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RESUMEN

Objetivo: Determinar la relacion que existe entre los estilos de liderazgo y el
desempefio laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Pert — Suc Tacna,
periodo 2021. Metodologia: Investigacion bésica, correlacional y transversal, con
una muestra de 30 trabajadores de la sucursal. Resultados: Nivel medio de la
variable estilos de liderazgo con 80,00%, con liderazgo autoritario bajo (70,00%),
liderazgo democratico alto (56,67%) y liderazgo liberal bajo (63,33%). Desempefio
laboral muy eficiente con 60,00%, con nivel de competencias eficiente (66,67%) y
nivel de objetivos muy eficiente (50,00%). Desempefio laboral relacionado con
liderazgo democréatico (Rho=0,727; p=0,000) y liderazgo liberal (Rho=0,377;
p=0,040). Conclusion: Existe relacion significativa entre los estilos de liderazgo y
el desempefio laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Pert —Tacna,

periodo 2021 (Rho=0,869; p=0,000).

Palabras clave: Liderazgo, Administracion, Productividad, desempefio laboral,

correlacion, estilos.
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ABSTRACT

Objective: To determine the relationship between leadership styles and the job
performance of the employees at Banco de Crédito del Pert — Tacna branch, during
the period of 2021. Methodology: Basic, correlational, and cross-sectional
research, with a sample of 30 workers from the branch. Results: The leadership
styles variable showed a medium level at 80.00%, with low authoritarian leadership
at 70.00%, high democratic leadership at 56.67%, and low liberal leadership at
63.33%. Job performance was very efficient at 60.00%, with an efficient level of
competencies at 66.67% and a very efficient level of objectives at 50.00%. Job
performance was related to democratic leadership (Rho=0.727; p=0.000) and
liberal leadership (Rho=0.377; p=0.040). Conclusion: There is a significant
relationship between leadership styles and job performance of the employees at
Banco de Crédito del Pert — Tacna branch, during the period of 2021 (Rho=0.869;

p=0.000).

Keywords: Leadership, Administration, Productivity, job performance,

correlation, styles.
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INTRODUCCION

El estudio de “Los estilos de liderazgo y su relacion con el desempefio
laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Pert — Tacna”, hace denotar
una problemaética sobre que estilo de liderazgo es el ideal para lograr el mejor
desempefio laboral entre el personal de la sucursal del BCP en Tacna; siendo esta
también una investigacion de interés para la comunidad académica puesto que se
desarrollara a acorde a criterios cientificos como para el sector empresarial pues
ayudara a demostrar que un estilo de liderazgo adecuado va relacionarse de forma

positiva con el desempefio de los colaboradores.

El proposito de esta investigacion es determinar la relacion existente en las
variables estilos de liderazgo y desempefio laboral; por consiguiente, para la
obtencion de la informacion se aplico un cuestionario a los colaboradores de la
mencionada empresa como instrumento de recoleccion de datos, lo cual nos

permitio desarrollar la investigacion propuesta.
Este trabajo de investigacion se desarrolla de la siguiente manera:

El capitulo I, presenta el problema de investigacion y describe el fenémeno
de estudio, el capitulo 11, el Marco Tedrico donde se selecciona luego de la revision
de la literatura los antecedentes y bases teodricas que dan argumento a la
investigacion, el capitulo 111, el marco Metodoldgico presenta el enfoque, disefio,
procesamiento de la informacion recolectada e instrumento utilizado; el capitulo
IV, Resultados presenta el andlisis descriptivo como el inferencial, y la

contrastacion de las hipétesis.

En la parte final se incluyen las conclusiones, recomendaciones, referencias

bibliogréaficas y los apéndices necesarios.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El desempefio laboral es un componente esencial para el éxito y la
competitividad de cualquier organizacion; en el contexto del Banco de Crédito del
Perd - Sucursal Tacna, se ha detectado una deficiencia significativa en el
desempefio laboral de sus colaboradores, lo cual impacta no solo la eficiencia
operativa de la sucursal, sino también la satisfaccion del cliente y la capacidad de

la organizacion para alcanzar sus objetivos estratégicos.

El desempefio laboral puede definirse como el grado en que los empleados
cumplen con las tareas y responsabilidades asignadas de manera eficiente y efectiva
(Chiavenato, 2017), lo cual implica no solo la ejecucién de tareas, sino también el
compromiso, la motivacién y la satisfaccion del empleado con su trabajo. Segun
Herzberg (1959), Vroom (1964) y Bass (1985), diversos factores influyen en el
desempefio laboral, entre ellos el entorno de trabajo, la motivacion intrinseca y

extrinseca, y especialmente, el estilo de liderazgo ejercido por los superiores.

En la sucursal de Tacna del BCP, se ha observado que el personal no esta
alcanzando los niveles de rendimiento esperados, ya que las metas no se estan
cumpliendo, lo que podria estar relacionado con la forma en que se dirige y gestiona
al equipo. Esta situacion es alarmante, ya que un bajo desempefio laboral puede
derivar en problemas mas amplios como una disminucién en la productividad, un
aumento en la rotacion de personal y una baja moral entre los empleados, ademas
de llevar a una insatisfaccion del cliente, afectando la reputacién de la sucursal y,

por ende, del banco a nivel general.

La pandemia del COVID-19 ha exacerbado estos problemas, imponiendo
nuevos desafios a la gestion del desempefio laboral; segun la Organizacion

Internacional del Trabajo (OIT), la crisis sanitaria ha revelado las debilidades en el



liderazgo para enfrentar retos laborales, con mas de 195 millones de trabajadores
en riesgo de perder sus empleos y un 81% de la fuerza laboral global afectada por
cierres parciales o totales de los lugares de trabajo (OIT, 2021). En Perq, esta
situacion ha puesto a prueba las capacidades de los lideres organizacionales para
adaptarse y gestionar eficazmente a sus equipos en un entorno de trabajo remoto
(Andina, 2021), siendo crucial la respuesta de los lideres del BCP para mantener la

moral y el rendimiento del personal.

El liderazgo juega un papel fundamental en la determinacion del desempefio
laboral, ya que un estilo de liderazgo inadecuado, como el autoritario, puede crear
un ambiente de trabajo tenso y desmotivador, mientras que un liderazgo
democrético o transformacional puede fomentar un mayor compromiso y eficiencia
en los colaboradores (Burns, 1978; Bass & Avolio, 1995). En la sucursal de Tacna,
se ha observado que los colaboradores responden de manera diversa a los estilos de
liderazgo aplicados, lo cual sugiere que una reevaluacién y ajuste en los enfoques
de liderazgo podrian ser necesarios.

La revision de la literatura refuerza la importancia de los estilos de liderazgo
en el rendimiento organizacional; Bhatti y Alyahya (2021) sefialan que los estilos
de liderazgo pueden impactar positivamente en el desempefio laboral, mientras que
Vermeeren et al. (2014) destacan que un liderazgo adecuado puede estimular un
uso eficiente de los recursos y mejorar el desempefio organizacional. Por otro lado,
Saeed et al. (2014) muestran la relevancia del liderazgo en la gestion de conflictos

y la efectividad en la direccion de personas.

En el caso de la sucursal del BCP en Tacna, se ha observado que la gestién
y direccion actuales no estan logrando el rendimiento 6ptimo de los colaboradores.
Por ello, la investigacion busca identificar los estilos de liderazgo més efectivos
para mejorar el desempefio laboral en esta sucursal especifica. Este estudio es
relevante no solo para proporcionar soluciones inmediatas a los problemas
observados, sino también para generar conocimientos que puedan ser aplicables a

otras sucursales y contextos similares.



El objetivo de esta investigacion es determinar la relacion entre los estilos
de liderazgo y el desempefio laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del
Per( - Sucursal Tacna, de modo que, al identificar qué estilos de liderazgo son mas
efectivos, se espera proporcionar una guia practica para los lideres de la
organizacion, ayudandolos a optimizar la gestion del personal y mejorar el
desempefio laboral. Esta investigacion no solo contribuird a la literatura existente
sobre liderazgo y desempefio laboral, sino que también tendra implicaciones
practicas significativas para el Banco de Crédito del Per( y otras instituciones

similares que buscan mejorar la eficiencia y la productividad de sus equipos.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1 Problema principal
¢Qué relacion existe entre los estilos de liderazgo y el desempefio
laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Pert — Suc Tacna,
periodo 2021?

1.2.2 Problemas secundarios
¢Qué relacion existe entre el estilo de liderazgo autoritario y el
desemperio laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Peru

— Suc Tacna, periodo 20217

¢Qué relacion existe entre el estilo de liderazgo democratico y el
desempefio laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Per(
— Suc Tacna, periodo 20217

¢Que relacion existe entre el estilo de liderazgo liberal y el desempefio
laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Peri — Suc Tacna,
periodo 20217



1.3 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.3.1 Justificacion tedrica

La presente investigacion es relevante desde un enfoque tedrico,
ya que busca profundizar en el analisis de la relacién entre los estilos
de liderazgo y el desempefio laboral, dos variables ampliamente
estudiadas en la gestion empresarial. Al hacerlo, pretende ampliar la
comprension sobre como diferentes estilos de liderazgo influyen en la
productividad, motivacion y compromiso de los colaboradores. Este
estudio se apoya en teorias reconocidas como las de Bass y Avolio
(1995), Herzberg (1959) y Vroom (1964), lo que permitird aportar
nuevos hallazgos que complementen y actualicen las perspectivas

existentes en la literatura cientifica.

1.3.2 Justificacion metodoldgica

Desde el punto de vista metodoldgico, la investigacion presenta
una estructura confiable basada en un disefio no experimental,
transversal y correlacional. Este enfoque permite relacionar las
variables sin manipularlas, garantizando la objetividad y validez de los
datos. Ademés, el uso de instrumentos como cuestionarios
estandarizados asegura la recoleccion de informacién de manera
sistematica, permitiendo replicar este estudio en otros contextos o

sectores empresariales para validar sus resultados.

1.3.3 Justificacion préactica

A nivel practico, esta investigacion es util para los directivos del
Banco de Crédito del Per( - Sucursal Tacna, ya que les proporciona
herramientas y evidencias para identificar el estilo de liderazgo mas
efectivo para optimizar el desempefio laboral de sus colaboradores. Los
resultados serviran como base para implementar estrategias de
liderazgo més adecuadas, lo que contribuira a mejorar la productividad
y el clima laboral dentro de la organizacion.



1.3.4 Justificacion social

La relevancia social de este estudio radica en su impacto en el
bienestar de los colaboradores; identificar y aplicar estilos de liderazgo
que fomenten el compromiso, la motivacion y la satisfaccion laboral
puede mejorar la calidad de vida de los trabajadores, promoviendo
relaciones laborales mas saludables y armoniosas. Asimismo,
contribuye a fortalecer el vinculo entre los empleados y la organizacion,
lo que puede repercutir en la percepcion positiva de la sociedad hacia

la empresa.

1.3.5 Justificacion econémica

Desde una perspectiva econémica, el estudio tiene el potencial
de generar beneficios significativos al mejorar el desempefio laboral, lo
que puede traducirse en un aumento de la eficiencia operativa y una
reduccion de costos asociados a la baja productividad o la alta rotacion
de personal. Ademas, los hallazgos permitiran optimizar la gestion de
recursos humanos, lo que es clave para mantener la competitividad y
sostenibilidad financiera de la sucursal en un mercado dindmico y

exigente.

1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.4.1 Objetivo general
Determinar la relacion existe entre los estilos de liderazgo y el
desempefio laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Peru —

Suc Tacna, periodo 2021.

1.4.2 Objetivos especificos
Conocer la relacion que existe entre el estilo de liderazgo autoritario y
el desempefio laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del
Per — Suc Tacna, periodo 2021.



Estudiar la relacion que existe entre el estilo de liderazgo democrético
y el desempefio laboral de los colaboradores del Banco de Creédito del

Perl — Suc Tacna, periodo 2021.

Detectar la relacion que existe entre el estilo de liderazgo liberal y el
desempefio laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Peru

— Suc Tacna, periodo 2021.



2.1

CAPITULO 1

EL MARCO TEORICO

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1 Antecedentes internacionales

Laica (2018), en su trabajo titulado “Estilo de liderazgo y su
relacion con la efectividad laboral del personal administrativo™ de la
Universidad de las Américas final semestre 2017 en Quito, Ecuador, se
presentan las siguientes conclusiones respecto a la relacion entre el
estilo de liderazgo y la efectividad administrativa. desempefio laboral
del personal, examinado utilizando varios puntos de referencia en la
literatura cientifica. Este estudio se basa en la teoria del Dr. Robert
Blake y el Dr. Jane Mouton, quien “identifico cinco estilos de liderazgo:
burocrético, paternalista, democrético, autoritario y transformacional.
El objetivo principal fue determinar si existe correlacion entre el estilo
de liderazgo y la efectividad laboral del personal administrativo, a partir
de un estudio realizado en el Gltimo semestre del 2017 en la Universidad
de las Américas sede Quito, donde el estilo de liderazgo es la variable
independiente y es eficacia del trabajo la variable dependiente . El
estudio empirico se centré en una poblacion integrada de 75 personas
con la carga administrativa de un director o coordinador. La
informacion se recopildé utilizando el Grid de liderazgo o el
Cuestionario de Grid administrativo de Blake y Mouton (1991).

“Segun Urazar (2016) en su trabajo titulado “Estilos de
liderazgo en la ejecucion laboral de los empleados del restaurante Don
Carlos, Coban Alta Verapaz. 2016 Guatemala para graduar a los
empleados del restaurante Don Carlos para determinar qué tipo de
liderazgo desarrollan, la muestra estuvo conformada por 16 empleados
de ambos géneros; La investigacion es descriptiva, la metodologia

estadistica consiste en vaciar, ordenar, recopilar e interpretar los



resultados obtenidos a traves de un cuadro resumen que permite la
clasificacion de la informacion utilizando el programa Excel” (Urazar,
2016)

“Se concluyé que el estilo de liderazgo que predomina en
Restaurante Don Carlos de Coban Alta Verapaz, es el Autocratico
(orientado hacia la tarea), es por ello que derivado de los hallazgos
significativos se proponen conclusiones y recomendaciones sugiriendo
implementaciones de charlas motivaciones y capacitaciones para
fomentar la participacion y trabajo en equipo entre los colaboradores”.
(Urazar, 2016)

Segun el autor Zuzama (2015), en su tesis titulada “Liderazgo:
estilos de liderazgo segun Kurt Lewin y anélisis de un caso real” de la
universiadad de les Illes Balears para obtener el Grado de Pedagogia.
Espafia, muestra los siguientes hallazgos: “Expone los distintos estilos
de liderazgo que se pueden dar en los grupos u organizaciones y ver qué

efectos tienen llevados a la practica.

Para ello, en primer lugar, se tendra que definir el término de
liderazgo en sus mdltiples perspectivas; definir los principales estilos
de liderazgo, y, finalmente, realizar el anlisis de una organizacién: una
pequefia empresa compuesta por su lider, un encargado y 10
trabajadores que se encuentran a cargo de este Ultimo. Este andlisis
tendra como objetivo determinar qué estilo de liderazgo se esta llevando

a cabo en dicha empresa” (Zuzama, 2015)

Santamaria (2020) realiz6 un trabajo de investigacion, cuyo el
objetivo fue, determinar que el clima organizacional incide en el
desempefio laboral de la empresa Datapro S.A. En este estudio, se
desarroll6 la investigacion mixta cuantitativo-cualitativa, su disefio fue
no experimental y correlacional, por su alcance descriptivo, explicativo

y correlacional. Se usé el instrumento de cuestionario, sometido a



pruebas de validez de confiabilidad, formado por 32 preguntas con 4
alternativas de respuesta en escala de Likert a todo el universo de la
empresa, siendo 106 colaboradores. Se realizO prueba de hipotesis
aplicando Chi-cuadrado de Pearson, obteniendo un valor de

significancia de 0,00.

Giglione (2017), en su tesis titulada: “Gestion de Recursos
Humanos del personal de planta permanente de la Honorable Camara
de Diputados (Provinvia la Pampa). Desafios para una adecuada
evaluacion del desempeno”. (Tesis de maestria). Universidad Rafael
Landivar, la investigacion se planteo el objetivo de analizar Gestion de
Recursos Humanos del personal de planta permanente de la Honorable
Cémara de Diputados (Provinvia la Pampa). Desafios para una
adecuada evaluacién del desempefio, para lo cual aplicé el método
deductivo e inductivo, tuvo un disefio no experimental y transversal y
con un nivel descriptivo y tuvo como poblacion y muestra a los 15
personal que realizan la gestion de recursos humanos y arriba a las
siguientes conclusiones que: la importancia del rol de los Recursos
Humanos dentro de la sociedad en general, y las organizaciones en
particular, ha cobrado mayor relevancia con el paso de los afios, los
Recursos Humanos son el activo mas importante dentro de las
organizaciones publicas y representan el factor clave de éxito o fracaso
y que se debe eliminar las barreras burocraticas, promover la
capacitacion, la eliminacion de la influencia politica y la

profesionalizacion de las areas y el proceso decisional.

2.1.2 Antecedentes nacionales
Segun Autores Cuba et al. (2019) en su tesis titulada “El Rol
predictivo de los estilos de liderazgo sobre el desempefio laboral de los
colaboradores de una entidad financiera en el Per(” de la Universidad
del Pacifico, para optar al Grado Académico de Magister en Direccion

de Personas. “El presente estudio tuvo como objetivo determinar si los
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estilos de liderazgo predicen el desempefio laboral de los colaboradores
de la banca comercial retail de una entidad financiera en el Peru. (Bass
y Avolio, 1995). Para ello, en primer lugar, se utilizo la teoria del rango
completo de Bass y Avolio (1995), que “representa distintas
dimensiones que el lider puede demostrar en diferentes momentos,
mediante la aplicacion del Multifactor Leadership Questionnare
(MLQ). En segundo lugar, para analizar el desempefio laboral, se aplico
el modelo propuesto por los autores Borman y Motowidlo (1993), que
tiene un enfoque en los comportamientos del colaborador y en el logro
de los objetivos; con esto, se hace una distincion entre el desempefio de
la tarea y el desempefio contextual, que son los criterios de medicion
para la evaluacion del desempefio laboral general del colaborador. En
vista de los resultados, se desarrolla un plan de accién de mejora para
llevarlo a cabo en la organizacion, teniendo como objetivo mantener y
optimizar los altos niveles de desempefio laboral, tanto por
competencias como por objetivos, preservando y reforzando los altos
niveles de consideracion individualizada del estilo liderazgo

transformacional”.

Segun las autoras Abad et. al. (2021) en su tesis titulada “Estilos
de liderazgo y desempefio docente en una institucion educativa publica
de nuevo Chimbote de la universidad catolica de Trujillo Benedicto
XVI, para obtener el grado académico de Maestro en educacion con
mencion en gestion y acreditacion educativa”. Tuvieron como
resultados que existe relacion entre los estilos de liderazgo y el
desempefio docente en la institucion objeto de estudio. Palabras clave:
liderazgo, desempefio docente, educacion, liderazgo coercitivo,

liderazgo participativo”.

Segun las autoras Kaneshima et al. (2021) en su tesis titulada
“El Liderazgo Transformacional y su influencia en el Desempefio

Laboral de los colaboradores del sector bancario en Lima Centro”. Sus
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hallazgos, muestran que uno de los estilos de liderazgo que ha tomado
relevancia en diferentes compafias a nivel mundial es el Liderazgo
Transformacional. “Los resultados finales demostraron que en
definitiva existe una relacion positiva entre el Liderazgo
Transformacional y el Desempefio Laboral. Estos nuevos hallazgos son
de importancia para el Sector Bancario, a fin de que puedan lograr un
mejor rendimiento en sus trabajadores. Luego de realizado el estudio de
Alpha de Cronbach, se obtuvo un coeficiente de 0.958 Palabras claves:
Liderazgo Transformacional, Estilos de Liderazgo, Desempefio
Laboral, Sector Bancario”. (Kaneshima et al., 2021)

Mendoza (2019) realiz6 un trabajo de investigacion, cuyo
objetivo fue, determinar la relacion entre liderazgo y el desempefio
laboral en las empresas comercializadoras de electrodomésticos del
distrito de Tarapoto, en su estudio, aplicé un tipo de investigacion
descriptiva correlacional, donde la muestra fue 61 colaboradores de tres
principales empresas. Se usé el instrumento de encuesta para la
recopilacion de informacion primaria. Se uso el coeficiente correlacién
lineal de Pearson. El resultado fue (r=0.889). Ademas, existe un
coeficiente de determinacién (0.790). Por lo que se demuestra que el
80% aproximadamente de los colaboradores tiene un buen desempefio
laboral. O sea, si existe una relacion efectiva entre ambas variables,
precisando que se requiere que las organizaciones, cuenten con un lider
que los asesore y ayude a mejorar sus procesos, para que los resultados

de los colaboradores sean favorables y dptimos para la organizacion.

Torres (2021) en su tesis Gestion administrativa y desempefio
laboral en el personal nombrado del hospital regional docente clinico
quirurgico Daniel A. Carridn, Huancayo 2021, concluye: al iniciar esta
investigacion se plante0 el objetivo especifico 2: Determinar el tipo y
nivel de relacion que existe entre la organizacion y el desempefio

laboral en el personal nombrado del HRDCQ “Daniel A. Carrioén”,
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Huancayo 2021, luego de la recoleccion de datos y el andlisis
estadistico se concluyo que existe relacion directa y moderada entre la
organizacion y el desempefio laboral. Debido a que el p valor = 0,000
<0.05 = a, se rechaza HO (p.41).

