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Resumen

La investigacion se desarrollé con la finalidad de determinar la relacién de los
estilos de liderazgo con el desempeno laboral en los trabajadores del banco de la
nacion de la agencia de Cusco, 2023. Haciendo uso de un enfoque cuantitativo, de
tipo basica, con un disefio experimental de nivel correlacional y descriptivos. Su
muestra la constituyeron 38 personas a quienes se le aplicé un cuestionario en funcion
a preguntas que constituyeran las variables analizadas. En los resultados, se precisé
que el estilo de liderazgo se encuentra relacionado con el desempeno laboral dado a
qgue se demostré una correlacion de Pearson en 0.654 y nivel de significancia en 0.000
menor al 0.05, demostrando la aprobacion de la hipétesis. En conclusién, se
establecié un predominio entre las actividades de estilos de liderazgo ejercidos en la

agencia y desempenio de sus colaboradores.

Palabras claves: Estilos de liderazgo, desempefio laboral, agencia y

trabajadores.
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Abstract

The research was developed with the purpose of determining the relationship
between leadership styles and work performance in the workers of the bank of the
nation of the agency of Cusco, 2023. Using a quantitative approach, basic type, with
an experimental design of correlational and descriptive level. The sample consisted of
38 people to whom a questionnaire was applied based on questions that constituted
the variables analyzed. In the results, it was specified that the leadership style is related
to work performance since a Pearson correlation of 0.654 and a significance level of
0.000 lower than 0.05 was demonstrated, showing the approval of the hypothesis. In
conclusion, a predominance was established between the activities of leadership

styles exercised in the agency and the performance of its collaborators.

Key words: Leadership styles, job performance, agency and workers.
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Introduccion
Las organizaciones durante los ultimos tiempos se han visto en la necesidad
de buscar nuevas formas de mejorar el desempefio de sus colaboradores y ante ello
reestablecer sus estilos de liderazgo, por tal motivo, se llevdé a cabo la siguiente
investigacion que comprende los siguientes apartados: En el capitulo |, se establecen
los antecedentes de estudio en cual se encuentra constituido por el planteamiento del
problema , la formulacion del problema general y especificos, hipotesis , justificacion,

metodologia, las definiciones y alcances y limitaciones del estudio.

En el capitulo Il: Comprende al marco tedrico, indicando la conceptualizacidon
de las variables, importancia de ambas variables, analisis comparativo, y analisis

critico.

Como siguiente punto, continua el Marco Referencial, como la resefia historica,
mision, visidn, valores, organigrama, funciones, diagnostico sectorial y productos y

servicios.

Para el capitulo IV: Se hace mencion de los resultados, con el marco
metodoldgico, con cada uno de sus puntos a tratar como el tipo, disefio, poblacion,
muestra, instrumentos, y se ejecutan los resultados respondiendo a cada uno de los

objetivos planteados como parte de la investigacion.

Capitulo V: Se indica las sugerencias a las que llega la investigadora con cada
uno de los objetivos que han obtenido una respuesta en sus resultados, asimismo, se

denota las conclusiones, bibliografia y anexos.
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Capitulo | Antecedentes del Estudio

1.1. Titulo del Tema
Estilos de liderazgo y el desempeno laboral en los trabajadores del banco de la

nacion de la agencia de Cusco, 2023.

1.2. Planteamiento del Problema

Las organizaciones en los ultimos afios han presentado deficiencias en el
rendimiento y desempefio de sus colaboradores, ocasionando problemas en su
productividad y esto no solo se debe a las causas fisicas; sino también a la relacion
que los lideres establecen con su personal, dado a que son las personas encargadas
de comunicar sus estrategias o ideas al resto de los miembros de las empresas y
lleguen a ser desarrolladas en favor al logro de los objetivos empresariales (Duran

etal., 2019)

La globalizacién ha permitido que las empresas tengan mayores niveles de
competencia, ocasionando que el 81% de las organizaciones a nivel mundial generen
cambios renovadores para poder adaptarse a los cambios y continuar con sus
actividades empresariales. Ante lo sucedido el 67% de las entidades se propuso
mejorar el tipo de liderazgo con el que se trabaja en las empresas, con la finalidad de
obtener mayores beneficios en el desempefio de los colaboradores y en consecuencia

tener mejores resultados (Organizacion Internacional del Trabajo [OIT], 2020)

En las organizaciones europeas, principalmente en las de Espana, el liderazgo
se ha convertido en la base fundamental porque permite que se trabaje con eficiencia,
fomenta la innovacion, el desarrollo de las habilidades, eleva la productividad y los
niveles de desempefio de los trabajadores (Prospel etal., 2022). En un estudio

realizado a 13 paises, se pudo corroborar que las empresas de Estados Unidos y
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China estan ejerciendo cambios en sus actividades, porque sus niveles de mejora
llegaron a 19%. Permitiendo trabajar en el bienestar de sus colaboradores, contando
con actividades de liderazgo donde se motive al recurso humano y se logre tener

mayores beneficios en el buen desempefo de los colaboradores (Bohérquez, 2020)

Segun la Comisién Econdmica para América Latina y el Caribe (CEPAL, 2021)
las entidades de Latinoamérica han sufrido grandes impactos negativos en el
desempeno de su personal a causa de la crisis sanitaria del Covid-19, lo cual ocasion6
gue sus desventajas econémicas incrementen en mayor proporcién después de haber
sufrido la pandemia, debido a que los colaboradores, al no contar con un directorio
que los sepa liderar y mejorar la situacion de la empresa, no se realiza de manera

correcta el cumplimiento de las obligaciones y no llegan a ejecutar una buena relacion.

En Venezuela, a través del informe realizado por Canales etal. (2021) se
precis6 que el desempefio laboral que tengan los colaboradores depende de las
actividades realizadas por sus directores o administrativos; en este caso, como medio
de prueba se evalluo a una empresa donde sus niveles de desempefo estaban en
84% en alto y 16% en regular y esto se debe al trabajo en conjunto que ejecutan los
jefes con sus colaboradores, dado a que les permiten compartir sus ideas y
sugerencias. Asimismo, se incentiva el desarrollo de sus competencias y el fomento

del liderazgo.

Contar con buen lider puede ocasionar un 30% de mejoras en las empresas,
en vista de que se incentiva el trabajo en equipo y se tiene en cuenta los aportes de
los colaboradores (Quiroz et al., 2021). En el caso de Ecuador, para el 100% de los

hombres que formaron parte de una encuesta, el liderazgo impulsa las relaciones
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entre el personal y lo mismo es indicado en el 52.9% del sexo femenino, ademas, para

un 70.2% se fomenta las habilidades y competencia (Briones y Villacreses, 2023).

En el Peruq, las organizaciones tienen un destacado impacto no solo en la
economia del pais, sino también en los beneficios que puede obtener la sociedad,
porque se genera mayor responsabilidad social, puesto de trabajos, ingresos y
permiten mejorar la calidad de vida de las personas. Por ello, se necesita ejercer
cambios positivos en todas las organizaciones tanto privadas como publicas, para que
pueden continuar desarrollando sus actividades. Por lo tanto, es importante que los
jefes, directivos o administrativos laboren con adecuado liderazgo, que permita
fomentar el desempefio en sus trabajadores y asi obtener resultados eficientes en la

organizacion (Huaman, 2023).

En el articulo de Rabanal y Huaman (2019) se establecio que el liderazgo que
tengan los directores de las entidades permitira tener buenos resultados en las
organizaciones porque se tiene una relacion positiva con el desempeno laboral de los
empleados; dado que segun las respuestas de los empleados, el liderazgo de sus
jefes estaban en 60.86% Yy los sus resultados laborales en 73.13% y en consecuencia
se recomendd continuar fomentando y trabajando con actividades de liderazgo en

toda la empresa.

Asimismo, en el estudio de Pereyra et al. (2022)se conocié que el liderazgo
tiene una influencia sobre las actividades realizadas por los colaboradores; porque
segun la encuesta que se aplico a los empleados de una entidad, mientras se tenia
un 75.9% de buen liderazgo en las funciones de sus jefes, el desempefio personal

alcanzaba un valor del 77.7%. Esto fue también fue afirmado por Chagray et al. (2020)
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quien ademas indico que el liderazgo contribuye en el desarrollo de un adecuado clima

laboral y el compromiso de los trabajadores.

En Cusco, se encuentra establecido el Banco de la Nacion, el cual es una
organizacion requiere mejorar sus indicadores de liderazgo en sus administrativos y
asi se obtengan mejores resultados en el desempefo en sus empleados, es asi como
se establece la presente investigacion titulada estilos de liderazgo y el desempefio
laboral en los trabajadores del banco de la nacién de la agencia de Cusco, con el
propésito de realizar un analisis que permita mejorar las actividades que son
desarrolladas por la parte directiva que contribuir en la optimizacion y eficiencia del

desempenio laboral de los trabajadores.

1.3. Formulacién del Problema
1.3.1. Problema general:
¢ Cual es la relacion entre los estilos de liderazgo y el desempeno laboral en los

trabajadores del banco de la nacién de la agencia de Cusco, 20237

1.3.2. Problemas especificos:
¢, Cual es la relacién entre el liderazgo autocratico y el desempefio laboral en

los trabajadores del banco de la nacién de la agencia de Cusco, 20237

¢, Cual es la relacion entre el liderazgo democratico y el desempefio laboral en

los trabajadores del banco de la nacién de la agencia de Cusco, 20237

¢, Cual es la relacion entre el liderazgo liberal y el desempeiio laboral en los

trabajadores del banco de la nacion de la agencia de Cusco, 20237
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1.4. Hipétesis
1.4.1. Hipétesis general:
Existe relacion entre los estilos de liderazgo y el desempefio laboral en los

trabajadores del banco de la nacion de la agencia de Cusco, 2023

1.4.2. Hipétesis especificas:
Existe relacion entre el liderazgo autocratico y el desempeio laboral en los

trabajadores del banco de la nacion de la agencia de Cusco, 2023

Existe relacién entre el liderazgo democratico y el desempefio laboral en los

trabajadores del banco de la nacion de la agencia de Cusco, 2023

Existe relacion entre el liderazgo liberal y el desempefio laboral en los

trabajadores del banco de la nacion de la agencia de Cusco, 2023

1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo general:
Determinar la relacion de los estilos de liderazgo y el desempefio laboral en los

trabajadores del banco de la nacion de la agencia de Cusco, 2023.

1.5.2. Objetivos especificos:
Determinar la relacion entre el liderazgo autocratico y el desempenio laboral en

los trabajadores del banco de la nacién de la agencia de Cusco, 2023.

Determinar la relacion entre el liderazgo democratico y el desempefio laboral

en los trabajadores del banco de la nacion de la agencia de Cusco, 2023.

Determinar la relacion entre el liderazgo liberal y el desempefio laboral en los

trabajadores del banco de la nacion de la agencia de Cusco, 2023



18

1.6. Justificacion

El estudio se justificara desde el ambito tedrico porque tendra un respaldo por
medio de bases tedricas, la cual permitira tener un sustento sobre los hallazgos en el
problema, con informacion valida encontrada en revistas, libros, etc ejecutando la
profundizacién de la informacién. Desde el aspecto metodoldgico; puesto que se
emplearan instrumentos que tendran una adecuada confiabilidad para la obtencion de
informacion a través de los instrumentos. Finalmente, compartira un sustento practico,
porque por medio de los resultados se buscara brindar una orientacion al banco de la
agencia de Cusco sobre los estilos de liderazgo y su conexiéon con el desempefio

laboral de sus colaboradores.

1.7. Metodologia

Tipo de investigacion

La investigacidon sera de tipo basica, puesto que para contar con un sustento
sobre el problema de investigacion se recopilara informacién para ambas variables,
segun lo expuesto por Hernandez y Mendoza (2018) cuando se trata de una
investigacion basica, el o los investigadores se limitaran a recopilar informacion y

emitir la observacion sobre el objetivo del problema.

Asimismo, tendra un enfoque cuantitativo que segun Fuentes et al. (2020)
permite medir y cuantificar los datos que son obtenidos en el estudio con el objetivo
de otorgar respuestas especificas y claras a los objetivos e hipétesis planteadas en el

estudio.



19

Diseino de estudio

El disefio es no experimental. Por lo tanto, las variables no sufrieron ninguna
manipulacion y seran estudiadas en su contexto natural con el propdsito de solo

conocer el fendmeno de estudio y asociar ambos elementos (Fuentes et al., 2020).

Sera correlacional, el cual segun Arias y Covinos, (2021) se ejecutara una
evaluacion que permita asociar o vincular las variables del estudio con la finalidad de
la obtencidn de informacion. Asimismo, tendra un corte transversal, porque el analisis
se ejecutara en un determinado momento por medio de una muestra que ya ha sido

definida (Fuentes et al., 2020).

Esquema:

Donde:

X =Estilos de Liderazgo

Y =Desempefio Laboral

r = Correlacion entre las variables.

