATEGIAS PARA FOMENTAR UNA CULTURA

ORGANIZACIONAL”
COMUNICACION RECONOCIMIENTO
ABIERTA Y RECOMPENSAS
Fomentar el dialogo Valorar los logros
y la transparencia de los empleados

il

DESARROLLQ Y CLIMADE
CAPACITACION COLABORACION
Ofrecer oportunidades Fomentar el trabajo

de aprendizaje en equipo
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INTRODUCCION

La cultura organizacional es esencial en toda empresa, pues influye directamente en el
comportamiento y en el cambio de una organizacién a lo largo de los afios. Descubrir la forma de
lidiar con los problemas provocados por el desarrollo, los constantes cambios y desafios del
mercado laboral, por lo que proponer y desarrollar unas estrategias que permitan convertir la
cultura actual de Grupo P.B., en una cultura organizacional de innovacion; con un liderazgo bien
definido y adecuado para el cumplimiento de objetivos; se vuelve una tarea sumamente importante

y esencial para el crecimiento y la transformacion.
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METODOLOGIA

La metodologia se basa en talleres participativos, sesiones de retroalimentacion, evaluaciones

periodicas y reforzamiento visual de los valores mediante carteles y material informativo.

CULTURA
DE

GESTION

CULTURA
ORGANIZACIONAL

CULTURA
DE

ELEMENTOS ULTU
AXIOLOGICOS \ [ SEAURA g e
3 ‘ D'E construir una Cultura de Aprendizaje;
SERVICIO y comprension de sus colaboradores,
clientes y proveedores.
VALORES
MISION
VISION
CREENCIAS
SERVICIO

LIDERAZGO

Referente para resolver las tareas
cotidianas y cumplir objetivos, en cada
una de las dreas.

Reforzar la participacion y colaboracion
entre las diferentes dreas- Para una solida
comunicacion clara y transparente para

todos.

Gestion de un liderazgo orientado a la
transformacion el cambio y la
innovacion,

< Anilisis de los elementos para
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ELEMENTOS AXIOLOGICOS

Aunque el grupo P.B. Cuenta con una mision, vision y objetivos claramente definidos, es
necesario fortalecer su aplicacion en todos los niveles jerarquicos. Para ello, se propone construir

una vision compartida que inspire compromiso y lealtad de los colaboradores.

Construyendo una Vision Compartida

Esta disciplina es una de las mas importantes, ya que una visién/valores compartida no solo
es una idea, por el contrario, es una fuerza muy poderosa que es inspirada por una idea
suficientemente convincente, palpable a simple vista, y que puede generar un increible sentido de

lealtad en las demés personas que aceptan esa vision como suya misma

.Qué se quiere crear? La respuesta debiera ser simple, se quiere crear un sentido de
comunidad que permea dentro de la organizacion y permita dar coherencia suficiente para

desarrollar las diversas actividades que el dia a dia demanda.
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CULTURA DE GESTION

Conocer la importancia de estar alerta ante situaciones donde la forma de realizar las
actividades o procesos parece mejorar y entregar mejores resultados en el corto plazo, pero
seguramente en el futuro ese cambio puede empeorar, por lo que es altamente recomendable

analizar profundamente el comportamiento actual de alguna actividad o proceso.

Impulsar la creatividad de los integrantes de cada direcciéon de area lo que permitird
producir resultados utiles y novedosos, para lograr esta practica sera necesario considerar que la
creatividad estd en funcion de las habilidades intelectuales, conocimiento, tipo de pensamiento,
tipo de personalidad, motivacion y ambiente en el cual se desarrolla cada colaborador. Integrando

talleres donde la creatividad de los equipos sea una habilidad a desarrollar que permita el logro

colectivo.

Es importante aclarar que el aprendizaje
individual de cada uno de los integrantes de Grupo P.B.,
si bien es importante, no es suficiente en la construccion
de una cultura de aprendizaje, pues, aunque los
colaboradores aprenden todo el tiempo, no logran el

aprendizaje colectivo necesario para la organizacion.

Es por ello que es importante puntualizar las 3
dimensiones criticas que caracterizan a un equipo de alto

rendimiento.
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DIMENSIONES DE UN EQUIPO DE ALTO RENDIMIENTO

1. Existe la necesidad de pensar profundamente acerca de problemas complejos.
Los equipos deben aprender como potenciar el conocimiento de varias mentes trabajando para
un mismo propdsito.