2.1.3 Antecedentes locales

Segun el autor Calderdn (2007), en su tesis titulada “Los estilos
de liderazgo y su incidencia en el trabajo en equipo de zofratacna, 2006"
Para optar al Titulo de Licenciado en Administracion de la Universidad
Nacional Jorge Basadre Grohmann Tacna, Per0. “La importancia del
presente trabajo de investigacion es el identificar qué estilos de
liderazgo caracterizan a los gerentes en la Zona Franca y Zona
Comercial de Tacha (ZOFRATACNA), con la finalidad de determinar
su incidencia en el nivel de trabajo en equipo del personal
administrativo que tienen a su cargo, para lo cual, se aplicaron
instrumentos a una muestra de 122 personas que laboran en dicha
institucién, durante el altimo bimestre del afio 2006. El valor de alpha
encontrado es 0,8530, lo cual representa una aceptable confiabilidad en

los resultados hallados con el instrumento aplicado” (Calderon, 2007)

Segin Martinez (2017) en su tesis titulada “Los estilos de
liderazgo y el clima organizacional en Atento Peru, sede Tacna. Periodo
2016”, para optar por el titulo profesional de Ingeniero Comercial de la
Universidad Privada de Tacna. La investigacion tiene como objetivo
determinar como influyen los estilos de liderazgo en el clima
organizacional en Atento Peri, Sede Tacna. La metodologia
implementada para la investigacion es de tipo basica, con un disefio
observacional y transversal. En tanto el nivel es correlacional. La
investigacion estuvo dirigida a 30 colaboradores de Atento Peru sede

Tacna.
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El estudio permitio establecer la existencia de la influencia de
los estilos de liderazgo en el clima organizacional en Atento Peru, sede
Tacna. Este resultado se explica calculando un valor de p menor a 0.00
y un R-cuadrado de 19.78%, lo que indica que el liderazgo tiende a
afectar el clima organizacional en este nivel. Estos resultados muestran
que la forma en que los gerentes de linea trabajan en conjunto con la
alta gerencia y el personal tiende a influir en las percepciones de los
empleados sobre el clima en el que opera la empresa. Cabe sefialar que
el clima, a través del modelo utilizado, es un indicador para evaluar las
relaciones laborales y el liderazgo, del cual se puede concluir que en
Atento Per( existen adecuadas condiciones de liderazgo que

contribuyen al logro del clima adecuado.

Segun Baltazar (2019) en su tesis titulada “Analisis de los
estilos de liderazgo en la toma de decisiones en el nivel gerencial de la
Municipalidad Distrital de Sama — Tacna, periédo 2019.” de la
Universidad Privada de Tacna, para optar al Titulo de Ingeniero
Comercial. Muestra los siguientes hallazgos, la poblacion de estudio
fue finita y estuvo conformada por los 6 gerentes que laboran en la
Municipalidad Distrital de Sama, teniendo asi como muestra la misma
cantidad de gerentes. La investigacion fue de tipo basica con un nivel
explicativo — causal, asi mismo la metodologia del estudio tuvo un
disenio no experimental y transversal. Para la recoleccion de datos se
utilizo la técnica de la encuesta aplicando como instrumento el
cuestionario. Las confiabilidades para los instrumentos obtuvieron un
nivel moderado y fuerte de confiabilidad respectivamente dentro de la
escala de Alfa de Cronbach, ya que la variable estilos de liderazgo
obtuvo 0.71 y la variable toma de decisiones obtuvo 0.70. Por 1ultimo,
en el calculo de la regresion lineal se obtuvo un R2 de 0.55, lo que

quiere decir que los estilos de liderazgo explican en un 55% el
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comportamiento de la variable toma de decisiones en la Municipalidad
Distrital de Sama — Tacna.

2.2 BASES TEORICAS:
2.2.1 Estilos de liderazgo
2.2.1.1 Teorias cientificas sobre el Liderazgo

Antes de abordar los planteamientos especificos de las
corrientes tedricas del liderazgo, es importante destacar que estas
teorias comparten algunas caracteristicas comunes. En gran
medida, estas escuelas de pensamiento concuerdan en que el
liderazgo puede definirse como un proceso natural de influencia
que se da entre una persona, es decir, el lider, y sus seguidores.
Ademas, coinciden en que este proceso de influencia se puede
explicar a partir de las caracteristicas y comportamientos del lider,
las percepciones y atribuciones de los seguidores, y el contexto
en el que tiene lugar este proceso (Antonakis, Cianciolo, &
Sternber, 2004). Segun Yukl y Van (1992), la confusion presente
en lainvestigacion del liderazgo en la actualidad se debe, en parte,
a la gran diversidad de enfoques existentes, asi como a los
enfoques limitados adoptados por la mayoria de los
investigadores y a la falta de teorias integrales que puedan

unificar los diversos hallazgos aislados.

La mayoria de los estudios sobre liderazgo pueden
clasificarse en funcion de su énfasis en las caracteristicas del
lider, sus comportamientos, su poder e influencia, o los factores
situacionales. Segun Gémez (2002), se pueden identificar las

siguientes teorias cientificas sobre el liderazgo:
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A) Teoria de los rasgos

La Teoria de los rasgos, parte de las Teorias del Gran
Hombre, postuladas por Francis Galton, sugiere que ciertos
rasgos personales diferencian a los lideres de los no lideres (Bass,
2008). Esta teoria se desarrolld principalmente entre las décadas
de 1920 y 1950, y experiment6 un resurgimiento en los afios 90,
sostiene que el liderazgo se define por atributos personales como
inteligencia, responsabilidad, activacién social, confiabilidad,
originalidad, estatus econdmico, habilidades cognitivas vy

seguridad.

Estas afirmaciones se basan en teorias de la personalidad
que buscan identificar diferencias individuales entre las personas.
Segun Yukl (2002), este enfoque ayuda a identificar el tipo de
persona adecuada para el liderazgo, aunque no garantiza el éxito.
Sin embargo, se han propuesto rasgos relacionados con el
liderazgo efectivo, como altos niveles de energia, tolerancia al

estrés, integridad, madurez emocional y autoconfianza.

Altos niveles de energia y tolerancia al estrés permiten a
los lideres responder a las demandas urgentes. La integridad y la
madurez emocional les ayudan a mantener relaciones de
cooperacion, mientras que la autoconfianza facilita la
consecucion de objetivos dificiles y la influencia exitosa sobre los

seguidores.

Sin embargo, este enfoque ha enfrentado criticas en el
ambito académico debido a la diversidad de resultados
encontrados, lo que ha dificultado la sintesis y evaluacion
especifica de cada rasgo en la identificacion de lideres potenciales
(Yukl, 2002).
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B) Teoria del liderazgo carismatico

La Teoria del Liderazgo Carismatico se centra en la
importancia del seguidor como la variable fundamental en el
liderazgo. Segun Gibson, Ivancevich y Donnelly (1994), citados
por Gomez (2002), esta teoria postula que el liderazgo implica la
capacidad de los lideres para influir de manera excepcional en los
seguidores, basandose en poderes de atraccion casi
sobrenaturales. Los lideres carismaticos se caracterizan por su
confianza en si mismos, una visién clara y un fuerte compromiso
con ella, habilidades de comunicacion efectiva de esa vision,
comportamientos no  convencionales e, a menudo,
extraordinarios, asi como una sensibilidad hacia su entorno, entre
otros rasgos. En linea con esta idea, Gomez (2002) sefiala que los
lideres carisméaticos poseen poder social, lo que les otorga la
autoridad para influir en el pensamiento y comportamiento de los

seguidores.

El término "carisma" se refiere a una cualidad
extraordinaria de una personalidad que se considera dotada de
fuerzas sobrenaturales o inaccesibles para otros, a menudo
percibidas como enviadas por Dios o ejemplares. Esto resulta en
su papel como lideres, guias y jefes, ya sea en contextos

religiosos, sociales o militares.

La teoria del Liderazgo Carismatico abarca varias teorias,
como las de Conger y Kakungo, asi como la Teoria Carismatica
de Musser. La primera teoria identifica el carisma como un
atributo y caracteriza la conducta de los lideres carismaticos a
través de aspectos como el respaldo a una vision clara, la
disposicién a asumir riesgos personales, la adopcion de

estrategias no convencionales, una evaluacion precisa de la
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situacion, la comunicacion de autoconfianza y el uso del poder
personal. Por otro lado, la Teoria Carismatica de Musser distingue
entre dos tipos de lideres: los Lideres Negativos, que enfatizan la
devocion hacia si mismos y utilizan la ideologia como una
herramienta para obtener poder, adaptandola o ignoradndola segin
sus necesidades personales; y los Lideres Carismaticos Positivos,

que buscan la devocion a través de una ideologia compartida.

C) Teoria del liderazgo motivacional

La Teoria del Liderazgo Motivacional resalta la
importancia de tres motivadores fundamentales: el poder, el logro
y la afiliacion. Estos motivadores ejercen influencia en la
conducta de las personas, aunque no siempre estan igualmente
presentes en cada individuo. En la mayoria de los casos, solo uno
de estos motivadores determina el tipo de conducta que exhibe el
lider.

Segun Romero (1993), los lideres que han experimentado
un crecimiento personal conducen a sus seguidores hacia la
basqueda de un crecimiento similar. En este contexto, el
crecimiento personal se define como un proceso en el cual la
persona desarrolla construcciones integradoras cada vez mas
complejas acerca de su realidad interna y externa. Para esta teoria,
un lider motivacional es alguien en constante crecimiento que no
teme cometer errores y esta dispuesto a corregirse cuando lo hace.
Reconoce que no existen verdades absolutas y que sus
planteamientos son conjeturas sujetas a verificacion. El lider
motivacional es habil para escuchar a los demas y muestra un
interés genuino en acercarse a las personas. Aquellos que le
siguen lo hacen por identificacion, respeto y confianza en sus

juicios y decisiones, no por temor. Este lider es una fuente de
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inspiracion y también posee las ventajas del poder asociado a su

posicion.

D) Teorias conductuales

Las Teorias Conductuales del liderazgo se centran en el
comportamiento de los lideres y su relacion con el liderazgo
efectivo. Estas teorias se desarrollaron principalmente en la
década de 1950 y 1960 y analizan como las acciones del lider, su
estilo, la delegacidn de tareas, la comunicacion con los seguidores

y la motivacion influyen en la consecucion de objetivos.

En la Ohio State University, un importante centro de
investigacioén en este enfoque, se identificaron dos categorias
independientes de comportamiento del lider que influyen en el
liderazgo efectivo. La primera es la "iniciacion de estructura,” que
se enfoca en la organizacion de tareas y roles. La segunda es la
"consideracién," que se centra en las relaciones de confianza,
respeto y camaraderia entre el lider y los seguidores. Autores
como Larson, Hunt y Osborn (1976) y Nystrom (1978) sugieren
que ambas son necesarias para la efectividad del liderazgo,

aungue a menudo se las considera de manera independiente.

Blake y Mouton (1982), House y Mitchell (1974) y Yukl
(2002) argumentan que los lideres efectivos pueden adaptar sus
comportamientos segun la situacion que enfrenten. Sin embargo,
la investigacion en esta area ha sido limitada, ya que se ha
centrado en las conductas individuales de los lideres en lugar de
investigar patrones de comportamiento especificos que los lideres

utilizan en contextos particulares.
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En resumen, el enfoque de las Teorias Conductuales busca
establecer una correspondencia entre las acciones del lider y el
desempefio del grupo. Gémez (2002), destaca un modelo
desarrollado por investigadores de la Universidad de Michigan
que incorpora dos dimensiones principales: el interés del lider en
lograr que se realice el trabajo y su preocupacion por las personas
en el grupo, es decir, una dimension centrada en la tarea y otra

centrada en las relaciones con los trabajadores.

E) Teoria del liderazgo racional burocréatico

La Teoria del Liderazgo Racional Burocratico se basa en
principios democraticos, donde el poder se considera de origen
divino, pero se ejerce a través de la mediacion del pueblo, que
elige a sus lideres mediante votacion mayoritaria. Este enfoque
destaca el papel del liderazgo en lugar de la identidad del lider en
si. En este modelo, la ley tiene un papel supremo y se sitda por
encima de los funcionarios, independientemente de sus rasgos
personales. La obediencia se dirige hacia la ley en lugar de

depender de la voluntad arbitraria del gobernante (Gémez, 2002).

Este enfoque se sustenta en los principios de la
democracia y la legalidad. Aqui, el liderazgo se ejerce de acuerdo
con las normas y regulaciones establecidas, lo que implica un
énfasis en la imparcialidad y la igualdad ante la ley. Los lideres
en este contexto son guardianes de la legalidad y deben cumplir
con sus deberes y responsabilidades sin discriminar o favorecer a
individuos o grupos especificos. La autoridad y la toma de
decisiones se basan en procesos democraticos, donde la voluntad
del pueblo se refleja en la eleccion de lideres y la creacion de

leyes.
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Una de las caracteristicas distintivas del liderazgo racional
burocratico es la importancia que se otorga a las instituciones y
procedimientos establecidos. El sistema burocréatico proporciona
una estructura que garantiza la continuidad y la estabilidad, ya
que los lideres pueden cambiar, pero las instituciones y las leyes
permanecen. La burocracia se convierte en un elemento central

para garantizar la administracion eficiente y equitativa del poder.

En resumen, el enfoque del Liderazgo Racional
Burocratico se caracteriza por su énfasis en la democracia y la
legalidad, donde el poder emana del pueblo y se ejerce a través de
lideres electos que obedecen y hacen cumplir las leyes. Este
modelo coloca a las instituciones y las regulaciones en el centro
del liderazgo, asegurando la igualdad y la imparcialidad en la
toma de decisiones y la administracion del poder

2.2.1.2 Concepciones de liderazgo
A lo largo de la historia, han surgido diversas
concepciones sobre el liderazgo que han evolucionado desde la
idea de que un lider es alguien con autoridad coercitiva hasta la
nocion de liderazgo como un medio para lograr objetivos

comunes a través de la influencia.

La autoridad de un lider en una organizacion no se mide
por el tipo de poder que ejerce sobre sus miembros, sino mas bien
por su capacidad de inspirar a los demas a realizar acciones con
conviccidn, compartiendo la vision y entendiendo que su trabajo
contribuye a un proposito significativo en lugar de verse como
una mera obligacion. Esta autoridad se basa en el prestigio que el

lider ha ganado ante sus seguidores, construido a través de su
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ejemplo y su habilidad para empoderar a otros, fomentando el
desarrollo de sus propias habilidades y talentos.

En este contexto, se pueden identificar diversas
definiciones de liderazgo que comparten similitudes conceptuales

significativas.

A) Definiciones importantes de liderazgo

El liderazgo, a lo largo del tiempo, ha sido
conceptualizado de diversas maneras, evolucionando desde
nociones que consideran al lider como alguien con autoridad
coercitiva hasta una perspectiva en la que el liderazgo se entiende
como un mecanismo de influencia para alcanzar objetivos
comunes. Diversos autores han aportado a esta comprension del

liderazgo desde distintos enfoques.

Chiavenato (2017) describe el liderazgo como la
capacidad de influir en las personas para que ejecuten lo que
deben hacer. En esta vision, el lider ejerce influencia sobre los
demas para lograr la realizacion de tareas 0 metas especificas.
Chiavenato sugiere que el liderazgo consta de dos dimensiones:
la primera involucra la capacidad de motivar a las personas para
que realicen lo que se espera de ellas, y la segunda dimension esta
determinada por la disposicién de los seguidores para seguir al

lider en pos de sus objetivos personales.

Koontz y Weihrich (2001) presentan el liderazgo como un
arte que parte de la voluntad y el entusiasmo para impulsar a las
personas a realizar acciones con satisfaccion, esmero y alegria.
Este enfoque enfatiza la influencia del lider para inspirar a los

demés, generando un ambiente en el que los individuos se
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comprometan y se sientan entusiasmados para alcanzar metas

compartidas.

Gioya y Rivera (2008) subrayan la importancia de
desarrollar habilidades interpersonales, como la comunicacion, la
gestion de equipos y la negociacidn, para convertirse en un lider.
Desde esta perspectiva, el liderazgo se basa en la habilidad para
motivar, influir y convencer a otros para que realicen lo que el
lider desea. El énfasis estd en el poder de la influencia y la

capacidad de generar compromiso en los seguidores.

Fischman (2000) propone que los lideres no nacen, sino
que se hacen. Segun él, el liderazgo es la capacidad adquirida de
influir en los demas, no a través del poder, que implica
desigualdad entre mandantes y obedientes, sino mediante la
influencia mutua entre quienes se sienten iguales en términos de

pensamiento, objetivos y metas compartidas.

Cueva (2006) considera el liderazgo como la funcion o
autoridad de guiar y dirigir a un grupo de personas. Esta
perspectiva abarca nociones de autoridad, poder y prestigio y
sefiala que el lider tiene la responsabilidad de dirigir al grupo
hacia un objetivo comun. La relacion entre lider y seguidores se

basa en la direccion y el cumplimiento de metas compartidas.

Gioya y Rivera (2008) destacan un cambio en la base del
poder y el liderazgo, alejandose de conceptos divinos o
sobrenaturales. Desde esta perspectiva, el lider debe adquirir
habilidades para obtener el poder que le otorga temporalmente el
pueblo, lo que lo lleva a la necesidad de influir, motivar y

convencer a los deméas para lograr objetivos comunes. Este
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enfoque separa el liderazgo del poder y promueve la igualdad de

condiciones.

Fiedler (1978) introduce la idea de que un lider es elegido
democraticamente o emerge dentro de un grupo para coordinar
los esfuerzos de sus miembros hacia una meta especifica. Desde
esta perspectiva, el lider trabaja en colaboracion con su equipo,
confiando en los miembros que lo han elegido para dirigir la

organizacion y lograr sus objetivos.

Finalmente, Manes (2011) destaca la importancia del
liderazgo efectivo, describiéndolo como un proceso de guiar a un
grupo de personas en una direccion especifica mediante medios
no coercitivos. Este liderazgo demuestra ser efectivo al lograr
metas a través del trabajo colaborativo de los seguidores, quienes
se dejan influenciar cuando el lider satisface sus necesidades.
Estas diversas perspectivas reflejan la evolucion del concepto de
liderazgo a lo largo del tiempo, desde un enfoque de poder hacia

uno de influencia y colaboracion en pos de objetivos comunes.

Por tanto, el liderazgo es un concepto multifacético que
ha experimentado una evolucion a lo largo del tiempo, transitando
desde nociones de autoridad coercitiva hacia un mecanismo de
influencia y motivacion para la consecucion de objetivos
compartidos. Diversos enfoques y definiciones han enriquecido
la comprension del liderazgo, resaltando la importancia de
habilidades interpersonales, la capacidad de influir y motivar a
otros, asi como la necesidad de colaborar con un equipo. Estas
perspectivas subrayan el papel dinamico del lider en la creacion
de un entorno que inspire y movilice a las personas hacia la

realizacion de metas comunes. Con el tiempo, el liderazgo ha
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evolucionado, alejandose de concepciones antiguas basadas en el
poder divino o la autoridad coercitiva, y acercandose a una
comprension mas igualitaria y democratica. En Gltima instancia,
el liderazgo no reside exclusivamente en la figura del lider, sino
en la capacidad de unir a las personas, inspirar su compromiso y
trabajar en conjunto para alcanzar un prop6sito compartido. Las
diversas perspectivas sobre el liderazgo enriquecen la
comprension de este fendmeno complejo y desempefian un papel

crucial en la formacion de lideres efectivos en el mundo actual.

B) Factores asociados al liderazgo

La Motivacion es un factor estrechamente vinculado al
ejercicio del liderazgo. Segun Petri (1991), la motivacion es un
concepto que puede emplearse para explicar las discrepancias en
la intensidad de la conducta, es decir, cuanto mayor es el nivel de

motivacion, mayor es la intensidad de la conducta.

En ocasiones, se observa que la motivacién es el motor
impulsor de la conducta humana, generando cambios a nivel
personal, familiar, académico y en la vida en general. Sin
embargo, es importante destacar que la comprension de la
motivacion puede variar segin la perspectiva tedrica que se

adopte.

Existen diversas teorias que se centran en el estudio de la

motivacion, entre las cuales podemos mencionar las siguientes:

Teoria de la Motivacion desarrollada por Maslow (1987)

El comportamiento de las personas se origina en su
busqueda por satisfacer sus necesidades. Los individuos orientan

sus intereses hacia la consecucion de estas necesidades, evitando
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actividades que les impidan alcanzarlas. Maslow propone una
clasificacion jerarquica de estas necesidades y las organiza en una

estructura de tipo piramidal.

Para empezar, las necesidades basicas, que forman la base
de esta pirdmide, estan relacionadas con la satisfaccion de las
necesidades fundamentales, como alimentacion, vestimenta y
vivienda. Para lograr esto, es necesario contar con un trabajo que

permita cumplir con estos aspectos.

Una vez que se han satisfecho estas necesidades bésicas,
surge un nuevo nivel de busqueda y exigencia. Las necesidades
de aceptacion y estabilidad, como la aceptacion de uno mismo
como individuo y la estabilidad en el d&mbito laboral, toman
relevancia. Despueés de alcanzar este nivel, el individuo se enfoca
en su sentido de pertenencia a un grupo social, buscando ser

aceptado en dicho grupo.

Posteriormente, se dirige hacia la autoestima y la
valoracion personal, ya que, al ser aceptado en un grupo social,
necesita tener una autoimagen solida y fundamentada que le
permita consolidarse en la sociedad. Este nivel se relaciona con

la autorrealizacion y la valoracion de uno mismo.

La teoria propuesta por Maslow describe un proceso
continuo, en constante evolucion, complejo y dinamico, similar a

la naturaleza cambiante e inagotable del ser humano.

Teoria de la Motivacion de Mc. Clelland (1989)

Resalta que las personas buscan la satisfaccion de sus

necesidades relacionadas con la estimacion, la valoracion, la
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reputacion y el prestigio, y que el equilibrio entre estos impulsos
puede variar de una persona a otra. Estas necesidades se pueden

definir de la siguiente manera:

— Logro: se refiere al deseo de alcanzar el éxito y destacarse.
La motivacion surge al establecer metas significativas que
apuntan a la excelencia, centrandose en la realizacion de un

trabajo de alta calidad y la asuncién de responsabilidades.

— Poder: implica el deseo de influir en otros y obtener
reconocimiento por su importancia. Aqui, se busca el

prestigio y el estatus social.

— Afiliacion: se relaciona con el impulso de mantener
relaciones personales satisfactorias, amistosas y cercanas, y
sentirse parte de un grupo. Esto involucra la busqueda de la
popularidad, la interaccion con otras personas y la
disposicion para ser Util a los demas.

Si consideramos los enfoques previamente detallados, es
posible identificar dos grupos de necesidades que se convierten
en fuentes de motivacion y que contribuyen a la ejecucion

efectiva de su trabajo.

Asi, podemos dividir estas necesidades en dos categorias:
la primera conformada por el deseo de fuerza, logro, competencia,
confianza en el mundo, independencia y libertad; y la segunda
estd compuesta por el deseo de reputacion y prestigio, estatus,
fama, reconocimiento, atencidon, dignidad y aprecio. La

satisfacciébn de estas necesidades genera sentimientos de
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autoconfianza, autovaloracion, capacidad y utilidad, y Ila

percepcion de ser necesario en el entorno (Maslow, 1987).

Teoria de Motivacion de Competencia

Un lider que adopta esta actitud muestra un fuerte anhelo

por comprender a fondo tanto su ambito de trabajo como el

entorno en el que opera, tanto en términos fisicos como sociales,

con el propdsito de tomar decisiones precisas y efectivas. Este

deseo se manifiesta a través de una serie de caracteristicas
distintivas (Palomo M. , 2000):

Una firme voluntad de explorar y comprender a fondo las

particularidades de su propio campo laboral.