Poblacion

Es descrito como el universo de las personas u objeto de estudio que
comparten caracteristicas, lo cual es necesario para el desarrollo de la presente
investigacion (Hernandez & Mendoza, 2018). Por lo tanto, se consideraran a los

trabajadores que laboran en la agencia del Banco de la Nacion del Cusco.
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Muestra

Se considera como una parte del universo global de la poblacion que poseen
caracteristicas similares (Fuentes et al.,, 2020).En consecuencia, el estudio estara

conformado por los 38 trabajadores del Banco de la Nacion del Cusco.

Instrumentos

Para la investigacién se utilizara la técnica de la encuesta, cuya funcién
principal es la recopilacion de la informacion para ambas variables; es decir, los estilos
de liderazgo y el desempefio laboral (Araujo et al., 2023). Ademas, se tendra como
instrumento el cuestionario, el cual se encuentra constituido por preguntas que permita
obtener informacion significativa sobre el problema de investigacion (Hernandez et al.,

2014).

En consecuencia, para la variable: Estilos de liderazgo, el instrumento constara
de 3 dimensiones, el cual estara constituido por items y por una escala Likert, de la
misma forma que para el desempeno laboral. Para la obtencion de su validez y
confiabilidad, ambos instrumentos pasaran por un juicio de expertos en el tema y
posteriormente los datos seran procesados en el programa estadistico SPSS v 27 con
la finalidad de obtener su nivel de Alfa de Cronbach y saber si es fiable la aplicacion a

los colaboradores.

Procedimientos

En primer caso, se solicitara la autorizacién del banco de la nacion de la agencia
de Cusco y asi permita la obtencion de datos directamente de la entidad,
posteriormente se recopilara informacion por medio de revistas, libros y tesis en el
contexto nacional e internacional. Acto seguido, se elaboraran los instrumentos para

las variables que seran aplicados a la muestra de estudio, los cuales ya cuentan con
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una confiabilidad y validez de juicio de expertos. Finalmente, se procesaran en los
programas para poder tabular la informacién y poder dar respuesta a los objetivos del

estudio.

Métodos de analisis de datos

Se obtendran la recopilacion de informacion que seran ordenados en el
Microsoft Excel para poder exportarlos al programa SPSS v27 y se obtenga los
resultados de relacion entre las variables y las dimensiones que permitan dar

respuesta a los objetivos.

Aspectos éticos

La recopilacion de la informacion no sera utilizada de manera inapropiada y se
garantizara los principios éticos de investigacion, puesto que no se obligara a las
personas o colaboradores ser participes del estudio, se practicara el bienestar y
justicia de los participantes, ademas de tener confiabilidad de los datos obtenidos de

la entidad sélo para fines investigativos.

1.8. Definiciones
Estilos de liderazgo: Proceso que abarca desde la manera en como los lideres
de una organizacion o entidad se relacionan con los colaboradores para poder influir

en sus acciones en favor del logro de los objetivos (Rodriguez, 2011).

Desempefio laboral: Rendimiento que los trabajadores tienen en sus
actividades realizadas dentro de la organizacion a través de la aplicacion de su
esfuerzo y disposicion para la obtencién de eficientes resultados (Bautista et al.,

2020).
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Trabajadores: Son los individuos que laboran o prestan sus servicios a una
entidad u organizacion con la finalidad de obtener un salario econémico a cambio. Se
consideran como personas creativas, con capacidades y fortalezas que hacen posible

el cambio en la empresa (Olivera- et al., 2021)

Banco: Entidad que se encarga de realizar actividades financieras con el dinero
de los clientes, accionistas o propietarios, se encarga de la atencién al publico que

necesita algun préstamo, enviar dinero o realizar transacciones (Vilca et al., 2022).

Liderazgo: Es conocido como la capacidad que tiene un individuo para lograr
tener entre sus resultados la influencia en otras personas o en su grupo de trabajo con

el proposito de direccionarlos a una finalidad en comun (Aguirre et al., 2017)

Autocratico: Es entendido como una forma de hacer la voluntad de una persona
que tiene poder sobre otra o grupo de trabajo en el desarrollo de sus actividades para

poder lograr fines comunes (Sanchez y Barraza, 2015)

Organizaciones: Entidad que se encuentra constituida por un grupo de
individuos que entre sus funciones y actividades tienen como finalidad lograr los
objetivos empresariales dentro de un espacio y tiempo definido, teniendo a un lider

que guie a todo el personal (Ropa y Alama, 2022).

Habilidades: Indicado también como capacidad, cualidad o destreza del
individuo para llegar a cumplir con sus objetivos durante el transcurso de su vida, lo

que hace posible llegar a ser una persona exitosa (Sixto y Lazaro, 2017).

1.9. Alcances y limitaciones
Analizar el tema de investigacion sobre los estilos de liderazgo y el desempefio

laboral tiene gran importancia tanto para la organizacién como para los colaboradores,
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debido a que se fortaleceran las relaciones internas de la entidad en favor de tener

buenos resultados.

La informacién obtenida sera limitada a los colaboradores de la agencia del
Banco de la Nacion del Cusco, para poder evaluar sobre los estilos de liderazgo con
los cuales se desarrollan las funciones y el desempeno laboral en la organizacion, es
por ello que puede ocurrir el caso que no todos los empleados acepten ser participes

del estudio.
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Capitulo Il Marco Teérico
2.1. Conceptualizacion de las variables

2.1.1. Estilos de liderazgo

Liderazgo:

Para comprender el término estilos de liderazgo previamente se definira al
liderazgo. Segun Robbins y Judge (2009, citado por Serrano y Portalanza, 2014) el
liderazgo se refiere al conjunto de actitudes, rasgos y habilidades del individuo para
influir en un grupo de personas con el propésito de trabajar en el logro de los objetivos

empresariales

Aguirre et al. (2017) reconocen al liderazgo como una competencia que puede
ser desarrollada o aprendida y que no solo es importante para el logro de los objetivos,
sino que ademas puede mantener la satisfaccion y desempefio laboral de manera
adecuada, permitiendo a los colaboradores continuar con sus funciones de forma

motivada logrando sus resultados con mayor satisfaccion.

El liderazgo es la capacidad del individuo en una organizacion para llegar a
influir o persuadir al resto de su grupo de trabajo de llevar a cabo las acciones que
son coordinadas para el beneficio del equipo en general. Es un proceso de
ordenamiento de las operaciones realizadas por la empresa para que todos se
encuentren direccionados hacia el mismo objetivo y el recorrido de todos los miembros

sea en direccion a los planes establecidos (Garcia, 2015).

En los ultimos afios, el liderazgo se ha convertido en la herramienta
indispensable para el éxito empresarial, por lo que es de vital importancia que las
organizaciones gestionan sus actividades de liderazgo (Alcazar, 2020). De acuerdo

con Chiavenato, el liderazgo permite que la organizacion tenga una direccién clara,
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con vision y estrategias para llegar a obtener una adecuada motivacion, y el logro de

la vision de manera constantemente en los colaboradores que forman parte de la

entidad y les permita adaptarse a los cambios en beneficio del grupo de trabajo (Hans,

2019).

organizacion,

Compromisos del liderazgo

Diversos autores han tratado las funciones del liderazgo gerencial en una

sin embargo, también es importante conocer los principales

compromisos que tienen en sus centros de labores y con el resto del equipo

empresarial (Lazzati, 2019).

Desafio: Buscar oportunidades para transformar, cambiar, innovar,
mejorar y crecer, experimentando riesgos y corriendo riesgos para llegar
a obtener buenos resultados.

Vision compartida: Inspirar una vision llegando a imaginar los buenos
resultados con los miembros de la empresa respetando sus intereses,
valores, suefios y esperanzas.

Colaboracién: Fomenta la participacion de todo el equipo de trabajo, se
encarga de fortalecer las competencias y capacidades de todos para
tener mayor apoyo.

Modelo: Tener un comportamiento coherente entre lo que menciona al
resto de colaboradores con las acciones que realiza para comprometer
a sus compaferos a continuar logrando los objetivos de la empresa.
Reconocer el apoyo: Brinda contribuciones cuando se a lograd el éxito

en las actividades y celebra junto a todos el logro de los resultados
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esperados, puesto que se conlleva a un éxito en los objetivos y por

consecuencia al de la organizacion.

Estilos de liderazgo

Para Bass, los estilos de liderazgo se refieren a la conducta interactiva que la
persona lleva a cabo para liderar a un grupo de individuos dentro o fuera de una
empresa u organizacion (Genoni, 2016), con la finalidad de tener influencia
significativa y positiva en la gestion que desarrollan. Por ello, es importante que se
comprenda y conozca como individuo qué estilo de liderazgo se tiene que permite

relacionarse con los demas y saber como se identifica asi mismo (Guerrero, 2016).

Segun lo expuesto por Grueso (2017) los estilos de liderazgo se basan en la
conducta que tiene el lider sobre las tareas que son realizadas en un entorno de
trabajo y las relaciones que se emiten en aquel entorno; es decir, el primero hace
referencia a las indicaciones que realiza la persona que se encuentra liderando un
grupo de trabajo, ademas de la responsabilidades y procedimientos que llevan a cabo;
y el segundo aspecto indica, sobre el involucramiento que el lider tiene en aquellas
actividades para poder relacionarse y comunicar con sus colaboradores que les

permita brindarles su respaldo.

En la gestion integral de recursos humanos, de acuerdo con lo mencionado por
Araujo y Brunet (2011) se tiene como una de las principales caracteristicas, el
desarrollo e identificacion de los estilos de liderazgo en las personas que tienen a
cargo el resto del personal, porque de ello depende el aumento del compromiso y
eficiencia en los resultados de la empresa. Para Garrido y Romero (2021) estilo de
liderazgo, es entendido como el comportamiento que el lider tiene frente a un grupo

determinado. Fueron White y Lippitt quienes estudiaron sobre los tres estilos de
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liderazgo y como se aprecia en el siguiente cuadro se indican algunas caracteristicas

sobre cada uno de los estilos de liderazgo.

Tabla 1

Estilos de liderazgo

por los miembros.

realiza a todo el grupo
de trabajo si en caso
se lo solicitaran.

Nominacién Autoritario Democratico Laissez faire

politicas Fija politicas a seguir | La politica es | El lider tiene minima

discutida y decidida | participacién y es el
por el grupo en|grupo de trabajo
conjunto y en todo | quienes discuten
momento es apoyada | sobre las acciones a
por el individuo que es | llevar a cabo en la
lider. empresa.

Técnicas | Las técnicas a utilizar | El lider brinda | Como lider otorga
son dictadas por el | sugerencias técnicas | instrumentos de
lider cuando es el |asugrupo de trabajo. | trabajo e indicara
momento de  su sobre las técnicas
ejecucion, es por ello cuando se le
que el resto del consulte.
personal desconocen
con cual se continuara
en el futuro.

Comparfiero | Como lider indica | Los grupos de trabajo
cudles serdan los |son escogidos por
grupos de trabajo. cada uno de Ilos

miembros de acuerdo
a su parecer y el lider
no interviene.

Critica El lider emite las | Desea ser parte del
premiaciones 0 | grupo de trabajo, se
criticas de forma | encarga de premiar y
personal por las | criticar a la persona
acciones realizadas | por sus tareas y las

Nota. Elaborado a partir de la informacion de Garrido y Romero (2021).

Los estilos de liderazgo son estudiados para conocer el comportamiento que el

lider adopta ante las situaciones de acuerdo a cada uno de los estilos y con el grupo

donde se relaciona, ademas con el objetivo de saber la eficacia que ocasiona

adoptarlos para la obtencion de los objetivos empresariales (lbora et al., 2014).
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2.1.2. Desempeiio laboral
El desempeio laboral, es el rendimiento que tienen los trabajadores en la
organizacion o entidad, que conlleva a la repercusion de los resultados obtenidos en
las organizaciones, puesto que tiene que ver con el nivel de compromiso de los
miembros para llegar a los resultados (Pineda et al., 2023). Para Geraldo (2022) es el
comportamiento de los colaboradores que apoyan en el desarrollo empresarial,

generando importancia en los objetivos de la entidad.

Chiavenato (2000) manifiesta que el desempefo laboral viene a ser las
acciones desarrolladas por los colaboradores para alcanzar los objetivos de las
empresas, es por ello, que lo considera como una fortaleza en la organizacién (Pineda
et al., 2023). El desemperio laboral viene a ser la capacidad de los colaboradores para
responder eficientemente ante las labores que les son asignadas en sus centros de
trabajo, abarcando temas relacionados con sus habilidades, actitudes y conocimientos
qgue hacen posible los resultados eficientes y de calidad de la empresa (Rodriguez y
Lechuga, 2019). La evaluacién del desempefio laboral tiene como finalidad
determinar el compromiso, responsabilidad e involucramiento que la persona ejerce
en el desarrollo de sus acciones para cumplir con sus labores (Pashanasi et al., 2021).
Es un sistema integrado que facilita la realizacion de las funciones en los empleados
de manera eficiente para lo cual necesita de su esfuerzo para alcanzar los objetivos

(Dolores et al., 2023).

De acuerdo con Alvarez et al. (2018) el desempefio laboral dependera del
grado de motivacion que los directivos se preocupan por llevar a cabo en las
empresas, dado a que es considerado como una herramienta indispensable para que

el talento humano ejerza sus laborales de manera eficiente.