2. Existe la necesidad de innovar y lograr acciones coordinadas.
Los equipos sobresalientes de cualquier organizacion desarrollan relaciones de confianza
donde cada integrante del equipo estd consciente de las habilidades de sus demas compafieros
y por consiguiente saben que pueden contar con sus habilidades para realizar acciones
coordinadas y alcanzar los objetivos del equipo. Adicionalmente, es muy comun que los
equipos de alto desempefio constantemente busquen innovar en el desarrollo de sus
actividades.

3. Las habilidades de los integrantes de un equipo pueden transmitirse a otros equipos.
Es decir, un equipo que fomenta el aprendizaje colectivo continuamente impulsa a otros
equipos inculcandoles las practicas y habilidades que a ellos mismos les han funcionado y, por

consiguiente, han aprendido a desarrollar de una mejor manera.

RETROALIMENTACION
CONTINUA

PARTICIPACION

IMPLEMENTACION

MEJORA
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RUTA HACIA ELALTO RENDIMIENTO

Integrar un equipo de alto rendimiento es un proceso estratégico que integra disefio y

gestion, tecnologia y una cultura de mejora continua.

Es por ello que contar con un equipo consolidado de alto impacto en cada area de trabajo

es una estrategia fundamental para el cambio y la innovacion para cualquier organizacion.

Lo ideal es que dicho equipo este conformado por 5 a 6 miembros, ya que este numero
permite mantener un equilibrio entre diversidad de conocimientos, agilidad en la toma de

decisiones y cohesion en el trabajo colaborativo

A continuacion, te mostramos los pasos para formar y gestionar equipos de alto

rendimiento:

Diseno
. Priorizar heterogeneidad y
definir roles claros.

{ Implementacion

Invertir en liderazgo
inclusivo y comunicacion.

€qUIPO
DE ALTO
RENDIMIENTO

Medicion

Utilizar tecnologia para un
feedback 360° y continuo.
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Comunicar oportunamente a los colaboradores sobre nuevas estrategias y los beneficios de
adoptar y apegarse a una gestion de innovacion. Esto permitird minimizar la resistencia al cambio

y favorecer el trabajo habitual.

De igual forma serd muy importante elaborar un Plan De Comunicaciéon enfocado a

establecer una estrategia de difusion de la nueva operacion o forma de trabajo que se pretende
alcanzar, sera necesario establecer una comunicacion asertiva y directa hacia todo el personal

involucrado.

Para ello se pueden implementar estrategias orientadas a reforzar o construir nuevos canales
de comunicacion que permitan transmitir la informacion de manera puntual, oportuna y clara para

cada miembro de la organizacion:

# Realizar dinamicas y sesiones informativas

+ Plataformas virtuales

+ Acompafado de material, banners, anuncios digitales e impresos electronicos, folletos, etc.
Es decir, todo material que permita conocer la implementacion de nuevas estrategias,

objetivos o cambios puntuales que atraviesa la organizacion.
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PLAN PARA EL FORTALECIMIENTO DE CULTURA
ORGANIZACIONAL GRUPO P.B

1. Creacion de un boletin interno semanal; informado logros, avisos y reconocimientos: lo

que ocasionara el refuerzo del sentido de pertencia, ya que todo los colaboardores se

sentiran informados y valorados.

i
Al
Aviso
Lorem ipsum dolor sit
amet, consectetur
adipiscing elit, sed do
eiusmod tempor incididunt
ut labore et dolore magna

aliqua. Maecenas pharetra
convallis posuere morbi.

MES OF SEPTIEMBRE

Reconocimiento a Nadia 4 5 - Conferencia
Ardén por se la pOsrElbin aehce.
— - comunicacion
empleada del mes. :
. y 10 - Webinar sobre
Esperamos que sigas ‘ e

creciendo. .
S . 7 15 - Evento Online

. RECONOGMIENT 0 ; R e T

20 - Lanzamiento de
nuevos productos
oA )
Gonerst it 25- Actualizacién de
software

TesuecaRGAMO L
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IMPLEMENTACION DE

REUNIONES BREVES 2. Implementacion_de reuniones breves de 15
DE 15 MINUTOS minutos cada Lunes por area (administraccion,ventas
m y produccion).

ADMINISTRACION

Este espacio bajo la modelidad stand-up metting
(reunion de pie), fomnetara la interracion, ccordinacion

y alineacion de los equipos de trabajo.

VENTAS
PRODUCCION

.4.

