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RESUMEN

Objetivo: Conocer la relacion entre el liderazgo gerencial con el desempefio laboral de los
trabajadores del Banco de Crédito del Perd, agencia Barranca, 2024. Métodos: La presente
investigacion es de tipo basica, nivel correlacional, disefio no experimental, enfoque
cuantitativo. La poblacion fue de 26 trabajadores. Resultados: en el liderazgo gerencial, el
46.2% lo percibe en un nivel alto, el 42.3% en nivel regular y el 11.5% en nivel bajo; por
otro lado, al desemperio laboral, el 42.3% lo percibe en un nivel alto, el 50% en un nivel
regular y solo el 7.7% en un nivel bajo. Conclusion: En la relacion con los resultados de la
hipdtesis general, que postula que el liderazgo gerencial se relaciona significativamente con
el desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del Perd, agencia Barranca,
2024, se obtuvo una correlacion de Spearman de 0.709 con un nivel de significancia de 0.00.

Palabras clave: liderazgo gerencial, liderazgo personal y desempefio laboral.
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ABSTRACT

Objective: To find out the relationship between managerial leadership and the work
performance of the employees of Banco de Crédito del Perd, Barranca agency, 2024.
Methods: This is a basic research, correlational, non-experimental design, quantitative
approach. The population was 26 workers. Results: 46.2% of the workers perceive
management leadership as high, 42.3% as regular and 11.5% as low; on the other hand,
42.3% perceive it as high, 50% as regular and only 7.7% as low. Conclusion: In relation to
the results of the general hypothesis, which postulates that managerial leadership is
significantly related to the work performance of the workers of Banco de Crédito del Perd,
Barranca agency, 2024, a Spearman correlation of 0.709 was obtained with a significance
level of 0.00.

Key words: managerial leadership, personal leadership and job performance.
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INTRODUCCION

Cuando el lider fomenta la mejora en la calidad del desempefio, el equipo siente que su
trabajo contribuye al fortalecimiento de la calidad de la organizacion. De este modo, el
liderazgo puede impactar en cada dimension del desempefio laboral, principalmente en la
motivacion. Un buen liderazgo facilita la observacion de la eficiencia al que el personal
cumple con sus funciones en la organizacion. Mejor dicho, el esfuerzo que el trabajador
dedica a sus actividades esta enfocado a sus éxitos, asumiendo responsabilidad y cumpliendo
con las expectativas de su rol dentro de la organizacion, lo cual, al mismo tiempo, se refleja

en los buenos frutos de un excelente liderazgo (Prospel, Romero y Jaya, 2022).

Esta razon llevo a que la investigacion actual tuviera como objetivo conocer la relacion entre
el liderazgo gerencial con el desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del

Per(, agencia Barranca, 2024.

Este estudio en su primer capitulo describe las caracteristicas del problema, sistematiza el
problema y propone los objetivos de estudio. El siguiente capitulo se desarrolla la
fundamentacion cientifica que permite entender las variables de investigacion, denotando
ademas antecedentes. El capitulo tercero plasma el tipo de estudio y procedimientos que han
permitido abordar el objeto de estudio y lograr los objetivos. El capitulo cuarto presenta los
resultados encontrados respecto a las variables y sus indicadores. El tltimo capitulo contiene

la discusion de los resultados al compararlo con otros fundamentos cientificos.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

Las organizaciones a nivel global no han prestado demasiada atencion en el
nivel de liderazgo de sus gerentes en el ejercicio de sus responsabilidades, generando
resultados deficientes, ya que solo se emplea el esquema tradicional. La investigacion
hecha por Alcazar (2020) menciona que los superiores demuestran un comportamiento
laboral apropiado en la institucion evaluada. Aunque, el 50% del personal considera
que los lideres adoptan un estilo autoritario, imponiendo altos niveles de presion sobre
los trabajadores. En Ecuador, la investigacion realizada por Valarezo, Ramén y Borja
(2024) sefialan que algunas organizaciones afirman que no gestionan de manera
adecuada cada uno de sus procesos y esto se debe a las problematicas relacionadas con
el rendimiento en el trabajo de sus empleados por el escaso conocimiento de sistemas

financieros.