29
Caracteristicas del desempeiio laboral

Para Olivera et al. (2021) el desempefio de los colaboradores en una entidad
organizacional, se debe a las capacidades que tienen su recurso humano para que
pueden producir, fabricar crear o realizar en relacion a sus funciones de las cuales se
obtengan resultados de calidad, asimismo, se hace mencién de las siguientes

caracteristicas:



Tabla 2

Caracteristicas del desempefio laboral
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Desempeiio de tareas

Desempeio
contextual

Productividad individual

Habilidad que tiene la persona
en su area de trabajo que
contribuye en los resultados
de la empresa.

Es definido como el
comportamiento.

Actividades ejercidas por
el colaborador de manera
individual.

Es medido de acuerdo a sus
metas, planes y liderazgo.

Orientado al logro de
las tareas que
desarrollan los
colaboradores.

Son desarrolladas para el
logro de la meta
establecida.

Indicadores: Destrezas y
habilidades

Indicadores:
Persistencia, voluntad,
cooperacion

Indicadores: Reglas,
procedimientos, objetivos
organizacionales.

Nota: Elaboracién propia.

Caracteristicas del desempeiio laboral

Para Olivera etal. (2021) el desempefo de los colaboradores en una entidad

organizacional, se debe a las capacidades que tienen su recurso humano para que

pueden producir, fabricar crear o realizar en relacion a sus funciones de las cuales se

obtengan resultados de calidad, asimismo, se hace mencién de las siguientes

caracteristicas:

Beneficios del desempeio laboral

La persona que tiene a cargo la organizacion o una area de la empresa es

necesario que sepa como potenciar el desempefo de los colaboradores, siendo

importante que se practique actividades de retroalimentacion para conocer a los

trabajadores y se pueda gestionar las actividades adecuadas, segun el aporte de

Lopez et al. (2021) algunos de sus beneficios son los siguientes:
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Figura 1

Beneficios del desempeno laboral

. . » Eficiencia en las actividades.
Productividad P
L » Obtencion de buenos resultados.
p
* Los colaboradores entregan servicios o productos de
Calidad calidad.
* Mayor competitividad.
\_
| Reduccién de * |dentificacion de errores
costos * Disminucién en las pérdidas y reprocesos.
_
A
limiento d * Recursos humano que cumple con sus
eumpiimiento ae responsabilidades.
los objetivos.
* Logro de las metas.
-
-
. * El Personal se encuentra motivado y comprometido.
Clima laboral o
» Se fomenta la cultura organizacional.
- /

Nota. Elaboracion propia.

2.2. Importancia de las variables

2.2.1. Importancia de los estilos de liderazgo
Es basico que cada persona conozca su estilo de liderazgo, ya que el liderazgo
es considerado una herramienta para el éxito de las organizaciones. Por ende, el lider
debe tener claro sus debilidades y fortalezas que le permitiran dirigir al grupo de
personas que tiene a su cargo hacia el logro de los objetivos (Berdecia y Carrasquillo,

2013).

Las actividades realizadas por los lideres tienen un impacto directo sobre el
éxito y los buenos resultados que lleguen a tener las empresas, debido a que ejercen
influencia en el compromiso y desempefio de los trabajadores que se encuentran

desarrollando sus labores (Quiroz, 2021). Es indispensable contar con lideres que
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sepan motivar e inspirar a sus colaboradores, porque también se relaciona con la

satisfaccion laboral y el compromiso hacia la empresa (Duran et al., 2019).

Los estilos de liderazgo fortalecen el compromiso de los colaboradores,
asimismo, promueve la productividad, innovacion dentro de la organizacion,
generando un adecuado clima laboral. Esto se debe a que el lider es la persona que
se encarga de crear un entorno colaborativo donde todo el grupo de trabajo busque
eficientemente alternativas de solucién e incremente la ventaja competitiva de la
organizacion. A diferencia de tener un lider que solo delegue las responsabilidades
sin considerar los aportes del resto de miembros, ocasionando frustracion y

disminucién en el rendimiento y desempefio del recurso humano (Norena et al., 2021).

Con la identificacion de los estilos de liderazgo, se potencian las cualidades de
los lideres visualizando de manera general sus capacidades positivas y el
reconocimiento de sus errores para corregirlos. Ademas, tener a un lider en la
empresa permite gestionar actividades para todo el equipo humano, como
capacitaciones, retroalimentacion y coaching que pueda incrementar el desempefio

de los trabajadores (Geraldo et al., 2020).

2.1.1. Importancia del desempeiio laboral

Con la evaluaciéon del desempefio laboral se identifican los puntos criticos de
los colaboradores que pueden afectar el logro de los objetivos empresariales. Siendo
indispensable que todos los lideres tengan presente que es importante gestionar y
maximizar el desempefio del recurso humano por medio de actividades como

capacitaciones o refuerzos en sus habilidades (Pashanasi et al., 2021).

Es indispensable el potenciar las capacidades y habilidades de los

colaboradores para fomentar el buen desempeno en los colaboradores, siendo
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importante contar con directivos que los apoyen con los recursos necesarios para que

cumplan sus funciones y tengan en cuenta la importancia del desempefo para las

organizaciones (Olivera- et al., 2021).

Rendimiento: Con una buena retroalimentacion se incrementa el
rendimiento de todos los colaboradores.

Evaluacion: Seleccion de los ascensos, puestos, asimismo, permite
conocer las deficiencias en los trabajadores para que puedan corregirlos
y se convierte en actividades frecuentes que no aportan a la empresa se
procede con el despido.

Formacion: Por medio de capacitaciones a los colaboradores se
obtienen mejores resultados con el desarrollo de sus actividades.
Planificacion: Se optimizan las actividades y toma de decisiones que
estan de acuerdo con las profesiones de los colaboradores.
Resultados: Las funciones de los colaboradores son realizadas de forma

eficiente.

De acuerdo con lo expuesto por Alvarez et al. (2018) el desempefio laboral es

indispensable para la competitividad de las organizaciones, porque permite gestionar

la adaptacion a los nuevos sistemas de innovacidn tecnoldgicas o procesos de trabajo.

Se enfoca en incrementar la creatividad y flexibilidad en las actividades para mayor

desenvolvimiento en las responsabilidades empresariales. Ademas, permite contar

con la mejora constante de las cualidades, destrezas, habilidades, capacidades y

aptitudes de los colaboradores.
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2.3. Modelos de las variables

2.3.1. Modelos de los estilos de liderazgo

Teoria de Tannenbaum y Schmidt

La teoria se caracteriza porque el personal debe adaptar un estilo de liderazgo
de acuerdo a la situacion. Segun el aporte de Tannenbaum y Schmidt, existen algunas
influencias que llegan a determinar el estilo de liderazgo del lider, como la fuerza de
gerente, que representan sus experiencias y la confianza en sus colaboradores;
fuerza de los colaboradores, conocer las necesidades de los trabajadores; y la fuerza
de la situacion, en relacidn a las tradiciones y valores de la empresa, su eficacia en

las labores de los empleados, la naturaleza de trabajo y la coyuntura (Pérez, 2022).

Teoria de los Rasgos

Conocida como la teoria del gran hombre, surge de la evaluacion de los rasgos
de la personalidad. Sus principales autores fueron Bass y Stogdill en 1990. A pesar
de ser criticada, es importante tenerla en cuenta porque analiza a los lideres desde 3
aspectos: La persona que se encarga de dirigir a un grupo de personas (lider), la
funcién que desempefia y el ambiente. Desde el enfoque de los rasgos, se plantea
que los individuos que llegan a ser lideres ya nacen con las caracteristicas y no se
hacen de acuerdo a las situaciones que atraviesa o a sus experiencias laborales y/o

académicas (Neira et al., 2018).

Teoria del liderazgo situacional

Propuesta por Hersey y Blanchard en 1969. Se hace mencion que el estilo de
liderazgo del individuo depende de las competencias y capacidades que demuestre,

siendo importante que la persona sea flexible para adaptarse a la situacion y pueda
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tomar decisiones en beneficio de alcanzar los objetivos. Es decir, tiene influencia en
la madurez o preparacion del grupo de trabajo para cumplir sus funciones vy el lider
puede adecuarse a las necesidades y demandas de la circunstancia, considerando

las solicitudes de su recurso humano (Kwan y Cardozo, 2018).

Teoria de Kurt Lewin

Indica que los estilos de liderazgo aportan en la toma de decisiones de los
directivos de una empresa. Ante ello, Lewin identifico tres estilos de liderazgo: El

autocratico, democratico, Liassez Faire (Sanchez y Barraza, 2015).

Autocratico

También conocido como autoritario. Se encarga de dar 6rdenes a sus subordinados y
cumple la labor de supervisar que las acciones se estén llevando a cabo
correctamente. Se caracteriza por ser impositivo, tiene la habilidad de dirigir mediante
el otorgamiento de castigos o recompensas. Tomar decisiones unilaterales y también

ser capaz de limitar la participacién del resto de los trabajadores(Garcia, 2015).

Cuando existen deficiencias en el logro de los resultados, este tipo de lider
caracteriza a sus subordinados como irresponsables, que trabajan sin motivacion para
alcanzar los objetivos, perezosos y que solo desean la retribucién econémica sin tener
un compromiso en sus responsabilidades como colaboradores. Es conocido por ser

estricto y controlador (Geraldo et al., 2020).
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Figura 2

Caracteristicas del estilo de liderazgo autocratico.

El lider, es el unico que se encarga de determinar las actividades

Delegar las responsabilidades de cada uno de los trabajadores

Se encarga de la evaluacién de las actividades desarrolladas por los
colaboradores

No participa en las actividades ejercidas por los trabajadores

Nota. Elaboracién propia a partir de la informacion de Geraldo et al. (2020).

Democratico

Denominado como participativo, porque involucra a todos los miembros en la
toma de decisiones, asimismo, delega la autoridad entre los miembros para orientar a
todo el grupo de trabajo hacia el logro de los objetivos. Periédicamente lleva a cabo
actividades de retroalimentacion para fomentar el didlogo e incrementar el
compromiso de los trabajadores. Tiene en cuenta la motivacién de sus colaboradores

(Alarcon et al., 2022).



Figura 3

Caracteristicas del estilo de liderazgo democratico

Nota. Elaboracion propia a partir de la informacién de Geraldo et al. (2020).
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El lider consulta a los colaboradores sobre la planificacién y desarrollo de las
funciones de trabajo con la finalidad de involucrar al equipo de trabajo en la toma de
decisiones que tiene como principal objetivo llegar a obtener buenos resultados en la
organizacion. La participacién de todos los trabajadores, este tipo de lider, es indicado
como una herramienta de motivacién puesto que se sienten parte de la empresa y se

comprometen a lograr las metas planificadas (Geraldo et al., 2020).

Laissez-faire

Conocido como liderazgo de politicas laxas o relajado, debido a que deja la
responsabilidad a sus trabajadores, sin fijar metas claras y no se involucran en la toma
de decisiones de sus colaboradores. Sus funciones de supervisor no las ejerce y
confunde sus roles de director con las de trabajador, lo cual puede ocasionar
deficiencia en el desempefio de los trabajadores porque no evalua constantemente
las funciones para el desarrollo de la planificacion organizacional (Alvear et al., 2019).
Nota. Elaboracion propia a partir de la informacion de Geraldo et al. (2020).

Figura 4

Caracteristicas del estilo de liderazgo democratico

[Concede libertad '
Vi N\

Evita las
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La finalidad del estilo de liderazgo laissez faire, es brindar independencia y
autonomia a los empleados para que desarrollen sus actividades, la persona que se
tiene como lider al no involucrarse en la direccion de la empresa elude sus
responsabilidades llegando a evitar la toma de decisiones y las funciones de la
organizacion se ejecutan y dependen en gran medida de los colaboradores (Geraldo

et al., 2020).

2.1.1. Modelos del desempeiio laboral

Teoria de los factores

También conocida como la teoria de Herzberg, donde establece que los
principales factores para que los empleados desempefien mejor sus labores: Los
factores extrinsecos (higiene) y motivacionales. Los primeros se refieren a mantener
ambientes agradables para evitar la insatisfaccion en el personal al momento de
cumplir sus labores, como el tipo de direccion, beneficios econdmicos y la supervision.
Los siguientes, son los factores de motivacion que estan relacionados a las tareas, el
cargo, reconocimiento por las labores y el crecimiento profesional. Es importante que
los directivos enfoquen sus esfuerzos en elevar la segunda categoria, porque mientras
mayor sea la motivacion mejores se obtendran mejores resultados (Guzman et al.,

2020).

Teoria de las expectativas

Desarrollada por Vroom. Indica que el desempefio dependera del valor que
tiene el sueldo para los colaboradores, es decir, qué mientras mayores sean los
recursos econdémicos otorgados al personal, mayor sera su compromiso en desarrollar
sus funciones de forma 6ptima y eficiente. El salario sera la fuente de motivacién del

personal para cumplir con sus metas (Cuesta, 2020).
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Teoria de Robbins (2004)

Explica que el desempefio es el nivel de desarrollo o ejecucion alcanzado por
los colaboradores para lograr las metas de la empresa. Permite que el individuo se
enfoque vy fije sus objetivos con el propdsito de llegar a lograrlos. Es la motivacién la
fuente principal que inspira a los trabajadores al logré de los resultados y se genera
por medio de incentivos del lider en base a las capacidades y habilidades de los
trabajadores que les permite resolver problemas y desarrollar sus labores (Hernandez

et al., 2017).