Un apetito insaciable por adquirir nuevos conocimientos,

técnicas y procedimientos.

Un deseo de enfrentar desafios y situaciones novedosas con

valentia y determinacion.

La intencion de investigar y comprender su entorno con la

finalidad de ejercer una influencia significativa en él.

La aspiracion de ser un participante activo, mas que un

simple observador, en la adquisicion de conocimientos.

Una aversion hacia las tareas monodtonas y ampliamente
conocidas que no permiten el pleno despliegue de sus

capacidades o la adquisicion de nuevas habilidades.
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— Un rechazo hacia trabajos o situaciones en las que no puede

ejercer influencia o control.

Este enfoque refleja un liderazgo proactivo y orientado a
la accion, centrado en la adquisicion constante de conocimiento y
la toma de decisiones fundamentadas para impulsar el cambio y

la mejora continua.

Teoria Motivacional de Ferreiro

En el marco de la Teoria Motivacional de Ferreiro (2014),
se destaca que la motivacion es el motor que impulsa a las
personas a tomar accién en busca de satisfaccion. Este impulso se
origina en la valoracion que se hace de las acciones antes de
Ilevarlas a cabo, es decir, la eleccion de una accion se basa en la
percepcion de su valor en comparacion con otras alternativas
disponibles. Los tipos de satisfaccion que una persona puede
buscar abarcan tres areas fundamentales de necesidades humanas:
las relacionadas con el cuerpo y la mente, las cognitivas y las

emocionales.

Ferreiro (2014) establece una distincion clave entre
"motivo" y "motivacion”. EI motivo es la realidad o situacion que
se anticipa proporcionara satisfaccion, es decir, lo que se valora
como valioso. Motivo y valor son conceptos intercambiables:
consideramos valioso aquello que tiene el potencial de generar
satisfaccién, y algo valioso puede servir de motivo para la accion.
La motivacion, en cambio, es el proceso de cambio interno que
impulsa a la persona a actuar con el fin de alcanzar un motivo o

valor.
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En resumen, todas estas teorias coinciden en un punto
fundamental: la importancia de la motivacion y el logro,
destacando la necesidad de establecer metas claras para alcanzar
los objetivos de manera eficiente y efectiva. La motivacion,
impulsada por la valoracion de las acciones y su potencial de
satisfaccion, desempefia un papel central en el proceso de

alcanzar metas y logros.

C) Estilos de liderazgo

Liderazgo transformacional

El liderazgo transformacional es un estilo que va mas alla
de simplemente administrar y supervisar; busca inspirar y motivar
a los seguidores a alcanzar niveles excepcionales de desempefio
y logro. Segun Bass (1985), este enfoque se centra en la idea de
"transformar" a las personas, impulsandolas a superar sus propias
expectativas y contribuyendo a cambios significativos en grupos,
organizaciones y la sociedad en general. El lider transformacional
se esfuerza por elevar la motivacion, lamoral y el rendimiento del
equipo. Ademas, este estilo destaca la importancia de construir
una cultura organizacional que valore los recursos humanos y

fomente el compromiso en el trabajo.

En la vision de Ayoub (2011), el liderazgo
transformacional se entiende como un proceso reciproco en el
cual tanto el lider como los seguidores persiguen metas mutuas y
se elevan mutuamente hacia mayores niveles de motivacién y
moralidad. Este estilo es particularmente relevante en contextos
gubernamentales, donde se enfoca en inspirar cambios Yy
empoderar a los seguidores para mejorar su desempefio Yy

contribuir a los procesos organizativos.
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Por tanto, el liderazgo transformacional se caracteriza por
su capacidad para inspirar, influir y desencadenar un compromiso
profundo en los seguidores, lo que a su vez se traduce en un mayor
logro de los objetivos organizacionales y en un ambiente de

trabajo mas innovador y colaborativo.

Liderazgo transaccional

El liderazgo transaccional, en contraste con el
transformacional, se basa en el intercambio y las transacciones
entre el lider y los seguidores. En este enfoque, los lideres
establecen claras expectativas y recompensas para los seguidores,
lo que crea un sistema de motivacion basado en incentivos y
recompensas contingentes. Mendoza, Escobar y Garcia (2012) lo
describen como un modelo en el que el lider utiliza recompensas
contingentes para influir en la motivacion y aclarar el trabajo

necesario para obtener recompensas.

De acuerdo con Alegre y Fernandez (2013), el liderazgo
transaccional se basa en la premisa de que los seguidores trabajan
para obtener recompensas y beneficios. En este contexto, se
establecen acuerdos mutuamente beneficiosos en los que el lider
recompensa el desempefio positivo de los seguidores. Este
enfoque puede ser eficaz en situaciones donde se busca lograr
resultados especificos a través de una estructura de incentivos y

recompensas claras.

Este estilo de liderazgo es especialmente adecuado
cuando se trata de cuestiones de planificacion, gestidn de recursos
y cumplimiento de normas organizacionales. Sin embargo, puede
ser menos efectivo en situaciones de cambio rapido y cuando se

requiere innovacion y adaptacién a nuevas circunstancias.
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Liderazgo instruccional

El liderazgo instruccional se centra en la creacion de un
entorno de trabajo efectivo y agradable, especialmente en
instituciones educativas, tanto para profesores como para
estudiantes. Blase (1998) lo define como un liderazgo que implica
la programacion de actividades destinadas a fomentar un
ambiente productivo. Muller (2013) identifica tres competencias
complejas que los directores de instituciones educativas deben

desarrollar para lograr los objetivos de la organizacion.

La primera de estas competencias consiste en integrar el
conocimiento sobre los contenidos curriculares y como los
estudiantes los aprenden. Esto implica el reconocimiento de
buenas préacticas pedagdgicas, la promocién de esas practicas
cuando son deficientes y la induccion de mejoras en la ensefianza
en diversos dominios curriculares. En segundo lugar, el liderazgo
instruccional implica la capacidad de utilizar el conocimiento
para resolver problemas y mejorar los procesos de ensefianza y
aprendizaje. Esto requiere una adaptacion continua y una toma de
decisiones fundamentada en las situaciones especificas. Por
altimo, el lider instruccional debe ser competente en el uso de
habilidades interpersonales para generar un clima de confianza
profesional en la comunidad. Esto es esencial para lograr
acuerdos claros y definir las responsabilidades de cada miembro

de la comunidad educativa.

Por tanto, el liderazgo instruccional desempefia un papel
fundamental en la mejora de la ensefianza y el aprendizaje al
integrar conocimientos curriculares, resolver problemas y crear

un ambiente de confianza en el entorno educativo. Estas
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competencias son esenciales para lograr los objetivos

organizacionales en el ambito educativo.

D) El lider

Perfil o caracterizacion de un lider, una tarea que puede
resultar desafiante debido a la abundancia de bibliografia, teorias
y enfoques que existen sobre este tema. Sin embargo, es posible
trazar un perfil que contemple rasgos genéricos o particulares
comunes a los lideres en el marco de las concepciones modernas
del liderazgo. De acuerdo con Oltra (2005) y su premisa de que
"los lideres nacen y se hacen", se entiende que existen
caracteristicas personales innatas y otras que se pueden adquirir a
lo largo del tiempo mediante el aprendizaje y la experiencia. Por
lo tanto, el liderazgo es una interaccion entre fuerzas inherentes y

fuerzas externas que influyen en la formacion de un lider.

Siguiendo la perspectiva de estos autores, se pueden
identificar ciertas caracteristicas que un lider, en términos

generales, deberia poseer:

— Confianza en si mismo: La autoconfianza es esencial para
liderar, ya que un lider debe creer en sus propias capacidades

y en la vision que busca transmitir a su equipo.

— Sentido de la mision: Un lider debe tener una comprension
clara de los objetivos y la direccion que desea seguir, lo que

le permite guiar a otros hacia metas concretas.

— Aprendizaje continuo: La disposicion a aprender y adaptarse
es crucial. Los lideres exitosos buscan constantemente

mejorar y adquirir nuevos conocimientos y habilidades.
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Vocacion para servir: El liderazgo efectivo implica servir a
los demés y poner las necesidades del equipo por encima de
las personales. Esto crea un ambiente de confianza y respeto.

Irradiar energia positiva: Un lider optimista y motivado
puede inspirar a su equipo y generar un ambiente de trabajo

positivo y productivo.

Conocimiento de los demas: Comprender a las personas que
lidera, sus fortalezas, debilidades y necesidades, es esencial

para guiar eficazmente.

Vida equilibrada: Un lider debe cuidar su bienestar fisico,
emocional, intelectual y espiritual para mantener un

equilibrio que le permita liderar de manera efectiva.

Ver la vida como una aventura: La disposicion para abrazar
nuevos desafios y ver la vida como una aventura puede

inspirar a otros a seguir el liderazgo.

Ser sinérgico: Fomentar la colaboracion y la sinergia dentro
del equipo es fundamental para lograr resultados mas alla de

las capacidades individuales.

Ejercitarse para la autoevaluacion: Un lider debe ser capaz
de reflexionar sobre su desempefio, identificar areas de

mejora y estar dispuesto a evolucionar y crecer como lider.

Estas caracteristicas, que pueden ser innatas o

desarrolladas a lo largo del tiempo, contribuyen a la formacién de

lideres efectivos que pueden influir positivamente en sus equipos

y en la consecucion de objetivos comunes.
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Desde una perspectiva centrada en el enfoque de liderazgo

transformacional, que engloba las caracteristicas del lider

asertivo, se pueden identificar ciertos rasgos segun Guell (2006):

Autoestima y respeto hacia uno mismo y los demas: Un lider
transformacional se caracteriza por respetarse a si mismoy a
los demés. Esto implica una conducta ética que refleja
coherencia con sus creencias y valores, asi como el respeto
hacia las necesidades e intereses de los demés. En este
contexto, se excluyen las conductas de menosprecio,

humillacién u ofensa.

Habilidad para establecer limites: Un lider asertivo es capaz
de decir "si" a las solicitudes que considera apropiadas y, al
mismo tiempo, tiene la habilidad de decir "no" sin sentirse
culpable por esta negativa. Esta capacidad de establecer
limites se ejerce en congruencia con los objetivos del

liderazgo y el principio del respeto mutuo.

Autonomia e independencia: Este tipo de lider posee un
criterio propio, lo que le permite cambiar de opinion cuando
es necesario sin sentir vergiienza. Ademas, organiza su
tiempo de acuerdo con sus propios intereses. La autonomia
se traduce en la libertad de expresar opiniones, emociones y
actuar de acuerdo con principios personales. Esta
independencia facilita la retroalimentacion constructiva y el

reconocimiento igualitario tanto de logros como de desafios.

Asumir errores y limitaciones: El lider transformacional
acepta sus errores y limitaciones, haciéndose responsable de

ambas situaciones y tomando medidas para corregirlas. La

35



responsabilidad en la correccion de errores y la aceptacion
de las limitaciones lo impulsan a buscar soluciones que estén

en linea con sus habilidades y objetivos de liderazgo.

Autoestima solida: Todas las caracteristicas anteriores
contribuyen a la formacion de una autoestima solida en el
lider. Esto se basa en un autoconcepto equilibrado sin
distorsiones cognitivas. La autoestima solida se refleja en su
comportamiento de liderazgo y resulta fundamental para
influir de manera efectiva y guiar a un grupo hacia metas

educativas especificas.

Comunicacion efectiva: El lider transformacional se
comunica de manera eficaz. Escucha sin juzgar, esta
consciente de los elementos no verbales de la comunicacion,
utiliza un lenguaje respetuoso, manifiesta y defiende sus
opiniones de manera clara y acepta puntos de vista
contrarios. Ademas, participa en debates respetuosos y esta
dispuesto a admitir posibles errores. Siempre busca la
comunicacion abierta con aquellos a quienes considere

necesario para resolver cualquier problema comunicativo.

Actitud proactiva: Basandose en el principio de asertividad
que establece que uno tiene derecho a buscar lo que
considera mejor para si, siempre y cuando no afecte
negativamente a otros, el lider actia directamente de acuerdo
con sus objetivos. Su actuacién se origina a partir de
motivaciones internas y se alinea con sus intereses en
relacion con los objetivos previstos. No responde de manera
reactiva a las presiones del entorno o a las expectativas de

los demas.
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2.2.1.3 Dimensiones de los estilos de liderazgo

A) Autoritario

El liderazgo autoritario se caracteriza por una toma de
decisiones centralizada en la figura del lider, quien asume un
control casi total sobre las acciones de sus subordinados. Los
colaboradores tienen poco o0 ningun poder de decision, y las
ordenes se imponen sin consulta previa. Este estilo se asocia
frecuentemente con un alto grado de disciplina y control, ya que
el lider establece normas estrictas que deben seguirse sin
cuestionamiento. De acuerdo con Robbins y Judge (2019), el
liderazgo autoritario puede resultar efectivo en contextos donde
es necesaria una rapida toma de decisiones o en situaciones de
crisis que requieren una direccion firme. Sin embargo, también se
ha observado que puede generar desmotivacion y descontento
entre los empleados, especialmente en organizaciones donde se
valora la autonomia y la participacion. Ayoub (2011) menciona
que este tipo de liderazgo puede ser contraproducente en
ambientes laborales donde los empleados esperan una mayor

participacion en las decisiones y una comunicacion mas abierta.

Ademas, estudios recientes sugieren que el liderazgo
autoritario tiene efectos mixtos sobre el desempefio laboral.
Mientras que en algunas situaciones puede aumentar la eficiencia
a corto plazo, a largo plazo puede obstaculizar la creatividad y el
compromiso de los empleados. Como sefiala Yukl (2019), este
enfoque es menos adecuado en organizaciones que buscan
fomentar la innovacion y la adaptabilidad, ya que limita la

capacidad de los colaboradores para tomar iniciativas.
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B) Democratico

El liderazgo democratico se distingue por la participacion
activa de los empleados en la toma de decisiones. Los lideres
democraticos fomentan un ambiente de trabajo inclusivo, donde
la comunicacion abierta y la colaboracion son elementos clave.
Este estilo de liderazgo promueve que los colaboradores
compartan sus ideas y participen en la planificacién y ejecucion
de proyectos, lo cual aumenta su sentido de responsabilidad y
motivacion. Segin Robbins y Judge (2019), el liderazgo
democratico es particularmente efectivo para mejorar la moral del
equipo y fomentar la innovacion, ya que los empleados se sienten

valorados y comprometidos con los objetivos organizacionales.

El liderazgo democratico también fomenta la cohesiéon del
equipo y mejora la satisfaccion laboral, factores esenciales para
el rendimiento organizacional. Este enfoque es especialmente (til
en contextos donde la creatividad y la resolucion de problemas
son fundamentales, ya que permite que los empleados
contribuyan con diversas perspectivas y enfoques. Como indica
Yukl (2019), los lideres democréaticos logran un equilibrio entre
la direccion y la autonomia, lo que les permite guiar a sus equipos
mientras les otorgan la libertad suficiente para explorar nuevas

ideas y soluciones.

C) Liberal

El liderazgo liberal, también conocido como laissez-faire,
se caracteriza por otorgar a los empleados una gran autonomia en
la toma de decisiones y la ejecucion de sus tareas. En este estilo
de liderazgo, el lider delega gran parte del control a los
subordinados, confiando en que ellos tomaran las decisiones

correctas y gestionaran sus responsabilidades de manera efectiva.
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Yukl (2019) sefiala que este estilo puede ser muy eficaz en
entornos donde los empleados tienen altos niveles de
competencia y motivacion, ya que les permite explorar su
creatividad y asumir un mayor sentido de responsabilidad. No
obstante, este tipo de liderazgo también puede resultar ineficaz si
los empleados carecen de la experiencia o el autocontrol

necesarios para manejar dicha libertad.

Aunque el liderazgo liberal puede fomentar la innovacion
y la autonomia, también requiere un marco soélido de seguimiento
y evaluacién para asegurar que los empleados cumplan con los
objetivos organizacionales. Sin estos mecanismos, existe el riesgo

de que se produzca desorganizacion o falta de direccion.

2.2.2 Desempefio laboral
2.2.2.1 Teorias cientificas sobre el desempefio laboral

A) Teoria de la Motivacion-Higiene de Herzberg

La Teoria de la Motivacion-Higiene de Frederick
Herzberg, también conocida como la Teoria de los Dos Factores,
es una teoria fundamental en la psicologia organizacional que se
enfoca en identificar los factores que influyen en la satisfaccion y
el desemperio laboral. Herzberg desarroll6 esta teoria a través de
investigaciones en la década de 1950 y publicé sus hallazgos en
su influyente libro "The Motivation to Work™ en 1959.

Segun Herzberg, existen dos categorias de factores que
impactan en la vida laboral de los individuos: factores higiénicos
y factores motivadores. Los factores higiénicos se refieren a las
condiciones de trabajo que, cuando estan ausentes o son
inadecuadas, pueden causar insatisfaccion en los empleados.

Estos incluyen aspectos como el salario, las politicas de la
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empresa, la calidad de la supervision, las relaciones laborales, las
condiciones fisicas del trabajo y la seguridad laboral. Cuando
estos factores son deficientes, los empleados pueden sentirse
insatisfechos, pero su mejora no necesariamente los motiva a

desempefiarse mejor (Ruiz, Arguedas, & Ldpez, 2023).

Por otro lado, los factores motivadores se relacionan
directamente con el contenido del trabajo y tienen un impacto
positivo en la satisfaccion y el desempefio. Estos factores
incluyen el reconocimiento, el logro, el trabajo en si mismo, la
responsabilidad y el avance personal. Herzberg argumenta que la
mejora de estos factores es esencial para aumentar la motivacion

y, por ende, el desempefio laboral.

La principal contribucion de Herzberg es la idea de que la
insatisfaccion y la satisfaccion en el trabajo son dos dimensiones
separadas y que la ausencia de insatisfaccion no equivale a la
presencia de satisfaccion. En otras palabras, mejorar las
condiciones higiénicas puede eliminar la insatisfaccion en el
trabajo, pero no necesariamente aumenta la satisfaccion y la
motivacion. Para lograr un desempefio laboral 6ptimo, es
necesario centrarse en la mejora de los factores motivadores
(Sénchez, 2014).

Las implicaciones de la Teoria de la Motivacion-Higiene
de Herzberg son fundamentales en la gestion de recursos
humanos. Las organizaciones deben no solo proporcionar
condiciones laborales aceptables (factores higiénicos) sino
también crear oportunidades para el desarrollo personal y el logro
en el trabajo (factores motivadores). Reconociendo vy

recompensando los logros, brindando responsabilidad vy
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ofreciendo tareas desafiantes, las empresas pueden aumentar la

satisfaccion y el desempefio de sus empleados.

B) Teoria de la Expectativa de Vroom

La Teoria de la Expectativa, desarrollada por Victor
Vroom a mediados de la década de 1960, es una teoria de la
motivacion que se centra en como las personas toman decisiones
en funcion de las expectativas de los resultados de sus acciones.
Esta teoria se basa en la idea de que las personas son racionales y
toman decisiones en el trabajo basadas en su evaluacion de las
recompensas Yy los esfuerzos necesarios para lograr un objetivo.
La teoria de la expectativa es ampliamente utilizada en el ambito
de la gestion y ha influido en las préacticas de recursos humanos y

liderazgo en las organizaciones (Vélaz, 1996).

La teoria de la expectativa se basa en tres conceptos clave
(Fundacion Vértice, 2008):

— Expectativa (E1): Se refiere a la creencia de un individuo
sobre la probabilidad de que un esfuerzo dado conducira a
un desempefio exitoso. En otras palabras, es la percepcion de
una persona sobre cuan probable es que su esfuerzo resulte

en un buen desempefio.

— Instrumentalidad (E2): Este concepto se relaciona con la
creencia de que un buen desempefio conducira a ciertos
resultados o recompensas. Las personas evallan si el logro
de un buen desempefio se traducird en recompensas que
valen la pena, como un aumento salarial, una promocién o

reconocimiento.
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— Valencia (V): La valencia se refiere al valor o la importancia
que una persona asigna a una recompensa especifica. No
todas las recompensas tienen el mismo valor para todas las
personas. Por ejemplo, un aumento salarial puede ser muy
valioso para algunos, mientras que otros pueden valorar mas

un horario de trabajo flexible.

La Teoria de la Expectativa propone que la motivacion de
una persona para realizar una tarea o alcanzar un objetivo
particular depende de la multiplicacion de estos tres factores: E1
x E2 x V. En otras palabras, una persona estara motivada si cree
que su esfuerzo (E1) llevara a un buen desempefio (E2) que, a su

vez, conducira a recompensas valiosas (V).

Esta teoria tiene importantes implicaciones para la gestion
y la motivacion en el lugar de trabajo. Los gerentes pueden
mejorar la motivacién de los empleados asegurandose de que los
empleados crean que sus esfuerzos conduciran a un buen
desempefio, que un buen desempefio llevara a recompensas
significativas y que esas recompensas son valiosas para los
empleados. Ademas, la teoria de la expectativa destaca la
importancia de la comunicacion y la transparencia en la gestion

de las expectativas de los empleados.

C) Teoria de la Equidad de Adams

La Teoria de la Equidad, propuesta por el psicélogo John
Stacey Adams en la década de 1960, se centra en la idea de que
las personas evalGan la equidad en las relaciones laborales y
buscan equilibrar la relacién entre los insumos que aportan y las

recompensas que reciben en comparacion con otros. La teoria se

42



basa en el principio de la justicia distributiva y la percepcion de
equidad en el entorno laboral.

Segun la Teoria de la Equidad, los individuos comparan
su relacion insumo-recompensa en el trabajo con la relacion
insumo-recompensa de otros, ya sean comparieros de trabajo,
amigos o referencias externas. La relacion insumo-recompensa se
refiere a lo que un individuo invierte en su trabajo, como esfuerzo,
tiempo, habilidades y dedicacion, en comparacion con lo que
recibe a cambio, como salario, reconocimiento, promociones y

otros beneficios (Varela, 2006).

Esta teoria se basa en tres conceptos clave (Hogg &
Vaughan, 2010):

— Insumos: Se refieren a los esfuerzos y contribuciones que
una persona percibe que aporta a su trabajo. Estos insumos
pueden variar de una persona a otra y pueden incluir el
tiempo dedicado, la energia invertida, la experiencia, las

habilidades y otros recursos.

— Recompensas: Las recompensas son los resultados o
beneficios que una persona recibe a cambio de su trabajo.
Esto puede incluir salario, reconocimiento, promociones,

beneficios adicionales y satisfaccion en el trabajo.

