UNIVERSIDAD RICARDO PALMA

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y GERENCIA

El liderazgo y su influencia en el desempefio laboral de los colaboradores de
una entidad bancaria, sede-principal, San Isidro-2022

TESIS
Para optar el titulo profesional de
Licenciada en Administracion y Gerencia

AUTORA
Ramos Palomino, Liliana Nancy
ORCID: 0009-0006-1624-2954

ASESOR
Lucero Vega, Jorge Luis
ORCID: 0000-0002-6600-1730

Lima, Perd
2024



Metadatos Complementarios

Datos de la autora

Ramos Palomino, Liliana Nancy
Tipo de documento de identidad de la AUTORA: DNI
Numero de documento de identidad de la AUTORA: 45939294

Datos de asesor

Lucero Vega, Jorge Luis
Tipo de documento de identidad del ASESOR: DNI
Numero de documento de identidad del ASESOR: 07923634

Datos del jurado
JURADO 1: Yto Yto Juan Luis, DNI 07815722, ORCID 0000-0003-2454-

4179

JURADO 2: Vargas Guillen Santos David, DNI 10502309, ORCID 0000-
0002-0144-3036

JURADO 3: Casas Quispe Maria Isabel, DNI 45705128, ORCID 0000-0002-
0445-374X

JURADO 4: Mayoria De La Cruz Alejandro Antonio, DNI1 06149124, ORCID
0000-0003-0326-4709

Datos de la investigacion
Campo del conocimiento OCDE: 5.02.04
Cddigo del programa: 413256



DECLARACION JURADA DE ORIGINALIDAD

Yo, Liliana Nancy Ramos Palomino, con cadigo de estudiante N* 201711381 con DNI
N" 45939294, con domicilio en Avenida Parque Zonal Mz B Lote 4 A.H. 1.as Dunas,
distrito San Juan de Miraflores, provincia y departamento de Lima. en mi condicién de
Bachiller de Administracién y Gerencia de la Facultad de Ciencias Econdmicas y
Empresariales, declaro bajo juramento que:

La presente tesis titulada “El liderazgo v su influencia en el desempefio laboral de los
colaboradores de una entidad bancaria, sede-principal, San Isidro-2022" es de mi tinica
autoria, bajo el asesoramiento del docente Jorge Luis Lucero Vega, y no existe plagio y/o
copia de ninguna naturaleza, en especial de otro documento de investigacion presentado
por cualquier persona natural o juridica ante cualquier institucion académica o de
investigacion, universidad, etc. La cual ha sido sometida al antiplagio Turnitin y tiene el
14% de similitud final.

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en la
tesis, el contenido de estas corresponde a las opiniones de ellos, y por las cuales no asumo
responsabilidad, yva sean de fuentes encontradas en medios escritos, digitales o de internet.

Asimismo, ratifico plenamente que el contenido integro de la tesis es de mi conocimiento
y autoria. Por tal motivo, asumo toda la responsabilidad de cualquier error u omision en
la tesis v soy consciente de las connotaciones éticas y legales involucradas.

En caso de falsa declaracion, me someto a lo dispuesto en las normas de la Universidad
Ricardo Palma y a los dispositivos legales nacionales vigentes.

Surco, 10 de julio 2024

LILIANA NANCY RAMOS PALOMINO
DNI 45939294



indice de similitud

El liderazgo y su influencia en el desempefio laboral de los
colaboradores de una entidad bancaria, sede-principal, San
Isidro-2022

INFORME DE ORIGINALIDAD

14, 18: 7.« 7o

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET = PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

repositorio.urp.edu.pe 4%

Fuente de Internet

.

Submitted to Universidad Ricardo Palma 2%

Trabajo del estudiante

Bl

hdl.handle.net 2%

Fuente de Internet

e

repositorio.utc.edu.ec “
Fuente de Internet %
repositorio.upse.edu.ec “
Fuente de Internet %
n Submitted to Universidad Cesar Vallejo “
Trabajo del estudiante %
www.slideshare.net /
Fuente de Internet %
B repositorio.autonoma.edu.pe
Fuente de Internet
(ﬁ) unwen%&o
f‘!‘}‘ &mmmm 'Mm.cl:aunnu':mm m:nmlmml
oo ut T ampy e
B EmioT ETardo Del Vale Dias

" Jeke e b Unsdiac] she Gatina, i Tido§



Submitted to ulatina

Trabajo del estudiante

Tw

Excluir citas Apagado

Excluir bibliografia Apagado

f‘! | FacuLTap pE Hﬂl'-utﬂ"ﬂ

Ii-i-'l

luvut-ﬂ r

FE R E L R L NN - .

" Jche e b Linsdieed sy Gamaben, y ey

Excluir coincidencias

< 1%

ARDO PALMA

(=) g

MAG. CHRISTIAN ALEJ BARREDA RAZURI
i v ¥ rinaos




Vi

Dedicatoria

A Dios, por la vida y su bendicién infinita, a mis
padres Mario y Nancy por su céalido amor, apoyo
y confianza y a mis hermanos Monica y Diego por

ser mi fuente de fortaleza.



\l

Agradecimiento
A la universidad Ricardo Palma y a su plana de
docentes, en la cual pude crecer intelectualmente

y formarme profesionalmente.



VIl

Introduccion

En este mundo globalizado y altamente cambiante, las organizaciones deben
adaptarse e ir evolucionando no solo en las estrategias de negocios sino también en la gestion
del capital humano. La clave de toda organizacion es el personal seleccionado lleno de todas
esas bondades intelectuales y perspicacia que les permitan desempefiarse sobresalientemente
en sus funciones dentro de la organizacion.

¢Como se puede potenciar la capacidad de un empleado? Para dar respuesta a esta
pregunta se necesita entender que existen muchos factores que influyen en el ser humano

segun situacién y contexto.

El objetivo de la presente tesis es poder determinar la influencia que ejerce el
liderazgo en el desempefio laboral de los colaboradores de una entidad bancaria con sede-
principal en el distrito de San Isidro. Se establecié la realidad problematica basada en la

percepcion de los colaboradores, la falta de liderazgo y empatia por parte del jefe directo.

En el &rea de atencion al cliente, la medicion de desempefio esta establecida por lo
productivo que puede ser el colaborador y cuan eficaz es en el logro de los objetivos. Sin
embargo, las cosas cambian cuando no existe un acompafiamiento en ese proceso, donde
solamente se espera que se cumplan las metas establecidas, sin darle importancia a aquellos
factores que realzan el valor del factor humano y desencadenando en un desemperio laboral

carente de calidad y excelencia.

La presente tesis se titula El liderazgo y su influencia en el desempefio laboral de los
colaboradores de una entidad bancaria, sede-principal, San Isidro-2022 la cual esta

compuesto por 6 capitulos que se detalla a continuacién:

Capitulo 1. Comprende el planteamiento del estudio, donde se encontrara la

formulacién del problema general y problemas especificos. Asi mismo se establece el



IX

objetivo general y objetivos especificos, justificacion e importancia del estudio y

culminando en el alcance y limitaciones.

Capitulo 1l. Comprende el marco teérico conceptual, donde se encontrardn los
antecedentes de la investigacion tanto como internacionales y nacionales, seguidamente la
recopilacién de las bases tedrico-cientificas de las variables de estudio y culminando en la

definicion de términos basicos.

Capitulo I11. Comprende la hipétesis y variables, donde se encontraré la formulacion
de la hipdtesis general e hipotesis especificas, asi mismo, como la tabla de las variables de

estudio y su operacionalizacion y culminando en la tabla de la matriz de consistencia.

Capitulo IV. Comprende el método, donde se encontrara el tipo, método y disefio de
la investigacion. Asi mismo, la poblacién y muestra, instrumento de obtencién de datos y

culminando en el andlisis e interpretacion de los datos obtenidos.

Capitulo V. Comprende los resultados y discusion, donde se encontraran los datos
cuantitativos, seguidamente el andlisis de los resultados y culminando en la discusion de los

resultados.

Capitulo VI. Comprende las conclusiones y recomendaciones, donde se finalizara la

tesis con las conclusiones y recomendaciones relacionados al tema de estudio.
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Resumen
En la presente tesis titulada: El liderazgo y su influencia en el desempefio laboral de los
colaboradores de una entidad bancaria, sede-principal, San Isidro-2022, tiene como
objetivo demostrar la influencia que ejerce el liderazgo y de qué manera impacta en el
desempefio laboral de los colaboradores. La investigacion es de tipo aplicada descriptiva, de
método hipotético-deductivo con enfoque cuantitativo. Asi mismo, el disefio de
investigacion es no experimental, transversal y correlacional causal. La poblacién esta
conformada por los colaboradores de la entidad bancaria en estudio de la sede-principal
ubicada en San Isidro. Para este estudio la poblacion y la muestra esta conformada por 105
colaboradores. Para la obtencion de datos, la técnica que se empleara es la de encuesta y
como instrumento los cuestionarios elaborados en base a la medicion en la escala de Likert.
Los resultados obtenidos mediante el SPSS muestran que el valor chi-cuadrado es de 25.987,
con 4 grados de libertad y una significancia asintética <0.001, cuyo valor es menor al nivel
de significancia a = 0.05. Asi mismo el valor de coeficiente de contingencia es de 0.445. En
conclusion, si existe una relacion moderadamente baja, pero significativa entre ambas
variables. Lo que quiere decir que el liderazgo influye en el desempefio laboral de los

colaboradores de una entidad bancaria, sede-principal, San Isidro-2022.

Palabras clave: Liderazgo, desempefio laboral, calidad de servicio, productividad, trabajo

en equipo.
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Abstract
In this thesis titled: Leadership and its influence on the work performance of collaborators
of a banking entity, headquarters, San Isidro-2022, aims to demonstrate the influence that
leadership exerts and how it impacts the work performance of collaborators. The research is
of an applied descriptive type, with a hypothetical-deductive method with a quantitative
approach. Likewise, the research design is non-experimental, transversal and causal
correlational. The population is made up of collaborators of the bank under study from the
main headquarters located in San Isidro. For this study, the population and sample are made
up of 105 collaborators. To obtain data, the technique that will be used is the survey and as
an instrument the questionnaires developed based on the measurement on the Likert scale.
The results obtained through SPSS show that the chi-square value is 25.987, with 4 degrees
of freedom and an asymptotic significance <0.001, whose value is less than the significance
level a = 0.05. Likewise, the value of the contingency is 0.445. In conclusion, there is a
moderately low, but significant relationship between both variables. Which means that
leadership influences the work performance of a banking entity, main headquarters, San

Isidro-2022.

Keywords: Leadership, job performance, quality of service, productivity, teamwork.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO
1. Formulacion del problema
En la actualidad la globalizacion y la competencia cada vez mas intensa y cambiante
en los diversos sectores financieros obligan a las entidades y sus puestos de jefatura y
gerencia a repotenciar el estilo de liderazgo que vienen utilizando para poder lograr que

exista un vinculo de compromiso real entre los empleados y la organizacion.

El desempefio laboral en los empleados juega un rol importante dentro de las
organizaciones porque su eficiente cumplimiento se vera reflejado en la continuidad y éxito
de los negocios. Si el liderazgo carece de estrategias o las mismas se encuentras mal
enfocadas segun el objetivo que se quiere alcanzar, los empleados no tendran una direccion
clara a seguir por lo que podria repercutir en un mal desempefio laboral; por ende, en el

fracaso de los negocios.

En el banco internacional de Ambato, Ecuador, se identific que existen diversos
factores que influyen en el desempefio laboral de los empleados, que, si bien la gestién de
liderazgo es una pieza clave y fundamental, se puede identificar a la satisfaccion laboral
como un factor igual de relevante dentro de la organizacion para lo que se sugiere la
implementacion de propuestas como capacitaciones y que de esta manera permitan mejorar

el desempefio laboral de gran manera (Garcia y Cocha, 2015).

En el Perq, los estilos de liderazgo y el compromiso de los empleados del sector
financiero en la ciudad de Arequipa se relacionan significativamente. El liderazgo ayuda a
la empresa a crecer tanto a nivel organizacional como individual, de esta manera se permite
el crecimiento y desarrollo de habilidades de cada miembro del equipo; siendo necesario

contar con un lider altamente capacitado que posea habilidades sociales y cognitivas para



gestionar y alcanzar un trabajo eficiente. En las organizaciones no solo se busca empleados
capacitados, sino que también sean lideres que puedan analizar su entorno y fortalecer el

crecimiento de los negocios (Arias-Gonzales, 2021).

La organizacion del presente trabajo de investigacion, es una entidad bancaria que
cuenta con una trayectoria de 17 afios en el mercado financiero. Teniendo a su casa matriz
como sede en el pais de Canada. En el Peru se encuentra dentro de los 3 principales bancos
con mayor prestigio. Asi mismo, en el afio 2020 ocupo el primer lugar de la lista de Great

place to Work, fortaleciendo de esta manera su solidez ya obtenida.

Como en toda organizacion dentro o fuera del sistema financiero, la entidad bancaria
presenta la siguiente realidad problematica: El liderazgo que se viene aplicando por parte de
la gerencia dentro de la organizacion no es la adecuada en su totalidad bajo la percepcion de
los colaboradores. La falta de empatia y poder de liderazgo para poder dirigir y acompafiar
de la manera més adecuada a los colaboradores durante el logro de los objetivos resulta ser

indiferente en la mayoria de los casos.

Los colaboradores no se sienten acompafiados en el proceso del cumplimiento de
objetivos, consideran que el lider solo se enfoca en los resultados a lograr, principalmente
la medicidn esta orientada hacia los resultados, pero muchas veces no en el proceso que
conlleva lograr los objetivos, es importante que el lider premie y reconozca el desempefio
laboral del buen colaborador tanto en la calidad de servicio, productividad y trabajo en
equipo, pero por otro lado también, que identifiqgue oportunamente las necesidades que
pueda presentar el colaborador al momento de ejecutar sus labores y poder guiar y apoyar

su gestion para un desempefio laboral de calidad.

Si bien la razon de ser de toda organizacion es generar, ganar y crecer, también debe

estar enfocado en el bienestar de los empleados, salud emocional, capacitacion, estrategias



de ventas, acompafiamiento y reconocimiento, ya que gracias a su satisfaccion en el trabajo

lograran un desempefio laboral de excelencia.

El efecto de una mala gestion de liderazgo se puede ver reflejado en la falta de
productividad, desmotivacion, la rotacion laboral y en el clima laboral. Situaciones que

terminan afectando el desempefio laboral y la productividad de la organizacion.

En conclusién, mediante la presente tesis se logrard obtener datos valiosos, que
permitan generar una estrategia como punto de mejora en la relacion del lider y los
colaboradores para un exitoso desempefio laboral, por ende, que la organizacion continle su

crecimiento.

Problema general

¢De qué manera el liderazgo influye en el desempefio laboral de los colaboradores

de una entidad bancaria, sede-principal, San Isidro-2022?