En el Peru respecto al liderazgo gerencial, el estudio de Arias (2021) demuestra
que los analistas de crédito muestran un mejor desempefio laboral cuando el lider
reconoce y recompensa las acciones y metas alcanzadas por los analistas, refuerza su
motivacidn y compromiso con los objetivos organizacionales. Por el contrario, cuando
el lider no toma decisiones ni medidas para materializar blancos en la asignacion de
créditos, se observa un desempefio inferior. En una reconocida entidad bancaria, se
identificd que el personal no se siente motivado, principalmente el personal contratado
como prestadores de servicios, que realizan un esfuerzo maximo con la esperanza de
renovar su contrato, aun cuando a menudo con incertidumbre. Asimismo, se destaco
la carencia de estabilidad entre el personal, siendo mas notable en aquellos con un

rendimiento ineficiente (Valenzuela, 2022).



Cuando el lider fomenta la mejora en la calidad del desempefio, el equipo siente
que su trabajo contribuye al fortalecimiento de la calidad de la organizacion. De este
modo, el liderazgo puede impactar en cada dimension del desempefio laboral,
principalmente en la motivacion. Un buen liderazgo facilita la observacion de la
eficiencia al que el personal cumple con sus funciones en la organizacién. Mejor dicho,
el esfuerzo que el trabajador dedica a sus actividades estad enfocado a sus éxitos,
asumiendo responsabilidad y cumpliendo con las expectativas de su rol dentro de la
organizacion, lo cual, al mismo tiempo, se refleja en los buenos frutos de un excelente
liderazgo (Prospel, Romero y Jaya, 2022). Esta razon llevd a que la investigacion
actual tuviera como objetivo conocer la relacion entre el liderazgo gerencial y el
desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del Peru, agencia
Barranca, 2024.

El Banco de Crédito del Per(, agencia Barranca, viene presentando una serie
de problemaéticas respecto al liderazgo gerencial que se viene ejerciendo, pues se
observa que dentro de la organizacion hay gerentes y/o supervisores que les gusta
ejercer autoridad sobre los trabajadores e imponiendo dérdenes; existen gerentes que
carecen de habilidades de liderazgo, ya que se centran principalmente en su beneficio
y en las ganancias de la institucion, dejando de lado el bienestar del factor humano;
algunos jefes, cuando se dirigen a su equipo de trabajo, generan malestar a los
trabajadores por la forma inadecuada de sus gestos y/o palabras generando desanimo
en los trabajadores; cuando ingresa un personal nuevo no se le da la integracion

adecuada al equipo de trabajo para que este se sienta comprometido.

Asimismo, se han observado otras problematicas referentes al desempefio
laboral que vienen mostrando los trabajadores del Banco de Crédito del Perd, agencia
Barranca, tales como la dificultad para el nuevo personal con el uso del sistema
operativo y actividades relacionadas a las metas comerciales; fallas en el sistema
operativo ocasionando la lentitud en la atencidn generando malestar en los clientes que
muchas veces culpan a los trabajadores; presion laboral ante el cumplimiento de metas
comerciales ya que todos los dias se exigen ciertos numeros de colocaciones para
llegar a la meta; falta de pausas activas por la alta afluencia de clientes en la entidad
lo que genera estres y cansancio en los trabajadores que no paran de atender; horario

de trabajo, por lo general la salida de los trabajadores se extienden por un tiempo



mayor a las 8 horas de trabajo debido a la falta de personal en la atencion y a los

cuadres de caja en el cierre.

1.2. Formulacion del Problema
1.2.1. Problema General

¢Cémo se relaciona el liderazgo gerencial y el desempefio laboral de los

trabajadores del Banco de Crédito del Per, agencia Barranca, 20247
1.2.2. Problemas Especifico
a. ¢Como se relaciona el liderazgo personal y el desempefio laboral de los

trabajadores del Banco de Crédito del Peru, agencia Barranca, 2024?

b. ¢Como se relaciona el liderazgo de resultados y el desempefio laboral de

los trabajadores del Banco de Crédito del Peru, agencia Barranca, 2024?