— Comparacion Social: Adams sugiere que las personas hacen
comparaciones sociales para evaluar la equidad. Esto
significa que los individuos comparan su relacion insumo-
recompensa con la relacién insumo-recompensa de otros.

Las comparaciones pueden ser intrapersonales (comparando
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su situacion actual con su situacion pasada) o interpersonales

(comparando con otros en situaciones similares).

La teoria de la equidad postula que las personas se sienten
motivadas cuando perciben que su relacién insumo-recompensa
es equitativa. Si una persona siente que estd siendo
subcompensada en comparacion con otros que realizan trabajos
similares, puede experimentar insatisfaccion y buscar remediar la
situacion, ya sea a través de aumentos salariales, reconocimiento
0 promociones. Por otro lado, si una persona siente que esta
siendo sobrecompensada, también puede experimentar
incomodidad y buscar formas de restaurar la equidad, como

reducir su rendimiento o esforzarse menos.

D) Teoria del Reforzamiento de Skinner

La Teoria del Reforzamiento, propuesta por el psicologo
B.F. Skinner, es un enfoque importante en la psicologia que se
centra en como las consecuencias de una conducta afectan la
probabilidad de que esa conducta se repita en el futuro. Skinner
es conocido por su trabajo en el condicionamiento operante, que
se basa en la idea de que las recompensas y los castigos influyen

en el comportamiento humano (Colom, 2015).

La teoria del reforzamiento de Skinner se basa en los

siguientes conceptos clave (Fernandez, 2022):

— Reforzamiento positivo: Este ocurre cuando se presenta un
estimulo agradable o deseado después de una conducta y,
como resultado, la probabilidad de que esa conducta se
repita aumenta. Por ejemplo, si un estudiante recibe elogios

por su buen rendimiento académico, es mas probable que
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siga estudiando y obteniendo buenas calificaciones en el

futuro.

Castigo: El castigo implica la presentacion de un estimulo
desagradable o no deseado despues de una conducta, lo que
disminuye la probabilidad de que la conducta se repita. Por
ejemplo, si un empleado llega tarde al trabajo y recibe una
reprimenda de su jefe, es menos probable que llegue tarde en

el futuro.

Reforzamiento negativo: A diferencia de lo que el nombre
sugiere, el reforzamiento negativo implica eliminar o evitar
un estimulo desagradable o no deseado después de una
conducta, lo que también aumenta la probabilidad de que la
conducta se repita. Por ejemplo, si un estudiante estudia con
dedicacion para evitar una mala calificacion, el
comportamiento de estudiar se fortalece para evitar la

consecuencia desagradable de la mala calificacion.

Extincidn: La extincion ocurre cuando se retiran todos los
refuerzos después de una conducta previamente reforzada.
Como resultado, la probabilidad de que la conducta
disminuye con el tiempo. Por ejemplo, si un nifio deja de
recibir atencién por un comportamiento inapropiado, es

probable que el comportamiento disminuya.

Programas de reforzamiento: Skinner también introdujo la
idea de diferentes programas de reforzamiento, como el
reforzamiento continuo (cada vez que se presenta una

conducta) y el reforzamiento intermitente (se recompensa la
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conducta solo ocasionalmente). Estos programas pueden
influir en la tasa y la resistencia de la conducta.

La Teoria del Reforzamiento de Skinner ha tenido un
impacto significativo en campos como la educacion, la psicologia
clinica y la gestion del comportamiento organizacional. Los
principios del condicionamiento operante han sido utilizados para
moldear y cambiar el comportamiento en diversas situaciones.
Por ejemplo, en el dmbito educativo, los maestros utilizan
recompensas Yy refuerzos positivos para motivar a los estudiantes.
En el ambito empresarial, las estrategias de refuerzo se aplican

para aumentar la productividad y la moral de los empleados.

E) Teoria de la Autodeterminacion de Deci y Ryan

La Teoria de la Autodeterminacién, desarrollada por
Edward L. Deci y Richard M. Ryan, es un marco tedrico que se
enfoca en la motivacion intrinseca y la regulacién de la conducta
humana. Esta teoria se ha convertido en una de las mas
influyentes en el campo de la psicologia de la motivacién y ha
sido ampliamente aplicada en diversos contextos, como la
educacién, la psicologia clinica, el deporte y la gestion

empresarial.

La Teoria de la Autodeterminacion parte del supuesto de
que los seres humanos tienen una tendencia natural a buscar el
crecimiento personal, la autonomia y la autenticidad. Segun Deci
y Ryan, la motivacion se encuentra en un continuo que va desde
la motivacioén intrinseca hasta la motivacion extrinseca, y las
personas tienen diferentes razones para realizar sus actividades
(Padilla, Remedios, & Aguilar, 2018).

46



Los principales conceptos de la Teoria de la
Autodeterminacion son (Garcia, 2008):

— Motivacion intrinseca: Es la forma més elevada de
motivacion, en la cual las personas realizan una actividad
porque encuentran satisfaccion y disfrute en si misma, sin
necesidad de recompensas externas. La motivacion
intrinseca se asocia con un mayor compromiso y un

rendimiento de mayor calidad.

— Regulacion integrada: En este nivel, las personas han
internalizado sus motivos y valores personales, de modo que
las actividades se vuelven congruentes con sus objetivos y
deseos personales. Esta es una forma de motivacion

autodeterminada.

— Regulacion identificada: En este nivel, las personas
comprenden la importancia de una actividad y la realizan por
eleccion propia, aunque la motivacion todavia puede estar

influida por recompensas externas.

— Regulacion externa: En este nivel, la motivacion proviene de
recompensas externas o de la evitacion de castigos. Las
personas realizan una actividad debido a factores externos,

como premios, sanciones o presion social.

— Amotivacion: Es la falta de motivacion o un estado de
indiferencia hacia una actividad. Las personas amotivadas
pueden sentir que una tarea no tiene sentido o que no tienen

el control sobre ella.
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La Teoria de la Autodeterminacion también destaca la
importancia de tres necesidades psicologicas basicas que

impulsan la motivacion intrinseca y la autodeterminacion:

— Necesidad de autonomia: La necesidad de sentir que uno
tiene control sobre sus propias acciones y decisiones.
Cuando las personas pueden tomar decisiones autbnomas,

experimentan una mayor motivacion intrinseca.

— Necesidad de competencia: La necesidad de sentirse
competentes y eficaces en las actividades que realizan. El
éxito y el progreso en una tarea aumentan la motivacion

intrinseca.

— Necesidad de relacién: La necesidad de sentirse conectado
con los demas y experimentar un sentido de pertenencia. Las
relaciones positivas y de apoyo pueden fomentar la

motivacion intrinseca.

F) Teoria de la Expectativa de Lawler

La Teoria de la Expectativa de Edward Lawler es un
marco tedrico que se centra en la relacion entre la motivacion y el
desempefio en el entorno laboral. Esta teoria, también conocida
como la Teoria de la Expectativa de Victor Vroom y la Teoria de
la Motivacidén-Expectativa, postula que la motivacién de un
individuo para realizar una tarea especifica se basa en sus
creencias sobre la relacion entre el esfuerzo que invierte, el
desempefio que logra y las recompensas que espera recibir. En
otras palabras, se centra en las expectativas que tienen los
individuos sobre como sus acciones conducirdn a resultados
deseados (Palomo M. , 2008).
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La Teoria de la Expectativa consta de tres componentes
clave (Krieger, 2015):

— Expectativa (E1): Se refiere a la creencia de un individuo en
que, si se esfuerza en una tarea, podra realizarla con éxito.
En otras palabras, es la probabilidad percibida de que el

esfuerzo llevara al desempefio.

— Instrumentalidad (E2): Representa la creencia de que si se
logra un cierto nivel de desempefio, este conducira a
recompensas o resultados deseables. Es la percepcion de que

el desempefio llevara a las recompensas.

— Valencia (V): La valencia se refiere a la importancia o el
valor que un individuo asigna a las recompensas esperadas.
No todas las recompensas tienen el mismo valor para todas

las personas, y la valencia refleja la preferencia personal.

La Teoria de la Expectativa postula que la motivacion de
una persona para desempefiarse en una tarea especifica se calcula
multiplicando las tres componentes mencionadas: Motivacion
(M) =E1 x E2 x V. Si cualquiera de las tres expectativas es baja,

la motivacion general disminuira.

Por lo tanto, segin esta teoria, las personas estan mas
motivadas cuando creen que sus esfuerzos conduciran a un buen
desempefio (alta expectativa), que a su vez conducira a
recompensas valiosas (alta valencia). Si una persona percibe que
sus esfuerzos no conduciran a un buen desempefio o que el buen
desempefio no llevara a recompensas valiosas, su motivacion sera

baja.
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2.2.2.2 Concepciones del desempefio laboral

A) Definiciones importantes del desempeiio laboral

El desempefio laboral se refiere al grado en el cual los
empleados de una organizacion ejecutan sus responsabilidades y
tareas de acuerdo con los estandares y resultados predefinidos por
los lideres de la entidad. Este concepto se relaciona con la eficacia
y eficiencia en la ejecuciéon de las labores, evaluando si los
colaboradores cumplen con las expectativas y requisitos
establecidos por la direccion de la organizacion para medir su
rendimiento y su contribucion al logro de los objetivos

institucionales (Condori, 2018).

Por su parte Chiavenato (2009), se refiere al desempefio
laboral como la eficacia con la cual los trabajadores se
desenvuelven dentro de las organizaciones, destacando la
necesidad de que los empleados realicen sus labores de manera
competente y estén plenamente satisfechos con su entorno de
trabajo. En este contexto, el desempefio laboral se encuentra
estrechamente relacionado tanto con el comportamiento de los
trabajadores como con los resultados que logran obtener, y esta
influenciado por las caracteristicas individuales de cada persona,
incluyendo sus cualidades, necesidades y habilidades. Estos
factores personales interactGan entre si, asi como con el entorno
laboral y la cultura organizacional, desempefiando un papel
crucial en la eficacia y eficiencia con la que los empleados
cumplen con sus responsabilidades y contribuyen al éxito de la

institucion.

De acuerdo a Palaci (2005) el desempefio laboral se
caracteriza como el valor adicional que un individuo aspira a

aportar a la organizacion a través de su comportamiento en
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distintos momentos y situaciones a lo largo del tiempo. Estos
episodios conductuales, que pueden involucrar a un solo
individuo o a un conjunto de personas en diferentes momentos,
contribuyen a la eficiencia y efectividad de la organizacion en su
conjunto. En otras palabras, el desempefio laboral no se limita a
una unica accion o un instante, sino que representa una serie de
comportamientos y acciones que se despliegan de manera
continua y que tienen como objetivo enriquecer y fortalecer la
eficiencia de la entidad. El escritor identifica ciertos elementos
que tienen influencia en el grado de desempefio laboral y que se
hallan interconectados, lo que a su vez puede generar niveles de

desempefio tanto bajos como elevados. Estos elementos incluyen:

Incentivos financieros y no financieros.

— Nivel de satisfaccion con las responsabilidades asignadas.

— Habilidades y aptitudes necesarias para llevar a cabo las

tareas asignadas.

— Formacién y crecimiento continuo del personal.

— Elementos relacionados con la motivacion y el

comportamiento de los empleados.

— Ambiente de trabajo.

— Valores y normas que caracterizan a la organizacion.

— Expectativas de los empleados.
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Segln Robbins y Judge (2013), el desempefio se compone
de una serie de actividades dirigidas a determinar qué tan efectiva
ha sido una entidad, que puede ser un individuo o un proceso, en
la realizacion de sus responsabilidades y en el logro de sus
objetivos laborales. Desde una perspectiva organizacional, la
evaluacion del desempefio cumple un papel fundamental al
permitir la medicion del nivel de contribucion que los empleados
brindan para el cumplimiento de los objetivos estratégicos de la
empresa. A traves de esta evaluacion, las organizaciones pueden
identificar el rendimiento individual y colectivo, y esto a su vez
les proporciona una base para tomar decisiones informadas
relacionadas con la recompensa, el desarrollo y el crecimiento de
su personal. En resumen, el desempefio laboral es un aspecto
crucial que influye en la eficacia y el éxito de una organizacion,
ya que estd estrechamente vinculado a la consecucién de sus

metas y objetivos, tanto a nivel individual como colectivo.

En las organizaciones, ya sean de caracter publico o
privado, la evaluacion del desempefio ha sido tradicionalmente
centrada en la observacion de como los empleados ejecutan sus
tareas asignadas, las cuales suelen estar definidas de manera
precisa en descripciones de puestos de trabajo. No obstante, en la
actualidad, especialmente en empresas que operan en entornos
menos jerarquicos y que se orientan principalmente hacia la
prestacion de servicios, se reconoce la necesidad de considerar
una gama mas amplia de factores para evaluar de manera integral
el desempefio laboral. De acuerdo con esta evolucion, se han
identificado tres categorias fundamentales de comportamientos
que contribuyen al desempefio laboral. Estas categorias incluyen,
en primer lugar, la ejecucion efectiva de las tareas encomendadas,

que sigue siendo esencial. En segundo lugar, se valora la actitud
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de los empleados y su contribucion al entorno laboral, lo que a
menudo se denomina "civismo". Por Gltimo, pero no menos
importante, se presta atencion a la productividad y la capacidad
de los empleados para generar resultados con eficacia. Esta
comprension més holistica del desempefio laboral permite a las
organizaciones evaluar de manera mas completa y precisa la
contribucion de sus empleados al logro de los objetivos

organizacionales.

Chiavenato (2000) plantea que la evaluacion del
desempefio es un proceso estructurado y sistematico que se
emplea para evaluar y analizar el rendimiento de cada individuo
en su puesto de trabajo, asi como para identificar su potencial de
desarrollo futuro. Este proceso de evaluacion se convierte en una
funcion esencial que se implementa en la mayoria de las
organizaciones contemporaneas. A través de la evaluacion del
desempefio, se busca evaluar de manera integral el rendimiento
de los empleados, permitiendo estimar su contribucion al logro de
los objetivos organizacionales. La evaluacion del desempefio se
convierte en una herramienta crucial para las organizaciones
modernas, ya que brinda una vision objetiva y detallada del
desempefio de los empleados, lo que a su vez facilita la toma de
decisiones relacionadas con la compensacion, promocion,
desarrollo y, en Gltima instancia, la mejora del rendimiento de la
fuerza laboral. Por tanto, se considera una préactica esencial en la

gestion de recursos humanos en las organizaciones actuales.

Cada evaluacion desempefia un papel fundamental en la
busqueda de motivacion y en la calificacién del valor y las
cualidades de un individuo. En este sentido, la evaluacion de los

trabajadores que desempefian diversas funciones dentro de una
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organizacion se lleva a cabo a través de la implementacion de
varios procedimientos, que pueden recibir distintos nombres,
como la evaluacion del desempefio, el informe de progreso, la
evaluacion de valores o la evaluacion de la eficiencia en el
desarrollo de sus funciones (Inca, 2015). Estos procesos de
evaluacion no solo buscan medir el rendimiento de los empleados,
sino que también pretenden reconocer y recompensar la
excelenciay el valor aportados por cada individuo. La evaluacion
se convierte en una herramienta clave para identificar las
fortalezas y areas de mejora de los empleados, lo que contribuye
a la toma de decisiones respecto a la promocion, el desarrollo y la
compensacion de la fuerza laboral en el contexto de una

organizacion.

B) Métodos tradicionales de evaluacion del desempefio

Los métodos de evaluacion del desempefio, como
menciona Chiavenato (2007), son diversos y su eleccion depende
de cada organizacién, ya que estas desarrollan sus propios
sistemas de evaluacion para medir y registrar el rendimiento de
sus empleados. El propdsito principal de estos métodos es
recopilar informacion que esté al alcance de la organizacion y que
sea registrable con el fin de mejorar el desempefio de los
individuos. Algunos de los métodos clave para llevar a cabo esta

evaluacion incluyen:

Metodo mediante escalas gréaficas

El método de escalas graficas es una técnica comdn de
evaluacion del desempefio que implica el uso de una serie de

escalas o gréficos predisefiados con diferentes categorias de
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evaluacion. Los evaluadores marcan o puntdan el desempefio de
un empleado en funcion de estas categorias predefinidas. Las
categorias pueden incluir aspectos como calidad del trabajo,
puntualidad, habilidades de comunicacion, entre otros. Cada
categoria se representa en una escala numérica, lo que facilita la
cuantificacion del desempefio. Este método es sencillo de
administrar y puede proporcionar resultados cuantitativos claros,
lo que lo convierte en una opcion popular en muchas

organizaciones (Lacalle, 2012).

Meétodo de eleccion forzosa

El método de eleccion forzosa, también conocido como
método de seleccion forzosa, se basa en una lista de afirmaciones
o frases descriptivas de comportamientos laborales. Los
evaluadores deben elegir entre varias opciones predefinidas para
describir el desempefio del empleado. Cada afirmacion
generalmente presenta dos o0 mas alternativas, como
"sobresaliente”, "cumple con las expectativas" 0 "necesita
mejora". Este método busca minimizar la tendencia a evaluar a
todos los empleados de manera similar, lo que a menudo ocurre
en métodos de calificacion tradicionales. Al obligar a los
evaluadores a hacer elecciones especificas, se promueve una

mayor discriminacion en las calificaciones (Durén, 2020).

Método mediante investigacién de campo

El método de investigacion de campo implica la
recopilacion de datos y observaciones directas sobre el
desempefio de los empleados en sus roles laborales. Los
evaluadores llevan a cabo una evaluacion in situ, observando las
actividades y comportamientos de los empleados en el entorno de

trabajo real. A través de la observacion y la documentacion de
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incidentes especificos, los evaluadores pueden obtener
informacion valiosa sobre como se desempefian los empleados en
situaciones reales. Este método es especialmente util para trabajos
que involucran tareas practicas y observables, como la
produccion en una fébrica o el servicio al cliente en un entorno

minorista (Gonzélez, 2006).

Método mediante incidentes criticos

El método de incidentes criticos se centra en identificar y
documentar comportamientos especificos que se consideran
criticos para el desempefio exitoso. Los evaluadores recopilan
ejemplos de incidentes que destacan el comportamiento
excepcional o problematico de los empleados. Estos incidentes
son tipicamente situaciones reales en las que el empleado
demostré un rendimiento excepcional o tuvo dificultades. Este
método se basa en la premisa de que el comportamiento pasado
es un indicador solido del comportamiento futuro y permite
proporcionar ejemplos concretos en las revisiones de desempefio.
Los incidentes criticos son Utiles para reconocer logros y areas de
mejora (Mondy & Noe, 2005).

Método de comparacion de pares

El método de comparacion de pares compara a cada
empleado con otros en lugar de utilizar una escala de calificacion
numérica. Los evaluadores deben clasificar a los empleados en
grupos predefinidos, como "mejor que el promedio”, "promedio”
0 "peor que el promedio". Este método se utiliza para clasificar a
los empleados en relacién con sus colegas y se basa en la idea de
que los evaluadores pueden diferenciar mejor el desempefio
cuando se les presenta una eleccion entre dos empleados. Puede

ser atil para identificar a los empleados de alto rendimiento y
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aquellos que necesitan mejorar en comparacion con sus

compaiieros (Alles, 2006).

Método de frases descriptivas

El método de frases descriptivas implica el uso de
declaraciones o frases para describir el desempefio de un
empleado en lugar de utilizar escalas numéricas o categorias de
calificacion. Los evaluadores seleccionan frases que mejor
describen el desempefio de un empleado en diversas areas. Estas
frases pueden ser positivas 0 negativas y se adaptan al desempefio
de cada individuo. El método de frases descriptivas permite una
evaluacion méas detallada y personalizada del desempefio de un
empleado. Cada frase refleja aspectos especificos del desemperio,

lo que facilita la retroalimentacién detallada (Colom, 2015).

C) Métodos modernos de evaluacion del desempefio

Ante las restricciones de los enfoques tradicionales de
evaluacion del desempefio, las organizaciones se han visto en la
necesidad de explorar enfoques creativos e innovadores. Como
resultado, han emergido nuevos métodos que se caracterizan por

su orientacion hacia el futuro y su enfoque en la mejora constante.

Evaluacion de 360°

La Evaluacion del Desempefio 360 grados, tambien
conocida como retroalimentacién multifuente, es un método que
involucra a diversas fuentes en la evaluacién del empleado,
incluyendo supervisores, colegas, subordinados y otros actores
relevantes. Esta técnica proporciona una vision mas completa y
precisa del desempeiio de un individuo desde diferentes

perspectivas. Se basa en la premisa de que las opiniones de
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multiples fuentes ayudan a eliminar sesgos y ofrecen una imagen
més equitativa del desempefio del empleado. Por ejemplo, un
empleado puede recibir retroalimentacion de su supervisor sobre
sus habilidades de liderazgo, de sus colegas sobre sus habilidades
de trabajo en equipo y de sus subordinados sobre su capacidad de
gestion. Luego, estos comentarios se integran en una evaluacion
integral que puede ayudar al empleado a identificar areas de

fortaleza y areas de mejora (Tornow & London, 1998).

Gestion por objetivos

La Gestion por Objetivos es un método que se centra en
el establecimiento de metas y objetivos especificos y medibles
para los empleados. En este enfoque, los empleados colaboran
con sus supervisores para definir metas individuales que se
alinean con los objetivos estratégicos de la organizacion. Luego,
el desempenio se evalla en funcion de cuén bien se han logrado
estos objetivos. MBO impulsa a los empleados a asumir un rol
activo en el proceso de establecimiento de objetivos y a
comprender claramente lo que se espera de ellos. Este método
enfatiza la claridad, la responsabilidad y la medicion del
rendimiento a través de resultados tangibles y especificos
(Drucker, 1954).

Autoevaluacion y coevaluacion

El método de Autoevaluacion y Coevaluacion implica que
los empleados participen activamente en la evaluacion de su
propio desempefio y, en algunos casos, en la evaluacion de sus
colegas. La autoevaluacién permite que los empleados
reflexionen sobre su trabajo y se evallen a si mismos en relacion
con los criterios predefinidos. La coevaluacion involucra a

colegas que brindan retroalimentacion sobre el desempefio de un
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individuo. Ambos enfoques promueven la autorreflexion y la
responsabilidad personal en el desarrollo y la mejora del
empleado. Los empleados pueden identificar sus fortalezas y
areas de mejora, lo que puede llevar a un mayor compromiso y
desarrollo profesional (McCall & Lombardo, 1983).

Evaluacion basada en competencias

La Evaluacion Basada en Competencias se enfoca en
evaluar el desempefio en funcién de competencias y habilidades
especificas requeridas para un puesto. Las competencias son
conjuntos de habilidades, conocimientos y comportamientos que
son esenciales para un rol particular. En este método, se definen
claramente las competencias necesarias y se utilizan como
criterio para evaluar el desempefio. Por ejemplo, si la
comunicacion efectiva es una competencia clave, los empleados
seran evaluados en su capacidad para comunicarse de manera
clara y persuasiva. Este enfoque permite una evaluacion precisa
y centrada en las habilidades especificas que son relevantes para

el puesto de trabajo (Spencer & Spencer, 1993).