Es importante que el lider gestione actividades que potencien las capacidades
y conocimientos de los colaboradores con el objetivo de obtener eficientes resultados,
lo cual se puede lograr por medio de capacitaciones, incentivos, talleres de apoyo y

coaching que también sirven como factores de motivacion (Huaman, 2023).

Teoria del establecimiento de metas

El desempeno es el nivel de esfuerzo que los trabajadores tienen al realizar sus
tareas segun lo expresado por Locke en 1990. Asimismo, dependera de las metas que
sean fijadas por el lider, puesto que servira como fuente de motivacién para llegar a
conseguirlas. Por ello, es indispensable que todos los miembros conozcan las metas
para que sus actividades estén relacionadas a lograr dichas metas (Diaz y Mora,

2013).

Teoria de equidad

La teoria fue desarrollada en 1965 por Adams, tiene referencia en la
comparacién que realizan los colaboradores entre las aportaciones que ellos tienen
con la empresa, las recompensas que reciben a cambio y los beneficios que les

brindan a sus comparferos para determinar si son equitativas o no. Cuando los
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empleados verifican que existe una equivalencia justa, se sienten satisfechos y

motivados para continuar cumpliendo sus responsabilidades (Pefia y Duran, 2016).

Figura 5

Dimensiones del desempeiio laboral

Dimensiones del desemperio laboral

Nota. Elaboracion propia.
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2.4. Analisis comparativo
VARIABLE AUTOR DEFINICION SEMEJANZA DIFERENCIA
Los estilos de liderazgo provienen de la cultura|De acuerdo a los aportes | Se puede indicar
Huaman organizacional, puesto que se interrelacionan|de los distintos autores|que no tienen
(2023) diferentes culturas, reglas, normas y valores de los |coinciden que existen|diferencias
colaboradores. diferentes estilos de |relevantes,
Conjunto de cualidades adquiridas de una persona |liderazgo, sin embargo, |puesto que los
que le permite diferenciarse del resto de grupo,|los mas sustentados son:|distintos estilos
Montoyanta
Estilos de porque desarrolla habilidades de poder, autoridad e | Autocratico, democratico |de liderazgo se
et al. (2022)
liderazgo influencia para encaminar a todo el equipo hacia la |y liberal de los cuales son | enfocan al logro

obtencidn del objetivo general

Lewin (1939)

Componentes y acciones que la persona que dirige
a un grupo de individuos o colaboradores posee con
la finalidad de orientarlos hacia el logro de las metas.
Estructuro tres estilos: El autocratico, democratico y

laissez faire (Sanchez y Barraza, 2015)

adoptados por los
dirigentes, directores,
administrativos o]

encargados para que con
la finalidad de influir en el

resto de colaboradores.

de los objetivos
organizacionales,
ademas que para
la mayoria son
tres los estilos de

liderazgo que
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Proceso que establece una persona para dirigiraun |El estilo de liderazgo |tienen mayor
conjunto de personas, basandose en el aporte de|adoptado por la persona|sustento y que
Hans (2019) [Burns (1978) se cuenta con dos estilos: Liderazgo|que desea estar a cargo|engloba al resto
transformacional y transaccional, pero ambos se|de una entidad, esta de|de estilos.
encuentran orientados al logro de las metas acuerdo a sus
Garrido y | Comportamiento de la persona que tiene a cargo al | capacidades y
Romero equipo de trabajo para guiarlos e influir ante ellos y | habilidades para dirigir
(2021) les permita lograr los objetivos planificados un grupo de talento
Es la forma en como el lider dirige, relaciona e |humano.
interactia con el resto de los miembros de la
(Garcia
organizacion para que se puedan cumplir las metas
(201%5)
teniendo en cuenta la motivacion y el buen
desempeno de los colaboradores
Para Chiavenato 2000, es el comportamiento que | Después de haber|A pesar que
Desempefio |Pineda etal.
tienen los colaboradores en el desarrollo de sus|analizado las | algunos autores
Laboral (2023)
funciones organizacionales con el propdsito de|definiciones  de los | tienen mayor




obtener los resultados fijados en la planificaciéon
empresarial, ademas es visto como una estrategia

competitiva de la empresa.

Pedraza et al.

Capacidad de los trabajadores de una organizacion

para lograr ejecutar la produccion, elaboracion,

desarrollo y generacidn de productos o servicios con
(2010)

esfuerzo y mejor calidad sin tener que emplear todos

los recursos

Rendimiento de los colaboradores en una entidad o

empresa para lograr los resultados propuestos en el
Sanchez vy

grupo de trabajo, para lo cual necesita tener un
Calderén

eficiente compromiso en caso se desee obtener
(2012)

objetivos de calidad que permita a la organizacidn

continuar siendo competitiva.

autores, se puede
precisar que la mayoria
coincide que el

desempeno laboral esta

relacionado con las
habilidades y
capacidades de |las

personas para cumplir
con sus funciones hacia
el logro de los objetivos,

ademas que emite un

impacto positivo en la
productividad y
competitividad
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importancia en el
comportamiento
de las personas,
todos se
complementan,
dado a que su
estructura

se

general

direccionada al

logro de los
objetivos en
relacion a las
capacidades,

conocimientos vy




Colodro y
Goyzueta

(2023)

Capacidad que desempefian los trabajadores en sus
centros de labores para cumplir con las tareas que
les son asignadas por su jefe o lider teniendo en
cuenta sus habilidades y conocimientos que son

indispensables para lograr buenos resultados.

Castro et al.

(2021)

Capacidades y habilidades de las personas para
cumplir con sus responsabilidades organizacionales
con la finalidad de cumplir con las metas
establecidas en la empresa. Para conocer los
niveles de desempefio del recurso humano se
realizan evaluaciones de acuerdo a sus funciones,

eficiencia y eficacia en los resultados

organizacional.  Siendo

importante que los

lideres conozcan
periédicamente los

niveles de desempeio

laboral en sus
trabajadores y se
involucren en las

actividades para generar
mayor compromiso de

sus subordinados.
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aptitudes de los

empleados.

Nota. Elaboracion propia.
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2.5. Anadlisis critico

Se analizaron los principales aportes sobre los estilos de liderazgo y el
desempeinio laboral, de lo cual se dieron a conocer los principales conceptos de ambas
variables, asi como la importancia que tiene ambos componentes para las empresas
y poder ejecutar a evaluacion a la entidad como el banco que se considerd en la
investigacion con el propésito de otorgar mejoras y cambios en las funciones que son

desarrolladas por los directivos y colaboradores de la institucion.

Para ello, se ejecutaron como componentes de evaluacion las dimensiones de
los estilos de liderazgo y desempefio laboral, con el propdsito de conocer en la
organizacion que estilo es adoptado por el lider, ademas de las capacidades y
compromiso que tienen los trabajadores sobre las labores que realizan para llegar a
obtener resultados eficientes que estén de acuerdo a la planificacion ejercida en la
direccién, haciendo mencion que es importante que todos los miembros de la entidad
conozcan las metas y objetivos a lograr, puesto que de lo contrario se podria tener

deficiencias al ejecutar sus actividades.

Para la obtencion de informacion directamente relacionada con la entidad
bancaria se ejecutara con el sustento tedrico y metodologia validada por expertos con
el proposito de aportar en los conocimientos sobre los estilos de liderazgo en los
directivos o jefes y el desempefio que tienen los colaboradores. Conociendo la
importancia que tiene el presente trabajo se continuara analizando los puntos mas
resaltantes que permita la obtencion de datos que aporten en el estudio realizado con

la finalidad de conocer la relacidon entre las variables.
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Capitulo lll Marco Referencial

3.1. Resena histérica

El Banco de la Nacién, es una entidad de derecho publico dado porque es un
miembro mas del Sector Economia y Finanzas que desempefa sus labores con
autonomia financiera, econdémica y administrativa. Es una entidad que tiene
patrimonio propio y de duracion indeterminada en el desempeno de sus funciones
bancarias. El 27 de enero del afio 1966, se aprobd la creacidon del Banco de la Nacién
con la Ley 16000 por medio de la firma del entonces presidente Fernando Belaunde
Terry, después de haber transcurrido diversos procesos para que se llegue a contar
con las actividades del Banco de la Nacién que era necesario para agilizar las

actividades comerciales y del Estado.

Las acciones para que se cuente con un Banco de la Nacion, se llevo a cabo
desde el ano 1095 durante el periodo de gobierno de José Pardo, en el cual se inici6
con las funciones de una caja de depdsitos y consignaciones por medio de la Ley N°
53, sin embargo, fue en 1914 cuando surge la preocupacion de crear un banco donde
se pueda centralizar las actividades operativas, financieras y econdmicas de la ciudad.
En 1927, con la Ley N° 5746, se indic6 que se genere la recaudacion de impuestos
por las actividades comerciales practicadas por las empresas que permitia generar

rentas econdmicas a la republica.

En agosto de 1963 por medio del Decreto Supremo N° 47, se estatiza la caja
de depdsitos y consignaciones ante la necesidad y utilidad del Estado, para permitir
la recaudacion de las rentas fiscales y custodia de los dispositivos administrativos y
judiciales, de lo cual, se continua con las actividades con la ya denominacion Banco

de la Nacion desde 1966, desempenando las siguientes funciones:
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Recaudacion de las rentas del gobierno central y de todas las entidades que se
encuentran bajo la jurisdiccidn del sector publico y también de las recaudaciones como

entidades locales que serviria para cubrir los gastos de la ciudad.

Recibir los depdsitos que son brindados por el gobierno central para cubrir los
programas o proyectos que son indicados por medio de las funciones de la

municipalidad o gobierno regional.

Brindar efectividad a las érdenes de pago, asimismo, recibir la consignacion y

custodia de los depdsitos judiciales y administrativos en el Banco de la Nacion.

Ademas, en 19891 el 12 de junio, durante el gobierno de Fernando Belaunde
Terry mediante la Ley Organica Decreto Legislativo N° 199 se ampliaron las funciones

del Banco de la Nacién, lo cual consiste en:

El recaudo de los tributos del sector nacional.

Brindar de forma exclusiva operaciones de crédito activas y positivas con

empresas financieras nacionales o internacionales.

Posteriormente, en el gobierno de Alberto Fujimori Fujimori, a través del

Decreto Supremo N° 07- 94-EF, nuevamente se modificacion las funciones:

Se indicé otorgar servicios de pagaduria segun lo disponga la Direccion

General del Tesoro Publico.

Recaudacion por autorizacion de los acreedores tributarios. Se delega las

operaciones propias de las subcuentas bancarias del tesoro publico.

Actuar como agente financiero del Estado, y por cuentas de otras entidades

financieras o bancos para la recaudacion.
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Se permite que el Banco de la Nacion sea participe de las operaciones del
comercio exterior del Estado. Facilidad financiera en el gobierno local y regional,

ademas de servicios de cuentas corrientes de las entidades del Estado.

Depésitos y ahorros de los ciudadanos, debido a que no existe otra entidad

financiera.

3.1.1. Misién
Brindar productos y servicios financieros a la poblacidén a través de nuestros
diversos canales de atencion, buscando la innovacion continua y la transformacion
digital para acelerar el proceso de inclusion financiera en nuestro pais, a partir del

invaluable aporte y compromiso de nuestros trabajadores para lograr este proposito.

3.1.2. Visién
Ser un banco moderno, sostenible y accesible a todos los peruanos, que ofrece

una experiencia de servicio cercana y de calidad a sus clientes y usuarios.

Figura 6

Valores del Banco de la Nacion

3.1.3. Valores
Compromiso
7 N
Integridad Excelencia del
servicio

\ l

[ Colaboracion

Innovaciéon

J |

Nota. Elaboracién a partir de la informacion de Banco de la Nacion (2023)
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3.1.1. Organigrama general
El organigrama que se evidenciara a continuacion, presenta el esquema

completo del Banco de la Nacioén del Estado.