STAND-UP MEETING (REUNION DE PIE)
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Grupo P.B., debe tener claridad de que cuando los objetivos y metas son claros y

entendibles para todo el equipo, es mas facil determinar el camino de las cosas y visualizar

cualquier obstaculo que pueda presentarse,

compartiendo una misma vision.

Las reuniones stand-up meeting (reunion
de pie) permiten una mejor comunicacion
e integracion. Y ayuda a transformar
pequefios grupos de trabajo en equipos de

rendimiento de alto impacto.
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GESTION DE VALORES Y COHESION DE EQUIPOS DE GRUPO P.B

REDEFINIR Y SOCIALIZAR

LOS VALORES
ORGANIZACIONALES

Esto apoyara la identidad organi-
zacional fuerte y colaborativa de
Grupo P.B.

REDEFINIR
LOS VALORES

VALORES

3 ACTIVIDAD
MENSUAL

9 CARTEL

™

4 Redefinir y socializar los  valores
organizacionales  en carteles y actividades
mensuales. Esto  apoyara la  identidad
organizacional fuerte y colaborativa de Grupo
P.B.

4+ Incluir los valores en evaluaciones de
desempefio y procesos de seleccion garantizando
la confianza.

4+ Realizar evaluaciones de equipos lo que
llevara a identificar mejorar y oportunidades de

integracion de los colaboradores.
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APLICACION DE LA TECNICA DE FEEDBACK EN GRUPO P.B
5 PASOS

1. Preparacion del espacio.

¢ Definir un momento fijo (frecuencia quincenal o mensual).

e Establecer un ambiente de confianza y respeto.

e Utilizar una herramienta de apoyo ( sala de reniones).

2. Inicio de la sesion

e Dar la bienvenida de manera breve y cordial.

e Recordar el propésito de la reunion.

3. Retroaliementacion positiva

e Reconocer logros individuales y del equipo.

e Seialar ejemplos concretos de buenas practicas alineadas con los valores de Grupo P.B.
4. Retroalimentacion constructiva

e Identificar areas de mejora de forma respetuosa.

e Evitar juicios personales, enfocarse en hechos y soluciones.

¢ Invitar al colaborador a proponer mejoras y comprometerse en acciones.
5. Cierre de la sesion

e Resumir los puntos principales (logros y compromisos).

e Reforzar la motivacion y agradecer la participacion.

e Registrar los acuerdos para dar seguimiento.
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EVALUACION DEL DESEMPENO

La evaluacion del desempefio permitira medir de forma objetiva los resultados individuales

y colectivos identificando fortalezas,a areas de mejora y oportunidades de mejora.

Evaluacion de Desempefio Grupo P.B

Valor Indicador de conducta Meta esperada Peso Escala (1-5) Resultado
Colabora y comparte Participa activamente en
Trabajo en equipo |informacién con sus 90% de reuniones y 25% ([ J1[J2[13@J4[]5 15%
compafieros comparte reportes
- Cumple compromisosen  |Cumplimiento > 95% de
Responsabilidad | . 25% 1012 3L [4]9]5 25%
RO tiempo y asume errores tareas asignadas 0 [rD200s 4@ °
- Propone ideas nuevas y se  |Presenta al menos 1 mejora
Innovacion . 25% 1@2] [3[ 14 |5 10%
adapta al cambio mensual 0 (@203 04[] 0
Mantiene comunicacion 0 reportes de conflictos o
Respeto 25% 12 [3®]4] |5 20%
be adecuada y valora opiniones |lenguaje inadecuado ° (2003 (@4 [] 0
TOTAL 100% 70%

Escala

o] =
2 =
3 =
o4 =

Nunca lo demuestra
Rara vez

Algunas veces
Frecuentemente

Escala de Interpretacién de Resultados

Resultado (%90)

Nivel de desempeiio

Significado

90-100%

Excelente / Sobresaliente

Supera las expectativas.
Lidera con el ejemplo y es
referente para otros.

80—-89%

Bueno / Satisfactorio alto

Cumple consistentemente las
metas y demuestra
compromiso Yy calidad.

70-79%

Aceptable / En desarrollo

Cumple parcialmente los
objetivos. Necesita mejorar
algunas areas clave.

60-69%

Bajo / Necesita mejora

No alcanza el estandar
esperado. Requiere plan de
mejora inmediato.