1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo General
Conocer la relacion entre el liderazgo gerencial con el desempefio laboral de
los trabajadores del Banco de Crédito del Perd, agencia Barranca, 2024.
1.3.2. Objetivos Especificos
a. Conocer la relacién entre el liderazgo personal con el desempefio laboral
de los trabajadores del Banco de Crédito del Perd, agencia Barranca, 2024.

b. Conocer la relacion entre el liderazgo de resultados con el desempefio
laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del Perd, agencia
Barranca, 2024.



1.4. Justificacion de la investigacion

Justificacion tedrica

Este estudio contard con una justificacion tedrica, dado que presentara
diferentes teorias acerca de las variables liderazgo gerencial y desempefio laboral.
Asimismo, los resultados obtenidos contribuirdn con nuevas teorias vinculadas con

estas variables, sirviendo como base para futuros académicos y cientificos.
Justificacion social

Este estudio se respaldara desde un enfoque social, dado que brindara a la
sociedad informacion valiosa sobre el liderazgo gerencial y su incidencia en el
desempefio laboral, lo que facilitard la aplicacion de mejoras en las empresas,
optimizando la competencia, eficiencia y motivacion entre colegas e individuos en su

entorno.

1.5. Delimitacion del estudio
- Delimitacion geografica: Banco de Crédito del Pert, agencia Barranca, provincia
de Barranca, departamento de Lima.
- Delimitacién temporal: afio 2024.
- Delimitacion social: Personal del Banco de Crédito del Perd, agencia Barranca.

- Delimitacion seméantica: Liderazgo gerencial y Desempefio laboral.

1.6. Viabilidad del estudio

Se contd con los recursos necesarios para ejecutar la investigacion,

demostrando su viabilidad.



CAPITULO I1

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Investigaciones internacionales

Maldonado y Romero (2023), “Liderazgo femenino y desempefio
laboral dentro del Banco Austro de la ciudad de Latacunga”, Universidad
Técnica de Cotopaxi, Ecuador. Su objetivo fue analizar el liderazgo femenino
en el desempefio laboral de los trabajadores. Fue cuantitativa y descriptiva. La
poblacién fue 54 colaboradores. La técnica empleada fue el Test de Liderazgo
Situacional de Hersey y Blanchard. En relacion al liderazgo el 3,70% considera
que no se debe intervenir de manera intencional en el trabajo del personal, en
tanto que un 46,30% existir una interaccion amigable en el entorno laboral,
pero siempre manteniendo un equilibrio con el cumplimiento de las
responsabilidades y los estandares de desempefio esperados. Por otra parte, un
70,37% recomienda que es importante participar en la discusién de los
problemas, facilitando el apoyo al personal. Concluyéndose que el liderazgo
femenino tiene un impacto favorable en el desempefio de los integrantes de la

entidad financiera en estudio.

Tapia (2022), “Rotacion del personal y su influencia en el desempefio
laboral del talento humano de las instituciones financieras”, Universidad
Técnica de Ambato, Ecuador. Su objetivo fue determinar la influencia de la
rotacion del personal en el desempefio del talento humano. De tipo descriptiva,
cuantitativa y correlacional. Se empled la encuesta. La muestra fue 100
trabajadores. Los resultados sefialan que el 15% mostr6 un bajo nivel de
desempefio frente la rotacion de puestos, mostrando que, el rendimiento del

personal operativo estuvo por debajo de los niveles aceptables, afectando por



2.1.2.

la rotacién del personal. Concluyéndose que se reconocié una fuerte
correlacion directa entre las variables de la institucion en estudio, p- valor o

sigma de 0.01, y con un coeficiente de Spearman de 0.81.