Figura 7

Organigrama general

| Olgalfl? de control ) Organo de control
institucional institucional

DIRECTORIO
& 4 ditori Organo de control
rgano de auditoria Presidencia ejecutiva L institucional
interna

[ Gerencia general ]

Gerencia de Gerencia de Gerencia de comunicaciones
riesgos finanzas v tesoreria v relaciones institucionales

logistica control de gestion

Gerencia de recursos Gerencia de | Gerencia legal I Gerencia de
humanos v cultura administracién v planeamiento y

Gerencia de recursos [ Gerencia legal Gerencia legal ]
humanos ¥ cultura

Gerencia de Gerencia de Gerencia de
Operaciones banca digital tecnologias de

informacion

Nota. Elaboracion a partir de la informacion de Banco de la Nacion (2023)
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3.1.1. Organigrama de las agencias

Figura 8

Organigrama de las agencias

GERENCIA RED
DE AGENCIAS

Gerencia de
tecnologias de
informacion

Subgerencia Subgerencia
macro macro

Subgerencia Subgerencia Subgerencia Subgerencia Subgerencia

mla‘m 0 macro macro macro macro

region II region IV regién V regién VI
(Sede

Trujillo)

region Lima region I

region I1T
(Sede Piura €

(Sede (Sede (Sede (Sede
Huancayo) Cusco) Arequipa) Iauitos

La estructura organizacional que siguen el Banco de la Nacion es la siguiente:
Nota. Elaboracion a partir de la informacion de Banco de la Nacién (2023)

3.1.1. Organigrama de la agencia de Cusco
Figura 9

Organigrama de la agencia de Cusco

Administrador de
agencia 1

Jefe de seccion

Jefe de seccion Caja Operaciones

Nota. Elaboracion a partir de la informacion de Banco de la Nacion (2023)
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3.2. Presentacion de actores

La agencia 1 de Cusco, tiene una estructura reducida de actores, que cumplen
las funciones de administracion y atencién a los usuarios, lo cual ocasiona deficiencias
por el limitado personal. Sin embargo, se cumple con la atencién adecuada a los
ciudadanos que se acercan a la agencia con el propdsito de realizar sus operaciones

en el banco: Transferencias, pagos, retiros, depdsitos, entre otros .

3.2.1. Misién
Asegurar la eficiente administracion, prestacion de las operaciones, productos
y servicios bancarios, negocios, recaudacion, corresponsalia y otros brindados por el
Banco, de acuerdo a normas internas y dispositivos legales vigentes; brindando
calidad de atencion y valor agregado, contribuyendo con el cumplimiento de las metas

y objetivos establecidos por la Administracion del Banco.
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3.1.1. Funciones

Atender operaciones y servicios bancarios, negocios,

recaudacion, corresponsalia y otros en las Agencias

Promover y desarrollar actividades para la gestion

comercial de productos y servicios del Banco.

Administrar el presupuesto de gastos y fondo fijo de la

Agencia y sus dependencias.

\, .

( N
Aplicar el protocolo de atencidn establecido por la
organizacion.

\, .

Gestionar el abastecimiento de efectivo en la red de ATM

de provincias, a cargo de las empresas transportadoras de
| valores — ETV. )

Promover y gestionar la firma de convenios de

Teleahorro, recaudacion y pagaduria entre entidades
| interesadas y la administracion del Banco. )

Realizar otras funciones afines que le sean asignadas por

su Subgerencia de Macro Region, previa autorizacion.

Nota. Elaboracion a partir de la informacion de Banco de la Nacion (2023)

3.1.2. Actores

Administrador Agencia 1:

Persona encargada de administrar el Banco de la Nacion de la agencia 1 de
Cusco, se encarga de planear, coordinar y controlar las funciones que se ejecutan en
la entidad que se encuentra a su cargo y de sus dependencias. Tiene dependencia
del Subgerente de Macro Region de la Provincia y es quien tiene poder y mandato en

toda la agencia, entre sus labores, se encuentran las siguientes funciones:
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e Planea, organiza, coordina y controla las actividades en la agencia.

e Mantiene y organiza el ingreso de publico hacia la agencia para que sean
atendidas en ventanilla.

e Se encarga de realizar las aperturas y cierres de la agencia, asi como la

boveda y sus cajas de seguridad

Jefe Seccion de Operaciones:

Persona que se encarga de la apertura y cierre total de la agencia en conjunto
del recurso que se encuentra en la seccion de caja, por lo tanto, se encarga de
mantener en custodia la llave del establecimiento. Depende del administrador agencia

1y supervisa la red de agencias y seccion de caja, sus funciones son las siguientes:

e Apertura y cierre de agencia, tiene a cargo el cuidado y custodia de una
de las llaves de ingreso y con presencia del administrador a la hora de
ingreso es el responsable de desactivar el sistema de alarma.

e Se encarga de autorizar el ingreso al personal de acuerdo su horario que
esta establecido si en caso el administrador no se encuentra en la
agencia.

e En caso de extravio o robo de las llaves, se encargara de gestionar su
cambio.

e Responsable de iniciar con el sistema operativo en el servidor principal.

e Controla los cajeros Saraweb que han sido asignados por los gestores

de servicio y comercio.

Jefe secciodn caja:
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Personal que tiene acceso a la llave de la puerta de la agencia para que se

apertura y cierre el establecimiento en conjunto con el jede de operaciones. Su jefe

inmediato es el administrador agencia 1 y coordina con el gestor de servicios.

3.2.

Tiene a su cargo una de las llaves y junto con el jefe de operaciones y
administrador son los responsables de desactivar el sistema de alarma.
Ademas, se encarga de la custodia de las llaves de la boveda, ante
boveda, el recinto y caja de seguridad, por lo tanto, se encuentra
presente en su apertura y cierre.

Es el encargado de habilitar el efectivo a los gestores de servicio para
que se inicie con las actividades en la agencia.

Responsable de supervisar a los gestores de servicios, su cantidad de
dinero en caja y efectuar arqueos inopinados que estan de acuerdo a la
normatividad.

Solicita que se realicen remesas de moneda nacional y extranjera para
la boéveda, ventanilla y dependencias para lo cual necesita estar en
coordinacion con el administrador de agencia 1.

Responsable de recepcion, custodia, ingreso y recuento de remesas a
la béveda y ademas se encarga de solicitar la transferencia de los fondos

que exceden la calidad de pernocte de la agencia.

Diagnostico sectorial

Para la siguiente seccion se aplicara como medio de estrategia la elaboracion

del diamante de Porter.

El diamante de Porter, es un modelo que evalua la ventaja competitiva de las

empresas a nivel nacional e internacional. Es conocido como diagrama o esquema
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grafico que analiza las condiciones a nivel macro y micro que influyen en la empresa
de un pais, regién o comunidad. Al ser un esquema grafico, se visualiza de forma
concisa las ventajas o dificultades que tiene la entidad y permite a los directivos tomar

decisiones de manera eficiente (Cedefio y Benavides, 2019).

El modelo analiza los factores que tienen relacion con las actividades de
competitividad desarrolladas por los colaboradores de una entidad. El diamante de
Porter, también es conocido como el diamante de competitividad que posee cuatro
elementos que estan interrelacionados: Condiciones de los factores, condiciones de
la demanda, las industrias relacionadas y de apoyo y estructura y rivalidad de las

empresas (Lopez et al., 2018).

Figura 10

Diamante de Porter

* Crecimiento
del mercado

» Compradores
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-
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* Proveedores + Organizacion

e Alianzas » Poder de

* Relaciones negociacion
« Amenaza de

. roductos

Nota. Elaboracion a partir de la informacion de Cedeio y Benavides (2019)
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Estrategia, estructura y rivalidad empresarial.

En Cusco operan entidades no solo estatales sino
también privadas, es por ello importante que la
agencia 1 de Cusco no solo se preocupe por mejorar
su infraestructura o tecnologia, sino que evalle sus
estilos de liderazgo con los que estan laborando.

Es el mayor captador de depdsitos del Estado.

Debe garantizar la satisfaccion de los clientes
contando con personal calificado en atencion al
cliente.

Condiciones de la demanda

Condiciones de los factores :
La demanda en la agencia 1 del banco de la

En el Cusco cuenta con personal calificado
que pueda desarrollar las funciones
financieras que son requeridas en el banco de
la nacién. Ademas, tiene la oportunidad de
poseer buena infraestructura para iniciar con
las operaciones digitales.

Posee elevado numero de clientes.

Su infraestructura le permite ampliar el nimero
de colaboradores para la atenciéon de los
usuarios.

Industrial relacionadas y de apoyo

nacion de Cusco es elevada y creciente.

Sus usuarios en la mayoria de los casos
provienen de entidades estatales, puesto que
llegan a emitir el cobro de sueldo, pensiones
0 pagos.

Se tiene una elevada escala de usuarios que
todavia falta cubrir sus necesidades de
acceder a los servicios del banco debido a
que se encuentran en zonas rurales mas
alejadas

Se debe implementar los servicios digitales o
por aplicativos moviles para agilizar las
operaciones bancarias.

El banco de la nacion tiene como principales aliados
a las entidades comerciales como el turismo que
permite potenciar sus servicios bancarios cuando
llegan los turistas.

Las entidades estatales, que realizan los depdsitos
a los pensionistas y estos deben generar su cobro.
Es apoyado por la asociacioén de bancos del Peru
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El diamante de Porter permite evaluar la competitividad del sector bancario, en
el cual la agencia 1 del Cusco del Banco de la Nacion desarrolla sus funciones
organizacionales, puesto que es importante para los usuarios que se accedan a la
mayor cantidad de innovacion en sus servicios para que los beneficie al momento de

llevar a cabo sus operaciones bancarias.

A pesar de ser una entidad que se encuentra regulada por el Estado, es
indispensable que sus administrativos, directores y colaboradores se preocupen por
otorgar servicios de calidad que satisfagan la necesidad de los clientes, puesto que,
al ser una zona con elevado numero de turistas, permite que se diversifiquen las
operaciones bancarias, llegando a ser fuente de oportunidad para ampliar sus
sucursales e implementar mayor cantidad de personal para la atencién de los

usuarios.

Ante lo expuesto, no solo se requiere de recursos fisicos en la agencia, sino
gue ademas se necesita contar con personal que tenga las competencias necesarias
para desarrollar sus actividades como administrador o lider al tener bajo su
responsabilidad una de las agencias del Banco de la Nacion, lugar donde acceden
numerosa cantidad de personal y donde el talento humano que desempefia sus

labores en ventanilla es el responsable de ayudar a llevar a cabo las operaciones.

Depende de las capacidades que tenga el lider para motivar al resto de su
personal a que se otorgue la atencion que los usuarios requieren, asimismo, elevar el
numero de atenciones, sin que se cause actitudes negativas en el recurso humano y
por lo contrario se cuente con una adecuada percepcion. Esto estara relacionado con
las acciones con las que el lider desemperfie sus labores permitiendo mejorar la

productividad en sus colaboradores.
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3.3. Productos y Servicios

Los servicios que brinda el Banco de la Nacién, son los siguientes:

e Servicios de Giros: Se puede enviar dinero en moneda nacional o
extranjera.

e Prestamos: En MultiRed Clasico y/o Convenios, estudios, compra de
deudas- tarjetas de crédito y descuento por plantilla-Compra de deuda.

e Créditos hipotecarios: En compra de vivienda y mejora ampliacion o
remodelacion.

e Seguros: Proteccién de tarjeta de débito, seguro cuota protegida,
oncoldgico, y de sepelio.

e Pagos: En tributos, tarjetas de crédito otros bancos, crédito MasterCard
BN, cuentas bancarias, via internet (SATM)y recarga de celulares,
facturas en cuenta corriente a proveedores del BN, remuneraciones y
pensiones.

e Cuentas bancarias: Ahorros en agencias UOB, del sector publico en MN
y ME y cuenta corriente de detracciones, corriente en agencias UOB,
proveedores del estado, para asociaciones de pescadores, depdsito a
plazo en agencias UOB y cuenta DNI.

e Cheques: De gerencia, canje electronico de cheques, certificacion de
cheques, pagos de cheques, en certificaciones en otras plazas,
revocatoria de pago de cheques y suspension.

e Servicios adicionales: cambio de moneda, certificaciones de pago y
bancarias, copia microfilm, cobranzas simpes recibidas del exterior,
correspondencia, depdsitos judiciales y administrativas, billetera mévil y

comercio electrénico.
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Capitulo IV Resultados
4.1. Marco metodoloégico
4.1.1. Tipo de investigaciéon
El analisis realizado es de tipo basico dado a que su finalidad es ampliar los
conocimientos sobre las variables analizadas en la presente investigacion. Segun lo
dispuesto por Paitan et al. (2019), un estudio es basico porque su objetivo es estudiar
un problema sin alterar la teoria ya existente, por ende, la investigadora se limit6 a

recopilar informacion y observar el problema en la organizacion.

Asimismo, se utilizé un enfoque cuantitativo, porque su finalidad es medir y
cuantificar la informacion obtenida con el propésito de dar respuestas claras y

concisas a los objetivos de investigacion (Hernandez y Mendoza, 2018).

4.1.2. Diseio de estudio
La evaluacion tiene un disefio no experimental, puesto que no se ejecuto la
manipulacion de las variables del estudio y su andlisis se realizé en su contexto

natural, limitdndose el investigador a observar el problema (Paitan et al., 2019).

De corte transversal, ya que la investigacion se llevd a cabo en un momento
determinado, con una poblacion de estudio definida previamente, que permitieron
generar una cuantificacion de la muestra teniendo en consideracion el tiempo y el

momento (Sanchez, 2019)

Su alcance fue correlacional, porque se buscé establecer la relacion entre las
variables de acuerdo a un contexto que evidencia una problematica (Hernandez y

Mendoza, 2018).
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4.1.3. Poblacion
La poblacion es descrita como una porcién del universo que comparten algunas
caracteristicas que les permite haber sido parte del analisis, de acuerdo con Paitan
et al. (2019) dichos elementos permitieron que se desarrolle la investigacion. Ante ello,
la poblacion estara comprendida por 38 colaboradores del Banco de la Nacion de la

agencia de Cusco.