<60%

Insuficiente

Desempefio deficiente.
Requiere supervision
continua y acciones
correctivas.
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PLAN DE ACTIVIDADES Y RESPONSABLES
Tabla: 6 Actividades

Meses Actividad Clave Responsable
Meses 1-2 Lanzamiento de boletines, inicio de reuniones breves por area. RR HH
Meses 3-4 Actividades de integracion y refuerzo de cultura compartida. RR HH

Técnica feedback-evaluacion
Meses 5-6 de desempefio. RRHH/Gerentes

Fuente: Elaboracion Propia
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6.5 MEDIDAS DE CONTROL

Para garantizar la eficiencia, se establecid un sistema de evaluacién del desempefio

alineado con los valores de trabajo en equipo, Responsabilidad, Innovacién y Respecto.

Este sistema permite medir el cumplimiento de metas, identificar fortalezas y areas de

mejora, y dar seguimiento a la implementacion del liderazgo innovador.

Tabla 7 Medidas

Meta Frecuenciade | Herramientas de | Limites aceptables
Indicador esperada Objetivo medicion recoleccion de datos (Min—Méx)
Fomentar la
Participa colaboracién
activamente en | activa,
90% de comunicacion Listas de asistencia a
reuniones y abiertay reuniones, reportes
Trabajo en comparte cohesién enviados, encuestas de
equipo reportes organizacional | Mensual retroalimentacion > 85% — 100%
Garantizar
compromiso,
Cumplimiento | cumplimiento SAP/ERP (control de
>95% de integro y aporte tareas), reportes de jefes
tareas al logro directos, auditorias
Responsabilidad | asignadas estratégico Mensual internas >90% — 100%
Impulsar ideas
creativas y
Presenta al mejoras Registro en buzén de
menos 1 continuas en ideas, actas de comité de
mejora procesos y innovacion, formularios
Innovacién mensual servicios Mensual digitales > 1 — 3 Mejoras/Mes
Promover
empatia,
0 reportes de inclusion y Registros de RRHH,
conflictos o relaciones encuestas de clima
lenguaje armoniosas en laboral, buzén anénimo
Respeto inadecuado la empresa Trimestral de quejas 0 — 1 Reporte

Fuente: Elaboracién Propia
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6.6 CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION Y PRESUPUESTO

DIAGRAMA DE GANTT

Proyecto Tecnologico Innovador P.B

TAREAS Responsables

-

Configuracion, carga de plantillas iniciales , Programacion. Equipo IT
-

‘Pruebas, Capacitaciones, Validaciones e Integracidnes
Addon versus SAP B [T/RRHH
-

Todos los
departamentos

Salidad en vivo

Figura 59 Diagrama Gantt Integracion de Sap
Fuente: Elaboracion Propia
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TAREAS

Lanzamiento de boletines,
inicio de reuniones breves por
area

Actividades de integracion y
refuerzo de cultura
compartida

Tecnica feedback-Evaluacion
de desmpeiio

Crear un espacio fisico o
virtual donde los
colaboradores puedan
proponer, compartir y
documentar ideas de mejora.

Seleccionar y capacitar a
colaboradores con experiencia

para que actien como mentores,

fomentando nuevas formas de
trabajo y la innovacidn.

DIAGRAMA DE GANTT

Cultura Organizacional Grupo P.B

Responsables

GERENTE DE
AREA/RRHH

Figura 60 Diagrama Gantt Liderazgo y cultura

Fuente: Elaboracion Propia
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DIAGRAMA DE GANTT PROYECTO P.B

compartida

FASE / ACTIVIDAD RESPONSABLES | MES 1 MES2 | MES3 | MES4 | MESS MES 6 MES7 | MES 8
Proyecto Tecnolégico Innovador P.B
Configuracidn, carga de plantillas iniciales, .
i Equipo IT
programacion
Pruebas, capacitaciones, validaciones e T/ RRHH
integraciones, SAP B1 |:]
Todos los
Salida en vivo del sistema D
departamentos
Cultura Organizacional Grupo P.B
L iento de boleti inicio d i
anzamiento de boletines, I‘I'\ICI() e reuniones RRHH D D
breves por area
Actividades de integracién y refuerzo de cultura RRHH I:l

Técnica feedback — Evaluacion de desempefio

RRHH / Gerentes

Crear un espacio fisico o virtual para ideas de
mejora

RRHH

O

Seleccionar y capacitar colaboradores mentores
en innovacion

Gerente de area
/ RRHH

Figura 61 Diagrama General

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 8 Presupuesto

Manual de Liderazgo

Recursos
Humanos

Ende encargado de gestionar la
implementacion con consultor
externo.