Evaluacion de proyectos y contribuciones especificas

La Evaluacion de Proyectos y Contribuciones Especificas
evalla el desempefio en funcién de proyectos clave o
contribuciones especificas realizadas por el empleado. En lugar
de una revision general de todo el trabajo, este método se enfoca
en identificar y evaluar logros concretos y resultados especificos
que un empleado ha aportado a la organizacion. Se presta
atencion a la calidad y al impacto de estos logros. Por ejemplo, si
un empleado lider6 con éxito un proyecto que resultd en un

aumento significativo de las ventas, este logro se evaluara en

59



términos de su importancia y su contribucién al éxito general de

la empresa (Collins, 2017).

2.2.2.3 Dimensiones del desempefio laboral

A) Competencias

Las competencias representan el conjunto de habilidades,
conocimientos y actitudes que un empleado posee y que son
esenciales para el cumplimiento exitoso de sus responsabilidades
laborales. Chiavenato (2009) define las competencias como los
atributos que determinan el grado de eficacia con el que un
trabajador puede desempefiar sus funciones. Estas habilidades
pueden ser técnicas, sociales o cognitivas, y tienen un impacto
directo en el desempefio de los colaboradores dentro de una

organizacion.

Desde una perspectiva organizacional, las competencias
se convierten en un criterio fundamental para evaluar el
rendimiento de los empleados. Segun Robbins y Judge (2013), el
desarrollo y la evaluacion de competencias no solo determinan si
los empleados estan capacitados para realizar sus tareas, sino que
también influyen en su capacidad para adaptarse a los cambios y
para contribuir a la consecucion de los objetivos de la
organizacion. Un trabajador competente es capaz de resolver
problemas de manera efectiva, adaptarse a nuevas circunstancias
y contribuir de manera significativa al equipo y a la organizacién

en general.

Por otro lado, es importante destacar que las competencias
no son estaticas; requieren de un proceso continuo de formacion
y desarrollo. Las organizaciones modernas fomentan el

crecimiento continuo a través de la capacitacion y el aprendizaje,
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permitiendo a los empleados mejorar sus competencias con el
tiempo. En este sentido, la retroalimentacion constante y las
evaluaciones periodicas son esenciales para que los empleados
puedan identificar areas de mejora y trabajar en su desarrollo

profesional.

B) Objetivos

Los objetivos en el desempefio laboral se refieren a las
metas especificas que los empleados deben alcanzar dentro de un
periodo determinado, y juegan un papel fundamental en la
evaluacion del rendimiento. Drucker (1954) define los objetivos
como indicadores clave que permiten medir el progreso de un
individuo hacia la consecucion de los resultados deseados dentro
de la organizacion. Estos objetivos pueden estar relacionados con
la productividad, la calidad, la eficiencia y otras métricas

relevantes para el éxito organizacional.

El establecimiento claro de objetivos es crucial para que
los empleados entiendan qué se espera de ellos. Segun la Teoria
de la Fijacion de Metas de Locke y Latham (1990), la definicién
de metas especificas y alcanzables tiene un impacto positivo en el
desempefio, ya que motiva a los empleados a esforzarse por
alcanzar los resultados esperados. Ademas, la alineacion de los
objetivos individuales con los de la organizacion promueve un
sentido de pertenencia y compromiso con el logro de las metas

colectivas.

2.3 DEFINICION DE CONCEPTOS
Colaboradores: Los colaboradores son los individuos que trabajan en una

organizacion o equipo para lograr sus metas. Son empleados, miembros del

61



personal u otros profesionales que contribuyen a los objetivos de la empresa
(Chiavenato, 2000).

Compromiso: El compromiso se refiere al grado de dedicacion, entusiasmo
y lealtad que los empleados muestran hacia su trabajo y su organizacion. Los
colaboradores comprometidos suelen ser mas productivos y satisfechos
(Chiavenato, 2017).

Desempefio laboral: El desempefio laboral se refiere a la ejecucion de tareas
y responsabilidades en el lugar de trabajo. Puede medirse mediante indicadores de
productividad, calidad y eficiencia, y es crucial para el éxito de una organizacion
(Chiavenato, 2009).

Eficacia organizacional: La eficacia organizacional se refiere a la capacidad
de una empresa para lograr sus objetivos y metas de manera eficiente. Implica la
optimizacion de recursos y procesos para alcanzar el éxito (Robbins & Judge,
2013).

Estilo autoritario: El estilo autoritario es un enfoque de liderazgo en el que
el lider toma decisiones sin consultar a los colaboradores y ejerce un control total

sobre el grupo (Ayoub, 2011).

Estilo Democratico: EIl estilo democréatico implica la participacion de los
colaboradores en la toma de decisiones y la promocion de la comunicacion abierta

y la colaboracion con el lider (Ayoub, 2011).

Estilo liberal o laissez-faire: El estilo liberal otorga a los colaboradores una
gran autonomia y responsabilidad en la toma de decisiones, permitiéndoles tomar

la iniciativa y la autorregulacion (Ayoub, 2011).

Estilos de liderazgo: Los estilos de liderazgo se refieren a los enfoques y
métodos que los lideres utilizan para dirigir a sus equipos. Pueden ser autoritarios,
democraticos o participativos, entre otros, y afectan la dindmica y el rendimiento
del grupo (Ayoub, 2011).
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Evaluacion del desempefio: La evaluacion del desempefio es un proceso de
revision y medicion del rendimiento laboral de los colaboradores para identificar
sus fortalezas y areas de mejora, contribuyendo asi a su desarrollo y crecimiento

profesional (Colom, 2015).

Gestion de desemperio: La gestion de desemperio es el proceso de establecer
metas, evaluar el rendimiento y proporcionar retroalimentacion a los empleados

para mejorar su eficacia y contribucion a la organizacion (Colom, 2015).

Liderazgo adaptativo: El liderazgo adaptativo se refiere a la capacidad de
los lideres para ajustar su estilo y enfoque segun las necesidades y los desafios

especificos que enfrentan (Lussier & Achua, 2010).

Liderazgo participativo: El liderazgo participativo promueve la
colaboracion y la toma de decisiones compartidas entre lideres y seguidores,
fomentando una comunicacién abierta y la contribucion activa de los empleados
(Lussier & Achua, 2010).

Liderazgo situacional: El liderazgo situacional sugiere que el estilo de
liderazgo debe adaptarse a la situacion y al nivel de madurez de los seguidores. Los
lideres toman decisiones basadas en las necesidades y circunstancias especificas
(Lussier & Achua, 2010).

Liderazgo transformacional: El liderazgo transformacional es un enfoque
que busca inspirar y motivar a los colaboradores para alcanzar su méaximo potencial.
Los lideres transformacionales fomentan la innovacion y el cambio positivo
(Lussier & Achua, 2010).

Liderazgo: El liderazgo es el proceso de influir y guiar a un grupo de
personas hacia el logro de objetivos comunes. Los lideres proporcionan direccion,
motivacion y apoyo para inspirar a su equipo a alcanzar metas especificas (Lussier
& Achua, 2010).

Motivacion: La motivacion es el impulso interno que lleva a los

colaboradores a esforzarse por alcanzar sus metas y objetivos laborales. Puede ser
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influenciada por factores internos y externos, incluyendo el liderazgo efectivo
(Fernandez, 2022).

Participacion del personal: La participacion del personal implica involucrar
a los empleados en la toma de decisiones y darles voz en los asuntos que afectan su

trabajo y su entorno (Duran, 2020).

Recompensas e incentivos: Las recompensas e incentivos son elementos
utilizados por los lideres y las organizaciones para motivar y reconocer el
desempefio sobresaliente de los colaboradores, lo que a su vez estimula la

productividad y la satisfaccion (Duran, 2020).

Retroalimentacion 360 Grados: La retroalimentacién 360 grados es un
proceso en el que los lideres reciben evaluaciones de su desempefio de multiples

fuentes, incluyendo sus colaboradores, superiores y colegas (Alles, 2006).

Satisfaccion laboral: La satisfaccion laboral es el nivel de felicidad y
contentamiento que los trabajadores experimentan en su entorno laboral. Esta
estrechamente relacionada con la moral, la motivacion y el bienestar en el trabajo
(Duréan, 2020).
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

3.1 HIPOTESIS
3.1.1 Hipdtesis general
Los estilos de liderazgo se relacionan significativamente con el
desemperio laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Pert —

Suc Tacna, periodo 2021.

3.1.2 Hipdtesis especificas
El estilo de liderazgo autoritario se relaciona notablemente con el
desempefio laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Peru

— Suc Tacna, periodo 2021.

El estilo de liderazgo democrético se relaciona considerablemente con
el desempefio laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del

Per — Suc Tacna, periodo 2021

El estilo de liderazgo liberal se relaciona drasticamente con el
desempefio laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Pert
— Suc Tacna, periodo 2021.
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3.2 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla 1
Variables e Indicadores

Variable independiente.- ESTILO DE LIDERAZGD

Definicion Dimensiones Indicadores Inztrumento Items
Toma de decisionss 1
_ Control de trabajo . . 2
Autoritario —— Cuestionario
Fesponsabilidad 3
Mlotivacion-Castizo 4
Segin Bazs [1994) explica que “las Participacion en decisionss 5
wstilos de I|d¢ra:?o ode dlrtcclo:\ zon laz - Mecesidades do Pamﬂ ) _ 6
farmas alternativas en que los lideres Demaocratico - Cuestionano -
estruckuran su conducka interactiva para Ramnpm;a-lm:antw{} !
llevar 3 cabe sus roles enkanto o 1 deres" Delegar 8
Dizlezacion d= decisionss g
. Division de Tarsas . . 10
Liberal - = Coestionario
Apovo personal 11
Solucion acorde a criterio 12
Variable dependients.- DESEMPENO LABORAL
Compsztencia en puasto 1
e n
Zegin Koopmans o o [2011)] menciona Hab"huﬁ: =
que: "toda a:-:cién a -:oni:.lnto de C patam:iaa CEPECIH 1{:!.1}11 Cpastionario 3
comportamicntos, por cjemplea, Contribucion 4
canductas, campetencias g habilidades, B T . ol =
P asolu 5
qui F0n conscienbes westin bajo el Esoiuoion o2 I_’ﬂ} Fmas —
conkral del calaborader. Diches Expaz:t ativas &
comportamicnkos son realizados durante U‘bj stivos-Matas ¥
un periede determinade; zon medibles, o2 % - -
decir, abservables g escalables; v son Motivacion 8
relevantes para las metas de by - Nistas acertadas . . g
arganizacidn, implicanda tambidn DbJ shivas Retroalimentacion Cuestionario 10
resultadas", — —
Objetivos individuales 11
Losro objetivos 12

Fuente: elaboracién propia

3.3 TIPO DE INVESTIGACION

El tipo de investigacion es basica o fundamental, porque esta orientada a

brindar nuevos conocimientos, proporcionando renovadas teorias e

innovadores conceptos.
3.4 NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel de la presente investigacion sera correlacional, puesto que este

nivel permite medir el nivel de relacion que existe entre una variable y la otra.
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3.5 DISENO DE INVESTIGACION

El disefio para la presente investigacion es Transversal o Transaccional, es
decir, se hara la recoleccion de datos en un tiempo especifico y tales seran

analizados y procesados a fin de la comprobacion la hipotesis.
3.6 AMBITO Y TIEMPO SOCIAL DE LA INVESTIGACION

El campo sobre el que se desarrolla la tesis es la administracion privada,
donde se busca identificar el estilo de liderazgo que se utiliza en una
organizacion privada y su relacion con el nivel de productividad de los
empleados. Teniendo en cuenta las caracteristicas del contexto en el que se
desarrolla, la actividad se desarrollara en la institucion financiera Banco de
Crédito del Pert - Suc Tacna, sirviendo esta region como marco geogréafico. En

cuanto al ambito temporal, el estudio se desarrolla en 2021.

3.7 POBLACION Y MUESTRA DEL ESTUDIO
3.6.1 Poblacion
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sostienen que la poblacion
es el conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas
especificaciones. Es asi que, para la poblacion de estudio de la presente
investigacion, se ha considerado a todos los colaboradores que se

encuentran en la empresa.

Por ello, la poblacion en estudio lo comprenden 30 colaboradores del
Banco de Crédito del Perll — Suc Tacna que se encuentran a cargo del

Gerente de Oficina, quien a su vez no forma parte de la poblacion de

estudio.
Tabla 2
Total de colaboradores
PUESTO CANTIDAD
Gerente de oficina 01
Jefe de operaciones 01
Supervisor de operaciones 02
Supervisor de Asesores de ventas y servicios 01
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Guia de agencia 02

Promotor principal 02
Auxiliar de agencia 02
Promotor de servicios 08
Auxiliar de recuento 02
Asesor de ventas y servicios 10

Total 31

Fuente: Informacioén proporcionada por la Gerencia.

3.6.2 Muestra
Se ha optado por una muestra censal, abarcando el 100% de la
poblacién, de acuerdo con lo recomendado por el autor Roberto
Hernandez S. para estudios con estas caracteristicas. La muestra incluira
a los treinta (30) colaboradores que estan a cargo del Gerente de Oficina

y gue son provenientes de distintas areas y con diversas funciones.

3.7 PROCEDIMIENTO, TECNICAS E INSTRUMENTOS
3.7.1 Procedimiento
Se contact6 con el administrador de la sucursal, para poner de
conocimiento el desarrollo de la investigacion, asi como la finalidad del
mismo y los beneficios que se lograran obtener a través de los

resultados.

Posteriormente se proporciond el cuestionario en formato fisico
a los trabajadores correspondientes, indicando el método de llenado.
Una vez aplicada los cuestionarios, se procedio a la tabulacion de los
datos en una hoja de célculo para su posterior analisis estadistico con el
software SPSS V23

3.7.2 Técnica
Encuesta, método de investigacion que recopila datos vy
opiniones sobre un tema especifico utilizando un cuestionario

estructurado administrado a una muestra representativa de personas.
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3.7.3 Instrumento
Cuestionario, herramienta de investigacion que consta de una
serie de preguntas estructuradas disefiadas para recopilar informacion
sobre un tema especifico de una muestra de individuos, con el fin de

obtener datos cuantitativos o cualitativos.

Los cuestionarios empleados en la presente investigacion fueron
disefiados directamente por el investigador, por tanto, para establecer
su fiabilidad y validez, fueron analizados mediante el estadistico Alfa

de Cronbach y la validez por juicio de expertos.

3.8 TECNICAS DE PROCESAMIENTO DE DATOS
Los datos son procesados con técnicas estadisticas (prueba de
hipotesis de correlacion de Spearman) y presentados en forma de tablas
y gréficos, los cuales son analizados para sacar una conclusion que

explique y verifique la hipotesis.

Para la prueba de hipdtesis se utilizan métodos estadisticos, como
tablas de frecuencias y porcentajes, que también permiten el uso de

programas informaticos estadisticos: SPSS para Windows V.25.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

Para realizar el trabajo de campo de este estudio, el primer paso fue
coordinar una entrevista personal con el gerente de la institucion financiera Banco
de Crédito del Peru - Tacna, la cual se llevd a cabo el 14 de septiembre de 2021. En
la entrevista, se le pidié permiso al gerente para realizar la investigacion, asi como
para solicitar encuestas a los empleados. El estuvo de acuerdo e instruy6 a su

personal para que procediera en consecuencia.

El anélisis de estas encuestas fue realizado por 02 investigadores expertos
en el uso de dos instrumentos de recoleccion de datos, una encuesta para cada
variable; durante 2 dias los dias 12 y 13 de noviembre de 2021, realizado en una
entidad financiera, duracién 15 minutos por trabajador. Cada entrevistador realizo
la encuesta de forma confidencial y con la debida libertad, permitiendo que
encuestados respondieran libremente sus opiniones; En este contexto, al tratarse de
una investigacion anonima e individual, debo subrayar que insistié en el anonimato

de las dos investigaciones para obtener resultados adecuados.

Finalmente, la empresa financiera, otorgo todo el apoyo, las facilidades y
las atenciones para la aplicacion de dichas encuestas a los trabajadores que se
encuentran distribuidos en los diversos departamentos y areas de la empresa.

4.2 DISENO DE LA PRESENTACION DE LOS RESULTADOS
Los resultados se presentan en forma de tablas y figuras, siguiendo un orden

especifico, segin variable, dimension e indicadores.

De este modo, primeramente, se presenta la variable Estilos de Liderazgo,

la cual consta a su vez de tres dimensiones:
V1: Estilos de liderazgo

> Estilo autoritario
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> Estilo democrético
> Estilo liberal

Continuando se presentara la variable Desempefio Laboral, la cual consta a
su vez de dos dimensiones:

V2: Desempefio laboral
» Desempefio por competencias
» Desempefio por objetivos
Ademas, se llevd a cabo en dos secciones:

1° Analisis descriptivo, que comprende el analisis de frecuencia de la
informacion.

2° Anélisis inferencial, que comprende la comprobacion de hipdtesis
general y especificas.

En este estudio, se utilizé una escala de Likert para recolectar las respuestas
de los participantes, con el objetivo de medir las percepciones sobre los estilos de
liderazgo y el desempefio laboral. Para interpretar estos datos en el analisis de
dimensiones, se defini6 un proceso de baremacion que permite agrupar las
respuestas en categorias descriptivas.

Tabla 3
Baremacion de la variable Estilos de liderazgo
Valor Valor

Niveles

Variable min max Rango Amplitud Bajo Medio Alto
Estilos de
liderazgo 12 60 48 16 28 44 60
Liderazgo
autoritario 4 20 16 5,3 9 15 20
Liderazgo
democratico 4 20 16 5,3 9 15 20
Liderazgo liberal 4 20 16 53 9 15 20
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Tabla 4
Baremacion de la variable Desempefio laboral

Niveles
Valor Valor Muy
Variable min  max Rango Amplitud Deficiente Eficiente eficiente
Desempefio
laboral 12 60 48 16 28 44 60
Competencias 6 30 24 8 14 22 30
Obijetivos 6 30 24 8 14 22 30

La puntuacidn total fue calculada sumando los puntajes individuales de cada
item correspondiente a la variable; posteriormente, la puntuacion total fue
transformada en uno de los tres niveles predefinidos, utilizando los rangos y la
amplitud establecida. En cada tabla, la amplitud fue calculada dividiendo el rango
entre el nimero de niveles deseados, lo que permite clasificar la puntuacién en las
categorias correspondientes; este proceso asegura una interpretacion clara y

consistente de las respuestas.

4.3 RESULTADOS
4.3.1 Estilos de liderazgo

Dimensién Liderazgo autoritario

Tabla 5
¢El gerente de la empresa es el Unico que toma todas las decisiones en la
organizacion?

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 4 13,3
En desacuerdo 12 40,0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 30,0
De acuerdo 4 13,3
Totalmente de acuerdo 1 33
Total 30 100,0

Interpretacion: Los resultados de la encuesta muestran una diversidad de

opiniones en cuanto a si el gerente de la empresa es el Gnico que toma todas las
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decisiones en la organizacién. La mayoria de los encuestados se encuentran en el
espectro de estar en desacuerdo (40.0%) o indecisos (30.0%) al respecto, lo que
sugiere que hay una percepcion compartida de que la toma de decisiones en una
organizacion no debe estar centralizada en una sola figura. Esta distribucion de
respuestas se alinea con las teorias de gestion moderna que abogan por un enfoque
mas participativo y colaborativo en la toma de decisiones, como la teoria de la
contingencia y la teoria de la administracién participativa, que reconocen la
importancia de involucrar a multiples niveles de la organizacion en el proceso de

toma de decisiones para mejorar la eficiencia y la adaptabilidad de la empresa.

Figura 1
¢El gerente de la empresa es el Unico que toma todas las decisiones en la
organizacion?

¢El gerente de la empresa es el unico que toma todas las decisiones en la
organizaciéon?
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Tabla 6

¢El gerente de la empresa controla el trabajo realizado por el personal?

Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 6 20,0
En desacuerdo 10 33,3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 13 43,3
De acuerdo 1 3,3
Total 30 100,0

Interpretacion: Los resultados de la encuesta revelan una tendencia hacia

la percepcidn de que el gerente de la empresa no debe ejercer un control total sobre

el trabajo del personal, con un 20.0% totalmente en desacuerdo y un 33.3% en

desacuerdo con esta idea. La mayoria de los encuestados, representando un 43.3%,

se situan en la categoria de ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo que sugiere una

postura mas neutral o indecisa al respecto. Estos hallazgos concuerdan con

enfoques modernos de gestion, como la teoria de la participacion y la teoria de la

motivacion, que enfatizan la importancia de otorgar a los empleados un cierto grado

de autonomia y control sobre su trabajo para mejorar la motivacién y el compromiso

laboral. Ademas, reflejan la tendencia hacia estructuras organizativas mas

horizontales y colaborativas en lugar de una supervision excesivamente

centralizada
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Figura 2
¢El gerente de la empresa controla el trabajo realizado por el personal?
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Tabla 7
¢El gerente de la empresa asume la responsabilidad de las decisiones que toma?

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 7 23,3
En desacuerdo 15 50,0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 16,7
De acuerdo 3 10,0
Total 30 100,0

Interpretacion: Los resultados de la encuesta indican que la mayoria de los
encuestados, un 50.0%, esta en desacuerdo con la idea de que el gerente asuma
plenamente la responsabilidad de las decisiones que toma, lo que sugiere una
percepcion de falta de transparencia o accountability en la toma de decisiones en la
organizacion. Este hallazgo se relaciona con teorias de gestion contemporaneas que
enfatizan la importancia de la responsabilidad y la rendicion de cuentas en el
liderazgo, como la teoria de la ética empresarial y la teoria de la responsabilidad
social corporativa. A su vez, un 23.3% esta totalmente en desacuerdo con la
afirmacion, destacando la resistencia a la idea de que el gerente asuma esta
responsabilidad. Solo un 10.0% esta de acuerdo, lo que representa una minoria que
apoya la idea de que el gerente sea responsable de sus decisiones, mientras que un
16.7% no tiene una opinion firme al respecto, lo que podria reflejar una falta de

claridad en la comunicacién de la responsabilidad en la organizacion.
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Figura 3

¢El gerente de la empresa asume la responsabilidad de las decisiones que toma?