4.1.4. Muestra
Se encuentra constituida por una parte de la poblacién, de la cual tienen
caracteristicas similares y particulares que hizo posible el continuar del estudio para
la obtencién de datos especificos (Hernandez & Mendoza, 2018). Segun lo
mencionado, el analisis se realizd con la muestra de los 30 trabajadores del Banco de

la Nacion de la agencia de Cusco.

4.1.5. Instrumento
La técnica aplicada fue la encuesta, que permitié recoger informacion ordenada
relacionada a cada una de las variables de la investigacion, la cual estuvo conformada
por preguntas que permitieron obtener los datos necesarios en el estudio (Arias y
Covinos, 2021), es este caso, se evalud sobre los estilos de liderazgo y desempefio

laboral en la agencia del Banco de la Nacion de Cusco.

En consecuencia, el instrumento fue el cuestionario, porque el propdsito era
realizar preguntas directamente relacionadas con las variables de la investigacion, lo
cual contribuye en la obtencién de informacion sobre el fendmeno encontrado en una
entidad (Paitan et al., 2019). En el presente estudio las preguntas estuvieron dirigidas

a los trabajadores de la agencia del Banco Nacional de Cusco.
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4.2. Resultados

Resultados descriptivos

- Resultados descriptivos por niveles

Tabla 3

Niveles de Estilos de liderazgo

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 7 18.4 18.4 18.4
Medio 25 65.8 65.8 84.2
Alto 6 15.8 15.8 100.0
Total 38 100.0 100.0

Grafico 1

Niveles de Estilos de liderazgo

Porcentaje

Bajo Medio Alto

De acuerdo a la distribucion de datos, en la categoria "Bajo", hay 7 casos, lo
que equivale al 18.4% del total. La categoria mas representativa es "Medio", con 25

casos, abarcando el 65.8% de los casos. La categoria "Alto" cuenta con 6 casos,

constituyendo el 15.8% del total.
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Tabla 4

Niveles de Desemperio Laboral

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 6 15.8 15.8 15.8
Medio 19 50.0 50.0 65.8
Alto 13 34.2 34.2 100.0
Total 38 100.0 100.0

Grafico 2

Niveles de Desemperio Laboral

Porcentaje

Bajo Medio Alto

En la tabla y grafico de Niveles de Desempefo Laboral, se observa que la
categoria "Bajo" cuenta con 6 casos, representando el 15.8% del total. La categoria
mas numerosa es "Medio" con 19 casos, abarcando el 50.0% de los casos. La

categoria "Alto" posee 13 casos, constituyendo el 34.2% del total.
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Tabla 5

Niveles de Liderazgo autocratico

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Valido Bajo 18 47.4 47.4 47 .4
Medio 13 34.2 34.2 81.6
Alto 7 18.4 18.4 100.0
Total 38 100.0 100.0

Grafico 3

Niveles de Liderazgo autocratico

a0

Porcentaje

Bajo Medio Alto

De acuerdo a lo obtenido se sabe que, la categoria "Bajo" cuenta con 18 casos,
representando el 47.4% del total. La categoria "Medio" posee 13 casos, abarcando el
34.2% de los casos. La categoria "Alto" cuenta con 7 casos, constituyendo el 18.4%
del total. Esta distribucion indica una presencia significativa en la categoria "Bajo" en

los niveles de liderazgo autocratico, seguida por "Medio" y luego "Alto".



65

Tabla 6

Niveles de Liderazgo Democratico

. , Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Valido Bajo 1 2.6 2.6 2.6
Medio 10 26.3 26.3 28.9
Alto 27 71.1 71.1 100.0
Total 38 100.0 100.0

Grafico 4

Niveles de Liderazgo Democratico

80

Porcentaje

Bajo Medio Alto

En la tabla de Niveles de Liderazgo Democratico, se puede observar que la
categoria "Bajo" cuenta con 1 caso, representando el 2.6% del total. La categoria
"Medio" tiene 10 casos, abarcando el 26.3% de los casos. La categoria "Alto" es la
mas representativa, con 27 casos, constituyendo el 71.1% del total. En términos
generales, esta distribucidn sugiere una clara predominancia en la categoria "Alto" en

los niveles de liderazgo democratico, seguida por "Medio" y "Bajo".
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Tabla 7

Niveles de Liderazgo Liberal

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 21 55.3 55.3 55.3
Medio 13 34.2 34.2 89.5
Alto 4 10.5 10.5 100.0
Total 38 100.0 100.0

Grafico 5

Niveles de Liderazgo Liberal

G0

Porcentaje

Bajo Medio Alto

De los datos se revela una notable predominancia en la categoria "Bajo" con
21 casos, lo que equivale al 55.3% del total. La categoria "Medio" comprende 13
casos, representando el 34.2% de los casos, mientras que la categoria "Alto" cuenta

con 4 casos, constituyendo el 10.5% del total.
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Tabla 8

Niveles de Productividad

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 15 39.5 39.5 39.5
Medio 11 28.9 28.9 68.4
Alto 12 31.6 31.6 100.0
Total 38 100.0 100.0

Grafico 6

Niveles de Productividad

Porcentaje

Bajo Medio Alto

De acuerdo a lo obtenido, se evidencia que la categoria "Bajo" cuenta con 15
casos, representando el 39.5% del total. La categoria "Medio" comprende 11 casos,

abarcando el 28.9% de los casos. La categoria "Alto" tiene 12 casos, constituyendo el

31.6% del total.
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Tabla 9

Niveles de Habilidades

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 1 2.6 2.6 2.6
Medio 22 57.9 57.9 60.5
Alto 15 39.5 39.5 100.0
Total 38 100.0 100.0

Grafico 7

Niveles de Habilidades

Porcentaje

Bajo Medio Alto

En la tabla y grafico de Niveles de Habilidades, se destaca que la categoria
"Bajo" cuenta con 1 caso, representando el 2.6% del total. La categoria "Medio" es la

mas numerosa, con 22 casos, abarcando el 57.9% de los casos. La categoria "Alto"

tiene 15 casos, constituyendo el 39.5% del total.
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Niveles de Motivacion
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 3 7.9 7.9 7.9
Medio 18 47.4 47.4 55.3
Alto 17 44.7 447 100.0
Total 38 100.0 100.0

Grafico 8

Niveles de Motivacion

50

Porcentaje

Bajo

Medio

Alto

En la distribucion de datos de los niveles de motivacion, se observa que la

categoria "Bajo" comprende 3 casos, equivalente al 7.9% del total. Por otro lado, la

categoria mas numerosa es "Medio" con 18 casos. La categoria "Alto" cuenta con 17

casos. Esta distribucién revela una predominancia en la categoria "Medio", seguida

por "Alto" y "Bajo" en tercer lugar.
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- Resultados descriptivos por pregunta

Estilos de liderazgo

Tabla 11

Pregunta 1, refiere las orientaciones como si se tratara de ordenes (en forma

impositiva)
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 10 26.3 26.3 26.3
Casi nunca 8 21.1 21.1 47 .4
A veces 13 34.2 34.2 81.6
Casi 5 13.2 13.2 94.7
siempre
Siempre 2 5.3 5.3 100.0
Total 38 100.0 100.0

Esta tabla, los porcentajes simples destacan la proporcion de participantes en
cada categoria de respuesta, siendo el mas alto el 34.2% para "A veces" y el siguiente
el 26.3% para "Nunca". Asimismo, el 21.1% respondio "Casi nunca", el 13.2% indicé

"Casi siempre", y el 5.3% selecciono "Siempre".

Tabla 12

Pregunta 2, en las discusiones trata de imponer sus opiniones.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 11 28.9 28.9 28.9
Casi nunca 7 18.4 18.4 47.4
A veces 14 36.8 36.8 84.2
Casi 5 13.2 13.2 97 .4
siempre
Siempre 1 2.6 2.6 100.0

Total 38 100.0 100.0
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En la tabla, se destaca que el 36.8% de los participantes indicé que a veces
trata de imponer sus opiniones. Ademas, el 28.9% respondié "Nunca", el 18.4%

selecciond "Casi nunca", el 13.2% indico "Casi siempre", y el 2.6% eligio "Siempre".

Tabla 13

Pregunta 3, en el desarrollo de las tareas evita que los demas miembros infroduzcan

iniciativas.
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 15 39.5 39.5 39.5
Casi nunca 10 26.3 26.3 65.8
A veces 4 10.5 10.5 76.3
Casi 8 21.1 211 97 .4
siempre
Siempre 1 2.6 2.6 100.0
Total 38 100.0 100.0

En la tabla, se destaca que el 39.5% de los participantes indicé que "Nunca"
evita iniciativas. Asimismo, el 26.3% respondi6 "Casi nunca", el 21.1% indicé "Casi

siempre", y el 2.6% selecciond "Siempre".

Tabla 14

Pregunta 4, es tenaz con sus subordinados que cometen algun error.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 13 34.2 34.2 34.2
Casi nunca 5 13.2 13.2 47.4
A veces 10 26.3 26.3 73.7
Casi 3 7.9 7.9 81.6

siempre




72

Siempre 7 18.4 18.4 100.0
Total 38 100.0 100.0

En la tabla, se destaca que el 34.2% de los participantes indicé que "Nunca"
muestra tenacidad en estos casos. Ademas, el 26.3% respondio "A veces", el 18.4%

selecciond "Siempre", y el resto se distribuye entre "Casi nunca" y "Casi siempre".

Tabla 15

Pregunta 5. Manda con "mano dura”

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 15 39.5 39.5 39.5

Casi nunca 11 28.9 28.9 68.4

A veces 4 10.5 10.5 78.9

Casi 4 10.5 10.5 89.5

siempre

Siempre 4 10.5 10.5 100.0

Total 38 100.0 100.0

En la tabla, se destaca que el 39.5% de los participantes indicé que "Nunca"
emplea este enfoque. Ademas, el 28.9% respondié "Casi nunca", y el 21% se

distribuye entre las respuestas "A veces", "Casi siempre" y "Siempre".

Tabla 16
Pregunta 6, aportar las soluciones a los distintos problemas, dificultando que los

demas lo hagan

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 11 28.9 28.9 28.9
Casi nunca 8 211 211 50.0

A veces 10 26.3 26.3 76.3
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Casi 7 18.4 18.4 94.7
siempre

Siempre 2 5.3 5.3 100.0
Total 38 100.0 100.0

En la Tabla, se destaca que el 28.9% de los participantes indicé "Nunca"
dificultar la contribucion de otros. Ademas, el 26.3% respondio "A veces", y el 21.1%

selecciond "Casi nunca".

Tabla 17

Pregunta 7, determina por si solo la forma en que deben desarrollarse las tareas

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 10 26.3 26.3 26.3

Casi nunca 9 23.7 23.7 50.0

A veces 11 28.9 28.9 78.9

Casi 6 15.8 15.8 94.7

siempre

Siempre 2 5.3 5.3 100.0

Total 38 100.0 100.0

En la tabla, se recalca que el 28.9% de los participantes indicé "A veces" tomar
decisiones de manera independiente en este aspecto. Ademas, el 26.3% respondio

"Nunca", el 23.7% selecciond "Casi nunca", y el 15.8% indico "Casi siempre".

Tabla 18
Pregunta 8, se niega a cambiar su opinion cuando los demas miembros estan en

desacuerdo con él.

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 14 36.8 36.8 36.8
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Casi nunca 11 28.9 28.9 65.8
A veces 4 10.5 10.5 76.3
Casi 6 15.8 15.8 92.1

siempre

Siempre 3 7.9 7.9 100.0
Total 38 100.0 100.0

En la Tabla, se destaca que el 36.8% de los participantes indicé "Nunca"
negarse a cambiar su opinidn en estas situaciones. Ademas, el 28.9% respondio "Casi

nunca", el 15.8% indico "Casi siempre", y el 10.5% selecciond "A veces".

Tabla 19

Pregunta 9, se atribuye toda la responsabilidad al momento de tomar decisiones.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 9 23.7 23.7 23.7

Casi nunca 4 10.5 10.5 34.2

A veces 12 31.6 31.6 65.8

Casi 5 13.2 13.2 78.9

siempre

Siempre 8 21.1 21.1 100.0

Total 38 100.0 100.0

En la Tabla, se destaca que el 31.6% de los participantes indicé "A veces"
asumir toda la responsabilidad en este contexto. Ademas, el 23.7% respondid
"Nunca", el 21.1% selecciond6 "Siempre", y el resto se distribuye entre "Casi nunca" y

"Casi siempre".
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Tabla 20
Pregunta 10, procura que las decisiones relativas. al trabajo sean tomadas en

discusiones del grupo y no personalmente

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 1 2.6 2.6 2.6

Casi nunca 3 7.9 7.9 10.5

A veces 9 23.7 23.7 34.2

Casi 14 36.8 36.8 711

siempre

Siempre 11 28.9 28.9 100.0

Total 38 100.0 100.0

En la tabla, se destaca que el 36.8% de los participantes indicé "Casi siempre'
procurar que las decisiones se tomen en discusiones de grupo. Ademas, el 28.9%

respondid "Siempre", el 23.7% indic6 "A veces", y el 7.9% seleccioné "Casi nunca".