7,000.00

Manual de Liderazgo

Materiales

Impresion profesional del
manual (50 ejemplares),
encuadernacion de tapa dura,
papel satinado de alta calidad y
disefio de portadas
organizacionales.

2,000.00

Manual de Liderazgo

Tecnologia

Digitalizacion del manual en
formato PDF, carga en la
intranet corporativa, y licencia
de software de maquetacion
(Canva Pro / Adobe InDesign).

3,000.00

Manual de Liderazgo

Capacitacién

Talleres presenciales de
liderazgo innovador para jefes y
supervisores (2 sesiones),
facilitador externo y materiales
didacticos (presentaciones,
certificados, refrigerios).

8,000.00

Integracion Tecnoldgica

Recursos
Humanos

Honorarios del personal de IT
(analista de sistemas,
programador, soporte técnico) y
auditores de procesos
involucrados en la instalacién y
prueba de los mddulos
tecnoldgicos.

25,000.00

Integracion Tecnologica

Materiales

Compra de teclados, mouse y
reguladores de voltajes.

6,500.00

Integracion Tecnolbgica

Tecnologia

Adquisicién de licencias
adicionales de SAP Business
One 9.3, desarrollo de un
madulo de control de
auditorias, conexion con Power
Bl y costos de hosting del
servidor interno.

50,000.00

Integracion Tecnologica

Capacitacion

Entrenamiento al personal de IT
y usuarios finales en el uso de
los mddulos del ERP, sesiones

guiadas por el proveedor, y
soporte postventa por tres
meses.

10,285.75
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Modulo Organizacional

Recursos
Humanos

Honorarios de los miembros del
area de RRHH encargados de
disefar e implementar
estrategias culturales,
facilitadores de dinamicas
grupales y coordinadores de
comunicacion interna.

4,000.00

Médulo Organizacional

Materiales

Pizarras de comunicacion,
pésteres motivacionales,
materiales de oficinay
papeleria para actividades de
integracion y tableros visuales.

1,500.00

Médulo Organizacional

Tecnologia

Desarrollo de un médulo digital
en la intranet para publicacion
de comunicados, seguimiento

de metas culturales y registro de

reconocimientos internos.

2,500.00

Modulo Organizacional

Capacitacién

Sesiones de formacién sobre
cultura organizacional,
comunicacion efectiva,

liderazgo empaético y
reconocimiento laboral
(impartidas por consultor).

2,000.00

Fuente: Elaboracion Propia
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6.7 ANALISIS DEL ROI

El analisis del Retorno de Inversiéon (ROI) muestra un resultado altamente positivo para la
empresa, alcanzando un 140%. Este indicador refleja que la rentabilidad de las propuestas supera
ampliamente los costos de inversion, garantizando un uso eficiente de los recursos. Ademas,
confirma la viabilidad econdémica de las iniciativas planteadas y su impacto directo en la
sostenibilidad financiera. En conclusion, el ROI obtenido respalda la implementacion de las

estrategias como una decision acertada.

Tabla 9 Tasa de Retorno

Propuestas a Implementar 292,391.25
Costo 121,785.75
Beneficio 170,605.50
Retorno de inversion 140%

Fuente: Elaboracién Propia

6.7.1 EL IMPACTO CUANTITATIVO

La propuesta se refleja en la reduccion de costos, el aumento de la eficiencia y el ahorro
proyectado, respaldados por los resultados financieros estimados. Segun el analisis, las propuestas
a implementar alcanzan un valor de L. 292,391.25, con un costo total de L. 121,785.75 y un
beneficio neto de L. 170,605.50. Esto representa un retorno de inversion del 140%, lo que
demuestra que los recursos destinados generaran una rentabilidad significativa y un uso mas
eficiente de los procesos internos. En consecuencia, la empresa asegura una optimizacion en la

asignacion de recursos, logrando mayor productividad y sostenibilidad financiera.
6.7.2 EL IMPACTO CUALITATIVO

Evidencia en la mejora de la calidad del servicio, al brindar experiencias mas consistentes
y satisfactorias a los clientes, fortaleciendo la confianza en la empresa. Asimismo, contribuye a
consolidar la reputacion institucional, proyectando una imagen de modernidad, innovacién y
compromiso con la excelencia. De igual manera, el cumplimiento normativo garantiza que las
operaciones se desarrollen dentro de los marcos legales y regulatorios establecidos, reduciendo
riesgos y asegurando la sostenibilidad a largo plazo
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6.8 CONCORDANCIA DE LOS SEGMENTOS DE LA TESIS CON LA PROPUESTA

La concordancia de los segmentos de la tesis con la propuesta busca evidenciar la
coherencia entre los diferentes capitulos de la investigacion y la propuesta planteada.