Problemas especificos

¢De qué manera el liderazgo influye en la calidad de servicio de los colaboradores

de una entidad bancaria, sede-principal, San Isidro-2022?

¢De qué manera el liderazgo influye en la productividad de los colaboradores de una

entidad bancaria, sede-principal, San Isidro-2022?

¢De qué manera el liderazgo influye en el trabajo en equipo de los colaboradores de

una entidad bancaria, sede-principal, San Isidro-2022?

2. Objetivos General y Especificos

Objetivo general



Determinar de qué manera el liderazgo influye en el desempefio laboral de los

colaboradores de una entidad bancaria, sede-principal, San Isidro-2022.

Obijetivos especificos

Determinar de qué manera el liderazgo influye en la calidad de servicio de los

colaboradores de una entidad bancaria, sede-principal, San Isidro-2022.

Determinar de qué manera el liderazgo influye en la productividad de los

colaboradores de una entidad bancaria, sede-principal, San Isidro-2022.

Determinar de qué manera la gestion de liderazgo influye en el trabajo en equipo de

los colaboradores de una entidad bancaria, sede-principal, San Isidro-2022.

3. Justificacion e importancia del estudio

Justificacion teorica

En la presente tesis se ha realizado el analisis de las variables de estudio que estan
compuestas por el liderazgo y el desempefio laboral, teniendo como bases antecedentes
tedricos ya existentes y profundizando en su analisis sobre la relevancia al mundo laboral.
Lo que se busca es verificar las teorias que lo respaldan, de igual manera, de busca poder

aportar y enriquecer a nuevos trabajos de investigacion.

Justificacion practica

Mediante el trabajo de investigacion se podra conocer la influencia que ejerce el
liderazgo sobre el desempefio laboral de los colaboradores de una entidad bancaria. El
resultado permitira identificar tanto factores positivos como factores negativos, los cuales
seran un punto de partida para generar oportunidades de mejora y fortalecer el vinculo

laboral entre el lider y sus colaboradores.



Justificacion metodoldgica

La elaboracion y desarrollo del presente trabajo de investigacion es de tipo aplicada
ya que busca exponer la influencia que presenta la variable liderazgo sobre la variable
desempefio laboral y los problemas que puedan existir y a partir de ello establecer una

solucion para su mejora.

4. Alcance y limitaciones

Alcance

El presente trabajo de investigacion es de alcance descriptivo ya que tiene como
objetivo demostrar la influencia que ejerce la gestion de liderazgo sobre el desempefio
laboral de los colaboradores. Asi mismo, es una investigacion de disefio no experimental ya
que las variables no han sido manipuladas. Finalmente, se usa el método hipotético-
deductivo con enfoque cuantitativo ya que, mediante la estadistica y obtencion de datos,

ayudara a alcanzar el objetivo principal de estudio.
Limitaciones del estudio

Limitacion espacial: El presente trabajo de investigacion se realizara en una entidad

bancaria ubicada en el distrito de San Isidro-2022.

Limitacidn social: Para la presente investigacion se tomara la muestra la cual es equivalente

a la poblacion de 105 colaboradores.

Limitacion temporal: El presente trabajo de investigacion comprendera los meses julio-

diciembre del afio 2022.

Limitacion conceptual: La investigacion se profundiza en temas relacionados al liderazgo

y el desempefio laboral.



CAPITULO I
MARCO TEORICO CONCEPTUAL
1. Antecedentes de la investigacion

Internacionales

Balanzategui y Sango (2023) en su trabajo de investigacion: Gestién de
Administracion del Talento Humano y el Desempefio Laboral en la Cooperativa de Ahorro

y Credito Minga Ltda., en la ciudad de Riobamba. Mencionan que:

El objetivo de la presente investigacion tuvo como finalidad determinar de qué
manera ejerce influencia la gestion administrativa del talento humano sobre el desempefio
laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Ltda., ubicada en la ciudad de Riobamba. La
metodologia empleada en el presente estudio es hipotético-deductivo, con un enfoque no
experimental, ya que ninguna de las dos variables fue manipulada. Asi mismo, la
investigacion es de tipo descriptiva. La muestra estuvo conformada por un total de 18

funcionarios. Como instrumento de recoleccion de datos se empled cuestionarios.

El resultado obtenido demuestra que existen carencias dentro del area de Gestion del
talento humano lo cual influye negativamente sobre el desempefio laboral. En conclusion,
el proponer un modelo de gestion del talento humano va a permitir tener una mejor

organizacion en los procesos.

Jiménez y Lagua (2023) en su trabajo de investigacion titulada: Habilidades
directivas y el desempefio laboral de los clientes internos de la Cooperativa de Ahorro y

Crédito Kisapincha Limitada. Mencionan que:

El objetivo de la presente investigacion tuvo como finalidad determinar la relacion
que existe entre las variables habilidades directivas y desempefio laboral. La investigacion

tiene enfoque cualitativo, de tipo correlacional y corte transversal. Para la aplicacion del



instrumento se empleo el programa Google Drive los cuales se procesaron por un programa

estadistico. La muestra estuvo conformada por 50 colaboradores.

Los resultados muestran que el coeficiente de correlacion es 0.614 lo que significa
que si existe una relacion positiva media entre las variables de estudio. Asi mismo el valor
de significancia obtenido es menor a 0.05 por lo que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta

la hipdtesis alterna.

Maldonado y Romero (2023) en su investigacion titulada: Liderazgo femenino y

desempefio laboral dentro del banco Austro de la ciudad de Latacunga. Mencionan que:

El objetivo de la presente investigacion tuvo como finalidad realizar el analisis que
tiene como efecto el liderazgo femenino en el desempefio laboral de los empleados del
Banco del Austro ubicado en la ciudad de Latacunga. Aunque existen politicas de igualdad
de género dentro de la entidad bancaria, la cual es objeto de estudio, siguen existiendo
desigualdades tanto como en el reparto de roles al igual que en oportunidades de liderazgo
en hombres y mujeres. El estudio es de enfoque cuantitativo y descriptivo. Para la
investigacion se empled el Test de Liderazgo Situacional de Hersey y Blanchard y para el
desempefio laboral se utilizd la informacion obtenida de la evaluacion de desempefio

perteneciente a la organizacion.

Los resultados indicaron que existe una relacion positiva entre el liderazgo femenino
y el desempefio laboral de los empleados. En conclusion, la relacién lider empleado es
aceptable; sin embargo, se indica que para seguir mejorando se establezcan estrategias en
las que los empleados se sientan considerados para la toma de decisiones en las diversas

actividades.



Guaman y Quinde (2022) en su trabajo de investigacion titulada: Estilos de liderazgo
y el desempefio laboral en equipos de alto rendimiento en el sector financiero. Mencionan

que:

El objetivo de la presente investigacion tuvo como finalidad determinar si existe
relacion entre los estilos de liderazgo y el desempefio laboral, que viene a ser una
caracteristica de los miembros del equipo de alto rendimiento del rubro financiero. El estudio
tuvo enfoque cuantitativo, asi mismo, es de disefio es no experimental, ya que no se han
manipulado las variables. Su alcance es descriptivo correlacional y el estudio tiene corte
transversal. El lugar de estudio fue la Cooperativa de Ahorro y Crédito San Francisco Ltda.,
que esta situada en la ciudad de Ambato. La muestra estuvo conformada por un total de 326

colaboradores miembros de las diferentes areas de la entidad.

Los resultados obtenidos demostraron que el estilo de liderazgo transformacional es
el que predomina sobre el estilo transaccional que no distaba y mucho mas lejano el
liderazgo laissez faire. También, el nivel de desempefio percibido por los empleados fue
moderada y se encuentra en un rango de (61-119) puntos. Se concluyd, con los resultados
que existe una correlacion positiva perfecta entre el estilo de liderazgo transformacional y

el desempefio laboral.

Galarza et al. (2019) en su trabajo de investigacion titulada: Estilos de liderazgo en
las Cooperativas de Ahorro y Crédito ecuatorianas: modelo lineal de equilibrio en

resultados. Mencionan que:

El objetivo de la presente investigacion tuvo como finalidad determinar el estilo de
liderazgo que fue utilizado por el jefe de las cooperativas de ahorros y crédito ecuatorianas,
las cuales cuentas con activos superiores a los 80 millones de ddlares. Se utilizo el

cuestionario de estilo de liderazgo de Sanchez Manchola y los aportes tedricos de Ulrich,



Zenger y Smallwood. Dichas herramientas de estudio se aplicaron en la muestra que estuvo

conformada por 1004 trabajadores de la cooperativa.

Los resultados observados fueron que los trabajadores perciben un estilo de liderazgo
sinérgico, debido a que sus jefes, son personas participativas que incluyen siempre a todo el
equipo y es un foco central para sus labores. En conclusion, los jefes proyectan un liderazgo

cordial y ameno hacia sus empleados.

Nacionales

Cornejo (2023) en su trabajo de investigacion titulada: Implicancias del liderazgo
transformacional en la calidad del servicio en el Gobierno Regional de Tumbes, 2022.

Menciona que:

El objetivo de la presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion
entre las variables liderazgo transformacional y la calidad de servicio. La investigacion es
de tipo aplicada, con enfoque cuantitativo y de disefio no experimental. Asi mismo de corte
transversal. La poblacion estuvo conformada por 161 trabajadores y 61 empleados en
representacion de la muestra. El instrumento aplicado fue el cuestionario conformado por

20 preguntas en escala de Likert.

Los resultados indican que si existe implicancias directas y positivas entres las
variables liderazgo transformacional representado por un 60.7% y la calidad de servicio. En

conclusion, se acepta la hipdtesis alterna.

Gonzales (2023) en su trabajo de investigacion titulada: Liderazgo organizacional y

trabajo en equipo en una agencia bancaria de Lima Metropolitana, 2022. Menciona que:

El objetivo de la presente investigacién tiene como finalidad determinar la relacion

gue existe entre el liderazgo organizacion y trabajo en equipo en una agencia bancaria de
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Lima metropolitana. La investigacion es de tipo correlacional con enfoque cuantitativo y de
disefio no experimental y transversal. La poblacion esta conformada por 90 colaboradores.

La técnica empleada fue la encuesta y como instrumento se utilizaron las encuestas.

Los resultados muestran que no existe relacion entre el liderazgo y el trabajo en
equipo, ya que el nivel de significancia obtenido fue de .063 y el valor m&ximo es de 0.05.
Asi mismo se obtuvo un coeficiente de correlacion de 344. De este modo se acepta la

hipétesis nula y se rechaza la hipotesis alternativa.

Torres (2023) en su trabajo de investigacion titulada: Liderazgo transformacional en
el compromiso organizacional de los trabajadores de atencion al cliente de una entidad

bancaria, Lima Metropolitana, 2022. Menciona que:

El objetivo de la presente investigacion tuvo como finalidad determinar de qué
manera el liderazgo transformacional influye en el compromiso organizacional de los
empleados de una entidad bancaria ubicada en Lima. La investigacion tiene enfoque
cuantitativo, el disefio es no experimental. Para la recopilacién de datos se empleo la técnica
de encuesta y como instrumento los cuestionarios, La muestra estuvo conformada por un

total de 125 empleados.

Los resultados obtenidos arrojan que un 74% de los empleados indica que el
liderazgo transformacional se encuentra en un nivel muy desarrollado, el cual influye
moderadamente en el compromiso de un 30% de los empleados y un nivel mas elevado en
un 44% de otros empleados. En conclusion, si existe influencia entre el liderazgo

transformacional y el compromiso organizacional.

Valles (2023) en su trabajo de investigacion titulada: Gestion del talento humano y
el desempefio laboral de los colaboradores del Banco de la Nacion Agencia Moyobamba.

Menciona que:
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El objetivo de la presente investigacion tuvo como finalidad determinar si existe
relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los empleados del
Banco de la Nacion ubicada en la ciudad de Moyobamba. La investigacion es de tipo
descriptivo correlacional y de disefio no experimental con corte transversal. La muestra
estuvo conformada por un total de 15 empleados, como técnica se empled la encuesta, asi

mismo, como instrumento los cuestionarios, elaborados por el autor de la investigacion.

Los resultados que se obtuvieron arrojaron que la relacion entre las dos variables de
estudio es altamente positiva. En conclusion, si existe relacion profunda y sin barreras entre
la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los empleados de la entidad

bancaria.

Osores (2020) en su trabajo de investigacion titulada: Liderazgo organizacional y
productividad laboral en los trabajadores de CMAC Huancayo S.A del distrito de Huancayo

—2019. Menciona que:

El objetivo de la presente investigacion tuvo como finalidad poder determinar si
existe relacion entre las variables liderazgo organizacional y productividad laboral. La
investigacion ha empleado el método cientifico, cuyos métodos especificos son el histérico,
deductivo, analitico y descriptivo. El disefio es no experimental de corte transversal. La
poblacién estuvo compuesta por 161 trabajadores y la muestra que se obtuvo fueron 114

trabajadores.

Los resultados obtenidos muestran que, si existe relacion entre las variables
liderazgo organizacional y productividad laboral, con un nivel de significancia de .048, esto
significa que al fortalecer la variable independiente ejercerd mejora en la variable

dependiente.
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2. Bases tedrico—cientificas

Liderazgo

Definicién del liderazgo

Se define al liderazgo como el proceso de persuadir a los empleados para que se
comprometan con el cumplimiento de los objetivos de manera voluntaria y con estusiasmo.
Asi mismo, un buen lider sera el guia y soporte encargado de maximizar las capacidades que

posee cada uno de los miembros del equipo para la correcta ejecucion de sus labores.

Segun Chiavenato (2006) “El liderazgo es necesario en todos los tipos de

organizacion humana, ya sea en las empresas o0 en cada uno de sus departamentos” (p. 104).

También, Chiavenato indica que el liderazgo puede ser vizualisado de diversas

perspectivas, como:

> Liderazgo como fendmemo de influencia interpersonal: La influencia
es una fuerza psicolégica relacionado al actuar de una persona para
poder transformar el actuar de otra.

> Liderazgo como proceso de la reduccion de la incertidumbre de un
grupo: La toma de decisiones asertivas del lider generara confianza
en los deméas miembros y les permitira también, tomar desiciones
adecuadas.

> Liderazgo como relacion funcional entre lider y subordinados: El
lider es el eje que va a dirigir el rumbo de los empleados hacia la
satisfaccion de sus necesidades.

> Liderazgo como proceso en funcion del lider, de los seguidores y de
las variables de situacion: El liderazgo estara determinado por la

necesidades del escenario, capacidades del lider y de los empleados y
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acorde a todos estos factores se tomaran las mejores decisiones.

Hernandez (2014) expone que “en todos los grupos, sea cual sea su naturaleza,
existen personas que tratan de influir sobre otras para que éstas, con buena disposicion,
contribuyan a la consecucion de ciertos fines establecidos, por el grupo al que pertenecen

son los lideres” (p. 395).