Montero (2021), “Relacion entre el estrés laboral y el desempefio del
personal en las instituciones bancarias de la ciudad Esmeraldas, afio 20207,
Pontificia Universidad Catolica del Ecuador, Ecuador. Su objetivo fue
determinar la relacion entre el estrés laboral y el desempefio del personal.
Enfoque cuantitativo no experimental. La poblacion fue 155 empleados
bancarios. Emple0 la encuesta. Los resultados muestran que, en ocasiones, un
54% del personal demuestra disposicion para implementar nuevas ideas de
trabajo; un 51% manifiesta que la competencia en ocasiones mejora la
eficiencia del area; y el 46% del personal considera que los compromisos entre
superiores contribuyen, en mayor o menor medida, a mejorar la atencién en su
trabajo. Concluyéndose, la existencia de una relacién débil o inversa, aun
cuando no significativa, entre las variables, lo que sugiere que el personal de la

entidad bancaria con menor estrés laboral tiene a tener un buen rendimiento.

Investigaciones nacionales

Adanaque (2022), “Liderazgo y Desempefio Laboral en los
funcionarios de Banca Pyme de Scotiabank Pertt SAA, 20217, Universidad
César Vallejo, Lima. Su objetivo fue determinar la relacion entre ambas
variables. De tipo béasica, de un nivel correlacional. La poblacion fue 100
funcionarios. Emple06 la encuesta. Respecto al liderazgo, un 52.5% del personal
considera que la gestion del trabajo en equipo en la organizacion es deficiente,
lo que dificulta la materializacion de blancos. Respecto a la motivacion, un
51.2% opina que la motivacion que realiza al personal es ineficiente. En
relacion al desempefio laboral, en la dimension de compromiso institucional,
el 11,3% lo percibe como bajo; en trabajo en equipo, un 8.8% lo considera bajo;
en responsabilidad, un 43.8% lo percibe como alto, y en calidad del trabajo, un
10% lo ve como muy bajo. Asimismo, un 7,5% considera bajo el desempefio

laboral de la empresa. Concluyéndose en la existencia de una relacion



significativa entre las variables en estudio (Rho de 0.598). Ademas, el valor de
p=0.000 respalda la significancia estadistica de esta relacion.

Ibérico (2021), “El liderazgo directivo y ¢l desempefio laboral en el
Banco de la Nacion - Sucursal Pucallpa, 20218”, Universidad Nacional de
Ucayali, Pucallpa. Su objetivo fue determinar la relacion que existe entre el
liderazgo directivo y el desempefio laboral. De tipo aplicativo no experimental
y disefio correlacional, cuantitativa. Empleo la encuesta. La poblacion fue 30
individuos. Los resultados reflejan un 66.7% del personal considera que el
liderazgo directivo es neutral, en tanto que un 80% opina que el desempefio
laboral es deficiente en la entidad bancaria. Concluyéndose en un coeficiente
de correlacion de 0.497, una correlacion positiva moderada entre ambas
variables. Asimismo, el p-valor fue de 0.005, confirmandose una relacién
significativa entre variables en la Sucursal Pucallpa de la entidad financiera en
estudio.

Kaqui y Diaz (2020), “Liderazgo gerencial y logro de metas de los
colaboradores en el banco Scotiabank de la ciudad de Huaraz, 20207,
Universidad César Vallejo, Huaraz. Su objetivo fue determinar el nivel de
relacion entre el liderazgo gerencial y logro de metas. Estudio aplicado, con
enfoque cuantitativo, disefio no experimental — correlacional. La poblacion fue
28 trabajadores. Empleo la encuesta. El liderazgo gerencial y el logro de metas
se interceptan esencialmente en el nivel “a veces” con un 67.9% seguido por el
nivel “casi nunca” en un 17.9%. En los otros niveles, no se observa una
interseccion significativa, lo que recomienda que las acciones del gerente
impactan de forma considerable en los blancos del personal pueden alcanzar.
Concluyéndose que existe una relacion positiva moderada y significativa entre
las variables en estudio (Rho= 0.633; sig= 0.000).

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Variable 1: Liderazgo gerencial

Ramirez y Puican (2022) el liderazgo gerencial “son habilidades que un individuo

aplica en el ambito empresarial a fin de conducir y guiar a los miembros de su equipo hacia



la mejora constante, facilitando de esta manera que las organizaciones materialicen metas”
(p.3992).