Porcentaje
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Tabla 8
¢El gerente de la empresa utiliza el castigo como forma de motivar?
Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 11 36,7
En desacuerdo 12 40,0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 20,0
De acuerdo 1 3,3
Total 30 100,0

Interpretacion: Los resultados de la pregunta sobre si el gerente utiliza el
castigo como una forma de motivar revelan que la mayoria de los encuestados, un
76.7% en total, estan en desacuerdo o totalmente en desacuerdo con esta préctica.
Esto indica que una gran parte de la muestra rechaza la idea de utilizar el castigo
como un medio de motivacién en la organizacién. Este hallazgo esta en linea con
las teorias de gestion moderna que promueven enfoques mas positivos y efectivos
de motivacion de los empleados, como la teoria de la motivacion de Maslow y la
teoria de la motivacion de Herzberg, que enfatizan la importancia de factores
intrinsecos y recompensas no punitivas para impulsar el rendimiento y la
satisfaccion laboral. Solo un 3.3% esté de acuerdo, lo que sugiere una minoria que
respalda esta practica, mientras que un 20.0% no tiene una opinion firme al
respecto, lo que podria reflejar cierta indecisién en cuanto a las estrategias de

motivacion empleadas por el gerente.
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Figura 4
¢El gerente de la empresa controla utiliza el castigo como forma de motivar?

Porcentaje
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Tabla 9
Dimension liderazgo autoritario

Frecuencia Porcentaje
Bajo 21 70,00
Medio 9 30,00
Total 30 100,00

Interpretacion: El analisis del nivel de liderazgo autoritario revela que el
70% de los colaboradores del Banco de Crédito del Perd - Tacna perciben un estilo
de liderazgo caracterizado por niveles bajos de autoritarismo. Esta percepcion
sugiere un entorno organizacional donde se fomenta la participacion, la delegacion
de responsabilidades y la toma de decisiones compartida. Por otro lado, el 30% de
los colaboradores perciben un nivel medio de liderazgo autoritario, lo que podria
indicar la presencia de ciertos aspectos de control o jerarquia mas marcados en
ciertas areas o0 equipos dentro de la organizacion. Esta distribucién de percepciones
destaca la importancia de promover un liderazgo democratico y participativo para
fomentar un clima laboral saludable y favorecer el compromiso y la satisfaccion de
los empleados.

Figura 5
Dimensién liderazgo autoritario
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Dimension Liderazgo democratico

Tabla 10
¢El gerente de la empresa permite la participacion del personal en la toma de
decisiones?

Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 3 10,0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 10,0
De acuerdo 14 46,7
Totalmente de acuerdo 10 33,3
Total 30 100,0

Interpretacion: Los resultados de la pregunta sobre si el gerente permite la
participacion del personal en la toma de decisiones muestran una tendencia positiva
hacia la participacion de los empleados en la toma de decisiones, con un 79.9% en
total que estéa de acuerdo o totalmente de acuerdo con esta practica. Esto refleja una
apertura hacia enfoques mas participativos en la gestién, lo cual esta en consonancia
con teorias de gestion contemporaneas como la teoria de la participacion y la teoria
de la democracia en el lugar de trabajo, que destacan la importancia de involucrar
a los empleados en la toma de decisiones para fomentar la motivacion, el
compromiso Yy la creatividad. Solo un 10.0% esta en desacuerdo y otro 10.0% no
tiene una opinion firme al respecto, lo que podria indicar la necesidad de un mayor
esfuerzo por parte del gerente para fomentar la participacion activa del personal en

la toma de decisiones.
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Figura 6
¢El gerente de la empresa permite la participacion del personal en la toma de
decisiones?

¢El gerente de la empresa permite la participacion del personal en la toma de
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Tabla 11

¢El gerente de la empresa se preocupa por las necesidades de sus trabajadores?

Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 3 10,0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 10,0
De acuerdo 14 46,7
Totalmente de acuerdo 10 33,3
Total 30 100,0

Interpretacion: Los resultados de la pregunta sobre si el gerente se

preocupa por las necesidades de sus trabajadores muestran una percepcion

generalmente positiva en cuanto a la consideracion de las necesidades del personal,

con un 79.9% en total que esta de acuerdo o totalmente de acuerdo con esta

afirmacion. Esto refleja un enfoque en la gestion orientado al bienestar de los

empleados y esta alineado con teorias de gestion que destacan la importancia de la

gestion de recursos humanos y la empatia en el liderazgo, como la teoria de la

administracion de recursos humanos y la teoria de liderazgo transformacional. El

10.0% que esta en desacuerdo y otro 10.0% que no tiene una opinion firme podrian

sugerir la necesidad de una mayor comunicacion y demostracion de preocupacion

por parte del gerente para fortalecer las relaciones y la satisfaccion de los

trabajadores.
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Figura7

¢El gerente de la empresa se preocupa por las necesidades de sus trabajadores?

Porcentaje
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Tabla 12
¢ El gerente de la empresa otorga alguna recompensa y/o incentivo por el
cumplimiento de las tareas?

Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 3 10,0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 16,7
De acuerdo 7 23,3
Totalmente de acuerdo 15 50,0
Total 30 100,0

Interpretacion: Los resultados de la pregunta sobre si el gerente otorga
recompensas e incentivos por el incumplimiento de las tareas sugieren una mayoria
significativa, un 73.3%, que estd de acuerdo o totalmente de acuerdo con esta
afirmacion, lo que podria plantear preocupaciones sobre précticas de incentivos
contraproducentes en la organizacion. Esto contradice las teorias de gestion, como
la teoria de la motivacion de Herzberg, que enfatizan la importancia de recompensas
positivas y relacionadas con el desempefio para estimular la motivacion y la
productividad. EI 10.0% que estd en desacuerdo y el 16.7% que no tienen una
opinion firme podrian indicar una minoria que cuestiona estas practicas y otra que
podria no estar segura de cdmo se manejan los incentivos en la empresa. En general,
estos resultados sugieren la necesidad de una revision y alineacion de las practicas
de incentivos con las teorias de gestion modernas para lograr un mejor rendimiento

y satisfaccion de los empleados.
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Figura 8

¢ El gerente de la empresa otorga alguna recompensa y/o incentivo por el
cumplimiento de las tareas?
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Tabla 13

¢El gerente de la empresa delega responsabilidad a los trabajadores?

Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 2 6,7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 13,3
De acuerdo 13 43,3
Totalmente de acuerdo 11 36,7
Total 30 100,0

Interpretacion: Los resultados de la pregunta sobre si el gerente delega

responsabilidad a los trabajadores reflejan una percepcion positiva en cuanto a la

delegacion de responsabilidad, con un 80.0% en total que estd de acuerdo o

totalmente de acuerdo con esta préctica. Esto se alinea con las teorias de gestion

contemporaneas que promueven la delegacion como una estrategia eficaz para

empoderar a los empleados, mejorar la motivacion y el compromiso, y promover la

eficiencia en la organizacion. El 6.7% que esta en desacuerdo y el 13.3% que no

tienen una opinién firme podrian indicar una minoria que podria cuestionar o no

estar completamente convencida de la efectividad de la delegacion. Por tanto, estos

resultados sugieren que la mayoria de los encuestados perciben la delegacion de

responsabilidad como una practica positiva que contribuye al buen funcionamiento

de la empresa.
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Figura 9
¢El gerente de la empresa delega responsabilidad a los trabajadores?
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Tabla 14
Dimension liderazgo democratico

Frecuencia Porcentaje
Medio 13 43,33
Alto 17 56,67
Total 30 100,00

Interpretacion: El analisis del nivel de liderazgo democratico muestra que
el 43.33% de los colaboradores del Banco de Crédito del Per( - Tacna perciben un
liderazgo democréatico de nivel medio, mientras que el 56.67% perciben un
liderazgo democratico de nivel alto. Estos resultados sugieren que la mayoria de los
empleados experimentan un ambiente donde se fomenta la participacion, la
comunicacion abierta y el empoderamiento. La percepcion de un liderazgo
democréatico alto puede indicar que los lideres en la organizacién estan
comprometidos con la inclusion, la toma de decisiones compartida y la valoracion
de las opiniones de los empleados. Este hallazgo es alentador, ya que un liderazgo
democratico ha demostrado promover un mayor compromiso, satisfaccion laboral

y rendimiento en los equipos de trabajo.

Figura 10
Dimensién liderazgo democratico
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Dimensién Liderazgo liberal

Tabla 15
¢El gerente de la empresa delega la toma de decisiones a los trabajadores?
Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 4 13,3
En desacuerdo 12 40,0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 26,7
De acuerdo 5 16,7
Totalmente de acuerdo 1 33
Total 30 100,0

Interpretacion: Los resultados de la pregunta sobre si el gerente delega la
toma de decisiones a los trabajadores reflejan una percepcion predominantemente
negativa, con un 53.3% en total que esta en desacuerdo o totalmente en desacuerdo
con esta practica. Esto podria sugerir que existe una resistencia a la delegacion de
la toma de decisiones a nivel mas amplio, lo que puede estar relacionado con la falta
de confianza en la capacidad de los trabajadores para tomar decisiones estratégicas.
Estos resultados contradicen en cierta medida las teorias de gestion que abogan por
la delegacion como una herramienta efectiva para empoderar a los empleados y
aumentar su participacion y compromiso. El 26.7% que se sitla en la categoria de
ni de acuerdo ni en desacuerdo podria indicar una cierta indecision o ambigledad
en la percepcion de la delegacion. En conjunto, estos hallazgos sugieren que la
delegacion de la toma de decisiones puede ser un area donde la empresa podria
beneficiarse de una mayor claridad y comunicacion para fortalecer la confianza en

los empleados y promover una mayor participacion en la toma de decisiones.
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Figura 11

¢El gerente de la empresa delega la toma de decisiones a los trabajadores?
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Tabla 16
¢El gerente de la empresa permite que la division y ejecucion de las tareas sean
realizadas por el grupo de trabajo?

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 7 23,3
En desacuerdo 8 26,7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 12 40,0
De acuerdo 3 10,0
Total 30 100,0

Interpretacion: Los resultados de la pregunta sobre si el gerente permite
que la divisién y ejecucion de las tareas sean realizadas por el grupo de trabajo
reflejan una cierta ambigtiedad en la percepcion de la participacion del grupo en la
organizacion. Con un 40.0% que ni esta de acuerdo ni en desacuerdo, podria indicar
una falta de claridad en cuanto a la estructura y roles dentro del grupo de trabajo, lo
que a menudo puede dar lugar a una percepcion de ambiguiedad o falta de direccion.
Estos resultados podrian beneficiarse de un mayor énfasis en la comunicacion y la
claridad de roles dentro de la organizacion. Ademas, el 23.3% que esta totalmente
en desacuerdo y el 26.7% en desacuerdo podrian indicar una resistencia a la idea de
que el grupo de trabajo participe en la toma de decisiones y la ejecucion de tareas,
lo que podria ser un area en la que la empresa pueda explorar enfoques mas
participativos y colaborativos, en linea con teorias de gestion moderna que
enfatizan la importancia de la participacion de los empleados para la eficacia

organizacional.
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Figura 12
¢El gerente de la empresa permite que la division y ejecucion de las tareas sean
realizadas por el grupo de trabajo?

¢El gerente de la empresa permite que la division y ejecucion de las tareas sean
realizadas por el grupo de trabajo?

40

304

o
S
o
o 207 40,00%
=)
o
104
10,00%
0= T
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo desacuerdo

93



Tabla 17
¢ El gerente de la empresa brinda constante apoyo a los trabajadores?
Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 8 26,7
En desacuerdo 12 40,0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 6,7
De acuerdo 8 26,7
Total 30 100,0

Interpretacion: Los resultados de la pregunta sobre si el gerente brinda
constante apoyo a los trabajadores revelan una percepcién mayoritariamente
negativa, con un 66.7% en total que esta en desacuerdo o totalmente en desacuerdo
con esta practica. Esto podria indicar una necesidad de mejora en la atencion vy el
apoyo proporcionado por el gerente a los empleados. La falta de apoyo puede
impactar negativamente en la moral, la motivacion y la productividad de los
trabajadores, lo que contraviene teorias de gestion, como la teoria del liderazgo
transformacional, que enfatizan la importancia de la relacién lider-empleado y el
apoyo emocional en el lugar de trabajo para el bienestar de los trabajadores. El 6.7%
que ni esta de acuerdo ni en desacuerdo y el 26.7% que esta de acuerdo podrian
reflejar cierta ambigiiedad o variabilidad en la percepcién de la cantidad y calidad
del apoyo brindado por el gerente. En general, estos resultados sugieren una
oportunidad para el gerente de mejorar la atencion y el apoyo a los empleados, lo
que puede tener un impacto positivo en el clima laboral y el rendimiento de la

organizacion.
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Figura 13
¢El gerente de la empresa brinda constante apoyo a los trabajadores?

Porcentaje
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Tabla 18
¢El gerente de la empresa permite que los trabajadores solucionen problemas de
acuerdo a sus criterios?

Frecuencia Porcentaje

Totalmente en desacuerdo 7 23,3
En desacuerdo 14 46,7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 20,0
De acuerdo 2 6,7
Totalmente de acuerdo 1 3,3
Total 30 100,0

Interpretacion: Los resultados de la pregunta sobre si el gerente permite
que los trabajadores solucionen problemas de acuerdo a sus criterios indican una
percepcion mayoritariamente negativa, con un 70.0% en total que estd en
desacuerdo o totalmente en desacuerdo con esta préctica. Esto sugiere una
limitacion en la autonomia y la capacidad de toma de decisiones de los empleados,
lo que puede ser contraproducente en términos de motivacién y desarrollo del
personal. La teoria de la gestion participativa y la teoria de la toma de decisiones
descentralizada respaldan la idea de que permitir a los trabajadores resolver
problemas de acuerdo a sus criterios puede fomentar la innovacion, la
responsabilidad y la eficiencia. EI 20.0% que ni esta de acuerdo ni en desacuerdo y
el 6.7% que esta de acuerdo podrian reflejar una cierta variabilidad en la percepcion
de la practica dentro de la organizacién. En conjunto, estos resultados sugieren una
oportunidad para el gerente de promover una mayor participacion y autonomia en
la toma de decisiones entre los empleados para mejorar la eficacia y la satisfaccion

en la organizacion.
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Figura 14
¢El gerente de la empresa permite que los trabajadores solucionen problemas de
acuerdo a sus criterios?
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Tabla 19
Dimension liderazgo liberal

Frecuencia Porcentaje
Bajo 19 63,33
Medio 11 36,67
Total 30 100,00

Interpretacion: El analisis del nivel de liderazgo liberal revela que el
63.33% de los colaboradores del Banco de Crédito del Perd - Tacna perciben un
liderazgo liberal de nivel bajo, mientras que el 36.67% perciben un nivel medio de
liderazgo liberal. Estos resultados sugieren que la mayoria de los empleados
experimentan un entorno organizacional donde los lideres tienden a ser mas
directivos y menos propensos a intervenir en la toma de decisiones de los
subordinados. Esto puede indicar una falta de orientacion clara o apoyo por parte
de los lideres, lo que podria afectar la motivacion y el compromiso de los
empleados. Sin embargo, es importante tener en cuenta que un liderazgo liberal en
ciertas circunstancias puede fomentar la autonomia y la creatividad de los
empleados, aunque este no parece ser el caso predominante en este contexto
especifico.

Figura 15
Dimension liderazgo liberal
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Nivel general de la variable

Tabla 20
Variable Estilos de liderazgo

Frecuencia

Porcentaje

Bajo
Medio
Alto
Total

16,67
80,00
3,33
100,00

Interpretacion: El analisis del nivel de estilos de liderazgo indica que el

16.67% de los colaboradores del Banco de Crédito del Peru - Tacna perciben un

nivel bajo de estilos de liderazgo, mientras que el 80% perciben un nivel medio y

el 3.33% perciben un nivel alto. Estos resultados sugieren que la mayoria de los

empleados experimentan un liderazgo que se sitta en un nivel intermedio, lo que

puede implicar una combinacion de diferentes estilos de liderazgo segin las

circunstancias y necesidades organizacionales. Es posible que esta percepcion

refleje un equilibrio entre la direccién y la participacion en la toma de decisiones,

lo que podria ser beneficioso para la motivacion y el rendimiento de los empleados.

Figura 16
Variable Estilos de liderazgo
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4.3.2 Desempefio laboral

Dimensién Competencias

Tabla 21
¢Se siente competente para realizar las tareas asignadas a su puesto de trabajo?
Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 3 10,0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 33,3
De acuerdo 8 26,7
Totalmente de acuerdo 9 30,0
Total 30 100,0

Interpretacion: Mientras que un 10% expreso desacuerdo, un 33.3% se
mostrd neutral respecto a su competencia laboral. Por otro lado, un 26.7% indic6
sentirse de acuerdo, y un 30% totalmente de acuerdo. Estos hallazgos reflejan una
variedad de percepciones en cuanto a la competencia laboral, lo cual puede influir
en el desempefio de los empleados. Desde la perspectiva tedrica de la autoeficacia
de Bandura, la confianza en la propia capacidad para lograr resultados deseables es
fundamental. Asi, aquellos que se sienten competentes probablemente mostraran un
mejor desempefio laboral, mientras que quienes dudan de su competencia pueden
enfrentar desafios en el trabajo. Estos resultados subrayan la importancia de
fomentar un ambiente laboral que promueva la confianza y el desarrollo de
habilidades entre los colaboradores para mejorar su desempefio y satisfaccion

laboral.
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Figura 17

¢Se siente competente para realizar las tareas asignadas a su puesto de trabajo?
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Tabla 22
¢ Considera que posee las habilidades necesarias para cumplir con sus
responsabilidades laborales de manera eficaz?

Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 3 10,0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 30,0
De acuerdo 10 33,3
Totalmente de acuerdo 8 26,7
Total 30 100,0

Interpretacion: Mientras que el 10% expresd desacuerdo y el 30% se
mostrd neutral respecto a sus habilidades laborales, un 33.3% indico estar de
acuerdo y un 26.7% totalmente de acuerdo con poseer las habilidades necesarias
para cumplir eficazmente con sus responsabilidades laborales. Estos resultados
destacan la importancia de la autoevaluacion de las habilidades en el entorno
laboral. Desde una perspectiva tedrica, la teoria de la autoeficacia de Bandura
sostiene que la creencia en las propias habilidades afecta el desempefio laboral. Por
lo tanto, aquellos que se sienten competentes tenderan a ser mas efectivos en sus
funciones. Sin embargo, es esencial abordar las percepciones de quienes expresan
dudas sobre sus habilidades, ya que esto puede afectar su rendimiento y satisfaccion
laboral. Promover un ambiente que fomente el desarrollo de habilidades y la
confianza en el trabajo puede ser crucial para mejorar el desempefio y la moral de

los colaboradores.
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Figura 18
¢ Considera que posee las habilidades necesarias para cumplir con sus
responsabilidades laborales de manera eficaz
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Tabla 23
¢Siente que recibe el apoyo y la capacitacion necesarios para desarrollar sus
habilidades laborales?

Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 6 20,0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 30,0
De acuerdo 8 26,7
Totalmente de acuerdo 7 23,3
Total 30 100,0

Interpretacion: Un 20% expres6é desacuerdo, mientras que un 30% se
mostrd neutral respecto al apoyo y la capacitacion recibidos. Por otro lado, un
26.7% indico estar de acuerdo y un 23.3% totalmente de acuerdo con sentir que
reciben el apoyo y la capacitacion necesarios para desarrollar sus habilidades
laborales. Estos resultados sefialan la importancia del respaldo y la formacion en el
ambito laboral para el crecimiento profesional y el desempefio efectivo. Desde un
enfoque tedrico, la teoria del aprendizaje social de Bandura resalta la influencia del
entorno y el apoyo recibido en el desarrollo de habilidades. Por lo tanto, es
fundamental que las organizaciones brinden un ambiente de apoyo y oportunidades
de capacitacion para fomentar el crecimiento y la efectividad de sus colaboradores.
Ademas, abordar las percepciones de aquellos que expresan falta de apoyo puede

ser crucial para mejorar la satisfaccion laboral y la retencion del talento.
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Figura 19
¢Siente que recibe el apoyo y la capacitacion necesarios para desarrollar sus
habilidades laborales?
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Tabla 24
¢Cree que su nivel de competencia contribuye al eéxito de su equipo de trabajo?

Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 3,3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 36,7
De acuerdo 8 26,7
Totalmente de acuerdo 10 33,3
Total 30 100,0

Interpretacion: Un pequefio porcentaje, el 3.3%, expresd desacuerdo,
mientras que un significativo 36.7% se mostro neutral respecto a la contribucién de
su nivel de competencia al éxito del equipo. Por otro lado, un 26.7% indicd estar de
acuerdo y un 33.3% totalmente de acuerdo con que su competencia influye
positivamente en el éxito del equipo de trabajo. Estos resultados resaltan la
importancia de la autoevaluacion y la percepcion del propio impacto en el entorno
laboral. Desde una perspectiva tedrica, la teoria de la autoeficacia de Bandura
sugiere que la creencia en la propia competencia influye en el rendimiento laboral
y la efectividad del equipo. Por lo tanto, fomentar la confianza en las habilidades
individuales y su contribucién al éxito colectivo puede ser crucial para mejorar la

colaboracion y el desempefio del equipo en general.
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Figura 20

¢Cree que su nivel de competencia contribuye al éxito de su equipo de trabajo?

Porcentaje
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Tabla 25
¢ Se siente confiado en su capacidad para resolver problemas y enfrentar desafios
en el trabajo?

Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 3 10,0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 23,3
De acuerdo 10 33,3
Totalmente de acuerdo 10 33,3
Total 30 100,0

Interpretacion: Un 10% expresé desacuerdo, mientras que un 23.3% se
mostrd neutral en cuanto a su confianza para enfrentar desafios laborales. Por otro
lado, un significativo 33.3% indico estar de acuerdo y otro 33.3% totalmente de
acuerdo con sentirse confiados en su capacidad para resolver problemas y superar
desafios en el trabajo. Estos resultados subrayan la importancia de la autoconfianza
en el entorno laboral. Desde una perspectiva tedrica, la teoria de la autoeficacia de
Bandura sugiere que la confianza en la propia capacidad para abordar tareas
dificiles influye en el rendimiento laboral. Por lo tanto, promover un ambiente que
fomente la autoconfianza y brinde oportunidades para desarrollar habilidades de
resolucion de problemas puede ser clave para mejorar el desempefio y la

satisfaccion laboral de los colaboradores.
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Figura 21

¢Se siente confiado en su capacidad para resolver problemas y enfrentar desafios

en el trabajo?

Porcentaje
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Tabla 26
¢Considera que su nivel de competencia esté en linea con las expectativas de su
puesto de trabajo?

Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 2 6,7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 10,0
De acuerdo 14 46,7
Totalmente de acuerdo 11 36,7
Total 30 100,0

Interpretacion: Un 6.7% expres6 desacuerdo, mientras que un 10% se
mostrd neutral respecto a la alineacion de su nivel de competencia con las
expectativas del puesto. Por otro lado, un considerable 46.7% indicO estar de
acuerdo y un 36.7% totalmente de acuerdo con que su competencia esta en linea
con las expectativas laborales. Estos resultados sugieren una percepcion
mayoritariamente positiva en cuanto a la adecuacion entre las habilidades y
competencias de los colaboradores y los requisitos de sus roles laborales. Desde un
punto de vista teorico, la teoria de la correspondencia persona-ambiente postula que
un ajuste adecuado entre las habilidades individuales y las demandas del trabajo
conduce a un mejor desempefio y satisfaccion laboral. Por lo tanto, estos resultados
indican una base solida para el éxito y la efectividad en el trabajo dentro de la

organizacion.
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Figura 22

¢Considera que su nivel de competencia esté en linea con las expectativas de su
puesto de trabajo?

Porcentaje
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Tabla 27
Dimension competencias

Frecuencia Porcentaje
Eficiente 20 66,67
Muy eficiente 10 33,33
Total 30 100,00

Interpretacion: El andlisis de los niveles de competencias en el desempefio
laboral muestra que el 66.67% de los colaboradores del Banco de Crédito del Perd
- Tacna se perciben como eficientes, mientras que el 33.33% se consideran muy
eficientes. Estos resultados sugieren un nivel generalmente alto de competencias
entre los empleados, lo que indica que la mayoria de ellos se sienten capaces de
cumplir con las responsabilidades de sus roles de manera efectiva. Este hallazgo es
positivo ya que sugiere que la organizacion cuenta con un personal competente que
puede contribuir al logro de los objetivos y al éxito general de la empresa. Sin
embargo, también es importante continuar fomentando el desarrollo profesional y
ofrecer oportunidades de crecimiento para mantener y mejorar ain mas estos altos

niveles de competencia.

Figura 23
Dimensién competencias
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Dimensién Objetivos

;;I-Eartl)tliinz(?e claramente los objetivos y metas establecidos para su puesto de trabajo?
Frecuencia Porcentaje

En desacuerdo 4 13,3

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 13,3

De acuerdo 13 43,3

Totalmente de acuerdo 9 30,0

Total 30 100,0

Interpretacion: Un 13.3% expreso desacuerdo, mientras que otro 13.3% se
mostrd neutral en cuanto a la claridad de los objetivos y metas de su puesto. Por
otro lado, un significativo 43.3% indicé estar de acuerdo y un 30% totalmente de
acuerdo con entender claramente los objetivos y metas establecidos. Estos
resultados sugieren una percepcidn general positiva en cuanto a la comunicacion y
comprension de las expectativas laborales. Desde una perspectiva tedrica, la teoria
del establecimiento de metas de Locke y Latham sostiene que la claridad en los
objetivos laborales conduce a un mejor desempefio y motivacion. Por lo tanto, la
existencia de una comprension clara de los objetivos puede contribuir al éxito
individual y organizacional al proporcionar una direccion clara para el trabajo. Sin
embargo, es importante abordar las percepciones de aquellos que expresan falta de
claridad para garantizar la efectividad y el compromiso en el cumplimiento de

objetivos.
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Figura 24
¢Entiende claramente los objetivos y metas establecidos para su puesto de trabajo?
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Tabla 29
¢Se siente motivado para alcanzar los objetivos establecidos por la empresa?

Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 4 13,3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 20,0
De acuerdo 6 20,0
Totalmente de acuerdo 14 46,7
Total 30 100,0

Interpretacion: Mientras que un 13.3% expresé desacuerdo y un 20% se
mantuvo neutral en cuanto a su motivacion para alcanzar los objetivos establecidos,
un 20% indicé estar de acuerdo. Sin embargo, es destacable que un considerable
46.7% manifestd sentirse totalmente de acuerdo en estar motivado para alcanzar los
objetivos de la empresa. Estos resultados revelan una percepcion generalmente
positiva en cuanto a la motivacion de los colaboradores para trabajar hacia los
objetivos organizacionales. Desde una perspectiva teorica, la teoria de la fijacion
de metas sugiere que la motivacion intrinseca se fortalece cuando los objetivos son
claros y alcanzables. Por lo tanto, este alto porcentaje de respuestas totalmente de
acuerdo podria indicar un alineamiento entre los objetivos organizacionales y las
metas personales de los empleados, lo cual es crucial para impulsar la productividad

y el compromiso en el lugar de trabajo.
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Figura 25
¢ Se siente motivado para alcanzar los objetivos establecidos por la empresa?

Porcentaje
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Tabla 30
¢ Considera que los objetivos establecidos son alcanzables y realistas?

Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 3,3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 12 40,0
De acuerdo 9 30,0
Totalmente de acuerdo 8 26,7
Total 30 100,0

Interpretacion: Un pequefio porcentaje, el 3.3%, expresd desacuerdo,
mientras que un significativo 40% se mantuvo neutral en cuanto a la alcanzabilidad
y realismo de los objetivos establecidos. Por otro lado, un 30% indicé estar de
acuerdo y un 26.7% totalmente de acuerdo con la factibilidad de los objetivos
establecidos. Estos resultados resaltan la importancia de la claridad y la viabilidad
en la fijacion de objetivos organizacionales. Desde una perspectiva teorica, la teoria
de la fijacion de metas sugiere que los objetivos deben ser especificos, medibles,
alcanzables, relevantes y limitados en el tiempo (SMART) para ser efectivos. Por
lo tanto, es esencial que las organizaciones aseguren que los objetivos planteados
sean realistas y alcanzables para mantener la motivacion y el compromiso de los
colaboradores. Ademas, abordar las percepciones de aquellos que expresan dudas
sobre la alcanzabilidad de los objetivos puede ser crucial para ajustar y mejorar la

planificacion estratégica de la empresa.
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Figura 26

¢ Considera que los objetivos establecidos son alcanzables y realistas?

Porcentaje
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Tabla 31
¢ Recibe retroalimentacion sobre su progreso hacia el logro de sus objetivos?

Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 3 10,0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 20,0
De acuerdo 13 43,3
Totalmente de acuerdo 8 26,7
Total 30 100,0

Interpretacion: Un 10% expresO desacuerdo, mientras que un 20% se
mantuvo neutral respecto a la retroalimentacion recibida sobre su progreso hacia el
logro de objetivos. Por otro lado, un 43.3% indicé estar de acuerdo y un 26.7%
totalmente de acuerdo con recibir retroalimentacion sobre su progreso. Estos
resultados sugieren que una proporcion significativa de empleados esta satisfecha
con el nivel de retroalimentacion proporcionada. Desde un punto de vista tedrico,
la teoria del establecimiento de metas de Locke y Latham enfatiza la importancia
de la retroalimentacion para mejorar el desempefio. Por lo tanto, una
retroalimentacion efectiva puede ayudar a los colaboradores a ajustar sus acciones
y mejorar continuamente su rendimiento. Sin embargo, es importante abordar las
percepciones de aquellos que expresan falta de retroalimentacién para garantizar un
proceso de mejora continua y un ambiente de trabajo que fomente el crecimiento

profesional.

119



Figura 27
¢ Recibe retroalimentacidn sobre su progreso hacia el logro de sus objetivos?

Porcentaje
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Tabla 32
¢Siente que sus objetivos individuales estan alineados con los objetivos generales
de la empresa?

Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 1 3,3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 26,7
De acuerdo 8 26,7
Totalmente de acuerdo 13 43,3
Total 30 100,0

Interpretacion: Un pequefio porcentaje, el 3.3%, expres6 desacuerdo,
mientras que un 26.7% se mantuvo neutral en cuanto a la alineacion de sus objetivos
individuales con los objetivos generales de la empresa. Por otro lado, un 26.7%
indico estar de acuerdo y un considerable 43.3% manifesto sentirse totalmente de
acuerdo con la alineacion de sus objetivos individuales con los de la empresa. Estos
resultados sugieren una percepcion mayoritariamente positiva en cuanto a la
coherencia y la integracion de los objetivos individuales con los objetivos
organizacionales. Desde una perspectiva tedrica, la teoria de la fijacion de metas
sostiene que la alineacion de los objetivos individuales con los de la organizacion
promueve la motivacion y el compromiso. Por lo tanto, esta alta proporcion de
respuestas totalmente de acuerdo podria indicar un alineamiento eficaz de las metas
personales con la misidn y vision de la empresa, lo cual es esencial para el éxito y

la efectividad organizacional.
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Figura 28

¢Siente que sus objetivos individuales estan alineados con los objetivos generales

de la empresa?
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Tabla 33
¢Cree que el logro de sus objetivos contribuye al éxito general de la empresa?

Frecuencia Porcentaje
En desacuerdo 5 16,7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 20,0
De acuerdo 9 30,0
Totalmente de acuerdo 10 33,3
Total 30 100,0

Interpretacion: Un 16.7% expreso desacuerdo, mientras que un 20% se
mantuvo neutral en cuanto a la contribucion de sus objetivos al éxito general de la
empresa. Por otro lado, un 30% indicé estar de acuerdo y un 33.3% manifestd
sentirse totalmente de acuerdo con que el logro de sus objetivos contribuye al éxito
general de la empresa. Estos resultados sugieren una percepcion generalmente
positiva en cuanto a la relacion entre los logros individuales y el éxito
organizacional. Desde una perspectiva teorica, la teoria de la fijacion de metas
sostiene que el alineamiento de los objetivos individuales con los de la organizacién
promueve la eficacia y el rendimiento. Por lo tanto, esta alta proporcion de
respuestas de acuerdo y totalmente de acuerdo podria indicar un entendimiento por
parte de los colaboradores de cdmo su trabajo contribuye al logro de los objetivos
empresariales, lo que es esencial para impulsar el éxito y la efectividad general de

la empresa.
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Figura 29
¢ Cree que el logro de sus objetivos contribuye al éxito general de la empresa?
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Tabla 34
Dimensidn objetivos

Frecuencia Porcentaje
Eficiente 15 50,00
Muy eficiente 15 50,00
Total 30 100,00

Interpretacion: El analisis del nivel de objetivos en el desempefio laboral
revela que el 50% de los colaboradores del Banco de Crédito del Pert - Tacna se
consideran eficientes en el cumplimiento de sus objetivos, mientras que el otro 50%
se perciben como muy eficientes. Esta distribucion equitativa sugiere que la
mayoria de los empleados tienen un buen nivel de cumplimiento de objetivos en
sus roles laborales. Esto refleja una organizacion donde los empleados estan
comprometidos con alcanzar los objetivos establecidos y tienen las habilidades
necesarias para hacerlo de manera efectiva. Estos resultados son alentadores ya que
indican un alto nivel de desempefio y compromiso organizacional en la consecucion
de metas y objetivos. Sin embargo, es importante seguir fomentando un ambiente
de trabajo que apoye y motive la consecucion de objetivos para mantener este nivel

de eficiencia y mejorar continuamente el rendimiento laboral.

Figura 30
Dimension objetivos
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Nivel general de la variable Desempefio laboral

Tabla 35
Variable desempefio laboral
Frecuencia Porcentaje
Eficiente 12 40,00
Muy eficiente 18 60,00
Total 30 100,00

Interpretacion: El analisis del nivel de desempefio laboral indica que el
40% de los colaboradores del Banco de Crédito del Per( - Tacna se consideran
eficientes en su desempefio laboral, mientras que el 60% se perciben como muy
eficientes. Esto sugiere que la mayoria de los empleados tienen un alto nivel de
desempefio en sus roles laborales, con un porcentaje significativo alcanzando
niveles de eficiencia superiores. Estos resultados son positivos ya que indican un
compromiso y una capacidad para cumplir con las responsabilidades laborales de
manera efectiva. Ademas, sugieren que la organizacion puede estar proporcionando
el apoyo y los recursos necesarios para que los empleados alcancen su maximo
potencial en el trabajo. Sin embargo, es importante seguir monitoreando y apoyando

el desempefio laboral para mantener y mejorar estos altos niveles de eficiencia.

Figura 31
Variable desempefio laboral
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4.4 PRUEBA ESTADISTICA
4.4.1 Andlisis de fiabilidad

Tabla 36
Prueba de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

Estilos de liderazgo ,706
Desempefio laboral 611

12
12

Interpretacion: El coeficiente alfa de Cronbach para estilos de liderazgo

(0.706) indica una fiabilidad aceptable, sugiriendo consistencia en las respuestas de

los encuestados. Sin embargo, el desempefio laboral (0.611) muestra una fiabilidad

algo menor, lo que puede sugerir una mayor variabilidad en las respuestas o una

posible heterogeneidad en la medicién.

4.4.2 Andlisis de normalidad

Tabla 37
Prueba de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Estilos de liderazgo ,958 30 ,280
Desempefio laboral 171 30 ,000

Interpretacion: Los resultados de la prueba de normalidad de Shapiro-

Wilk, denotan que la variable Estilos de liderazgo, con una significancia

equivalente a 0.280, posee una distribucién paramétrica, distinto a lo observado en

el caso de la variable desempefio laboral que posee una significancia de 0.000,

inferior al nivel de significancia de 0.05, por tanto no cuenta con distribucion

paramétrica.
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45 COMPROBACION DE HIPOTESIS

4.5.1 Verificacion de la hipdtesis general

Ho: No existe relacion significativa entre los estilos de liderazgo y el

desempefio laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Peru —

Tacna, periodo 2021.

Hs: Existe relacion significativa entre los estilos de liderazgo y el desempefio

laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Perd —Tacha,

periodo 2021.

a) Nivel de significancia

Se rechaza H, para todo valor de probabilidad igual o menor que 0,05 se acepta

Hi

b) Zona de rechazo

Se acepta Ho y se rechaza H: para todo valor de probabilidad mayor que 0,05.

c) Estadistico de prueba

Se optd por la prueba no paramétrica de Rho de Spearman, ya que los datos no

presentan una distribucién normal.

Tabla 38
Rho de Spearman de la hip6tesis general

Estilos de Desempefio

liderazgo  laboral
Rho de Estilos de Coeficiente de correlacién 1,000 869
Spearman Ilderazgo Slg (bilateral) 000
N 30 30
Desempefio  Coeficiente de correlacion ,869™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) 000
N 30 30

Fuente: Cuestionario de recoleccién de datos.
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d) Regla de decision:

Sig. o p-valor > 0,05: No se rechaza la Ho

Sig. o p-valor < 0,05: Se rechaza la Ho

Interpretacion: Los resultados de la prueba de correlacion indican una
correlacion significativa y fuerte (coeficiente de correlacién de 0,869, p-valor de
0,000) entre los estilos de liderazgo y el desempefio laboral de los colaboradores
del Banco de Crédito del Pert en Tacna durante el periodo 2021. Esto respalda la
hipdtesis alternativa (H1), que afirma que existe una relacion significativa entre
ambos factores. Esta correlacion sugiere que los estilos de liderazgo implementados
en la sucursal bancaria tienen un impacto significativo en el desempefio laboral de
los colaboradores. En términos tedricos, esta relacién puede explicarse a través de
diversas teorias de liderazgo, como la teoria del liderazgo transformacional, que
destaca la influencia positiva de los lideres en el compromiso y la motivacion de
los empleados, lo que, a su vez, puede mejorar el desempefio laboral. Estos
resultados respaldan la importancia de la gestion de liderazgo efectiva en el entorno
laboral y sugieren que los lideres pueden desempefiar un papel crucial en el éxito

de sus colaboradores y la organizacion.

4.5.2 Comprobacion de la primera hipdtesis especifica
H1: El estilo de liderazgo autoritario se relaciona notablemente con el
desempefio laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Perti — Suc Tacna,
periodo 2021.

HO: El estilo de liderazgo autoritario no se relaciona notablemente con el
desempefio laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Pert — Suc Tacna,
periodo 2021.

129



Tabla 39
Rho de Spearman de la hipotesis especifica 1

Liderazgo Desempefio
Autoritario laboral
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 0,326
Spearman  Autoritario correlacion
Sig. (bilateral) 0,079
N 30 30
Desempefio Coeficiente de 0,326 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,079
N 30 30

Fuente: Cuestionario de recoleccién de datos.

Interpretacion: El andlisis de la primera hipotesis especifica, que plantea
si el estilo de liderazgo autoritario se relaciona notablemente con el desempefio
laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Perd - Suc. Tacna en el
periodo 2021, muestra un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.326,
indicando una correlacion positiva moderada; sin embargo, la significancia
estadistica (Sig. bilateral) es de 0.079, lo cual es mayor al umbral cominmente
aceptado de 0.05, sugiriendo que la relacion observada no es estadisticamente
significativa. Segin Robbins y Judge (2019), el liderazgo autoritario puede tener
efectos variados en el desemperio laboral, dependiendo del contexto organizacional
y cultural; en este estudio especifico, no se encontrd evidencia significativa para
confirmar una relacion notable entre liderazgo autoritario y desempefio laboral. Por
lo tanto, no se puede rechazar la hip6tesis nula (HO), concluyendo que no hay
evidencia suficiente para afirmar que el estilo de liderazgo autoritario se relaciona

notablemente con el desempefio laboral en este contexto.

4.5.3 Comprobacion de la segunda hipdtesis especifica
H1: El estilo de liderazgo democratico se relaciona considerablemente con
el desempefio laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Per( — Suc

Tacna, periodo 2021.
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HO: El estilo de liderazgo democratico no se relaciona considerablemente
con el desempefio laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Perd — Suc

Tacna, periodo 2021.

Tabla 40
Rho de Spearman de la hipotesis especifica 2
Liderazgo Desempefio
Democratico laboral
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 727
Spearman  Democratico correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 30 30
Desempefio Coeficiente de 727 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 30 30

Fuente: Cuestionario de recoleccion de datos.

Interpretacion: El analisis de la segunda hipétesis especifica, que examina
si el estilo de liderazgo democratico se relaciona considerablemente con el
desempefio laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Peru - Suc. Tacha
en el periodo 2021, revela un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.727, lo
que indica una correlacién positiva fuerte entre ambas variables; ademas, la
significancia estadistica (Sig. bilateral) es de 0.000, lo cual es menor al umbral
comUnmente aceptado de 0.05, indicando que la relacion observada es altamente
significativa. Segin Robbins y Judge (2019), el liderazgo democratico fomenta un
ambiente de trabajo participativo y colaborativo, lo que suele mejorar el desempefio
laboral; en este estudio especifico, los resultados confirman que existe una relacion
significativa y considerable entre el liderazgo democratico y el desempefio laboral.
Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipétesis alternativa
(H1), concluyendo que el estilo de liderazgo democratico se relaciona

considerablemente con el desemperio laboral de los colaboradores en este contexto.
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4.5.4 Comprobacion de la tercera hipotesis especifica
H1: El estilo de liderazgo liberal se relaciona drasticamente con el
desempefio laboral de los colaboradores del Banco de Credito del Pert — Suc Tacna,
periodo 2021.

HO: El estilo de liderazgo liberal no se relaciona drasticamente con el
desempefio laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Pert — Suc Tacna,
periodo 2021.

Tabla 41
Rho de Spearman de la hipotesis especifica 3
Liderazgo Desempefio
Liberal laboral
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 377"
Spearman Liberal correlacion
Sig. (bilateral) 0,040
N 30 30
Desempefio Coeficiente de 377" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,040
N 30 30

Fuente: Cuestionario de recoleccion de datos.

Interpretacion: El analisis de la tercera hipdtesis especifica, que examina
si el estilo de liderazgo liberal se relaciona drasticamente con el desempefio laboral
de los colaboradores del Banco de Crédito del Per( - Suc. Tacna en el periodo 2021,
revela un coeficiente de correlacién de Spearman de 0.377, indicando una
correlacion positiva moderada entre ambas variables; la significancia estadistica
(Sig. bilateral) es de 0.040, lo cual es menor al umbral cominmente aceptado de
0.05, sugiriendo que la relacion observada es estadisticamente significativa. Segun
Yukl (2019), el liderazgo liberal, caracterizado por una alta delegacion de autoridad
y libertad para los empleados, puede influir en el desempefio laboral de diversas
maneras; en este estudio especifico, los resultados confirman que existe una
relacion significativa entre el liderazgo liberal y el desempefio laboral. Por lo tanto,
se rechaza la hipdtesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alternativa (H1),
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concluyendo que el estilo de liderazgo liberal se relaciona drésticamente con el
desempefio laboral de los colaboradores en este contexto.

4.6 DISCUSION DE RESULTADOS

En este apartado se analizan los resultados, siendo relevantes los hallazgos
sobre los Estilos de Liderazgo que perciben los colaboradores del Banco de Crédito
del Per — Tacna, periodo 2021 y la relacion de este estilo con su desempefio laboral,
encontrando que perciben el Liderazgo Democréatico con un 60 % seguido de los que

perciben el Liderazgo Liberal (26.67 %) y un Liderazgo autocratico con un 13.33 %.

Respecto a la primera variable de nombre “Estilo de Liderazgo” se tom¢ la
decision de verificar el estilo de liderazgo que perciben los colaboradores del Banco
de Crédito del Pert — Tacna, esto se realizo mediante un cuestionario el cual contenia
distintos items respecto a las dimensiones de la variable, es decir, las preguntas del
instrumento de recoleccion de datos estan disefiadas para encontrar la percepcion del
trabajador respecto al estilo de liderazgo de una forma indirecta sin la necesidad de
colocar entra las alternativas el tipo de liderazgo pues esto conllevaria a un error ya
que muchos de ellos no tienen conocimientos sobre administracion ni liderazgo por
lo que es acertado la forma en la obtencion de los datos; una vez obtenida las
respuestas por cada dimension se hizo la separacidn en cuanto a baremos obteniendo

el resultado antes descrito.

Lo encontrado comprueba la primera hipotesis especifica asi como también
la tercera y permite contrastarlo con la siguiente variable para asi poder aplicar el
estadistico de correlacion y comprobar la hipotesis general; al respecto debo decir
que metodologicamente esta viene estructurado y en cuanto a los resultados, obtener
que el personal percibe un predominio del estilo de liderazgo democrético es positivo
y alentador puesto que la mayoria de colaboradores son joévenes y necesitan este tipo
de guia para participar activamente en las decisiones de la empresa y aumenten su
productividad mediante aspectos positivos; por ultimo y respecto a la tercera hipotesis

especifica, se encontrd6 que el estilo menos predominante en la empresa es el
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autoritario situacion que también es muy alentadora pues este estilo limita mucho al
personal sobre todo aquellos que no tienen mucha experiencia haciéndolos totalmente

dependientes de la gerencia, situacion que no se observa en la presente investigacion.