Cosme (2018) indica que es el conjunto de acciones que describen el papel realizado
por una persona u organizacion. Esto se suscita cuando las circunstancias requieren que una
persona mediante sus capacidades y habilidades pueda influir en un determinado grupo de

personas para el alcance de un objetivo.

El liderazgo es un proceso en el cual se interactia y comparte permitiendo que los
miembros del equipo puedan desarrollar habilidades al establecer visidn, direcciéon y

estrategias alineadas a lograr un mismo objetivo, segun sefiala Bohorquez (2021).

Teorias sobre el liderazgo

El liderazgo es uno de los temas més estudiados a lo largo de los afios, acorde a las

investigaciones realizadas se puede clasificar en tres grupos:

> Teorias de rasgos de personalidad: Relacionado a las caracteristicas
de la personalidad del lider que le permitiran ejercer influencia sobre
los demés.

Caracteristicas:
v Rasgos fisicos: Relacionado al aspecto fisico.
v Rasgos intelectuales: Relacionado a las capacidades.
v Rasgos sociales: Relacionado a las habilidades a desarrollar

en un entorno.

v Rasgos relacionados con el trabajo: Basado en el interes de la
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realizacion de labores.
> Teorias de estilo de liderazgo: Relacionado al comportamiento que
ejerce el lider de cara a los empleados.
Estilos:

v Estilo autocratico: Las 6rdenes son impuestas y si bien los
empleados disfrutan de su trabajo, al final no encuentran
satisfaccion en lo que hacen.

v Estilo democratio: Es un trabajo en conjunto en el que el lider
inspira y es guia para que los demas empleados puedan
participar en la toma de decisiones

v Estilo liberal: No existe control por parte del lider y las
funciones, toma de decisiones son delegades generando

desorden en los miembros del equipo.

Figura 1

Enfasis derivados de los tres estilos de liderazgo

Estilo autocratico Estilo democratico Estilo liberal

© 06

\/ \*__1/ .
Enfasis en el lider Enfasis en el lider y Enfasis en los
los subordinados subordinados

Nota. La ilustracion muestra la sintesis del énfasis de cada uno de los

tres estilos sefialados. Chiavenato (2006) p.108.
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Teorias situacionales de liderazgo: Relacionado al tipo de escenario
en el que se encuentre el lider, este va a requerir un tipo de actuar

diferente, formular estrategias acertivas.

Métodos vanguardistas de liderazgo

Los métodos vanguardistas son nuevas formas de liderazgo en las cuales se emplean

herramientas acordes los requerimientos que establecen las empresas, Robbins y Coulter

(2005) sefialan la profundizacion del estudio en tres conceptos de liderazgo contemporaneo

>

Liderazgo transformacional: El lider ejerce influencia a través de la
motivacion, busca establecer estrategias de mejora para todo los
involucrados. Trabaja en poder desarrollar las habilidades sociales de
los trabajadores logrando un nivel elevado de autoestima, que
finalmente supone una mayor productividad y satisfaccion laboral.
Liderazgo transaccional: El lider establece el camino a seguir para los
empleados, y estos siempre van a estar direccionados hacia los
objetivos de la organizacion.

Liderazgo carismatico: El lider se encuentra constantemente animado
y con entusiasmo tanto en buenos tiempos como en los no tan buenos.
El comportamiento del lider va influenciar sobre la percepcién de los
empleados y a su vez hara que se comporten de una forma
determinada, logrando resultados significativos.

Liderazgo visionario: El lider se enfoca en establecer una visién

atractiva del futuro que supere a la realidad actual. Esto generara

interés en los empleados, haciendo que se sientan involucrados. Para

ello, las estrategias deben ser claras y que motiven a los empleados al
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cumplimiento de los objetivos.

> Liderazgo de equipo: El lider tiene la responsabilidad de ser agente
capacitador, facilitador, poder manejar y resolver problemas que se

presenten. Es un canal entre el equipo y agentes externos.

Dimensiones del liderazgo

De la variable liderazgo se desprenden las siguientes dimensiones:
Habilidades intrapersonales:

Indicadores:

v" Confianza en si mismo

v Autodisciplina
Empatia:
Indicadores:

v" Direccién y acompafiamiento

v" Motivacion
Conocimiento:

Indicadores:

v Experiencia

v Negociacién y estrategias.
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Desempefio laboral

Definicion de desempefio laboral

Se define como la realizacion de labores, cada una de ellas de relevancia para el
cumplimiento de los objetivos de la organizacion. Estas labores pueden ser calificadas segun
las competencias que tiene cada empleado y el aporte que genera al desarrollo de la

organizacion.

Diversos autores han realizado un analisis profundo sobre del Desempefio Laboral a
través de los afios. En este caso, segun Stoner et al. (1994) indican que “el desempefio laboral
es la manera como los miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar

metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad” (p. 510).

Chiavenato (2002) define que el desempefio laboral es “eficacia del personal que
trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando
el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral” (p.236). Por tal motivo el desempefio
de los empleados es la mezcla entre comportamiento y resultados, eso significa que es la
capacidad con la que cuenta un empleado para elaborar, ejecutar, generar y producir un

trabajo de calidad, con menos tiempo y menor esfuerzo.

Asi mismo, Robbins y Jugde (2004) Es importante que se fijen metas que permitan
activar el comportamiento y el desempefio, de igual manera, se especifica que mientras las
metas sean mas dificiles, mejor sera el desempefio de la persona. Para ello, es fundamental

que el personal cuente con las capacidades requeridas para alcanzar los objetivos.

Mediante el desempefio laboral los empleados demostraran todas sus capacidades,
habilidades y experiencias obtenidas a traves de los afios. El profesional con potencial de
crecimiento no solo sera de beneficio para si mismo, sino tambien un gran aliado para otda

organizacion.
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Caracteristicas del desempefio laboral

El desempefio laboral esta conformado por una serie de caracteristicas que debe

poseer el empleado para que pueda realizar sus funciones de manera agil y eficaz. Matos y

Ramos (2018) sefialan las principales caracteristicas, que son las siguientes:

>

Conocimientos: Hace relacion a las competencias técnicas como
tedricas adquiridas en el trabajo.

Adaptabilidad: Hace relacion a la capacidad de poder adaptarse a

nuevas responsabilidades y a un nuevo equipo de trabajo en un

ambiente distinto al actual.

Comunicacion: Relacionado a la capacidad de compartir ideas y

opiniones de manera asertiva ya sea individualmente o en grupo.
Iniciativa: Hace relacion al interés de participar activamente el
proceso para el alcance de los objetivos.

Estandares de trabajo: Relacionado al alcance y sobrecumplimiento
de las metas establecidas dentro del &rea, asi como poder recopilar
informacion para generar oportunidades mejora.

Trabajo en equipo: Relacionado a la capacidad de poder trabajar con
eficacia dentro de un equipo de personas, sintonizados en
cumplimiento de los mismos objetivos.

Potencia el desempefio de trabajo: Hace relacion a la capacidad de
poder establecer una planificacion con eficacia direccionada al
cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

Maximiza el desempefio: Hace relacion a la evaluacion de desempefio
mediante las cual se podréa establecer mejores estrategias para el logro

de metas.
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> Desarrollo de talento: Relacionado a potenciar las capacidades y
habilidades de los integrantes de cada equipo mediante actividades de

crecimiento como capacitaciones.

Factores que influyen en el desempefio laboral

Palaci et al. (2005) exponen que aquellos factores que influyen en el desempefio
laboral de los empleados estan relacionados con la gratificacion de las labores asignadas,
habilidades y aptitudes al momento de ejecutar las labores, la remuneracién, el
reconocimiento, el clima laboral, el desarrollo del empleado, la motivacion y las

expectativas e incentivos.

Chiavenato (2007) indica que el desempefio laboral son influenciados por dos

factores, los cuales estan comprendidos por:

> Factores actitudinales: Son aquellos factores relacionados a la
persona como la la actitud, la iniciativa, la disciplina, entre otros.
> Factores operativos: Son aquellos factores relacionados al trabajo

como calidad, trabajo en equipo, cantidad, entre otros.

Asi como existen diverson factores que influyen directa o indirectamente en el
desempefio laboral de los empleados, se sabe también, que la intensidad con la que se
manifieste dependera justamente del empleado y de como maneje la manifestacion de cada

uno de estos factores.

Evaluacion de desempefio

En toda organizacion para conocer el nivel alcanzado en las labores realizadas por
los profesionales se debe emplear la evaluacion de desempefio, ya que es crucial porque no

solo evalua el nivel alcanzado, sino tambien la eficacia con la que fueron realizadas dichas



20

tareas. Asi mismo, ayuda al evaluador a monitear el grado en la que van cumpliendo las

metas establecidas por la organizacion.

Werther y Davis (1991) expone que “la evaluacion de desempefio constituye el

proceso por el cual se estima el rendimiento global del empleado” (p. 184).

El anélisis de desempefio, también conocido como andlisis de gestion, es una
herramienta la cual es empleada para poder dirigir y supervisar a los empleados y de esta

manera lograr el crecimiento personal y profesional de los empleados indica Alles (2006).

Chiavenato (2007) expone que la evaluacion de desempefio es “una apreciacion
sistematica de como cada persona se desempefia en su puesto y de su potencial de desarrollo

futuro” (p. 48)

Todas las organizaciones buscan la contratacion del mejor talento humano para que
de esta manera se puedan obtener mejores resultados en cada una de las unidades de negocio,
por lo que la evaluacion de desempefio juega un papel importante y este debe estar
relacionado como un componente factible para el area de recursos humanos. Los procesos
de evaluacion de desempefio deben ser comprensibles para ambas partes, la organizacion
debe priorizar en utilizar el mejor método que se adapte a las necesidades de la misma. De
esta manera con la informacién obtenida, los evaluadores podran trabajar con forma
conjunta con los evaluados e identificar las oportunidades de mejora y felicitar los logros

sobresalientes.
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Figura 2

Elementos clave en los sistemas de evaluacion de desempefio

A

Nota. La ilustracion muestra elementos que son puntos necesarios
para una efectiva evaluacion de desempefio. Werther y Davis (1991) p.186.

Importancia de la evaluacién de desempefio

La evaluacion de desempefio como herramienta va a permitir medir el nivel de

objetivos alcanzados durante el periodo a evaluar. Segiin Mondy (2010):

La evaluacion de desempefio es especialmente importante para el éxito de la
administracion del desempefio. Aungue la evaluacion es tan solo un
componente de la administracién del desempefio, es vital en tanto que refleja
de una manera directa el plan estratégico de la organizaciéon. Aunque la
evaluacion del desempefio de un equipo es fundamental cuando existen
equipos en una organizacion, el foco de la atencion de evaluacion del
desempefio en la mayoria de las empresas recae sobre el empleado individual.
Un sistema eficaz de evaluacion valora los logros e inicia planes para el

desarrollo, las metas y los objetivos. (p.239)
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Esta afirmacion indica que no solo el desempefio que ejerce el empleado es
importante, sino también la evaluacion que se realiza para calificar las competencias del
empleado ayuda a identificar aquellos puntos de mejora que pueda requerir el empleado y
brindarle la correspondiente retroaliemntacion que le va a permitir innovar su trabajo. Lo

cual termina siendo beneficioso no solo para el empleado, sino también para la organizacion.
Dimensiones del desempefio laboral

De la variable desempefio laboral se desprenden las siguientes dimensiones:
Calidad de servicio

Indicadores:

v" Organizacion del trabajo

v" Anadlisis y cumplimiento.
Productividad
Indicadores:

v" Orientacion a los resultados

v Sobrecumplimiento
Trabajo en equipo
Indicadores:

v" Enfoque en los objetivos organizacionales

v Cordialidad con el equipo

3. Definicion de términos basicos

> Capacidades: Conjunto de conocimientos y técnicas que posee una
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persona para ejecutar una accion requerida.

Comunicacion: Es el medio utilizado por las personas para poder
transmitir informacion.

Desempefio laboral: Es el trabajo realizado con eficacia volcando en
él, conocimiento, interés y experiencia.

Eficacia: Capacidad de cumplimientos de los objetivos establecidos,
hacer lo necesario para alcanzarlos.

Eficiencia: Capacidad para poder realizar el maximo de tareas
utilizando la menor cantidad de recursos, tiempo y energia.

Equipo: Conjunto de personas orientadas a alcanzar un mismo
objetivo.

Evaluacién de desempefio: Es el medio por el cual se puede medir el
nivel de logros alcanzados por los empleados de una organizacion.
Habilidades: Conjunto de destrezas que posee una persona para poder
realizar sus funciones diarias.

Lider: Persona con capacidades y habilidades para gestionar un
equipo e influir sobre ellos para el cumplimiento de objetivos.
Liderazgo: Es la influencia que ejerce una persona sobre otras
motivandoles a realizar una funcion.

Liderazgo autocratico: El lider es el que establece las ordenes y se rige
al reglamento para el cumplimiento de los objetivos.

Liderazgo democratico: El lider y los empleados trabajan en conjunto
para direccionarse al alcance de los objetivos.

Liderazgo liberal: Las responsabilidades y funciones recaen en manos

de los empleados, no existe un eje de direccion.
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Liderazgo transformacional: Liderazgo inspirador basado en la
motivacion, donde se enfoca en desarrollar actitudes de los empleados
con miras a la innovacion para el crecimiento de la organizacion.
Liderazgo transaccional: Liderazgo basado en recompensas en base a
la productividad de los empleados, se limita a seguir los objetivos
establecidos.

Organizacién: Es una estructura administrativa conformado por un

grupo humano.
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CAPITULO HII
HIPOTESIS Y VARIABLES
1. Hipotesis y/o supuestos basicos

Hipotesis general

El liderazgo influye en el desempefio laboral de los colaboradores de una entidad

bancaria, sede-principal, San Isidro-2022.

Hipotesis especificas

El liderazgo influye en la calidad de servicio de los colaboradores de una entidad

bancaria, sede-principal, San Isidro-2022.

El liderazgo influye en la productividad de los colaboradores de una entidad

bancaria, sede-principal, San Isidro-2022.

El liderazgo influye en el trabajo en equipo de los colaboradores de una entidad

bancaria, sede-principal, San Isidro-2022.



2. Las variables de estudio y su operacionalizacion
Tabla 1

Operacionalizacion de unidades de analisis
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Variables Dimensiones

Indicadores

Habilidades

intrapersonales

Confianza en si mismo

Autodisciplina

Liderazgo

Empatia

Direccion y acompafiamiento

Motivacién

Conocimiento

Experiencia

Negociacién y estrategias

Calidad de servicio

Organizacién del trabajo

Analisis y cumplimiento

Desempenfio laboral
P Productividad

Orientacion a los resultados

Sobrecumplimiento

Trabajo en equipo

Enfoque en los objetivos
organizacionales

Cordialidad con el equipo




Tabla 2

Matriz de operacionalizacion de la variable liderazgo
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Variable

Definicion
conceptual

Definiciéon
operacional

Dimensiones

Indicadores

[tems

Escala

Liderazgo

Es el conjunto
de acciones
que describen
el papel
realizado por
una persona u
organizacion.
Esto se
suscita
cuando  las
circunstancias
requieren que
una persona
mediante sus
capacidades y
habilidades
pueda influir
en un
determinado
grupo de
personas para
el alcance de
un objetivo.
(Cosme,
2018)

El liderazgo
esta

conformado
por aspectos
personales,
sociales 'y
técnicos que
posee una
persona Yy
que le da la
capacidad
para poder
dirigir con
habilidad a
un  equipo
de personas,
sumado a
ello ser
capaz de
motivar e
influenciar
sobre ellos.