Geraldo, Mera 'y Mera (2020) sefalan que el liderazgo es “un proceso profundamente
interactivo que comprende determinar la direccion, vision y tacticas para materializar cierto

objetivo, conduciendo a los individuos por medio de una constante motivacion” (p. 1057).

Pedraja et al. (2020) aluden que se conceptualiza como el “método por medio del
cual se ejerce influencia sobre otros individuos, a través de una buena comunicacion, con el

objetivo de aporte a la materializacion de las metas grupales o de la organizacion” (p.25)

Paz y Sanchez (2020) mencionan que el liderazgo gerencial es un proceso que
impacta en la psique de los individuos respecto a los blancos, funciones y tacticas
organizaciones o grupales, enfocando las acciones hacia lo que es necesario para materializar
metas, incentivando a la vez la identidad y la comunicacion entre los integrantes, alineados

con la cultura empresarial (p. 153).

2.2.1.1. Dimensiones

Segun Ramirez y Puican (2022), las dimensiones del liderazgo gerencial comprenden

el liderazgo personal y el liderazgo orientado a resultados.
a. Liderazgo personal

Segun Ramirez y Puican (2022) es el proceso en el que un lider toma conciencia
de sus pensamientos y conductas, teniendo un liderazgo propio. Lograr la seguridad y
autoestima necesaria, es posible superar los obstaculos mentales, hallar una misién de
vida, y mejorar aspectos como las posturas individuales, los habitos, la calidad de vida y
la personalidad. Este desarrollo comprende el crecimiento de talentos y la inteligencia
emocional, nutriendo una buena mentalidad, la propia conciencia y la basqueda de una
meta. Es creer en el valor de lo que hacemos y la capacidad de motivarse a si mismos

para avanzar.
b. Liderazgo de resultados

Segun Ramirez y Puican (2022) es el momento en que los lideres mejoran y ponen
en marcha buenas tacticas para materializar resultados y fortalecer las capacidades
organizacionales. El servicio al cliente se convierte en el motor clave para el crecimiento

empresarial, favoreciendo la fidelizacion de clientes y maximizando los activos. Esta



perspectiva se diferencia por la agilidad en la toma de decisiones y el apoyo de cada
miembro de la organizacion. Asimismo, comprende saber y emplear instrumentos para el

manejo de conflicto, negociar con eficacia y solucionar dificultades eficientemente.
2.2.1.2. Estilos de liderazgo gerencial

Segln Paz y Sanchez (2020) el lider de hoy tiene la capacidad de interactuar de
manera eficaz con su medio, reconocer las tacticas que lo conducen al éxito, desafiar los
paradigmas establecidas y mantener una mentalidad abierta al cambio. Asimismo, es
necesario tener la capacidad de motivar a su personal y llevar a sus organizaciones hacia la
materializacion de metas. En este sentido, los estilos muestran la conducta del lider frente a
diversas situaciones, donde se manifiestan capacidades, habilidades y destrezas, ademés de
las respuestas que muestra en el cumplimiento de sus funciones en el &mbito laboral. A

continuacion, se exploraran los diferentes estilos de liderazgo:

- Liderazgo democrético: En esta clase de liderazgo incentiva la participacion activa del
personal, basandose en la idea de un trabajo en grupo. Comprende consultar a los
integrantes participantes del equipo en el proceso de toma de decisiones y delegar
actividades para materializar blancos organizacionales, sin recurrir a un control excesivo

sobre los procesos asignados.

- Liderazgo autocrético: Esta clase de liderazgo, el lider asume toda la responsabilidad de
tomar decisiones, demanda total obediencia y supervisa de cerca el rendimiento del
personal, para asegurarse de que sigan sus directrices en las actividades en que les

asignan como parte de sus funciones laborales.

- Liderazgo carismético: Esta clase de lider tiene cualidades excepcionales que inspiran
e incentivan a los individuos a rendir mas de lo que harian en circunstancias normales.
De acuerdo con expertos, estos lideres son agentes motivadores que incentivan a su

personal para materializar metas a través de su buena influencia.