En este sentido, se destaca que cada segmento de la tesis, desde el diagnostico situacional,
el analisis tedrico y metodoldgico, hasta los resultados y las recomendaciones, guarda una relacion
directa con los objetivos generales y especificos, sirviendo de base para la construccién de la

propuesta.

De esta manera, se asegura que el trabajo no solo tenga un sustento académico solido, sino
también una aplicabilidad préactica en el contexto de Grupo P.B., garantizando que las estrategias
de liderazgo innovador, modernizacion tecnoldgica y fortalecimiento cultural respondan a las
necesidades identificadas y permitan alcanzar la eficiencia, sostenibilidad y competitividad

proyectadas.
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Tabla 10 Tabla Metodoldgica

Capitulo | Capitulo 11 Capitulo 111 Capitulo 111 Capitulo VI
Teorias/M
Titulo de la etodologia
Investigacio Objetivos sde Variable Nombre de la Objetivos de la
n Objetivo General | Especificos | sustento S Poblaciones | Técnicas Conclusiones propuesta propuesta
Analisis de Proponer 1. Elaborar | Teoriade | Comunic |Gerencias No se 1. En el diagnostico Propuesta 1. Disefiar un
estrategias estrategias de un Lewin acion Gerentes de empleara | del liderazgo, aunque | estratégica manual de
para la liderazgo diagnéstico | sobre el Liderazgo | Cuenta ninguna la mayoria, un aplicada para el fortalecimiento del
adopcidn de | innovador para de la campo de | Innovaci6 | Jefesy técnicade |66.67%, percibe un fortalecimiento del | liderazgo innovador
un liderazgo | Grupo P.B., una | situacién fuerzadel |n Supervisores | muestreo, | liderazgo funcional en | liderazgo que integre enfoque
innovador en | empresa del sector | actual de cambio Organiza yaque se | las areas operativas, la | innovador y la situacional y
empresa panificador en liderazgo | Teoriadel |cional llevaraa | valoracion de un cultura transformacional,
Grupo P.B. | Tegucigalpa, en el grupo | liderazgo | Productiv cabo un 33.33% como regular | organizacional en | orientado a
de mediante la P.B. situacional | idad censo refleja vacios en Grupo P.B. desarrollar en los
Tegucigalpa, | aplicacion de (Hersey y | Cambio motivacion e directivos y mandos
2025. enfoques Blanchard) | Organiza inspiracion. Esto medios de Grupo
situacionales y Teoria cional indica que el liderazgo P.B. competencias
transformacionale liderazgo | Estrategia actual no logra para anticiparse a
s, con el fin de transforma | Cultura sostener de manera los cambios,
mejorar su cional Organiza uniforme la confianza impulsar la
eficiencia (Bass) cional ni el compromiso del creatividad
operativa, Competiti personal, lo cual organizacional y
fomentar su vidad obliga a consolidar un generar equipos de
adaptabilidad al modelo mas alto rendimiento.
cambio y consistente y
promover su orientado a generar
crecimiento y entusiasmo en todos
sostenibilidad en los niveles de la
un entorno organizacion.
competitivo.
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2.
Identificar
las
necesidade
sde
innovacion
organizacio
nal,
tecnoldgica
y operativa
que
permitan
mejorar la
eficiencia
de Grupo
P.B.enun
entorno
competitiv
0.

2. Lainnovacién y los
recursos
organizacionales, si
bien un 77,77%
reconoce la existencia
de recursos para
innovar, las
percepciones
negativas del 11,12%
y neutrales del
11,11% sugieren que
no todo el personal
confiaen la
infraestructura ni en la
capacitacion
disponible. El
predominio del uso de
WhatsApp como
canal de
comunicacién y la
ausencia de
plataformas formales
revelan un rezago
tecnoldgico que limita
la eficiencia,
reduciendo el
potencial de
competitividad e
innovacion sostenida
de la empresa.

2. Integrar una
herramienta
tecnoldgica para la
administracion de
ventas que permita
alinear y optimizar
los procesos
administrativos y de
gestion del talento
humano mediante la
incorporacion de un
software
tecnoldgico de
innovacion. Con
ello se busca
garantizar la
eficiencia operativa.
Y fortalecer la
sostenibilidad en el
sector de
panificacion.
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3. Evaluar
las
practicas de
liderazgo
innovador,
especialme
nte los
enfoques
situacional
esy
transforma
cionales,
que
favorezcan
procesos de
cambio y
modernizac
ion en
empresas
familiares.