Habilidades
intrapersonales

Empatia

Conocimiento

Confianza en si
mismo

Autodisciplina

Direccion y

acompafiamiento

Motivacién

Experiencia

Negociacion y
estrategias

1-2

3-4

5-6

7-8

9-10

11-12

Escala de
medicién
de Likert



Tabla 3

Matriz de operacionalizacion de la variable desempefio laboral
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Variable Definicién Definicién Dimensiones Indicadores items  Escala
conceptual operacional
Chiavenato Es un 13-14
(2002) define conjunto de Organizacion del
que el destrezas que trabajo
desempefio posee  una Calidad de
laboral es persona para servicio Analisis y 15-16
“eficacia del poder cumplimiento
personal que ejecutar sus
trabaja dentro funciones 17-18
de las diarias en el Orientacion a los
organizacione  trabajo, resultados Escala
s, la cual es destacando Productividad de
Desempefio  necesaria para por su 19-20 medicién
laboral la calidad, Sobrecumplimiento de Likert
organizacién,  organizacion
funcionando y 21-22
el individuo productivida Enfoque en los
con una gran d. resultados
labor y Trabajo en Organizacionales
satisfaccion equipo
laboral” 23-24
(p.236). Cordialidad con el

equipo



3. Matriz légica de consistencia

Tabla 4

Matriz légica de consistencia
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Problemas Objetivos Hipdtesis Variables Dimensiones Método
Problema general Objetivo general Hipétesis general Tipo de investigacion:

- ¢De qué manera el - Determinar de qué manera - El liderazgo influye Habilidades Aplicada
liderazgo influye en el el liderazgo influye en el directamente en el intrapersonales Método:
desempefio laboral de los desempefio laboral de los desempefio laboral de los I :
colaboradores de una entidad  colaboradores de una entidad colaboradores de una entidad :laotetlc.o deductivo
bancaria, sede-principal, San bancaria, sede-principal, San bancaria, sede-principal, San i n oq.ue..
Isidro-2022? Isidro-2022. Isidro-2022. Liderazgo Empatia Cuantitativo

Problemas especificos Obijetivos especificos Hipdtesis especificas Disefio de

- ¢De qué manera el
liderazgo influye en la
calidad de servicio de los
colaboradores de una entidad
bancaria, sede-principal, San
Isidro-2022?

- ¢De qué manera el
liderazgo influye en la
productividad de los

colaboradores de una entidad
bancaria, sede principal, San
Isidro-2022?

- ¢De qué manera el
liderazgo influye en el
trabajo en equipo de los
colaboradores de una entidad
bancaria, sede-principal, San
Isidro-2022?

- Determinar de qué manera
el liderazgo influye en la
calidad de servicio de los
colaboradores de una entidad
bancaria, sede-principal, San
Isidro-2022.

- Determinar de qué manera
el liderazgo influye la
productividad de los
colaboradores de una entidad
bancaria, sede-principal, San
Isidro-2022.

- Determinar de qué manera
el liderazgo influye en el
trabajo en equipo de los
colaboradores de una entidad
bancaria, sede-principal, San
Isidro-2022.

- El liderazgo influye
directamente en la calidad de
servicio de los colaboradores
de una entidad bancaria,
sede-principal, San Isidro-
2022.

- El liderazgo influye
directamente en la
productividad de los

colaboradores de una entidad
bancaria, sede-principal, San
Isidro-2022.

- El liderazgo influye
directamente en el trabajo en
quipo de los colaboradores
de wuna entidad bancaria,
sede-principal, San Isidro-
2022.

Conocimiento

Desempefio laboral

Calidad de
servicio

Productividad

Trabajo en
equipo

investigacion:

Disefio no experimental
Corte:

Transversal

Alcance:
Correlacional
Poblacion:
Colaboradores de una
entidad bancaria, sede-
principal San Isidro
Muestra:

105 colaboradores
Técnica:

Encuesta
Instrumento:
Cuestionario
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CAPITULO IV
METODO
1. Tipo y método de investigacion
Seguin Naupas et al. (2018) existen diversos estudios sobre los tipos y niveles de
investigacion, clasificados en: La investigacion basica, pura o fundamental; y la

investigacion aplicada o tecnologica.

En el caso de la presente investigacion es de tipo descriptiva aplicada ya que tiene
como objetivo probar la hip6tesis planteada mediante la recopilacién de datos, informes,
estudios previos relacionados a las variables de estudio; el liderazgo y desempefio laboral.
Asi mismo, es una investigacién aplicada porque con los resultados que se obtengan de las

encuestas se buscara establecer una solucion al problema planteado, previamente.

Por otro lado, la investigacién tiene un enfoque cuantitativo porque se hara el uso de
instrumentos de investigacion para la recopilacion de datos y su posterior analisis que

permitira responder y probar la hipotesis previamente planteada.

La investigacion presenta un método hipotético-deductivo ya que se parte de una
hipdtesis formulada generando predicciones deductivas basado en la observacion de la
realidad en el que se presenta el problema. Posteriormente, se verificara si la hipotesis es

afirmativa o no.

2. Diserio especifico de investigacion
La presente investigacion es de disefio no experimental, es decir es empirica y
sistematica porgue los hechos ya han sucedido en el tiempo, y por ende ya han generado una

reaccion y percepcion en la poblacién a estudiar.

Segun Hernandez (2014) sefiala que una investigacion de disefio no experimental

“podria definirse como la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente
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variables. Es decir, se trata de estudios en los que no se hace variar en forma intencional las

variables independientes para ver su efecto sobre otras variables” (p.152).

Asi mismo, el disefio no experimental se divide en dos categorias, las que son
transeccional y longitudinal. Para la tesis se estard aplicando el disefio transeccional o
también llamado transversal, ya que tomaremos la prueba en un momento determinado en

el tiempo.

A su vez, el disefio transversal esta clasificado en tres aspectos, los cuales son:
exploratorios, descriptivos y correlacionales-causales. Por el tipo de estudio que se ha
realizado, para nuestra investigacion se aplica el disefio correlacional-causal, ya que se esta
buscando la influencia que ejerce nuestra variable independiente sobre la variable

dependiente y por lo tanto si existe relacion entre ellas.

3. Poblacién, muestra
Habiendo identificado la unidad de muestreo se puede delimitar la poblacion, esta
debe contar con ciertas caracteristicas requeridas, principalmente de contenido, tiempo y

lugar sefiala Naupas et al. (2018).

Para la muestra segin Hernandez et al. (2014) indica “es un subgrupo de la
poblacion. Digamos que es un subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto

definido en sus caracteristicas al que llamamos poblacion” (p. 175).

La muestra es no probabilistica ya que la poblacion y la muestra esta conformada

por la totalidad de 105 colaboradores.

4. Instrumento de obtencion de datos
Para esta investigacion se estard utilizando la técnica de encuestas y como

instrumento de obtencidon de datos se usard los cuestionarios. Esto permitira hacer la
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formulacién de preguntas relacionadas a nuestras variables de estudio y poder obtener

informacidn requerida,

Los cuestionarios estardn conformados por un total de 24 preguntas siendo 12
relacionadas a la variable liderazgo y las otras 12 a la variable desempefio laboral. Las
preguntas serdn elaboradas en base a la escala de Likert, la cual permitird expandir la

9

respuesta mas alld de un “si” o un “no”.

5. Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Una vez recopilados los datos mediante los cuestionarios, se procedera a utilizar el
programa SPSS, programa estadistico con el que se podra obtener el porcentaje de las
respuestas de los cuestionarios, dichos resultados podran ser analizados mediante las tablas

e interpretados mediante las ilustraciones que brinda el programa.

6. Procedimiento de ejecucion del estudio

Al haber identificado el problema dentro de la organizacion de estudio, se realizé la
formulaciéon del problema general, problemas especificos, objetivo general, objetivos
especificos, hipotesis general e hipdtesis especificas. Para poder comprobar las hipotesis
formuladas, se procedio a la elaboracion de un cuestionario compuesta de 24 preguntas, el
cual se aplico a una muestra equivalente a la poblacion conformada por 105 colaboradores.
Una vez obtenidas las respuestas, se procesaron en el programa SPSS con el cual se pudo

obtener los resultados finales.



CAPITULOV
RESULTADOS Y DISCUSION
1. Datos cuantitativos
Tabla 5

Analisis descriptivo de la pregunta N°1

¢Considera usted que su jefe directo confia en su propia capacidad al
momento de tomar una decision?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  acumulado
Totalmente en desacuerdo 7 6.7 6.7
En desacuerdo 9 8.6 15.2
Neutral 22 21.0 36.2
De acuerdo 44 41.9 78.1
Totalmente de acuerdo 23 21.9 100.0
Total 105 100.0

Figura 3

Descripcién porcentual de la pregunta N°1

¢ Considera usted que su jefe directo confia en su propia capacidad al momento de tomar una decision?

Porcentaje

Totalmente En Neutral De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

¢ Considera usted que su jefe directo confia en su propia capacidad al ...
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Descripcion:

Mediante los resultados obtenidos para la P-1, se identifica que un 6.67% se
encuentra totalmente en desacuerdo, un 8.57% esta solo en desacuerdo, mientras que un
20.95% se encuentra en la categoria neutral. Por otro lado, un 41.90% y 21.90% esta de

acuerdo y totalmente de acuerdo, respectivamente.

Tabla 6

Anélisis descriptivo de la pregunta N°2

¢ Cree usted que su jefe directo tiene la capacidad de enfrentar los desafios que
establece la organizacién?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 5 4.8 4.8
En desacuerdo 10 95 14.3
Neutral 20 19.0 33.3
De acuerdo 41 39.0 72.4
Totalmente de acuerdo 29 27.6 100.0
Total 105 100.0

Figura 4

Descripcidn porcentual de la pregunta N°2

¢Cree usted que su jefe directo tiene la capacidad de enfrentar los desafios que establece la organizacién?

Porcentaje

Totalmente En Meutral De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

¢Cree usted que su jefe directo tiene la capacidad de enfrentar los ...
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Descripcion:
Mediante los resultados obtenidos para la P-2, se identifica que un 4.76% se
encuentra totalmente desacuerdo, un 9.52% esta solo en desacuerdo, mientras que un

19.05% se encuentra en la categoria neutral. Por otro lado, un 30.05% y 27.62% esta de

acuerdo y totalmente de acuerdo, respectivamente.

Tabla 7

Analisis descriptivo de la pregunta N°3

¢Considera usted que su jefe directo controla sus emociones cuando no se
estan cumpliendo los objetivos?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  acumulado
Totalmente en desacuerdo 7 6.7 6.7
En desacuerdo 15 14.3 21.0
Neutral 38 36.2 57.1
De acuerdo 35 33.3 90.5
Totalmente de acuerdo 10 9.5 100.0
Total 105 100.0

Figura 5

Descripcidn porcentual de la pregunta N°3

¢ Considera usted que su jefe directo controla sus emociones cuando no se estan cumpliendo los objetivos?

40

30

20

Porcentaje

En MNeutral De acuerdo  Totalmente
desacuerdo de acuerdo

Totalmente
desacuerdo

¢ Considera usted que su jefe directo controla sus emociones cuando ...
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Descripcion:

Mediante los resultados obtenidos para la P-3, se identifica que un 6.67% esta
totalmente en desacuerdo, un 14.29% esta solo en desacuerdo, mientras que un 36.19% se
encuentra en la categoria neutral. Por otro lado, un 33.33% y 9.52% estd de acuerdo y

totalmente de acuerdo, respectivamente.

Tabla 8

Anélisis descriptivo de la pregunta N°4

¢ Cree usted que su jefe directo es perseverante en el cumplimiento de los

objetivos?
Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  acumulado
Totalmente en desacuerdo 3 2.9 2.9
En desacuerdo 6 5.7 8.6
Neutral 23 21.9 30.5
De acuerdo 51 48.6 79.0
Totalmente de acuerdo 22 21.0 100.0
Total 105 100.0

Figura 6

Descripcién porcentual de la pregunta N°4

¢Cree usted que su jefe directo es perseverante en el cumplimiento de los objetivos?

Porcentaje

Totalmente En MNeutral De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo

desacuerdo

i Cree usted que su jefe directo es perseverante en el cumplimiento de ...
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Descripcion:

Mediante los resultados obtenidos para la P-4, se identifica que un 2.86% esta
totalmente desacuerdo, un 5.71% estd solo en desacuerdo, mientras que un 21.90% se
encuentra en la categoria neutral. Por otro lado, un 48.57% y 20.95% esta de acuerdo y

totalmente de acuerdo, respectivamente.

Tabla 9

Analisis descriptivo de la pregunta N°5

¢Considera usted que su jefe directo establece una direccién clara al
inicio del mes para el logro de objetivos?

Frecuenci Porcentaj Porcentaje

a e acumulado
Totalmente en desacuerdo 4 3.8 3.8
En desacuerdo 9 8.6 12.4
Neutral 26 24.8 37.1
De acuerdo 47 44.8 81.9
Totalmente de acuerdo 19 18.1 100.0
Total 105 100.0

Figura 7

Descripcién porcentual de la pregunta N°5

¢ Considera usted que su jefe directo establece una direccion clara al inicio del mes para el logro de objetivos?

o
[}
]
=
[T
(2]
2
[=]
o
24 76%
18.10%
B8.57%
3.81%
Totalments En Meutral De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo

desacuerdo

¢ Considera usted que su jefe directo establece una direccion clara al ...
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Descripcion:

Mediante los resultados obtenidos para la P-5, se identifica que un 3.81% esta
totalmente en desacuerdo, un 8.57 estd solo en desacuerdo, mientras que un 24.76% se
encuentra en la categoria neutral. Por otro lado, un 44.76% y 18.10% esta de acuerdo y

totalmente de acuerdo, respectivamente.

Tabla 10

Analisis descriptivo de la pregunta N°6

¢ Cree usted que su jefe directo lo acompafia y da soporte en el proceso de
logro de objetivos?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  acumulado
Totalmente en desacuerdo 5 4.8 4.8
En desacuerdo 10 95 14.3
Neutral 30 28.6 42.9
De acuerdo 45 42.9 85.7
Totalmente de acuerdo 15 14.3 100.0
Total 105 100.0

Figura 8

Descripcidn porcentual de la pregunta N°6

¢ Cree usted que su jefe directo lo acompariay da soporte en el proceso de logro de objetivos?