Tabla 21

Pregunta 11, lleva los problemas a discusion y decision del grupo.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 2.6 2.6 2.6
Casi nunca 3 7.9 7.9 10.5
A veces 15 39.5 39.5 50.0
Casi 9 23.7 23.7 73.7
siempre
Siempre 10 26.3 26.3 100.0

Total 38 100.0 100.0
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En la tabla, se destaca que el 39.5% de los participantes indico "A veces" llevar
los problemas a discusion grupal. Ademas, el 26.3% respondi6 "Siempre", el 23.7%

indico "Casi siempre", y el 7.9% seleccioné "Casi nunca".

Tabla 22

Pregunta 12, al tomar decisiones procura que se lleve a cabo la voluntad del grupo.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 1 2.6 2.6 2.6

Casi nunca 1 2.6 2.6 5.3

A veces 11 28.9 28.9 34.2

Casi 12 31.6 31.6 65.8

siempre

Siempre 13 34.2 34.2 100.0

Total 38 100.0 100.0

En la tabla, que se refiere a la intencidn de procurar que se lleve a cabo la
voluntad del grupo al tomar decisiones, destaca que el 34.2% de los participantes
indico "Siempre" tener esta consideracion. Ademas, el 31.6% respondié "Casi
siempre", el 28.9% indicé "A veces", y el 5.3% se distribuye entre "Nunca" y "Casi

nunca".

Tabla 23

Pregunta 13, incluye en el desarrollo de las actividades a todos los miembros del

grupo.
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 1 2.6 2.6 2.6
A veces 8 21.1 21.1 23.7
Casi 10 26.3 26.3 50.0

siempre
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Siempre 19 50.0 50.0 100.0
Total 38 100.0 100.0

En la tabla, se destaca que el 50% de los participantes indicé "Siempre" llevar
a cabo esta practica. Ademas, el 26.3% respondié "Casi siempre", el 21.1% indicé "A

veces", y el 2.6% seleccion6 "Casi nunca".

Tabla 24

Pregunta 14, comparte las tareas y responsabilidades de la institucion con todo el

grupo.
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 2.6 2.6 2.6
A veces 8 21.1 21.1 23.7
Casi 11 28.9 28.9 52.6
siempre
Siempre 18 47.4 47.4 100.0
Total 38 100.0 100.0

En la tabla, se destaca que el 47.4% de los participantes indicé "Siempre" llevar
a cabo esta practica. Ademas, el 28.9% respondio "Casi siempre", el 21.1% indicé "A

veces", y el 2.6% selecciono "Nunca".

Tabla 25
Pregunta 15, realiza la evaluacion de las funciones del grupo en reuniones para

mejorar los resultados y la productividad de la institucion

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 2.6 2.6 2.6

A veces 7 18.4 18.4 211
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Casi 13 34.2 34.2 55.3
siempre

Siempre 17 447 447 100.0
Total 38 100.0 100.0

En la tabla, se destaca que el 44.7% de los participantes indico "Siempre" llevar
a cabo esta practica. Ademas, el 34.2% respondi6 "Casi siempre", el 18.4% indicé "A

veces", y el 2.6% seleccion6 "Nunca".

Tabla 26

Pregunta 16, las decisiones relativas al trabajo son tomadas sin compromiso.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 11 28.9 28.9 28.9

Casi nunca 13 34.2 34.2 63.2

A veces 5 13.2 13.2 76.3

Casi 8 21.1 21.1 97.4

siempre

Siempre 1 2.6 2.6 100.0

Total 38 100.0 100.0

En la tabla, se destaca que el 34.2% de los participantes indicé "Casi nunca"
tomar decisiones sin compromiso. Ademas, el 28.9% respondi6é "Nunca", el 21.1%

indico "Casi siempre", y el 13.2% selecciono "A veces".

Tabla 27

Pregunta 17, los problemas no son abordados en el grupo.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 14 36.8 36.8 36.8
Casi nunca 10 26.3 26.3 63.2

A veces 7 18.4 18.4 81.6
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Casi 4 10.5 10.5 92.1
siempre

Siempre 3 7.9 7.9 100.0
Total 38 100.0 100.0

En la tabla, se destaca que el 36.8% de los participantes indicdé que los
problemas "Nunca" son abordados en el grupo. Ademas, el 26.3% respondi6é "Casi

nunca", el 18.4% indico "A veces", y el 10.5% selecciond "Casi siempre".

Tabla 28

Pregunta 18, no propone sugerencias para realizar algun cambio en las actividades

del servicio.
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 15 39.5 39.5 39.5
Casi nunca 12 31.6 31.6 71.1
A veces 3 7.9 7.9 78.9
Casi 5 13.2 13.2 92.1
siempre
Siempre 3 7.9 7.9 100.0
Total 38 100.0 100.0

En la tabla, se destaca que el 39.5% indic6 "Nunca" proponer sugerencias.
Ademas, el 31.6% respondié "Casi nunca", el 13.2% indic6 "Casi siempre", y el 7.9%

selecciond "A veces".

Tabla 29

Pregunta 19, muestra poco interés a las actividades de los miembros del grupo.

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 20 52.6 52.6 52.6
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Casi nunca 9 23.7 23.7 76.3
A veces 5 13.2 13.2 89.5
Casi 3 7.9 7.9 97.4
siempre

Siempre 1 2.6 2.6 100.0
Total 38 100.0 100.0

En la tabla, se destaca que el 52.6% de los participantes indicé "Nunca" mostrar
poco interés en estas actividades. Ademas, el 23.7% respondié "Casi nunca", el 13.2%

indico "A veces", y el 7.9% selecciono "Casi siempre".

Tabla 30

Pregunta 20, se limita para la formacion del equipo de trabajo en las actividades

cotidianas.
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 14 36.8 36.8 36.8
Casi nunca 12 31.6 31.6 68.4
A veces 6 15.8 15.8 84.2
Casi 4 10.5 10.5 94.7
siempre
Siempre 2 5.3 5.3 100.0
Total 38 100.0 100.0

En la Tabla, se destaca que el 36.8% de los participantes indicé6 "Nunca'
experimentar limitaciones en este aspecto. Ademas, el 31.6% respondio6 "Casi nunca",

el 15.8% indico "A veces", y el 10.5% selecciono "Casi siempre".
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Tabla 31

Pregunta 21, realiza los cambios innecesarios en el servicio para lograr la maxima

calidad en la atencion a los pacientes.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 9 23.7 23.7 23.7

Casi nunca 10 26.3 26.3 50.0

A veces 12 31.6 31.6 81.6

Casi 3 7.9 7.9 89.5

siempre

Siempre 4 10.5 10.5 100.0

Total 38 100.0 100.0

En la tabla, se destaca que el 31.6% de los participantes indicé "A veces"
realizar estos cambios. Ademas, el 26.3% respondié "Casi nunca", el 23.7% indico

“Nunca", y el 10.5% selecciono "Siempre".
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Resultados inferenciales

En este apartado se pretende responder a las hipotesis planteadas a través del
analisis estadistico correspondiente. Para ello, primero se realizaran las pruebas de

normalidad correspondientes para verificar la distribucion de los datos.

- Pruebas de normalidad

Siendo la muestra, menor a 50 participantes, se procede a aplicar la prueba de

Shapiro-Wilk.

H1: Los datos siguen una distribucion normal

HO: Los datos no siguen una distribucion normal

Tabla 32

Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Estilos de liderazgo 0.955 38 0.134
Desempefio laboral 0.953 38 0.115

De acuerdo a los datos recolectados en la tabla, se obtuvo que, ambas
variables superan el valor de significancia de 0.05, la cual permite rechazar la hipotesis
nula y aceptar la alterna, por lo tanto, se concluye que los datos siguen una distribucion
normal, también llamados paramétricos. Es por ello que, en esta investigacion se
aplicara el estadistico de Pearson, con la finalidad de lograr la correlacion entre ambas

variables.
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- Correlacion entre las variables

Tabla 33

Correlacion entre Estilos de liderazgo y Desempefrio laboral

Estilo de liderazgo Desempenio laboral

Estilos de liderazgo Correlacion de 1 ,654
Pearson
Sig. (bilateral) 0.000
N 38 38
Desempeiio laboral Correlacion de ,654" 1
Pearson
Sig. (bilateral) 0.000
N 38 38

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

H1: Existe relacion entre los estilos de liderazgo y el desemperio laboral en los

trabajadores del banco de la nacion de la agencia de Cusco, 2023.

HO: No existe relacion entre los estilos de liderazgo y el desempefio laboral en

los trabajadores del banco de la nacién de la agencia de Cusco, 2023.

En la tabla de correlacion entre Estilos de Liderazgo y Desempeno Laboral, se
destaca una correlacion de Pearson muy fuerte y significativa de 0.654 entre ambas
variables. Este resultado indica una relacion positiva entre los estilos de liderazgo y el
desempefio laboral. La significancia estadistica, con un valor bilateral de 0.000,
respalda la validez de esta correlacion. Ademas, se refuerza la robustez de la
asociacion observada. Estos hallazgos sugieren que existe una conexion significativa
y fuerte entre los diferentes estilos de liderazgo y el desempefio laboral en la poblacién

estudiada. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la alterna.



- Correlacion entre las dimensiones del estilo

desempeno laboral.

Tabla 34

Correlacion entre Liderazgo autocratico y Desemperio laboral
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de liderazgo y el

Liderazgo Desempefio
autocratico Laboral
Liderazgo Correlacién de 1 561
autocratico Pearson ’
Sig. (bilateral) 0.000
N 38 38
Desempefio Correlacion de 561 1
Laboral Pearson ’
Sig. (bilateral) 0.000
N 38 38

H1: Existe relacion entre Liderazgo autocratico y el desempefio laboral en los

trabajadores del banco de la nacion de la agencia de Cusco, 2023.

HO: No existe relacién entre Liderazgo autocratico y el desempefio laboral en

los trabajadores del banco de la nacién de la agencia de Cusco, 2023.

En la tabla, se observa una correlacion significativa de Pearson de 0.561 entre

ambas variables. Este valor positivo sugiere que existe una relacion moderada a fuerte

entre el liderazgo autocratico y el desempeiio laboral. La significancia estadistica, con

un valor bilateral de 0.000, respalda la validez de esta correlacién. Estos resultados

indican que a medida que el liderazgo autocratico aumenta o disminuye, hay una

tendencia asociada en el desempefio laboral en la misma direcciéon. Por lo tanto, se

rechaza la hipétesis nula y se acepta la alterna.
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Tabla 35

Correlacion entre Liderazgo democratico y Desemperio laboral

Liderazgo Desemperio
democratico Laboral
Liderazgo Correlacion de
democratico Pearson 1 0.239
Sig. (bilateral) 0.149
N 38 38
Desempefio Laboral  Correlacion de 0.239 1
Pearson '
Sig. (bilateral) 0.149
N 38 38

H1: Existe relacion entre Liderazgo democratico y el desempeiio laboral en los

trabajadores del banco de la nacion de la agencia de Cusco, 2023.

HO: No existe relacion entre Liderazgo democratico y el desempenfio laboral en

los trabajadores del banco de la nacién de la agencia de Cusco, 2023.

En la tabla, se observa una correlacion de Pearson de 0.239 entre la dimensién
Liderazgo democratico y la variable Desempefio laboral. Aunque es positiva, indica
una asociacion débil en comparacién con el caso anterior. Sin embargo, el valor de
significancia bilateral de 0.149 sugiere que esta correlacion no es estadisticamente
significativa. En otras palabras, no se puede afirmar con confianza que haya una
relacion significativa entre el liderazgo democratico y el desempefio laboral. Por lo

tanto, se rechaza la hipétesis alterna y se acepta la nula.



Tabla 36

Correlacion entre Liderazgo liberal y Desempefio laboral
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Desempefio
Liderazgo liberal Laboral

Liderazgo liberal Correlacién de 1 ,349

Pearson

Sig. (bilateral) 0.032

N 38 38
Desempefio Correlacién de ,349" 1
Laboral Pearson

Sig. (bilateral) 0.032

N 38 38

H1: Existe relacion entre Liderazgo liberal y el desempefio laboral en los

trabajadores del banco de la nacion de la agencia de Cusco, 2023.

HO: No existe relacién entre Liderazgo liberal y el desempefio laboral en los

trabajadores del banco de la nacion de la agencia de Cusco, 2023.

En la tabla, se observa una correlaciéon de Pearson de 0.349, indicando una

relacion positiva pero débil entre estas dos variables. La significancia estadistica, con

un valor bilateral de 0.032, sugiere que esta correlacion es estadisticamente

significativa a un nivel del 0.05. Estos resultados indican que existe una relacién

significativa, aunque no tan fuerte como en algunos otros casos, entre el liderazgo

liberal y el desempefio laboral en la poblacion estudiada. Por lo tanto, se rechaza la

hipétesis nula y se acepta la alterna.
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- Correlacion entre las dimensiones del desempeio laboral y los estilos

de liderazgo.