3. El estilo de toma de
decisiones y liderazgo
innovador, los
resultados muestran
apertura al didlogo en
72.22%y la
colaboracion en
decisiones estratégicas
en 77.78%, pero la
presencia entre un
22%y el 27% de
posturas neutras o
negativas refleja que
estas practicas no
estan estandarizadas
en toda la
organizacion. Aunque
los gerentes
evidencian mayor
solidez, de los cuales
un 100% percibe
respaldo de la Alta
Gerencia 'y 80%
conforman la vision
compartida; persiste
una brecha entre los
mandos altos y
colaboradores que
debe cerrarse para
alcanzar un liderazgo
verdaderamente
innovador.

3. Desarrollar
estrategias para
fomentar la cultura
organizacional en
Grupo P.B.,
fortaleciendo los
valores
compartidos, la
comunicacion
interna, el
compromiso y la
cohesion de los
equipos, con el fin
de generar un
entorno
colaborativo que
apoye la
implantacion de
procesos y
modernizacion.
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4. Disefar
una
propuesta
de
estrategias
de
liderazgo
innovador,
adaptadas
al contexto
organizacio
naly
cultural de
Grupo
P.B.,
orientadas
a fortalecer
su
eficiencia,
sostenibilid
ady
competitivi
dad en el
sector
panificador
local.

4. Laculturade
cambio y pertenencia,
el hecho de que solo
un 55.55% perciba
una apertura al
cambio y que un
44.45% no lo tenga
claro, revela una
resistencia cultural
significativa,
asimismo, aungue un
72.22% valora el
sentido de
pertenencia, la
neutralidad o
desacuerdo del
27.78% demuestra
una desconexion en la
comunidad interna.
Esto limita la
consolidacion de una
cultura de innovacién
homogénea y genera
el riesgo de
fragmentacion entre
quienes apoyan la
transformacion y
quienes adn se
mantienen al margen.

Fuente: Elaboracion Propia
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ANEXOS

Anexo 1: Carta de Autorizacion

(@ unitec.

CARTA DE AUTORIZACION DE LA EMPRESA O INSTITUCION

Nt‘h\'\w*lhvuuoﬂﬂm Cristian Amadh Carsas Avila
Poesto Laboeal: Gererne A
Empeesa o Institucidn: Broad
Direcoain principal & la Empoesa o Indtiteciin

mum-rwamgm'-arym -
Clodad: Teg Jp > F M Dia: 28 Mo

L o bt

Julio, AMNZS

Estimado Senon(a): Breadoo,

Reciba un cordial y atento saludo. Por medio de la presente deseamas solicitar su apoyo, dado
que somos alemnas de UNITEC y mmd«-mlmdod Trabago de Tesis peesio
2 obeencr macstro titulo de macstria en Direccsd g 1al,

Hemos selecsionado como toma E wias para la adopcion de un liderazgo & L

. por bo que
mwmw&m.wclwokhquw«mnum
poder En particolar, dicha solicitud se circumscribe o
Nquumm-mlw_mwm
aoalizar dicha infocmasion x prescofar un pan s IS0

e, wwnkosm, o )
A la espera de su aprobacion, me suscribo de Usted.
Alcntamente.
Nadia Miched Andde P'az Sotu Raguet Rodrigues Loges
Homn mamdey s wuidnia Trm, womber s apebado
No.de cuonta: 1 241333 No. de cocnta:1 241353
Por este medio, _Hesadoo
Autorizs lag demmlamoddwnkmrmkbmmm

O de Tesis de Postgrado sstes

)
» Vet
-
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Anexo 2: Entrevista

ENTREVISTA LIDERAZGO INNOVADOR

Las siguientes preguntas de esta entrevista son con el objetivo de capturar en profundidad
sus perspectivas estratégicas y experiencias personales en torno al papel del liderazgo

para fomentar e integrar la innovacion dentro de la empresa.
Su participacion es esencial, agradecemos su tiempo y apoyo.

1. Desde su posicidn en la alta direccidn, jecdmo define el liderazgo innovador y qué
relevancia considera que tiene para el futuro de Grupo P.B.?