50 18
wl

30

Porcentaje

o0 1

_
ok

Totalments En MNeutral De acuerdo  Totalments

en desacuerdo de acuerdo

desacuerdo

¢ Cree usted que su jefe directo lo acompafia y da soporte en el proces...
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Descripcion:

Mediante los resultados obtenidos para la P-6, se identifica que un 4.76% esta
totalmente en desacuerdo, un 9.52% esta solo en desacuerdo, mientras que un 28.57% se
encuentra en la categoria neutral. Por otro lado, un 42.86% y 14.29% esta de acuerdo y
totalmente de acuerdo, respectivamente.

Tabla 11

Analisis descriptivo de la pregunta N°7

¢Considera usted que su jefe directo lo motiva a realizar su trabajo con
compromiso?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  acumulado
Totalmente en desacuerdo 6 5.7 5.7
En desacuerdo 11 10.5 16.2
Neutral 23 21.9 38.1
De acuerdo 45 42.9 81.0
Totalmente de acuerdo 20 19.0 100.0
Total 105 100.0

Figura 9

Descripcidn porcentual de la pregunta N°7

¢ Considera usted que su jefe directo lo motiva a realizar su trabajo con compromiso?

Porcentaje

Totalmente En MetLtral De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo

desacuerdo

¢ Considera usted que su jefe directo lo motiva a realizar su trabajo con...
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Descripcion:

Mediante los resultados obtenidos para la P-7, se identifica que un 5.71% esta
totalmente en desacuerdo, un 10.48% esta solo en desacuerdo, mientras que un 21.90% se
encuentra en la categoria neutral. Por otro lado, un 42.86% y 19.05% esta de acuerdo y
totalmente de acuerdo, respectivamente.

Tabla 12

Analisis descriptivo de la pregunta N°8

¢Cree usted que su jefe directo le inspira como modelo para seguir creciendo
profesionalmente?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  acumulado
Totalmente en desacuerdo 8 7.6 7.6
En desacuerdo 17 16.2 23.8
Neutral 20 19.0 42.9
De acuerdo 41 39.0 81.9
Totalmente de acuerdo 19 18.1 100.0
Total 105 100.0

Figura 10

Descripcion porcentual de la pregunta N°8

¢ Cree usted que su jefe directo le inspira como modelo para seguir creciendo profesionalmente?

Porcentaje

19.05%
Totalmente En Meutral De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo

desacuerdo

¢ Cree usted que su jefe directo le inspira como modelo para seguir ...
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Descripcion:

Mediante los resultados obtenidos para la P-8, se identifica que un 7.62% esta
totalmente desacuerdo, un 16.19% estd solo en desacuerdo, mientras que un 19.05% se
encuentra en la categoria neutral. Por otro lado, un 39.05% y 18.10% esta de acuerdo y
totalmente de acuerdo, respectivamente.

Tabla 13

Analisis descriptivo de la pregunta N°9

¢Considera usted que su jefe directo tiene la experiencia necesaria para dirigir

un equipo?
Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  acumulado
Totalmente en desacuerdo 6 5.7 5.7
En desacuerdo 10 95 15.2
Neutral 24 22.9 38.1
De acuerdo 41 39.0 77.1
Totalmente de acuerdo 24 22.9 100.0
Total 105 100.0

Figura 11

Descripcion porcentual de la pregunta N°9

¢ Considera usted que su jefe directo tiene la experiencia necesaria para dirigir un equipo?

Porcentaje

Totalmente En Meutral De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo

desacuerdo

¢ Considera usted que su jefe directo tiene la experiencia necesaria par...
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Descripcion:

Mediante los resultados obtenidos para la P-9, se identifica que un 5.71% esta
totalmente en desacuerdo, un 9.52% esta solo en desacuerdo, mientras que un 22.86% se
encuentra en la categoria neutral. Por otro lado, un 39.05% y 22.86% esta de acuerdo y
totalmente de acuerdo, respectivamente.

Tabla 14

Analisis descriptivo de la pregunta N°10

¢Cree usted que su jefe directo esta capacitado y preparado para ejercer las
funciones de su cargo?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  acumulado
Totalmente en desacuerdo 3 2.9 2.9
En desacuerdo 11 10.5 13.3
Neutral 16 15.2 28.6
De acuerdo 49 46.7 75.2
Totalmente de acuerdo 26 24.8 100.0
Total 105 100.0
Figura 12

Descripcion porcentual de la pregunta N°10

¢ Cree usted que su jefe directo esta capacitado y preparado para ejercer las funciones de su cargo?

Porcentaje

Totalmente En eutral De acuerdo  Totalments
en desacuerdo de acuerdo

desacuerdo

¢ Cree usted que su jefe directo esta capacitado y preparado para ejerc...
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Descripcion:

Mediante los resultados obtenidos para la P-10, se identifica que un 2.86% esta
totalmente de acuerdo, un 10.48% estd solo en desacuerdo, mientras que un 15.24% se
encuentra en la categoria neutral. Por otro lado, un 46.67% y 24.76% esta de acuerdo y
totalmente de acuerdo, respectivamente.

Tabla 15

Analisis descriptivo de la pregunta N°11

¢Considera usted que su jefe directo tiene la experticia para concretar
una negociacion?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 3 2.9 2.9
En desacuerdo 10 9.5 12.4
Neutral 16 15.2 27.6
De acuerdo 54 51.4 79.0
Totalmente de acuerdo 22 21.0 100.0
Total 105 100.0

Figura 13

Descripcion porcentual de la pregunta N°11

¢ Considera usted que su jefe directo tiene la experticia para concretar una negociacion?

Porcentaje

-1524%
| EED
o [pesw| |
Totalmente En Neutral De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo

desacuerdo

¢ Considera usted que su jefe directo tiene la experticia para concretar ...
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Descripcion

Mediante los resultados obtenidos para la P-11, se identifica que un 2.86% esta
totalmente en desacuerdo, un 9.52% esta solo en desacuerdo, mientras que un 15.24% se
encuentra en la categoria neutral. Por otro lado, un 51.43% y 20.95% esta de acuerdo y
totalmente de acuerdo, respectivamente.
Tabla 16

Analisis descriptivo de la pregunta N°12

¢Cree usted que su jefe directo tiene la capacidad de establecer estrategias
competitivas?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  acumulado
Totalmente en desacuerdo 4 3.8 3.8
En desacuerdo 9 8.6 124
Neutral 26 24.8 37.1
De acuerdo 44 41.9 79.0
Totalmente de acuerdo 22 21.0 100.0
Total 105 100.0

Figura 14

Descripcion porcentual de la pregunta N°12

i Cree usted que su jefe directo tiene la capacidad de establecer estrategias competitivas?

Porcentaje

Totalmente En Medltral De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

¢ Cree usted que su jefe directo tiene la capacidad de establecer ...
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Descripcion:

Mediante los resultados obtenidos para la P-12, se identifica que un 3.81% esta
totalmente en desacuerdo, un 8.57% esta solo en desacuerdo, mientras que un 24.76% se
encuentra en la categoria neutral. Por otro lado, un 41.90% y 20.95% esta de acuerdo y
totalmente de acuerdo, respectivamente.

Tabla 17

Analisis descriptivo de la pregunta N°13

¢Cree usted que es ordenado mientras realiza sus funciones laborales?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  acumulado
Totalmente en desacuerdo 4 3.8 3.8
En desacuerdo 2 1.9 5.7
Neutral 19 18.1 23.8
De acuerdo 55 52.4 76.2
Totalmente de acuerdo 25 23.8 100.0
Total 105 100.0

Figura 15

Descripcidn porcentual de la pregunta N°13

¢Cree usted que es ordenado mientras realiza sus funciones laborales?

Porcentaje

-- [ 1e0% |
Totalmente En Neutral De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo

desacuerdo

¢Cree usted que es ordenado mientras realiza sus funciones laborales?
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Descripcion:

Mediante los resultados obtenidos para la P-13, se identifica que un 3.91% esta
totalmente en desacuerdo, un 1.90% esta solo en desacuerdo, mientras que un 18.10% se
encuentra en la categoria neutral. Por otro lado, un 52.38% y 23.81% esta de acuerdo y
totalmente de acuerdo, respectivamente.

Tabla 18

Analisis descriptivo de la pregunta N°14

¢ Cree usted gue es ordenado mientras realiza sus funciones laborales?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  acumulado
Totalmente en desacuerdo 4 3.8 3.8
En desacuerdo 2 19 5.7
Neutral 19 18.1 23.8
De acuerdo 55 52.4 76.2
Totalmente de acuerdo 25 23.8 100.0
Total 105 100.0

Figura 16

Descripcién porcentual de la pregunta N°14

¢ Cree usted que es ordenado mientras realiza sus funciones laborales?

Porcentaje

Totalmente En Meutral De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo

desacuerdo

¢ Cree usted que es ordenado mientras realiza sus funciones laborales?
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Descripcion:

Mediante los resultados obtenidos para la P-14, se identifica que un 3.81% esta
totalmente en desacuerdo, un 1.90% esta solo en desacuerdo, mientras que un 18.10% se
encuentra en la categoria neutral. Por otro lado, un 52.38% y 23.81% esta de acuerdo y
totalmente de acuerdo, respectivamente.

Tabla 19

Analisis descriptivo de la pregunta N°15

¢Considera usted que realiza un andlisis del trabajo que viene realizando antes
de finalizarlo?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  acumulado
Totalmente en desacuerdo 5 4.8 4.8
En desacuerdo 1 1.0 5.7
Neutral 15 14.3 20.0
De acuerdo 54 51.4 71.4
Totalmente de acuerdo 30 28.6 100.0
Total 105 100.0

Figura 17

Descripcion porcentual de la pregunta N°15

¢ Considera usted que realiza un analisis del trabajo que viene realizando antes de finalizarlo?

Porcentaje

Totalmente En MNeutral De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo

desacuerdo

¢ Considera usted que realiza un analisis del trabajo que viene realizan...
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Descripcion:

Mediante los resultados obtenidos para la P-15, se identifica que un 4.76% esta
totalmente en desacuerdo, un 0.95% esta solo en desacuerdo, mientras que un 14.29% se
encuentra en la categoria neutral. Por otro lado, un 51.43% y 28.57% esta de acuerdo y
totalmente de acuerdo, respectivamente.

Tabla 20

Analisis descriptivo de la pregunta N°16

¢ Cree usted que cumple con los plazos establecidos para el cumplimiento de
sus funciones laborales?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  acumulado
Totalmente en desacuerdo 4 3.8 3.8
En desacuerdo 1 1.0 4.8
Neutral 18 17.1 21.9
De acuerdo 59 56.2 78.1
Totalmente de acuerdo 23 21.9 100.0
Total 105 100.0

Figura 18

Descripcion porcentual de la pregunta N°16

¢Cree usted que cumple con los plazos establecidos para el cumplimiento de sus funciones laborales?

Porcentaje

21 .90%
Totalmente En MNeutral De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo

desacuerdo

¢ Cree usted que cumple con los plazos establecidos parael ...
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Descripcion:

Mediante los resultados obtenidos para la P-16, se identifica que un 3.81% esta
totalmente en desacuerdo, un 0.95% esta solo en desacuerdo, mientras que un 17.14% se
encuentra en la categoria neutral. Por otro lado, un 56.19% y 21.90% esta de acuerdo y
totalmente de acuerdo, respectivamente.

Tabla 21

Analisis descriptivo de la pregunta N°17

¢Considera usted que elabora un plan de contingencia cuando no esta
cumpliendo los objetivos?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 1.9 19
En desacuerdo 7 6.7 8.6
Neutral 27 25.7 34.3
De acuerdo 54 51.4 85.7
Totalmente de acuerdo 15 14.3 100.0
Total 105 100.0

Figura 19

Descripcidn porcentual de la pregunta N°17

i Considera usted que elabora un plan de contingencia cuando no esta cumpliendo los objetivos?

Porcentaje

Totalmente En Meutral De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo

desacuerdo

¢ Considera usted que elabora un plan de contingencia cuando no esta...
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Descripcion:

Mediante los resultados obtenidos para la P-17, se identifica que un 1.90% esta
totalmente en desacuerdo, un 6.67% esta solo en desacuerdo, mientras que un 25.71% se
encuentra en la categoria neutral. Por otro lado, un 51.43% y 14.29% esta de acuerdo y
totalmente de acuerdo, respectivamente.

Tabla 22

Analisis descriptivo de la pregunta N°18

¢Cree usted que su organizacion le brinda las herramientas necesarias
(capacitaciones, cursos, talleres, etc.) que le permitan cumplir con sus

funciones?
Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  acumulado
Totalmente en desacuerdo 5 4.8 4.8
En desacuerdo 7 6.7 114
Neutral 35 33.3 44.8
De acuerdo 42 40.0 84.8
Totalmente de acuerdo 16 15.2 100.0
Total 105 100.0

Figura 20

Descripcion porcentual de la pregunta N°18

¢Cree usted que su organizacion le brinda las herramientas necesarias (capacitaciones, cursos, talleres, etc.)
que le permitan cumplir con sus funciones?

40

30

20

Porcentaje

Totalmente En Neutral De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

;.Cree usted aue su oraanizacién le brinda las herramientas necesarias...
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Descripcion:

Mediante los resultados obtenidos para la P-18, se identifica que un 4.76% esta
totalmente en desacuerdo, un 6.67% esta solo en desacuerdo, mientras que un 33.33% se
encuentra en la categoria neutral. Por otro lado, un 40.00% y 15.24% esta de acuerdo y
totalmente de acuerdo, respectivamente.

Tabla 23

Analisis descriptivo de la pregunta N°19

¢Considera usted que se auto capacita y mantiene actualizado para estar un paso
adelante en la ejecucién de sus funciones?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 3 2.9 2.9
En desacuerdo 3 2.9 5.7
Neutral 22 21.0 26.7
De acuerdo 55 52.4 79.0
Totalmente de acuerdo 22 21.0 100.0
Total 105 100.0

Figura 21

Descripcidn porcentual de la pregunta N°19

i Considera usted que se auto capacita y mantiene actualizado para estar un paso adelante en la ejecucion de
sus funciones?

Porcentaje

Totalmente En Neutral De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

/Considera usted aue se auto capacita v mantiene actualizado para est...
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Descripcion:

Mediante los resultados obtenidos para la P-19, se identifica que un 2.86% esta
totalmente de acuerdo, de igual manera un 2.86% esta solo en desacuerdo, mientras que un
20.95% se encuentra en la categoria neutral. Por otro lado, un 52.38% y 20.95% esta de
acuerdo y totalmente de acuerdo, respectivamente.