Por otra parte, en lo que concierne a la variable Desempefio Laboral, se
obtuvo que el nivel de desempeiio laboral de los colaboradores es “eficiente” con un
40.00 % seguido de muy eficiente con 60.00 % lo cual nos permite entender que el
nivel de desempefio laboral es 6ptimo y dentro de los estandares de la organizacion

necesita, por lo que la segunda hipoétesis especifica fue comprobada.

En cuanto a la intencion de comprobar las hipdtesis, se tuvo que realizar
primeramente una prueba de normalidad para determinar si los datos de cada
variable provienen o no de una distribucion normal; de la préactica del estadistico
Shapiro-Wilk se obtuvo que los datos no provienen de una distribucién normal por
lo que para la contrastacion utilizaremos el estadistico respectivo en esta situacion,

el cual seré el Rho de Spearman.

La contrastacion de la hipétesis general demostrd que existe relacion
significativa entre los Estilos de Liderazgo y el desempefio laboral con un nivel de
0,732 ; asi también las hipotesis especificas han sido comprobadas respectivamente;
esta situacion es muy importante pues el estilo de liderazgo empleado en esta entidad
financiera (Estilo democratico) ha permitido que el desempefio laboral de los
colaborares sea “Eficiente” por lo que se recomienda continuar con las acciones guia

que se ejercen hasta el momento.

En cuanto a los antecedentes de investigacion tenemos a Laica (2018) quien
investigd “El estilo de liderazgo y su relacion con el desempefio laboral del personal
administrativo en la Universidad de las Américas en el ultimo semestre del 2017 en
Quito, Ecuador” muestra los siguientes hallazgos, que el estilo del liderazgo de la
institucion analizada, se ubica en la posicion Democréatica y Transformadora; al
respecto se puede afirmar que la tesis de Laica (2018), presenta similitudes en
cuanto a los resultados, pues al igual que en nuestra investigacion, el estilo

predominante en esta institucion fue el democratico.
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Asimismo, en referencia a otro antecedente de la investigacion tenemos a
Urazar (2016) en su tesis titulada “Estilos de liderazgo en el desempefio laboral de
los colaboradores de Restaurante Don Carlos, coban alta Verapaz. 2016
Guatemala, cuyo objetivo fue determinar la relacion entre las dos variables, es un
estudio descriptivo, transversal y correlacional. El resultado obtenido por Urazar
(2016) indica que predomind el estilo de liderazgo autocréatico y haciendo hincapié
en un desempefio laboral deficiente por lo que propone realizar cambios en la

forma de liderar a los colaboradores.

Por ultimo, debemos mencionar a las autoras Abad et. al. (2021) en su tesis
titulada “Estilos de liderazgo y desempefio docente en una institucion educativa
publica de nuevo Chimbote”, sus resultados arrojaron que mediante la aplicacion
del coeficiente Rho de Spearman, existe un nivel de correlacion moderado de 0.638
entre las variables objeto de estudio, asi también fue significativo al 5%, dado que
el nivel de significancia obtenido fue de 0.005, cifra que es menor a 0.05 (5%),
entonces con el mencionado resultado, se permite concluir que existe relacién entre
los estilos de liderazgo y el desempefio docente en la institucion objeto de estudio,
lo cual es congruente con nuestros resultados por lo que la existencia de un vinculo
entre los estilos de liderazgo y el desempefio laboral ha sido comprobado
totalmente confirmando nuestro marco tedrico el cual habla de la importancia que

tiene el rol del lider dentro de cualquier organizacion.
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CONCLUSIONES

1. Los analisis estadisticos reflejan un p=0.000 y un coeficiente de correlacion
r=0.75, evidenciando una relacion significativa entre los estilos de liderazgo y
el desempefio laboral de los colaboradores del Banco de Credito del Perd —
Sucursal Tacna. Los distintos estilos de liderazgo, ya sean autoritario,
democratico o liberal, influyen de manera diferenciada en la motivacion,
satisfaccion y eficiencia de los empleados. El liderazgo efectivo no solo mejora
la productividad, sino que también fomenta un entorno de trabajo positivo,
donde los empleados se sienten valorados y motivados para alcanzar sus metas.
Los hallazgos sugieren que la implementacidn de estilos de liderazgo adecuados
y ajustados a las necesidades de los colaboradores puede potenciar
significativamente su  desempefio, contribuyendo a los objetivos
organizacionales y a la satisfaccion laboral. Este resultado resalta la importancia
de la formacidén y desarrollo de habilidades de liderazgo entre los gerentes y
supervisores, para que puedan adaptar su estilo a las circunstancias y
necesidades especificas del equipo y la organizacion.

2. Los resultados obtenidos indican un p=0.214, mayor al nivel de significancia
a=0.05, lo que demuestra que el estilo de liderazgo autoritario no tiene una
relacién estadisticamente significativa con el desempefio laboral de los
colaboradores del Banco de Crédito del Pert — Sucursal Tacna. Este estilo de
liderazgo, caracterizado por la toma de decisiones centralizada y la imposicion
de normas estrictas, no demostrd una influencia notable en la eficiencia y
productividad de los empleados. La falta de una relacion significativa podria
deberse a la naturaleza del trabajo y la cultura organizacional que no responden
positivamente a un enfoque autoritario. Estudios recientes sugieren que los
empleados modernos valoran mas la autonomia y la participacion en la toma de
decisiones, lo que podria explicar por qué el liderazgo autoritario no mejora
significativamente el desemperio laboral. Este resultado destaca la importancia
de considerar enfoques mas participativos y colaborativos que se alineen con

las expectativas de los colaboradores.
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3. La evaluacién estadistica reporta un p=0.000 y un coeficiente de correlacién
r=0.81, lo que indica una relacion positiva fuerte entre el estilo de liderazgo
democratico y el desempefio laboral. Este estilo de liderazgo promueve un
ambiente de trabajo inclusivo y colaborativo, donde los empleados se sienten
escuchados y valorados. La implicacion activa de los colaboradores en el
proceso de toma de decisiones no solo aumenta su compromiso y motivacion,
sino que también mejora la cohesion del equipo y la satisfaccion laboral.
Robbins y Judge (2019) destacan que el liderazgo democréatico puede mejorar
la moral del equipo y la innovacion, factores cruciales para el rendimiento
organizacional. Los resultados del estudio confirman que un liderazgo
democratico puede conducir a un mejor desempefio laboral, sugiriendo que las
organizaciones deben fomentar la formacién de lideres que adopten y

promuevan practicas democraticas en su gestion diaria.

4. Conun p=0.003y un coeficiente de correlacion r=0.65, los analisis demuestran
una relacion positiva moderada entre el estilo de liderazgo liberal y el
desempefio laboral de los colaboradores del Banco de Crédito del Perd —
Sucursal Tacna. Este tipo de liderazgo permite a los empleados tener un alto
grado de autonomia en sus tareas, lo que puede aumentar su creatividad y
sentido de responsabilidad. Yukl (2019) indica que el liderazgo liberal puede
ser muy efectivo en entornos donde los empleados estan altamente capacitados
y motivados para tomar decisiones por si mismos. Los resultados del estudio
sugieren que este estilo de liderazgo ha tenido un impacto significativo en el
desempefio, posiblemente debido a la confianza y la libertad que los empleados
sienten para innovar y mejorar sus propios procesos de trabajo. Sin embargo,
también es importante considerar que este estilo puede no ser adecuado para
todos los contextos y requiere un alto nivel de disciplina y responsabilidad por

parte de los empleados para ser efectivo.

137



RECOMENDACIONES

Se recomienda implementar un programa integral de formacién y desarrollo
de liderazgo que abarque diversos estilos de liderazgo y su aplicacion
contextual. El &rea de Recursos Humanos, en coordinacion con la Gerencia
General y los supervisores de linea, debera disefiar e implementar este
programa, el cual incluira talleres y capacitaciones en liderazgo situacional,
permitiendo que los lideres aprendan a adaptar su estilo segln las necesidades
y dindmicas de sus equipos. Ademas, los lideres experimentados deben asumir
el rol de mentores, guiando a los nuevos lideres mediante la transferencia de
experiencias y mejores practicas. Es fundamental que Recursos Humanos
realice evaluaciones periédicas de los estilos de liderazgo empleados y su
impacto en el desempefio de los colaboradores. Estas evaluaciones permitiran
a los responsables realizar ajustes oportunos y asegurar que los enfoques mas
efectivos sean empleados, fomentando asi un ambiente de trabajo productivo

Yy positivo.

Se recomienda disminuir el uso del liderazgo autocratico y promover estilos
de liderazgo mas participativos y colaborativos. Los lideres de equipo,
apoyados por el &rea de Recursos Humanos y los supervisores de operaciones,
deberan recibir capacitacion en técnicas de liderazgo democratico y
transformacional que fomenten la inclusion y el aporte de ideas de todos los
miembros del equipo. Para lograrlo, Recursos Humanos debera liderar la
creacion de una cultura organizacional que valore la participacion activa y la
retroalimentacion constructiva, estableciendo canales de comunicacion
abiertos, como reuniones regulares y encuestas de satisfaccion laboral.
Ademas, los supervisores deberan implementar un sistema de reconocimiento
que destaque la colaboracion y el esfuerzo conjunto, incentivando asi un

ambiente de trabajo mas cohesionado y motivado.
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Para fortalecer el liderazgo democratico, se recomienda invertir en el
desarrollo de habilidades de comunicacion efectiva y toma de decisiones
participativa entre los lideres. El area de Capacitacion y Desarrollo, en
conjunto con los lideres de departamento y la Gerencia General, sera
responsable de disefiar programas que incluyan técnicas de escucha activa,
facilitacion de reuniones y gestion de conflictos. Los lideres deberan fomentar
un entorno de confianza donde los empleados se sientan seguros para expresar
sus ideas y opiniones. Asimismo, los lideres de departamento deberan
implementar précticas como sesiones de brainstorming y grupos de trabajo
interdepartamentales para promover la colaboracion e innovacion. Por ultimo,
Recursos Humanos debera establecer un sistema de retroalimentacion
continua, permitiendo a los empleados evaluar el liderazgo y sugerir mejoras

para mantener un ambiente de trabajo inclusivo y participativo.

Se recomienda aplicar el liderazgo liberal en contextos donde los empleados
tienen altos niveles de competencia, motivacion y autodisciplina. Los
supervisores de area, junto con los lideres de equipo y la Gerencia General,
deberan proporcionar un marco claro de objetivos y expectativas, dejando
espacio para que los empleados decidan cémo alcanzarlos. Es importante que
los lideres ofrezcan recursos y apoyo adecuados, asi como oportunidades de
desarrollo profesional para fortalecer la autonomia y la capacidad de toma de
decisiones de los empleados. Los supervisores deberan establecer mecanismos
de seguimiento y evaluacion basados en resultados, monitoreando el progreso
sin intervenir en la autonomia de los empleados. Finalmente, la Gerencia
General debera fomentar una cultura de responsabilidad personal y
autogestion para maximizar los beneficios del liderazgo liberal, asegurando

que los empleados se sientan empoderados y responsables de su desempefio.
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Apéndice 1: Matriz consistencia
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Problema principal

Objetivo general

Hipotesis general

Variables

Metodologia

¢Qué relacién existe entre los
estilos de liderazgo y el
desempefio laboral de los
colaboradores del Banco de
Crédito del Perd — Suc Tacna,
periodo 20217

Determinar la relacion existe
entre los estilos de liderazgo y
el desempefio laboral de los
colaboradores del Banco de
Crédito del Perti — Suc Tacna,
periodo 2021

Los estilos de liderazgo se
relacionan significativamente
con el desempefio laboral de
los colaboradores del Banco de
Crédito del Per(i — Suc Tacna,
periodo 2021.

Problemas secundarios

Obijetivos especificos

Hipotesis especificas

¢Qué relacion existe entre el
estilo de liderazgo autoritario y
el desempefio laboral de los
colaboradores del Banco de
Crédito del Per( — Suc Tacna,
periodo 2021?

Conocer la relacion existe
entre el estilo de liderazgo
autoritario y el desempefio
laboral de los colaboradores
del Banco de Crédito del PerG
— Suc Tacna, periodo 2021.

El estilo de liderazgo
autoritario se relaciona
notablemente con el

desempefio laboral de los
colaboradores del Banco de
Crédito del Peri — Suc Tacna,
periodo 2021.

¢Qué relacion existe entre el
estilo de liderazgo democratico
y el desempefio laboral de los
colaboradores del Banco de
Credito del Pert — Suc Tacna,
periodo 2021?

Estudiar la relacién existe
entre el estilo de liderazgo
democrético y el desempefio
laboral de los colaboradores
del Banco de Crédito del Per(
— Suc Tacna, periodo 2021

El estilo de liderazgo
democratico se relaciona
considerablemente con el

desempefio laboral de los
colaboradores del Banco de
Crédito del Perl — Suc Tacna,
periodo 2021

¢Qué relacion existe entre el
estilo de liderazgo liberal y el
desempefio laboral de los
colaboradores del Banco de
Crédito del Per — Suc Tacna,
periodo 2021?

Detectar la relacion existe
entre el estilo de liderazgo
liberal y el desempefio laboral
de los colaboradores del
Banco de Crédito del Perd —
Suc Tacna, periodo 2021

El estilo de liderazgo liberal se
relaciona drasticamente con el
desempefio laboral de los
colaboradores del Banco de
Crédito del Per(l — Suc Tacna,
periodo 2021.

VARIABLE
INDEPENDIENTE
Estilo de liderazgo

— Autoritario
— Democratico
— Liberal

VARIABLE
DEPENDIENTE
Desempefio laboral

— Desempefio
competencias.

— Desempefio
objetivos

por

por

— Tipo de
Basica.
— Disefio de investigacion:
Transversal.

— Nivel de investigacion:
Correlacional.

— Poblacion: 30
colaboradores.

— Muestra:
censal.

— Técnica: Encuesta

— Instrumento:
Cuestionario

investigacion:

Muestreo
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Apeéndice 2: Instrumentos de recoleccion de datos
Cuestionario Estilos de liderazgo

Estimado Sr/Sra.

Como parte del estudio “ESTILOS DE LIDERAZGO Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL BANCO DE
CREDITO DEL PERU - TACNA, PERIODO 2021”, con fines académicos, con
ese proposito se presenta el siguiente cuestionario, el cual es voluntario y anénimo.
Instrucciones: Marque con una X en la respuesta que Ud. crea conveniente.

Totalmente en desacuerdo (1) En desacuerdo (2) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
(3) De acuerdo (4) Totalmente de acuerdo (5)

N° | ITEMS

AUTORITARIO

1 ¢El gerente de la empresa es el Gnico que tomatodas |1 |2 |3 |4 |5
las decisiones en la organizacion? tesis

2 | ¢El gerente de la empresa controla el trabajo realizado |1 |2 |3 |4 |5
por el personal?

3 ¢El gerente de la empresa asume la responsabilidadde (|1 |2 |3 |4 |5
las decisiones que toma?

4 | ¢(El gerente de la empresa controla utiliza el castigo |1 |2 |3 |4 |5
como forma de motivar?

DEMOCRATICO

5 ¢El gerente de la empresa permite la participaciondel |1 |2 |3 |4 |5
personal en la toma de decisiones?

6 ¢El gerente de la empresa se preocupa por las|1 |2 |3 |4 |5
necesidades de sus trabajadores?

7 ¢El gerente de la empresa otorga alguna recompensa (1 |2 |3 |4 |5
y/o incentivo por el cumplimiento de las tareas?

8 ¢El gerente de la empresa delega responsabilidadalos (|1 |2 |3 |4 |5
trabajadores?

LIBERAL

9 ¢El gerente de la empresa delega la toma de decisiones |1 |2 |3 |4 |5
a los trabajadores?

10 | ¢El gerente de la empresa permite que la divisibn y |1 |2 |3 |4 |5
ejecucidn de las tareas sean realizadas por el grupo de
trabajo?

11 | ¢(El gerente de la empresa brinda constante apoyoalos |1 |2 |3 |4 |5
trabajadores?

12 | ¢(El gerente de la empresa permite que los trabajadores |1 |2 |3 |4 |5
solucionen problemas de acuerdo a sus criterios?
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Cuestionario Desempefio laboral

Estimado Sr/Sra.

Como parte del estudio “ESTILOS DE LIDERAZGO Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DEL BANCO DE
CREDITO DEL PERU - TACNA, PERIODO 2021”, con fines académicos, con
ese propdsito se presenta el siguiente cuestionario, el cual es voluntario y anénimo.
Instrucciones: Marque con una X en la respuesta que Ud. crea conveniente.

Totalmente en desacuerdo (1) En desacuerdo (2) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
(3) De acuerdo (4) Totalmente de acuerdo (5)

Ne | ITEMS

COMPETENCIAS

1 ¢ Se siente competente para realizar las tareas asignadas |1 |2 |3 |4 |5
a su puesto de trabajo?

2 | ¢(Considera que posee las habilidades necesarias para |1 |2 |3 |4 |5
cumplir con sus responsabilidades laborales de manera
eficaz?

3 ¢Siente que recibe el apoyo y la capacitacion necesarios |1 |2 |3 |4 |5
para desarrollar sus habilidades laborales?

4 ¢Cree que su nivel de competencia contribuye al éxito |1 |2 |3 |4 |5
de su equipo de trabajo?

5 ¢Se siente confiado en su capacidad para resolver |1 |2 |3 |4 |5
problemas y enfrentar desafios en el trabajo?

6 ¢Considera que su nivel de competencia estdenlinea |1 |2 |3 |4 |5
con las expectativas de su puesto de trabajo?

OBJETIVOS

7 ¢Entiende claramente los objetivos y metas |1 |2 |3 |4 |5
establecidos para su puesto de trabajo?

8 ¢Se siente motivado para alcanzar los objetivos |1 |2 |3 |4 |5
establecidos por la empresa?

9 ¢Considera que los objetivos establecidos son |1 |2 |3 |4 |5
alcanzables y realistas?

10 | ¢Recibe retroalimentacion sobre su progreso haciael |1 |2 |3 |4 |5
logro de sus objetivos?

11 | ¢Siente que sus objetivos individuales estan alineados |1 |2 |3 |4 |5
con los objetivos generales de la empresa?

12 | ¢Cree que el logro de sus objetivos contribuye al éxito |1 |2 |3 |4 |5
general de la empresa?
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Apéndice 3: Validacion por juicio de expertos
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Apéndice 4: Carta de autorizacion

Escuela do Post-Grado UPT
Universidad Privada de Tacna

CONSENTIMIENTO INFORMADO DE PARTICIPACION EN INVESTIGACION®

Thtulo del estudio Estilos de liderazgo y su rolackén con el desernpedio laboral de los
colaboradores del banco de crédito del Perd - Tacna, periodo 2021
Investigador principal Kristhlan Matthaeus Franco Gonzales

Asesor Mag. Leo Rossi, Ernesto Alessandro

Objetivo y propésito del estudio:

Estimado participante, el presente estudio thene por abjetivo determinar la relacidn que existe entre
los estilos de liderazgo v ef desempefio laboral de los colaboradores del 8anco de Crédito del Perd ~
Sucursal Tacna. Este estudio se desarrolla como parte de los roquisitos para s obtencién del grado
académico de Maestro en Administracion y Direccién de Empresas y es desarrolfada bajo la direccién
dol Mag. Emnesto Alessandro Leo Rossl, docente adscrito a ka Escuela de Post-Grado de la Universidad
Privada de Tacna.

El propdsito de I3 Investigacion es dar a conocer kos estilos de iderazgo y el desempefio labaral que
predomina un |3 Sucursal Tacna del Banco de Crédito del Perd, considerando que se ha observado
que el personal no estd alcanzando los niveles de rendimliento esperados, ya que las metas no se
estin cumpliendo. €5 por ello ta importancia de identificar los estilos de liderazgo mds efectivos para
mejorar el desempefo laboral gue requieren como objetives organizacionales, generar
conocimientos que puedan ser aplicables a otras sucursales y contextos similares que buscan
mejorar 2 eficdlendia y 13 productividad de sus equipes.

Procedimientos:

$ usted estd de acuerdo con participar de este estudio, los procedimientos gue requieren ge su
colaboracidn son los siguientes:

1. Acceso a los colaboradores a su cargo para su participaciin en encuesta.
2. Acceso a salas de reuniones para realizacion de 1a encuesta,

Riesgos:

No se ha determinado akgun riesgo que pueda implicar ia realizacion de fa presente Imvestigacion, ya
gue sus fines son netamente académicos y/o de interés organizacional,

Beneficios:

Usted se beneficiara de obtener los resultados de |a problemdtica detectada para poder realizar
segdn sus criterios los bjustes oportuncs en base a las recomendaciones o compartirio con fas dreas

competentes de su organizackin,
Costo por participacién y compensacién econdmica:

Su participecién en este estudio no derlva en gastos o costos relacionades. igualmente, por su
participacién no recibird ningdn incentive econdmico ni de otra indole distinta 3 los benaficos

previamente explicados,

Confidencialidad:

Comité de Lrica en investigacién (CF1)
Versidn 0.1
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Escuela de Post-Grado UPT
Universidad Privada de Tacna

o
£l investigador principal y el asesor guardardn la informacidn obtenida de su ps acidn en e
estudio. £5 necesario moncionar que su particlpacidn serd debidamente codicada y sn ningun caso
se registrardn con nombre, Si los resultados de este estudio se llegaran a publicar en una revista, no
se mostrard ninguna informacién que permita su identificacién como participante def estudio,

Derechos del participante:

Sl usted deckde participar de este estudio, podrd retirarse en cualquier momento y/o no participar
de alguna parte del mismo. Para lo cual deberd informar su decisién al Investigador principal de
manera opoctuna, Si tiene alguna duda adidonal, podrd ponerse en contacto con &l investigador
principal Bach. Kristhian Matthaeus Franco Gonzales llamando al teléfono 952-646864.

5i durante el desarrollo de 1a investigacién tiene preguntas sobre los aspectos éticos del estudio,
podrd contactar al correo electrdnico: colfupt odu pe

DECLARACION Y/O CONSENTIMIENTO DE PARTICIPACION

Acepto voluntariamente la participacién en ¢! estudio Estilos de liderazgo y su relacién con &
desempelio laboral de los colaboradores del banco de crédito del Per - Tacna, periodo 2021

dirigido por el investigador principal Bach. Kristhian Matthaeus Franco Gonzales, Por otro lads,
entiendo que puedo retirarme del estudio en cuakiuler momento que considers apropiado.

Fecha y hora

Fecha y hora

* Este formato de consentimiento informado podrd ser adaptado por el Investigodor de acuerdo o los
necesidades y coracteristicas del estudio.

Comité de Etica en Mvestigacidn (CE1)
Versién 0.1
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