R/

2. ¢Cudles considera que son los principales desafios que enfrenta la empresa para
implementar un modelo de liderazgo mas innovador?
R/

3. ¢Qué estrategias o practicas cree que deberian fortalecerse o incorporarse para

fomentar un liderazgo innovador en los niveles medios y operativos?
R/
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Anexo 3: Encuesta Gerentes

ENCUESTA LIDERAZGO INNOVADOR
Estimados (as) Gerentes:

Les invitamos a participar en esta encuesta enfocada en Grupo P.B. Su opinion nos
ayudara a comprender mejor la dindmica interna y a identificar dreas de mejora y

crecimiento. La encuesta es anomia y confidencial.

Instrucciones: Marque la opcidn que corresponda segiin su nivel de acuerdo con cada

afirmacion donde:

1.Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo

3. Neutral

4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

1. ;El liderazgo actual de la empresa estd alineado con los proyectos nuevos del
entorno competitivo?
1.Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo
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Anexo 4: Encuesta Jefes y Supervisores

ENCUESTA DE LIDERAZGO INNOVADOR
Estimados Jefes y Supervisores
Gracias por dedicar su valioso tiempo.

Les extendemos una cordial invitacidn a participar en esta encuesta, parte de una
investigacion académica de tesis de posgrado, cuyo objetivo es identificar oportunidades
de mejora y disefiar estrategias para fomentar un liderazgo innovador en Grupo P.B.,

alineado con las necesidades reales de cada drea.

La encuesta es totalmente andnima y confidencial, y sus respuestas serdn utilizadas
tnicamente con fines académicos. Su participacién es fundamental para el éxito de este

estudio.

Por favor, marque la opcién que considere pertinente.

1. ;Coémo evalia la calidad y efectividad de la comunicacidén dentro de la empresa?
(o] Muy adecuada

O Adecuada
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Anexo 5: Muestreo Poblacionl

Muestro Poblacién 1

Gerencias

Cuestionario de Preguntas Abiertas
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Anexo 6: Muestreo Poblacion 2

Muestro Poblacién 2

Gerentes de Cuenta
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Anexo 7: Muestreo Poblacion 3

Muestro Poblacién 2

Gerentes de Cuenta
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Anexo 8: Cotizacidn Integracion de Sap

ASISTENCIA TECNOLOGICA EMPRESARIAL
RTN: 0601198603632

Col. Miraflores Norte, Calle principal, Casa #1623 Contacto
Lic. Marcos Pinel +504 9440-3838

Cotizacién No. 00188-2025 Correo electrénico

Fecha: 10/09/2025 i com i com

Tegucigalpa, 10 de septiembre del 2025

Estimado Cristian Carias,
Comercial Bread S.A. de C.V.

Agradecemos la confianza brindada en nosotros para ofrecerle nuestros servicios relacionados con Tecnologias de la
Informacién. Basandonos en su solicitud, definimos el siguiente alcance: “Desarrollo Ventas en Portal Breadco”. Para
esta propuesta econémica se incluyen los siguientes puntos:

PROPUESTA DE INVERSION

Cant. Descripcion Costo
1 - Desarrollo con integracion SAP de “Mddulo de Ventas” en el Portal Breadco. Este UsD. 3,500.00
incluird las subcategorias de Procesos de Ventas, Pedidos de Ventas, Delivery Rate
y Backorders.
Total: USD. 3,500.00
Nota: - Valores expresados en ddlares americanos.

Total, incluye Retencion de 12.5%

TERMINOS Y CONDICIONES

Los siguientes términos y condiciones se aplican a esta propuesta:

Quedo a su disposicién para ampliar cuanta informacion estimen necesaria.

La presente propuesta tiene validez por 15 dias calendario, a partir de la fecha de emisién de esta.

Los precios estan expresados en ddlares de los Estados Unidos.

La tasa de cambio para efectuar el pago en Lempiras sera de acuerdo con la vigente en la banca privada
(tasa de vendedor), el dia que se efectué el pago.

Si usted esta de acuerdo con la Propuesta y Términos/Condiciones, se le enviara un Formato de
Aceptacion para iniciar el Proyecto.

El pago de esta cotizacién se deberd realizar 50% anticipado y luego 50% al finalizar el proyecto.

El método de pago puede ser de la manera que mas le convenga al cliente, ya sea deposito a cuenta o
emision de cheque.

Gerente Administrativo ATEM

NT=Mm

ABESCRIA TECNOLOSICA EMPRESARIAL

’\l =M @ et (@ @aerin | @) atemin (@) latemhn | Tegucigaipa, MD.C., Honduras CA

ASESORIA TECNOLOGICA EMPRESARIAL

www.atemhn.com
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