Tabla 24

Analisis descriptivo de la pregunta N°20

¢Cree usted que la preparacion y experiencia que posee son suficientes para
sobresalir en los resultados del cumplimiento de los objetivos?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  acumulado
Totalmente en desacuerdo 4 3.8 3.8
En desacuerdo 5 4.8 8.6
Neutral 18 17.1 25.7
De acuerdo 60 57.1 82.9
Totalmente de acuerdo 18 17.1 100.0
Total 105 100.0

Figura 22

Descripcion porcentual de la pregunta N°20

¢ Cree usted que la preparacion y experiencia que posee son suficientes para sobresalir en los resultados del
cumplimiento de los objetivos?

Porcentaje

Totalmente En Meutral De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

;.Cree usted aue la preparacion v experiencia aue posee son suficiente...
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Descripcion:

Mediante los resultados obtenidos para la P-20, se identifica que un 3.81% esta
totalmente en desacuerdo, un 4.76% esta solo en desacuerdo, mientras que un 17.14% se
encuentra en la categoria neutral. Por otro lado, un 57.14% y 17.14% esta de acuerdo y
totalmente de acuerdo, respectivamente.

Tabla 25

Analisis descriptivo de la pregunta N°21

¢Considera usted que prioriza los objetivos organizacionales antes que los
objetivos personales?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  acumulado
Totalmente en desacuerdo 2 1.9 1.9
En desacuerdo 6 5.7 7.6
Neutral 33 31.4 39.0
De acuerdo 54 51.4 90.5
Totalmente de acuerdo 10 95 100.0
Total 105 100.0

Figura 23

Descripcion porcentual de la pregunta N°21

¢ Considera usted que prioriza los objetivos organizacionales antes que los objetivos personales?

Porcentaje

| |190% |

Totalmente En Meutral De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

¢ Considera usted que prioriza los objetivos organizacionales antes qu...
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Descripcion:

Mediante los resultados obtenidos para la P-21, se identifica que un 1.90% esta
totalmente en desacuerdo, un 5.71% esta solo en desacuerdo, mientras que un 31.43% se
encuentra en la categoria neutral. Por otro lado, un 51.43% y 9.52% estd de acuerdo y
totalmente de acuerdo, respectivamente.

Tabla 26

Analisis descriptivo de la pregunta N°22

¢ Cree usted que comparte sus conocimientos con sus comparieros para asi estar
todos alineados y avanzar en equipo?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje acumulado
Totalmente en desacuerdo 5 4.8 4.8
En desacuerdo 1 1.0 5.7
Neutral 13 12.4 18.1
De acuerdo 52 49.5 67.6
Totalmente de acuerdo 34 32.4 100.0
Total 105 100.0

Figura 24

Descripcidn porcentual de la pregunta N°22

¢ Cree usted que comparte sus conocimientos con sus comparieros para asi estar todos alineados y avanzar
en equipo?

Porcentaje

Totalmente En Meutral De acuerdo  Totalments
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

;.Cree usted aue comparte sus conocimientos con sus compafieros pa...
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Descripcion:

Mediante los resultados obtenidos para la P-22, se identifica que un 4.76% esta
totalmente en desacuerdo, un 0.95% esta solo en desacuerdo, mientras que un 12.38% se
encuentra en la categoria neutral. Por otro lado, un 49.52% y 32.38% esta de acuerdo y
totalmente de acuerdo, respectivamente.

Tabla 27

Analisis descriptivo de la pregunta N°23

¢Considera usted que brinda apoyo a sus comparieros cuando es requerido,
mostrando buena actitud?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  acumulado
Totalmente en desacuerdo 4 3.8 3.8
En desacuerdo 3 2.9 6.7
Neutral 8 7.6 14.3
De acuerdo 48 45.7 60.0
Totalmente de acuerdo 42 40.0 100.0
Total 105 100.0

Figura 25

Descripcidn porcentual de la pregunta N°23

¢ Considera usted que brinda apoyo a sus comparieros cuando es requerido, mostrando buena actitud?

Porcentaje

=

Totalmente En MNeutral De acuerdoc  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

¢Considera usted que brinda apoyo a sus compafieros cuando es ...
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Descripcion:

Mediante los resultados obtenidos para la P-23, se identifica que un 3.81% esta
totalmente en desacuerdo, un 2.86% esta solo en desacuerdo, mientras que un 7.62% se
encuentra en la categoria neutral. Por otro lado, un 45.71% y 40.00% esta de acuerdo y
totalmente de acuerdo, respectivamente.

Tabla 28

Analisis descriptivo de la pregunta N°24

¢Cree usted que establece una relacion cordial con sus compafieros para
mantener un grato ambiente laboral?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  acumulado
Totalmente en desacuerdo 5 4.8 4.8
En desacuerdo 1 1.0 5.7
Neutral 11 10.5 16.2
De acuerdo 45 42.9 59.0
Totalmente de acuerdo 43 41.0 100.0
Total 105 100.0

Figura 26

Descripcién porcentual de la pregunta N°24

iCree usted que establece una relacion cordial con sus compafieros para mantener un grato ambiente
laboral?

Porcentaje

Totalmente En Meutral De acuerdo  Totalmente
en desacuerdo de acuerdo
desacuerdo

i.Cree usted aue establece unarelacion cordial con sus comparieros ...
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Descripcion:

Mediante los resultados obtenidos para la P-24, se identifica que un 4.76% esta
totalmente en desacuerdo, un 0.95% esta solo en desacuerdo, mientras que un 10.48% se
encuentra en la categoria neutral. Por otro lado, un 42.86% y 40.95% esta de acuerdo y
totalmente de acuerdo, respetivamente.

2. Analisis de resultados

Prueba de hipotesis general

» Formulacion de hipotesis:

Hipotesis nula

Ho: El liderazgo no influye en el desempefio laboral de los colaboradores de una

entidad bancaria, sede-principal, San Isidro-2022.

Hipdtesis alterna

H1: El liderazgo influye en el desempefio laboral de los colaboradores de una entidad

bancaria, sede-principal, San Isidro-2022.

» Nivel de significancia: 5% o0 a. = 0.05

» Estadistico de prueba: Chi cuadrado

Tabla 29

Cruce de las variables Liderazgo y Desempefio laboral

Tabla cruzada Liderazgo*Desempefio laboral

Desempefio laboral

Bajo Medio Alto Total
Liderazgo  Bajo 12 22 4 38
Medio 7 29 8 44
Alto 0 9 14 23

Total 19 60 26 105
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Tabla 30

Chi-cuadrado de las variables Liderazgo y Desempefio laboral

Pruebas de chi-cuadrado

Significacidn asintética

Valor al (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 25.987¢ 4 <.001
N de casos validos 105

a. 1 casillas (11.1%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es
4.16.

Tabla 31

Medidas simétricas de las variables Liderazgo y Desempefio laboral

Medidas simétricas

Significacién
Valor aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia 445 <.001
N de casos vélidos 105
Anélisis:

De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla N° 30, se observa que el valor Chi-
cuadrado es de 25.987, obteniendo 4 grados de libertad y una significacion asintética <0.001,
cuyo valor es menor al nivel de significancia o = 0.05, por consiguiente, existe evidencia
suficiente para rechazar la hipotesis nula y aceptar que el liderazgo influye en el desempefio
laboral de los colaboradores de una entidad bancaria, sede-principal, San Isidro-2022.

Asi mismo se identifica en la tabla N° 31 que el valor de coeficiente de contingencia
es de 0.445 lo que conduce a afirmar que existe una relacion moderadamente baja, pero

significativa entre ambas variables.



» Formulacion de hipotesis:

Hipotesis nula:
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Ho: El liderazgo no influye en la calidad de servicio de los colaboradores de una

entidad bancaria, sede-principal, San Isidro-2022.

Hipdtesis alterna:

H1: El liderazgo influye en la calidad de servicio de los colaboradores de una entidad

bancaria, sede-principal, San Isidro-2022.

» Nivel de significancia: 5% o o = 0.05

» Estadistico de prueba: Chi cuadrado

Tabla 32

Cruce de la variable Liderazgo y la dimension Calidad de servicio

Tabla cruzada Liderazgo*Calidad de servicio

Liderazgo

Total

Bajo
Bajo 12
Medio S
Alto 0

17

Calidad de servicio
Medio

25
33
10
68

Alto

13
20

Total
38
44
23

105
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Tabla 33

Chi-cuadrado de la variable Liderazgo y la dimension Calidad de servicio

Pruebas de chi-cuadrado

Significacidn asintética

Valor al (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 35.2522 4 <.001
N de casos validos 105

a. 2 casillas (22.2%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es
3.72.

Tabla 34

Medidas simétricas de la variable Liderazgo y la dimension Calidad de servicio

Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia 501 <.001
N de casos vélidos 105
Anélisis:

De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla N° 33, se observa que el valor Chi-
cuadrado es de 35.252, obteniendo 4 grados de libertad y una significacion asintética <0.001,
cuyo valor es menor al nivel de significancia o = 0.05, por consiguiente, existe evidencia
suficiente para rechazar la hipotesis nula y aceptar que el liderazgo influye en la calidad de
servicio de los colaboradores de una entidad bancaria, sede- principal, San Isidro-2022.

Asi mismo, se identifica en la tabla N° 34 que el valor de coeficiente de contingencia
es de 0.501 lo que conduce a afirmar que existe una relacion moderadamente media, pero

significativa entre la variable liderazgo y la dimension Calidad de servicio.
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Formulacion de hipotesis:

Hipdtesis nula:

Ho: El liderazgo no influye en la productividad de los colaboradores de una entidad

bancaria, sede-principal, San Isidro-2022.

Hipotesis alterna:

Hi: El liderazgo influye en la productividad de los colaboradores de una entidad

bancaria, sede-principal, San Isidro-2022.

» Nivel de significancia: 5% o a = 0.05

» Estadistico de prueba: Chi cuadrado

Tabla 35

Cruce de la variable Liderazgo y la dimensién Productividad

Tabla cruzada Liderazgo*Productividad

Productividad

Bajo Medio Alto Total
Liderazgo Bajo 16 19 3 38
Medio 13 28 3 44
Alto 1 11 11 23

Total 30 58 17 105
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Tabla 36

Chi-cuadrado de la variable Liderazgo y la dimensién Productividad

Pruebas de chi-cuadrado

Significacidn asintética

Valor al (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 26.373¢2 4 <.001
N de casos validos 105

a. 1 casillas (11.1%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es
3.72.

Tabla 37

Medidas simétricas de la variable Liderazgo y la dimension Productividad

Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia 448 <.001
N de casos validos 105
Analisis:

De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla N° 36, se observa que el valor Chi-
cuadrado es de 26.373, obteniendo 4 grados de libertad y una significacion asintética <0.001,
cuyo valor es menor al nivel de significancia a = 0.05, por consiguiente, existe evidencia
suficiente para rechazar la hip6tesis nula y aceptar que el liderazgo influye en la
productividad de los colaboradores de una entidad bancaria, sede-principal, San Isidro-2022.

Asi mismo se identifica en la tabla N° 37 que el valor de coeficiente de contingencia
es de 0.448 lo que conduce a afirmar que existe una relaciéon moderadamente baja, pero

significativa entre la variable Liderazgo y la dimensién Productividad.



Formulacion de hipotesis:

Hipdtesis nula:
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Ho: El liderazgo no influye en el trabajo en equipo de los colaboradores de una

entidad bancaria, sede-principal, San Isidro-2022.

Hipotesis alterna:

H1: El liderazgo influye en el trabajo en equipo de los colaboradores de una entidad

bancaria, sede-principal, San Isidro-2022.

» Nivel de significancia: 5% o a = 0.05

» Estadistico de prueba: Chi cuadrado

Tabla 38

Cruce de la variable Liderazgo y la dimensién Trabajo en equipo

Tabla cruzada Liderazgo*Trabajo en equipo

Liderazgo

Total

Bajo
Bajo 9
Medio 3
Alto 0

12

Trabajo en equipo
Medio

21
33
11
65

Alto

12
28

Total
38
44
23

105
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Tabla 39

Chi-cuadrado de la variable Liderazgo y la dimensién Trabajo en equipo

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor gl asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 17.9162 4 .001

N de casos validos 105

a. 2 casillas (22.2%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es
2.63.

Tabla 40

Medidas simétricas de la variable Liderazgo y la dimension Trabajo en equipo

Medidas simétricas

Significacion
Valor aproximada
Nominal por Nominal Coeficiente de contingencia .382 .001
N de casos validos 105
Anélisis:

De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla N° 39, se observa que el valor Chi-
cuadrado es de 17.916, obteniendo 4 grados de libertad y una significacion asintética de
0.001, cuyo valor es menor al nivel de significancia o = 0.05, por consiguiente, existe
evidencia suficiente para rechazar la hipétesis nula y aceptar que el Liderazgo influye en el
trabajo en equipo de los colaboradores de una entidad bancaria, sede-principal, San Isidro-
2022.

Asi mismo se identifica en la tabla N° 40 que el valor de coeficiente de contingencia
es de 0.382 lo que conduce a afirmar que existe una relacion moderadamente baja, pero

significativa entre la variable Liderazgo y la dimension Trabajo en equipo.
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3. Discusion de resultados

En relacion al objetivo general planteado, que es determinar de qué manera el
liderazgo influye en el desempefio laboral de los colaboradores de una entidad bancaria,
sede-principal, San Isidro-2022. Los resultados obtenidos muestran que el valor del chi-
cuadrado es de 25.987, con 4 grados de libertad y una significancia asintética <0.001, siendo
este valor menor al nivel de significancia a = 0.05. De igual manera, se identifica que el
valor de coeficiente de contingencia es de 0.445. Por lo tanto, existe evidencia suficiente
para rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipotesis alterna, afirmando de esta manera que
el liderazgo influye en el desempefio laboral confirmando que existe relacion entre ambas
variables. Asi mismo, los resultados obtenidos tienen semejanza con el trabajo de
investigacion realizado por Maldonado y Romero (2023) donde indican que existe una
relacién positiva entre el liderazgo femenino y el desempefio laboral de los empleados, la
relaciéon lider-empleado es aceptable; sin embargo que para poder seguir manteniendo
buenas relaciones se necesita establecer estrategias en las que los empleados se sientan
considerados para la toma de decisiones en las diversas actividades.

En relacion al objetivo especifico N°1 planteado, que es determinar de qué manera
el Liderazgo influye en la calidad de servicio de los colaboradores de una entidad bancaria,
sede-principal, San Isidro-2022. Los resultados obtenidos muestran que el valor del chi-
cuadrado es de 35.252, con 4 grados de libertad y una significancia asintética <0.001, siendo
este valor menor al nivel de significancia a = 0.05. De igual manera, se identifica que el
valor de coeficiente de contingencia es de 0.501. Por lo tanto, existe evidencia suficiente
para rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna, afirmando de esta manera que
el liderazgo influye en la calidad de servicio confirmando que existe relacion entre la
variable y dimension, respectivamente. Asi mismo, los resultados obtenidos tienen

semejanza con el trabajo de investigacion realizado por Cornejo (2023) donde indica que si
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existe implicancia directa y positiva relacionada a las variables liderazgo y transformacional
y calidad de servicio. A su vez, recomienda implementar capacitaciones dirigidas a
directivos y funcionarios donde puedan desarrollar habilidades comunicativas.