- Liderazgo situacional: Esta clase de lider se acopla a diversos contextos, aplicando el
estilo mas eficaz por medio de la situacion, a fin de maximizar el desempefio del equipo

o0 la organizacion.

- Liderazgo transaccional: Esta clase de lider se centra en mantener la estabilidad
organizacional por medio de intercambios regulares, en terminos econdmicos y sociales,

a fin de materializar ciertos objetivos para lideres y seguidores. Este estilo comprende
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un compromiso mutuo entre el personal y los lideres, que comprende recompensas y

sanciones si es necesario para lograr resultados esperados.

- Liderazgo participativo: Es cuando el lider comprende las contribuciones del personal
en la toma de decisiones, donde es apropiado si los seguidores desean ser incluidos.
Aunque, los autores coinciden en que, aun cuando el personal participe, la autoridad
final para decidir recae en el gerente.

- Liderazgo directivo: Es una clase de liderazgo dirigido si los seguidores prefieren un
lider con una clara autoridad. Los expertos sefialan que esta clase de liderazgo se basa
en las tendencias de empoderamiento, donde el personal tiene la libertad de involucrarse
en el proceso, conducidos por la mision y metas empresariales, siempre dentro de un

marco éetico y moral.

- Liderazgo transformacional: Es cuando el lider se enfoca en los objetivos y cambios que
los lideres generan que en sus cualidades individuales. De acuerdo con los autores, este
estilo tiene por finalidad transformar a los seguidores al proporcionarle una vision

positiva que los impulsara a alcanzar metas para buscar la excelencia empresarial.

2.2.1.3. Rasgos de un liderazgo gerencial

Para Paz y Sanchez (2020), el concepto de liderazgo ha sido ampliamente estudiado,
y hoy en dia diferentes autores plantean diferentes definiciones al respecto. En este contexto,
se entiende que el liderazgo esta vinculado con la direccion y coordinacion del trabajo a los
integrantes de un grupo a fin de materializar blancos comunes. Asimismo, se concibe como
la capacidad de lider para alinear los recursos de la organizacion con los blancos

organizacionales.

Existen diferentes aspectos que impactan en el rendimiento de los integrantes de una
organizacion, aunque es el aspecto humano que desempefia un rol clave. En este sentido, el
lider no solo brinda los instrumentos necesarios a sus seguidores, sino que asimismo

participan activamente en el proceso de materializar blancos organizacionales.

Siguiendo este enfoque, se subraya que la conducta del lider es el elemento central
del liderazgo. Aungue los rasgos y capacidades son importantes, es la postura del lider lo

que define su estilo. Por ende, es responsabilidad del lider crear un ambiente de compromiso
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que favorezca la colaboracion entre los integrantes organizacionales. Desde este enfoque, el

liderazgo genera cambios tanto en los individuos como en la propia organizacion.

2.2.1.4. Técticas de liderazgo

Desde la posicion de Velazquez y Gonzalez (2021) para implementar las tacticas del
liderazgo dentro del &mbito empresarial y lograr la materializacion de blancos, es importante

considerar diferentes factores que se detallan en breve:

- Insertar el trabajo en grupo.

- Reclutar personal con talento.

- Implementar programas de formacion en liderazgo.

- Enfocar esfuerzos en fortalecer el compromiso del personal para mejorar la eficiencia.
- Reforzar el didlogo con un pilar esencial para materializar blancos.

- Incorporar el coaching y la retroalimentacion continua.

- Adoptar nuevos procedimientos e instrumentos tecnolégicos.

- Ser un ejemplo para el equipo de trabajo.

El proposito de estas tacticas es brindar una orientacion que facilite la formacion de
los lideres dentro de las organizaciones, brindandoles instrumentos clave para ejecutar,
mejorar, monitorear y direccionar las funciones y blancos planteados, siempre basandose en

el personal como un factor principal para fin de lograr la eficiencia.

2.2.1.5. Como ser un buen lider

De acuerdo Tolentino (2020), un lider eficaz debe contar con habilidades que

complementen su personalidad. Dichas capacidades se detallan a continuacion:
- Didlogo efectivo.