Tabla 37

Correlacion entre Estilos de liderazgo y Productividad

Estilos de
liderazgo Productividad
Estilos de liderazgo Correlacién de 1 ,532
Pearson
Sig. (bilateral) 0.001
N 38 38
Productividad Correlacién de 532" 1
Pearson
Sig. (bilateral) 0.001
N 38 38

En la tabla, se destaca una correlacion de Pearson moderada y significativa de
0.532 entre ambas variables. Este resultado sugiere una relacion positiva y
considerable entre los diferentes estilos de liderazgo y la productividad. La
significancia estadistica, con un valor bilateral de 0.001, respalda la validez de esta
correlaciéon. Estos hallazgos sugieren que existe una conexion significativa y fuerte

entre los estilos de liderazgo y la productividad en la poblacion estudiada.



Tabla 38

Correlacion entre Estilos de liderazgo y Habilidades
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Estilos de Habilidades
liderazgo
Correlacion de 1 453
Pearson
Estilos de liderazgo Sig. (bilateral) 0.004
N 38 38
Correlacion de 453" 1
Pearson
Habilidades Sig. (bilateral) 0.004
N 38 38

Con respecto a lo observado en la tabla, se evidencia una correlacion de

Pearson y estadisticamente significativa de 0.453 entre las variables analizadas. Este

resultado indica una asociacion positiva y fuerte entre los diversos estilos de liderazgo

y las habilidades. La significancia estadistica, respaldada por un valor bilateral de

0.004, valida la robustez de esta correlacion. Se infiere que existe una conexién

relevante y sélida entre los estilos de liderazgo y las habilidades en la poblacién objeto

de estudio.
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Tabla 39

Correlacion entre Estilos de liderazgo y Motivacion

Estilos de liderazgo Motivacién
Correlacién de 1 387
Pearson
Estilos de liderazgo Sig. (bilateral) 0.016
N 38 38
Correlacién de 387" 1
Pearson
Motivacion Sig. (bilateral) 0.016
N 38 38

En la tabla, se identifica una correlacion positiva y estadisticamente significativa
de 0.387 a través del coeficiente de Pearson entre los Estilos de Liderazgo y la
Motivacion, segun la Tabla 18. Este resultado apunta a una relacién moderada entre
estas variables, sugiriendo que existe una vinculacion entre los diversos estilos de
liderazgo y los niveles de motivacion. La significancia estadistica, respaldada por un
valor bilateral de 0.016, ratifica la validez y la solidez de esta correlacion. En
consecuencia, se sugiere que en la poblacién estudiada hay una conexion pertinente

y sustancial entre los estilos de liderazgo y los niveles de motivacion.
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Capitulo V Sugerencias

Se sugiere a los directivos del Banco de la Nacion realizar actividades
que fomenten el liderazgo entre los trabajadores para lograr un
desempenio laboral eficiente con todo el personal.

Se sugiere que los colaboradores deben conocer mas sobre el liderazgo
autocratico mediante talleres debido a que en algun momento pueden
asumir un cargo o funcion especifica y deben conocer como generar el
liderazgo de forma asertiva.

Se sugiere el desarrollo de liderazgo democratico mediante pausas
activas buscando incentivar a los colaboradores a involucrarse en los
diferentes procesos de toma de decisiones.

La ultima sugerencia se centra en el liderazgo liberal, promoviendo
espacios de integracion con la finalidad de proporcionar a sus
colaboradores con libertad completa de actuar a los integrantes dentro

de la entidad.

Conclusiones

Se concluye en que los estilos de liderazgo se encuentran relacionado
con el desempefio laboral, puesto que su nivel de significancia fue de
0.00 y obtuvo una correlacion de Pearson en 0.645.

En conclusion, se establecié que los estilos de liderazgo autocratico se
relacionan con el desempefio que tiene los colaboradores de la agencia
con una correlacion de 0.561 y significancia en 0.000.

Se concluye que el liderazgo democratico se relaciona con el
desempenio laboral en un nivel de Pearson de 0.239 y significancia de

0.000 ante el desempefio laboral.
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e En conclusion, se determina la correlacion entre el liderazgo liberal y el
desempefio laboral con un coeficiente de correlacion de 0.349 y sig en

0.032 menor al 0.05.
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Anexos

Cuestionario de Estilos de liderazgo

Instrucciones: Estimado trabajador de la agencia del Banco de la Nacion de Cusco, le
solicito responda el siguiente cuestionario de la investigacion cuyo titulo es “Estilos de
liderazgo y el desempefio laboral en los trabajadores del Banco de la Nacion de la
agencia de Cusco, 2023”; que permitira conocer el estilo de liderazgo predominante,
para lo cual debe marcar con una “X” segun determine una de las opciones. Es
importante que sepa que el instrumento es confidencial y anénimo, agradezco su

colaboracion y responda las alternativas segun corresponda.

Marque con un “X” la alternativa que Ud. crea por conveniente. Indique (1) Nunca; (2)

Casi nunca; (3) A veces; (4) Casi Siempre y (5) Siempre.

N° [ITEMS 1123 4|5
AUTORITARIO:

Refiere las orientaciones como si se tratara de 6rdenes

(en forma impositiva)

2 | En las discusiones trata de imponer sus opiniones.

En el desarrollo de las tareas evita que los demas

miembros introduzcan iniciativas

Es tenaz con sus subordinados que cometen algun

error.

5 |Manda con "mano dura"

Aportar las soluciones a los distintos problemas,

dificultando que los demas lo hagan.

Determina por si solo la forma en que deben

desarrollarse las tareas

Se niega a cambiar su opinién cuando los demas

miembros estan en desacuerdo con él.




Se atribuye toda la responsabilidad al momento de

tomar decisiones
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DEMOCRATICO:

10

Procura que las decisiones relativas al trabajo sean

tomadas en discusiones del grupo y no personalmente.

11

Lleva los problemas a discusion y decision del grupo.

12

Al tomar decisiones procura que se lleve a cabo la

voluntad del grupo.

13

Incluye en el desarrollo de las actividades a todos los
miembros del grupo.

14

Comparte las tareas y responsabilidades de la

instituciéon con todo el grupo.

15

Realiza la evaluacién de las funciones del grupo en
reuniones para mejorar los resultados y la

productividad de la institucién

Liberal o laissez faire

16

Las decisiones relativas al trabajo son tomadas sin

compromiso.

17

Los problemas no son abordados en el grupo.

18

No propone sugerencias para realizar algun cambio en

las actividades del servicio

19

Muestra poco interés a las actividades de los

miembros del grupo.

20

Se limita para la formacion del equipo de trabajo en las

actividades cotidianas.

21

Realiza los cambios innecesarios en el servicio para

lograr la maxima calidad en la atencion a los pacientes.
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Cuestionario de Desempeiio laboral

Instrucciones: Estimado trabajador de la agencia del Banco de la Nacion de Cusco, le
solicito responda el siguiente cuestionario de la investigacion cuyo titulo es “Estilos de
liderazgo y el desempefio laboral en los trabajadores del Banco de la Nacion de la
agencia de Cusco, 2023”; que permitira conocer el estilo de liderazgo predominante,
para lo cual debe marcar con una “X” segun determine una de las opciones. Es
importante que sepa que el instrumento es confidencial y anénimo, agradezco su

colaboracion y responda las alternativas segun corresponda.

Marque con un “X” la alternativa que Ud. crea por conveniente. Indique (1) Nunca; (2)

Casi nunca; (3) A veces; (4) Casi Siempre y (5) Siempre

N° [ITEMS 1 2 3 14|65
PRODUCTIVIDAD
] Mi desempefio en el trabajo es mayor al de mis
companeros
) Cumplo con los objetivos de mi trabajo y es bien
visto por mi jefe
3 Cuido los recursos que son asignados a mi area de

trabajo

4 | Cumplo mi trabajo utilizando los minimos recursos

Completo mi trabajo en el tiempo previsto

Cumplo con todas mis tareas sin necesitar apoyo de

° otras personas
HABILIDAD
- Siento que he desarrollado mas destrezas que mis
companeros
8 Me es mas sencillo realizar los trabajos ahora de lo
que era antes
9 Tengo éxito en mi trabajo porque cumplo con los

procedimientos




Mi técnica de trabajo me lleva a cumplir el
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10
desempeno

» Soy metodico y mi desempefio va mas alla que lo
sefialado

1 Se me ha hecho un habito querer lograr mas cosas
en mi trabajo

MOTIVACION

13 En la empresa realizan motivaciones para mejorar el
desempeno

14 Me gusta ser reconocido por mi buen trabajo ante
mi jefe

15 Logros buenos resultados en un tiempo menos
esperado

16 Aporto a la empresa evitando gastos innecesarios
en mi trabajo

17 Apuesto en poder pasar la valla y hacer cosas que
nadie hace

18 En los ultimos tiempos he logrado reconocimientos

por mi trabajo
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Definicién Escala de
Variables Definiciéon Operacional Dimensiones Indicadores Instrumento
Conceptual medicién
Orientaciones como
si se tratara de
Las diferencias Conducta del lider para realizar érdenes
conductas que tiene la sus actividades en una Autocratico Imponer opiniones Siempre (5)
persona para actuar, empresa teniendo en cuenta su Decisiones Casi
relacionarse y entornoy las relaciones con los relacionadas al siempre (4)
Estilos de
comunicarse con el demas miembros, ante ello se trabajo son tomadas Encuesta A veces (3)
liderazgo
resto de miembros de su indicaran las  dimensiones en grupo Casi nunca
grupo de trabajo con el como medio de evaluacion: Inclusion a todos los (2)
objetivo de influir en Autocratico, democratico y Democratico miembros del grupo Nunca (1)
ellos (Genoni, 2016). liberal. Falta de

Liberal

faire

(0]

laissez

compromiso ante la

organizacion




Desempeiio

laboral

Chiavenato (2000) lo
considera como la
fortaleza en la
organizacién porque es
la capacidad de los
colaboradores para que
respondan de manera
eficiente a las
responsabilidades que
le asignan en sus
labores

centros de

(Pineda et al., 2023).

Acciones desarrolladas por
parte de los colaboradores
como parte de sus
responsabilidades laborales
para alcanzar los objetivos de
la empresa, por ello se evalua
de acuerdo a las siguientes
Productividad,

dimensiones:

habilidades y motivacién

Productividad

Habilidades

Motivacion

Los problemas son

abordados

unilateralmente

Volumen
produccion
Materia
utilizada
Mano de
utilizada
Destrezas
Técnicas
Métodos
Extrinseco

Intrinseco

Trascendente

de

prima

obra
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VARIABLES /

Formulacion del problema OBJETIVOS HIPOTESIS CATEGORIA METODOLOGIA

1.p . . . e . . . Tipo de

. Pregunta general: 1. Objetivo general: 1. Hipétesis general: Variable . s L
investigacion:

¢, Cual es la relacion entre los Determinar la relacién de los Existe relacion entre los estilos

estilos de liderazgo y el estiios de liderazgo y el de liderazgo y el desempeio Basica

desempefio laboral en los desempefio laboral en los laboral en los trabajadores del Estilos de

trabajadores del banco de la trabajadores del banco de la banco de Ila nacién de la liderazgo Disefio de

nacion de la agencia de nacion de la agencia de agencia de Cusco, 2023 investigacion

Cusco, 20237 Cusco, 2023.

2. Problemas Especificos: 2. Objetivos Especifico: 3. Hipétesis Especificas No experimental

¢,Cual es la relacion entre el Determinar la relacion entre el Existe relacion entre el liderazgo

liderazgo autocratico y el liderazgo autocratico y el autocratico y el desempefio Autocratico Enfoque

desempefo laboral en los desempefo laboral en los laboral en los trabajadores del Democratico cuantitativo

trabajadores del banco de la trabajadores del banco de la banco de la nacién de Ila Liberal o laissez

nacion de la agencia de nacion de la agencia de agencia de Cusco, 2023 faire Poblacién

Cusco, 20237 Cusco, 2023.

¢Cual es la relacion entre el
liderazgo democréatico y el
desempefio laboral en los
trabajadores del banco de la
nacion de la agencia de
Cusco, 20237

¢Cual es la relacion entre el
liderazgo liberal y el
desempefio laboral en los
trabajadores del banco de la
nacion de la agencia de
Cusco, 20237

Determinar la relacion entre el
liderazgo democratico y el
desempefio laboral en los
trabajadores del banco de la
nacion de la agencia de
Cusco, 2023.

Determinar la relacion entre el
liderazgo liberal y el
desempefio laboral en los
trabajadores del banco de la
nacion de la agencia de
Cusco, 2023

Existe relacién entre el liderazgo
democratico y el desempefio
laboral en los trabajadores del
banco de la nacion de la
agencia de Cusco, 2023

Existe relacién entre el liderazgo
liberal y el desempefio laboral
en los trabajadores del banco de
la nacion de la agencia de
Cusco, 2023

Desempeio
Laboral

Productividad
Habilidades
Motivacion

30 trabajadores

Muestra

30 trabajadores

Técnica
Encuesta
Instrumento

Cuestionario
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