En relacion al objetivo especifico N°2 planteado, que es determinar de qué manera
el liderazgo influye en la productividad de los colaboradores de una entidad bancaria, sede-
principal, San Isidro-2022. Los resultados obtenidos muestran que el valor del chi-cuadrado
es de 26.373, con 4 grados de libertad y una significancia asintotica <0.001, siendo este valor
menor al nivel de significancia a = 0.05. De igual manera, se identifica que el valor de
coeficiente de contingencia es de 0.448. Por lo tanto, existe evidencia suficiente para
rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipdtesis alterna, afirmando de esta manera que el
liderazgo influye en la productividad confirmando que existe relacion entre la variable y
dimensién, respectivamente. Asi mismo, los resultados obtenidos tienen semejanza con el
trabajo de investigacion realizado por Osores (2020) donde indica que si existe una relacion
directa y significativa entre las variables de estudio, donde el valor de significancia es de
.049, menor al valor de significancia establecido.

En relacion al objetivo especifico N°3 planteado, que es determinar de qué manera
el liderazgo influye en el trabajo en equipo de los colaboradores de una entidad bancaria,
sede-principal, San Isidro-2022. Los resultados obtenidos muestran que el valor del chi-
cuadrado es de 17.916, con 4 grados de libertad y una significancia asintética de 0.001,
siento este valor menor al nivel de significancia o = 0.05. De igual manera, se identifica que
el valor de coeficiente de contingencia es de 0.382. Por lo tanto, existe evidencia suficiente
para rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna, afirmando de esta manera que
el liderazgo influye en el trabajo en equipo confirmando que existe relacién entre la variable
y dimension, respectivamente. Sin embargo, los resultados obtenidos contradicen los

resultados del trabajo de investigacion realizado por Gonzales (2023) donde indica que no
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existe relacion entre las variables liderazgo organizacional y trabajo en equipo, ya que se

obtuvo un nivel de significancia de .063 siendo el nivel maximo de significancia de 0.05.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
1. Conclusiones

En cuanto al objetivo general planteado en el estudio, los resultados obtenidos
muestran que el valor chi-cuadrado es de 25.987, con 4 grados de libertad, nivel de
significancia <0.001 y un coeficiente de contingencia de 0.445. Se determinG que, el
liderazgo influye en el desempefio laboral de los colaboradores de una entidad bancaria,
sede-principal, San Isidro-2022. El ejercer un liderazgo apropiado en el equipo de trabajo
permitira que los colaboradores puedan desempefiar sus labores de manera proactiva,
responsable y comprometida y compartir un ambiente de armonia. Un buen lider es fuente
de inspiracién y crecimiento.

En cuanto al objetivo especifico N°1 planteado en el estudio, los resultados muestran
que el valor chi-cuadrado es de 35.252, con 4 grados de libertad, nivel de significancia
<0.001 y un coeficiente de contingencia de 0.501. Se determind que, el liderazgo influye en
la calidad de servicio de los colaboradores de una entidad bancaria, sede-principal, San
Isidro-2022. Si bien los colaboradores desarrollan sus funciones con calidad de manera
innata y en muchos casos superando las expectativas. Los estandares establecidos por el
lider permiten que se cumplan dichos requerimientos de calidad de manera constante.

En cuanto al objetivo especifico N°2 planteado en el estudio, los resultados muestran
que el valor chi-cuadrado es de 26.373, con 4 grados de libertad, nivel de significancia
<0.001 y un coeficiente de contingencia de 0.448. Se determind que, el liderazgo influye en
la productividad de los colaboradores de una entidad bancaria, sede-principal, San Isidro-
2022. La productividad es un trabajo realizado de manera individual, el cual se ve reflejado

al final de cada mes, pero con un seguimiento diario. Un buen lider se compromete,
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acomparia y da soporte en el proceso del cumplimiento de las metas con el fin de obtener
los resultados esperados.

En cuanto al objetivo especifico N°3 planteado en el estudio, los resultados muestran
que el valor chi-cuadrado es de 17.196, con 4 grados de libertad, nivel de significancia de
0.001 y un coeficiente de contingencia de 0.382. Se determind que, el liderazgo influye en
el trabajo en equipo de los colaboradores de una entidad bancaria, sede-principal, San Isidro-
2022. Al ser una entidad bancaria un lugar altamente competitivo por los objetivos a alcanzar
y las metas establecidas, cada uno de los individuos busca sobresalir en sus funciones y
produccién personal, sin embargo, el compafierismo se mantiene latente, mas ain en los
momentos méas desafiantes.

2. Recomendaciones

En relacion a las variables liderazgo y desempefio laboral y mediante el analisis
realizado donde se afirma la relacion que existe entre ambas variables. Se recomienda
realizar reuniones semanales donde se pueda discutir sobre las oportunidades de mejora en
el desempefio laboral que se viene realizando de manera general y donde todos puedan
aportar con sus opiniones y sugerencias lo que permita mejorar el desempefio laboral de los
colaboradores. Asi mismo, de existir un caso particular relacionado a un colaborador, la
retroalimentacion individual lider-colaborador es la mejor opcion para fortalecer el valor de
la persona como empleado de la organizacion. De igual modo, se deben realizar encuestas
para calificar la gestiéon del lider, de tal manera que se permita identificar los puntos a
mejorar, sin necesidad de esperar a una evaluacién de desempefio anual.

En relacién a la variable liderazgo y la dimensién calidad de servicio y mediante el
analisis realizado donde se afirma la relacion que existe entre ambas. Se recomienda que se
mantengan claros los pardmetros de calidad tales como validacion de identidad,

organizacion, tiempos de entrega, documentacién requerida que debe tener el trabajo
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realizado por los colaboradores a fin de fortalecer la calidad de servicio. Asi mismo, realizar
reuniones periodicas donde se puedan realizar juegos de role play que les permita conocer
sus fortalezas y debilidades y generar confianza en si mismo para brindar un 6ptimo servicio.
De igual modo, motivar la calidad de servicio del colaborador mediante reconocimientos,
tales que le generen identificacion y compromiso no solo con su trabajo sino con la
organizacion.

En relacién a la variable liderazgo y la dimension productividad y mediante el
analisis realizado donde se afirma la relacion que existe entre ambas. Se recomienda
continuar con el cumplimiento de normativas para el desarrollo de las funciones y procesos,
las capacitaciones que brinden técnicas tales como concretar una venta o un asesoramiento
financiero, que permitan el cumplimiento de objetivos. De igual modo, programas de auto
capacitacion donde los colaboradores puedan tener acceso libre a informacion y temas
relevantes en relacion a los productos bancarios que se ofrecen y procedimientos de
colocacion de productos. Esto les permitird tener capacidades y herramientas que les
permitan seguir aportando a la productividad individual y organizacional. Otro punto
importante es el reconocimiento al sobrecumplimiento, lo que permitira al colaborador
sentirse reconocido por sus logros.

En relacion a la variable liderazgo y la dimension trabajo en equipo y mediante el
analisis realizado donde se afirma la relacion que existe entre ambas. Se recomienda realizar
reuniones de integracion donde el equipo de colaboradores pueda confraternizar y
enriquecer las relaciones interpersonales, De igual modo brindar charlas relacionadas al
manejo de las emociones, y que esto permita que el personal pueda manejarse en diferentes
escenarios con sus demas compafieros. Asi mismo, el lider debe desarrollar una
comunicacion asertiva evitando de este modo generar diferencias entre el equipo. El lider es

una pieza clave para poder direccionar al equipo hacia el cumplimiento de objetivos,
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justamente el lider tiene que poseer las habilidades para influir de manera positiva en los
colaboradores y puedan estar enfocados en los objetivos establecidos. Si los empleados son
conscientes del entorno y el valor de cada uno de los miembros se podra avanzar en conjunto

y no solo de manera individual, ya que al final el éxito grupal repercutira en el éxito de toda

la organizacion.
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APENDICE

Apeéndice A — Cuestionario

UNIVERSIDAD RICARDO PALMA

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y EMPRESARIALES

ESCUELA DE ADMINISTRACION Y GERENCIA

Instrucciones:

A continuacién, le presento un cuestionario que contiene 24 preguntas relacionadas a
liderazgo y desempefio laboral, para lo cual le agradeceré responder con absoluta sinceridad
marcando con un aspa en la alternativa que considere exprese mejor su punto de vista.
Recuerde que el cuestionario es de caracter anénimo y no existen respuestas buenas ni malas

ya que esta basado en su criterio personal.

1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo

3. Neutral

4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo



ALTERNATIVAS

N° PREGUNTAS 2 3 4 5

¢Considera usted que su jefe directo confia en su propia
1 | capacidad al momento de tomar una decisién?

¢ Cree usted que su jefe directo tiene la capacidad de enfrentar
2 | los desafios que establece la organizacion?

¢Considera usted que su jefe directo controla sus emociones
3 | cuando no se estan cumpliendo los objetivos?

¢Cree usted que su jefe directo es perseverante en el
4 | cumplimiento de los objetivos?

¢Considera usted que su jefe directo establece una direccion
5 | clara al inicio del mes para el logro de objetivos?

¢Cree usted que su jefe directo lo acompafia y da soporte en
6 | el proceso de logro de objetivos?

¢Considera usted que su jefe directo lo motiva a realizar su
7 | trabajo con compromiso?

¢Cree usted que su jefe directo le inspira como modelo para
8 | seguir creciendo profesionalmente?

¢Considera usted que su jefe directo tiene la experiencia
9 | necesaria para dirigir un equipo?

¢ Cree usted que su jefe directo esta capacitado y preparado
10 | paraejercer las funciones de su cargo?

¢Considera usted que su jefe directo tiene la experticia para
11 | concretar una negociacién?

¢Cree usted que su jefe directo tiene la capacidad de
12 | establecer estrategias competitivas?

¢Considera usted que realiza un plan de organizacién antes
13 | de ejecutar su trabajo?

¢Cree usted que es ordenado mientras realiza sus funciones
14 | laborales?

¢ Considera usted que realiza un andlisis del trabajo que viene
15 | realizando antes de finalizarlo?

¢Cree usted que cumple con los plazos establecidos para el
16 | cumplimiento de sus funciones laborales?

¢Considera usted que elabora un plan de contingencia cuando
17 | no esta cumpliendo los objetivos?

¢;Cree usted que su organizacion le brinda las herramientas
18 | necesarias (capacitaciones, cursos, talleres, etc.) que le

permitan cumplir con sus funciones?

¢ Considera usted que se auto capacita y mantiene actualizado
19 | para estar un paso adelante en la ejecucion de sus funciones?

¢Cree usted que la preparacion y experiencia que posee son
20 | suficientes para sobresalir en los resultados del cumplimiento

de los objetivos?

¢Considera usted que prioriza los objetivos organizacionales
21 | antes que los objetivos personales?

;Cree usted que comparte sus conocimientos con sus
22 | compafieros para asi estar todos alineados y avanzar en

equipo?

¢Considera usted que brinda apoyo a sus compafieros cuando
23 | esrequerido, mostrando buena actitud?

24

;Cree usted que establece una relacion cordial con sus
compafieros para mantener un grato ambiente laboral?

7
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Apéndice B — Validacién de instrumento
OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): HAY SUF1C\ CNCi A

Opinién de aplicabilidad: Aplicable | 1/ Aplicable después de corregir | |
No aplicable | |

45 de 06’!05’!{ é de 2022
Apellidos y nombres del juez evaluador: \J ( Lt A € STEVES, T oS¢ ARVTON !AOS
Apri VISTRA D@/R D¢ € NPRES

Especialidad del evaluador:
ConTAOOR PULLICO

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o subcategoria
especifica del constructo

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto
y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la categoria.

Nombres y-Apellidos del evaluador
DNI () 2778559 ) -
ViLLh EsTEVES, TOS& AwTonl



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO A
COLABORADORES DE UNA ENTIDAD BANCARIA, SEDE-PRINCIPAL,
SAN ISIDRO.
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Ne

Formulacién del item/
preguntas abiertas

Pertinencia

Relevancia

Comsiruccidn
ramatical

Si

No

Si | Ne

Si

No

Observaciones

Sugerencias

Dimension: Habilidades
intrapersonales

(Considera usted que su jefe
directo confia en su propia
capacidad al momento de tomar
una decisién?

(&)

(Cree usted que su jefe directo
tiene la capacidad de enfrentar los
desafios  que  establece Ia
organizacion?

;Considera usted que su jefe
directo controla sus emociones
cuando no se estin cumpliendo los
objetivos?

(Cree usted que su jefe directo es
perseverante en el cumplimiento
de los objetivos?

N I N NG I N

AN NG

/
,
/
/

Dimension: Empatia

;Considera usted que su jefe
directo establece una direccién
clara al inicio del mes para el logro
de objetivos?

¢Cree usted que su jefe directo lo
acompaiia y da soporte en el
proceso de logro de objetivos?

;Considera usted que su jefe
directo lo motiva a realizar su
trabajo con compromiso?

¢Cree usted que su jefe directo le
inspira como modelo para seguir
creciendo profesionalmente?

i\\\\

ANERNENAN

WS NS

Dimensidn: Conocimiento

(Considera usted que su jefe
directo tieme la  experiencia
necesaria para dirigir un equipo?

10

¢ Cree usted que su jefe directo esta
capacitado y preparado para ejercer
las funciones de su cargo?

11

(Considera usted que su jefe

directo tiene la experticia para
concretar una negociacion?

12

(Cree usted que su jefe directo
tiene la capacidad de establecer
estrategias competitivas?

RN N
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Dimensién: Calidad de servicio

13

;Considera usted que realiza un
plan de organizacion antes de
ejecutar su trabajo?

14

Cree usted que es ordenado

| mientras realiza sus funciones

laborales?

is

(Considera usted que realiza un
analisis del trabajo que viene
realizando antes de finalizarlo?

< N

16

;Cree usted que cumple con los
plazos  establecidos para el
cumplimiento de sus funciones
laborales?

~| <]~

~
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Dimension: Productividad

17

;Considera usted que elabora un
plan de contingencia cuando no
estd cumpliendo los objetivos?

8

¢ Cree usted que su organizacion le
brinda las herramientas necesarias
(capacitaciones, cursos, talleres,
etc.) que le permitan cumplir con
sus funciones?

19

;Considera usted que se auto
capacita y mantiene actualizado
para estar un paso adelante en la
ejecucion de sus funciones?

NS~ |~

¢Cree usted que la preparacion y
experiencia que posee  son
suficientes para sobresalir en los
resultados del cumplimiento de los
objetivos?

~ |~ ~ <
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Dimension: Trabajo en equipo

21

¢Considera usted que prioriza los
objetivos organizacionales antes
que los objetivos personales?

22

;Cree usted que comparte sus
conocimientos con sus comparieros
para asi estar todos alineados y
avanzar en equipo?

<

23

(Considera usted que brinda apoyo
a sus compafieros cuando es
requerido,  mostrando  buena
actitud?

24

;Cree usted que establece una
relacion  cordial con  sus
compafiercs para mantener un
grato ambiente laboral?

| SN~
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OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

€ O L T
Observaciones (precisar si hay suficiencia): D)I hO'Y dv IL* aenud

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [X] Aplicable después de corregir | |
No aplicable | |

Apellidos y nombres del juez evaluador: M k)’(i%:'s (,ond(*SO ?‘E?yncm do Luws

Especialidad del evaluador: /Unu,"u')' IYZA(,IO/ '

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o subcategoria
especifica del constructo

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto
y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la categoria.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO A
COLABORADORES DE UNA ENTIDAD BANCARIA, SEDE-PRINCIPAL,
SAN ISIDRO.
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Formulacién del item/
preguntas abiertas

Pertinencia

Relevancia

Construccién

Si | No

Si

No

Si

gramatical |

No

Observaciones

Sugerencias

Dimensién: Habilidades
intrapersonales

(Considera usted que su jefe
directo confia en su propia
capacidad al momento de tomar
una decisiéon?

"9

;Cree usted que su jefe directo
tiene la capacidad de enfrentar los
desafios que establece la
organizacion?

o ¥

(Considera usted que su jefe
directo controla sus emociones
cuando no se estan cumpliendo los
objetivos?

<

(Cree usted que su jefe directo es
perseverante en el cumplimiento
de los objetivos?

= N[ ™S

SEIENES

Dimensién: Empatia

(Considera usted que su jefe
directo establece una direccién
clara al inicio del mes para el logro
de objetivos?

(Cree usted que su jefe directo lo
acompafia y da soporte en el
proceso de logro de objetivos?

(Considera usted que su jefe
directo lo motiva a realizar su
trabajo con compromiso?

(Cree usted que su jefe directo le
inspira como modelo para seguir
creciendo profesionalmente?

| S S

O e 1 e

ol AN s S

Dimension: Conocimiento

(Considera usted que su jefe
directo tiene la experiencia
necesaria para dirigir un equipo?

10

(Cree usted que su jefe directo esta
capacitado y preparado para ejercer
las funciones de su cargo?

11

(Considera usted que su jefe
directo tiene la experticia para
concretar una negociacion?

12

;Cree usted que su jefe directo
tiene la capacidad de establecer
estrategias competitivas?

N S S

el B s S
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Dimensién: Calidad de servicio

13

(Considera usted que realiza un
plan de organizacién antes de
ejecutar su trabajo?

14

(Cree usted que es ordenado
mientras realiza sus funciones
laborales?

15

iConsidera usted que realiza un
analisis del trabajo que viene
realizando antes de finalizarlo?

16

(Cree usted que cumple con los
plazos establecidos para el
cumplimiento de sus funciones
laborales?

SNSRI S

e B e .

e o s e

Dimension: Productividad

17

(Considera usted que elabora un
plan de contingencia cuando no
estd cumpliendo los objetivos?

18

(Cree usted que su organizacion le
brinda las herramientas necesarias
(capacitaciones, cursos, talleres,
etc.) que le permitan cumplir con
sus funciones?

19

(Considera usted que se auto
capacita y mantiene actualizado
para estar un paso adelante en la
ejecucion de sus funciones?

20

{Cree usted que la preparacion y
experiencia que posee  son
suficientes para sobresalir en los
resultados del cumplimiento de los
objetivos?

e B s [ %

e = |
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Dimensién: Trabajo en equipo

21

(Considera usted que prioriza los
objetivos organizacionales antes
que los objetivos personales?

22

;Cree usted que comparte sus
conocimientos con sus companeros
para asi estar todos alineados y
avanzar en equipo?

23

(Considera usted que brinda apoyo
a sus compafieros cuando es
requerido, mostrando  buena
actitud?

24

(Cree usted que establece una
relacion  cordial con  sus
compafieros para mantener un
grato ambiente laboral?

s S e
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OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 8} hoy S f tendc

Opinion de aplicabilidad: Aplicable VQ Aplicable después de corregir | |
No aplicable | |

Nde.. Qe 4en0r

~es

Apellidos y nombres del juez evaluador: C abre [O S Hi» CIS\’\- mMQ 7dcm(i A
Especialidad del evaluador: /4 chmi s MJQ /

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o subcategoria
especifica del constructo

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto
y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la categoria.
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Nombres y Apellidos del evaluador \“O\a ‘_\AP\ (abye v \'\.Eu D
DNI: 415\\’3\49\5
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO A
COLABORADORES DE UNA ENTIDAD BANCARIA, SEDE-PRINCIPAL,
SAN ISIDRO.

NO

Formulacién del item/
preguntas abiertas

Pertinencia

Relevancia

Construccién
gramatical

Si | No

Si

No

Si | No

Observaciones

Sugerencias

Dimension: Habilidades
intrapersonales

(Considera usted que su jefe
directo confia en su propia
capacidad al momento de tomar
una decision?

(Cree usted que su jefe directo
tiene la capacidad de enfrentar los
desafios que  establece Ia
organizacién?

(Considera usted que su jefe
directo controla sus emociones
cuando no se estdn cumpliendo los
objetivos?

(Cree usted que su jefe directo es
perseverante en el cumplimiento
de los objetivos?

) S| = |

=d N x| =

e el e

Dimension: Empatia

(Considera usted que su jefe
directo establece una direccién
clara al inicio del mes para el logro
de objetivos?

(Cree usted que su jefe directo lo
acompafia y da soporte en el
proceso de logro de objetivos?

(Considera usted que su jefe
directo lo motiva a realizar su
trabajo con compromiso?

(Cree usted que su jefe directo le
inspira como modelo para seguir
creciendo profesionalmente?

L L -

K\\\

Dimensién: Conocimiento

(Considera usted que su jefe
directo tiene la experiencia
necesaria para dirigir un equipo?

10

(Cree usted que su jefe directo esta
capacitado y preparado para ejercer
las funciones de su cargo?

11

(Considera usted que su jefe
directo tiene la experticia para
concretar una negociacién?

12

(Cree usted que su jefe directo
tiene la capacidad de establecer
estrategias competitivas?

el R L
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Dimension: Calidad de servicio

i3

; Considera usted que realiza un
A -9
plan de organizacion antes de
ejecutar su trabajo?

14

(Cree usted que es ordenado
mientras realiza sus funciones
laborales?

;Considera usted que realiza un
analisis del trabajo que viene
realizando antes de finalizar]o?

16

(Cree usted que cumple con los
plazos establecidos para el
cumplimiento de sus funciones
laborales?

NN

< |~ | &%

NS B S

Dimensién: Productividad

17

(Considera usted que elabora un
plan de contingencia cuando no
estd cumpliendo los objetivos?

18

(Cree usted que su organizacion le
brinda las herramientas necesarias
(capacitaciones, cursos, talleres,
etc.) que le permitan cumplir con
sus funciones?

19

;Considera usted que se auto
capacita y mantiene actualizado
para estar un paso adelante en la
ejecucion de sus funciones?

20

¢(Cree usted que la preparacion y
experiencia que posee  son
suficientes para sobresalir en los
resultados del cumplimiento de los
objetivos?

S R e P RliSe

Sl Sl B | S

S B | SIS

Dimensién: Trabajo en equipo

21

;Considera usted que prioriza los
objetivos organizacionales antes
que los objetivos personales?

22

(Cree usted que comparte sus
conocimientos con sus compafieros
para asi estar todos alineados y
avanzar en equipo?

23

(Considera usted que brinda apoyo
a sus compaiieros cuando es
requerido, mostrando  buena
actitud?

24

¢Cree usted que establece una
relacion  cordial con  sus
compafieros para mantener un
grato ambiente laboral? y

B N L~
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OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S hay  sv {' \UenOa
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [)(] Aplicable después de corregir | |
No aplicable | |

Apellidos y nombres del juez evaluador: Q;checo /\?)mc\ec)rw Liz Bent
Especialidad del evaluador: Ayl nid }\6(‘«,/

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o subcategoria
especifica del constructo

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto
y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la categoria.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO A
COLABORADORES DE UNA ENTIDAD BANCARIA, SEDE-PRINCIPAL,
SAN ISIDRO.

88

Ne

Formulacién del item/
preguntas abiertas

Pertinencia

Relevancia

Construccion
gramatical

Si

No

Si

No

Si | No

Observaciones

Sugerencias

Dimension: Habilidades
intrapersonales

(Considera usted que su jefe
directo confia en su propia
capacidad al momento de tomar
una decisién?

~

(Cree usted que su jefe directo
tiene la capacidad de enfrentar los
desafios que  establece la
organizacion?

(Considera usted que su jefe
directo controla sus emociones
cuando no se estan cumpliendo los
objetivos?

;Cree usted que su jefe directo es
perseverante en el cumplimiento
de los objetivos?

d M| S s

el Sl Wb B

S I O e S

Dimension: Empatia

(Considera usted que su jefe
directo establece una direccion
clara al inicio del mes para el logro
de objetivos?

(Cree usted que su jefe directo lo
acompafia y da soporte en el
proceso de logro de objetivos?

(Considera usted que su jefe
directo lo motiva a realizar su
trabajo con compromiso?

(Cree usted que su jefe directo le
inspira como modelo para seguir
creciendo profesionalmente?

\K\\

S| Sk Sl B

e e ™

Dimensién: Conocimiento

(Considera usted que su jefe
directo tiene la experiencia
necesaria para dirigir un equipo?

10

(Cree usted que su jefe directo estd
capacitado y preparado para ejercer
las funciones de su cargo?

11

(Considera usted que su jefe
directo tiene la experticia para
concretar una negociacion?

12

(Cree usted que su jefe directo
tiene la capacidad de establecer
estrategias competitivas?

SN W Y
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Dimensién: Calidad de servicio

13

;Considera usted que realiza un
plan de organizacion antes de
ejecutar su trabajo?

14

;Cree usted que es ordenado
mientras realiza sus funciones
laborales?

(Considera usted que realiza un
analisis del trabajo que viene
realizando antes de finalizarlo?

16

;Cree usted que cumple con los
plazos establecidos para el
cumplimiento de sus funciones
laborales?

~| ™ N[\

B | B 1 [ M

Dimensién: Productividad

17

;Considera usted que elabora un
plan de contingencia cuando no
estd cumpliendo los objetivos?

~

18

¢ Cree usted que su organizacién le
brinda las herramientas necesarias
(capacitaciones, cursos, talleres,
etc.) que le permitan cumplir con
sus funciones?

19

;Considera usted que se auto
capacita y mantiene actualizado
para estar un paso adelante en la
ejecucion de sus funciones?

20

;Cree usted que la preparacién y
experiencia que posee  son
suficientes para sobresalir en los
resultados del cumplimiento de los
objetivos?

~N | S| O~

S A= | s

Dimension: Trabajo en equipo

21

;Considera usted que prioriza los
objetivos organizacionales antes
que los objetivos personales?

22

¢Cree usted que comparte sus
conocimientos con sus compafieros
para asi estar todos alineados y
avanzar en equipo?

e

23

;Considera usted que brinda apoyo
a sus compafieros cuando es
requerido, mostrando  buena
actitud?

24

;Cree usted que establece una
relacion cordial con sus

compafieros para mantener un

grato ambiente laboral?
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OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia): S'i "1 e\ SV Eo e
v

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [}] Aplicable después de corregir [ |
No aplicable | |

% ge OWYee . de2022

Apellidos y nombres del juez evaluador: Hdﬁ . Wilcanwr Loer Gl Tecllen
Especialidad del evaluador: € cpuoMiS g ( Ec oA a)

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o subcategoria
especifica del constructo

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto
y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para
medir la categoria.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL CUESTIONARIO A
COLABORADORES DE UNA ENTIDAD BANCARIA, SEDE-PRINCIPAL,
SAN ISIDRO.

Formulacion del item/
preguntas abiertas

Pertinencia

Relevancia

Construccion
gramatical

Si | No

Si

No

Si | No

Observaciones

Sugerencias

Dimensién: Habilidades
intrapersonales

;Considera usted que su jefe
directo confia en su propia
capacidad al momento de tomar
una decision?

(Cree usted que su jefe directo
tiene la capacidad de enfrentar los
desafios que  establece la
organizacion?

(Considera usted que su jefe
directo controla sus emociones
cuando no se estan cumpliendo los
objetivos?

(Cree usted que su jefe directo es
perseverante en el cumplimiento
de los objetivos?

T S N e

S s S| S

Dimension: Empatia

;Considera usted que su jefe
directo establece una direccién
clara al inicio del mes para el logro
de objetivos?

(Cree usted que su jefe directo lo
acompafia y da soporte en el
proceso de logro de objetivos?

(Considera usted que su jefe
directo lo motiva a realizar su
trabajo con compromiso?

(Cree usted que su jefe directo le
inspira como modelo para seguir
creciendo profesionalmente?

< == =

R S S

Dimensién: Conocimiento

(Considera usted que su jefe
directo  tiene la  experiencia
necesaria para dirigir un equipo?

10

(Cree usted que su jefe directo esta
capacitado y preparado para ejercer
las funciones de su cargo?

11

(Considera usted que su jefe
directo tiene la experticia para
concretar una negociacion?

12

(Cree usted que su jefe directo
tiene la capacidad de establecer
estrategias competitivas?

i 3 o Lo
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Dimensién: Calidad de servicio

13

(Considera usted que realiza un
plan de organizacién antes de
ejecutar su trabajo?

14

(Cree usted que es ordenado
mientras realiza sus funciones
laborales?

15

¢Considera usted que realiza un
andlisis del trabajo que viene
realizando antes de finalizarlo?

16

¢Cree usted que cumple con los
plazos establecidos para el
cumplimiento de sus funciones
laborales?

e B R €

e e e ™
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Dimensién: Productividad

17

(Considera usted que elabora un
plan de contingencia cuando no
estd cumpliendo los objetivos?

s

18

(Cree usted que su organizacién le
brinda las herramientas necesarias
(capacitaciones, cursos, talleres,
etc.) que le permitan cumplir con
sus funciones?

19

(Considera usted que se auto
capacita y mantiene actualizado
para estar un paso adelante en la
ejecucion de sus funciones?

e

20

(Cree usted que la preparacién y
experiencia que posee  son
suficientes para sobresalir en los
resultados del cumplimiento de los
objetivos?

e

S
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Dimensién: Trabajo en equipo

21

¢Considera usted que prioriza los
objetivos organizacionales antes
que los objetivos personales?

22

¢Cree usted que comparte sus
conocimientos con sus compafieros
para asi estar todos alineados y
avanzar en equipo?

23

(Considera usted que brinda apoyo
a sus compafieros cuando es
requerido, mostrando  buena
actitud?

24

¢Cree usted que establece una
relacién  cordial con  sus
compafieros para mantener un
grato ambiente laboral?
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