- Organizacién de roles y responsabilidades.

- Fomento de integracion.

- Control de procesos.

- Motivacion del equipo.
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- Capacidad de delegar.
- Toma de decisiones y manejo de dificultades.

- Manejo del tiempo.

2.2.2. Variable 2: Desempefio laboral

Hancco et al. (2021) indica que “el desempeifio en el trabajo hace referencia a las
acciones o conductas del personal enfocados hacia la consecucion de principales blancos de
la organizacidn, y pueden ser valorados en funcion de las competencias personales y el grado

de aportacion de cada miembro al desempefio de la empresa” (p. 4).

Checa, Cabrera y Chavarry (2020) consiste en “las acciones o conductas observados

en el personal que son relevantes para materializar blancos organizacionales” (p. 71).

Cruzado y Alomia (2020) describen el desempefio en el trabajo como “trabajos
escalables, comportamientos y frutos que comprenden el personal, logrando que se

relacionen y participen en los blancos organizacionales” (p. 63).

Chagray et al. (2020) mencionan que el desempefio se define como la habilidad de
una persona para generar ejecutar, desarrollar, finalizar y generar resultados en menos
tiempo, con menor esfuerzo y mayor calidad, todo ello orientado hacia la evaluacién de su
desempefio que determinara su desenvolvimiento. De este modo, el rendimiento refleja la
productividad del personal dentro de las organizaciones, quienes realizan un buen trabajo y

complacencia en el trabajo (p. 12).

2.2.2.1. Dimensiones

Checa, Cabrera y Chavarry (2020) indica que el desempefio laboral corresponde el
desempefio del colaborador ante los blancos establecidos por la organizacion. A fin de

materializar los blancos deseados, se identifican las siguientes dimensiones:

a. Desempefio de la funcion: Hacen referencia a los resultados obtenidos, los atributos, el
saber del puesto laboral y la colaboracion dentro del equipo. Esta dimension evalua

factores como el enfoque a los resultados, la calidad y los vinculos interpersonales.
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b. Caracteristicas individuales: Hace referencia como la capacidad para reconocer
dificultades, adaptarse a diferentes situaciones y aceptar retos. Esta dimensién evalla la

iniciativa, la capacidad de trabajar en equipo y la organizacion.

2.2.2.2. Relevancia del desempefio laboral

Conforme con Checa, Cabrera y Chavarry (2020) el desempefio laboral es relevante
ya que:
- Aumenta el desempefio.

- Respecto por las reglas organizacionales por el reconocimiento parcial del personal que

merece su incremento remunerativo.
- Evaluacion en el proceso de seleccidn de puestos, promociones y despidos.
- Disefio e implementacidn de programas de capacitacion.

- Planificacion en la toma de decisiones para potenciar el desarrollo de habilidades
profesionales.

- Descubre nitidamente los errores en el disefio del puesto laboral.

- Dominios de escenarios dificultosos del medio externo, en relacién a aspectos

familiares.

Para evaluar el rendimiento laboral, es esencial tomar en cuenta factores como la
evaluacion personal hecha por el trabajador, su capacidad para adaptarse a los avances
tecnoldgicos, sus capacidades para solucionar inconvenientes y su capacidad organizativa
en la realizacion de funciones. De esta forma, incentiva buenas précticas en el rendimiento

en el trabajo contribuye a mejorar el ambiente dentro de la organizacion.

El estrés laboral puede impactar de manera negativa en el desempefio. Este puede
incidir la capacidad de cumplir con las actividades y responsabilidades asignadas, generando
errores en los procedimientos y minimizando la eficiencia, lo que al mismo tiempo impacta
en el rendimiento del equipo de trabajo. El estrés también puede generar ansiedad,
irritabilidad y sentimientos de tristeza, intensificando otras emociones. Asimismo, estos
efectos emocionales, se pueden observar sintomas adicionales como la reduccion del
desempefio, agotamiento fisico y psiquico, etcétera. Si esta condicidon continua de manera

severa y prolongada, puede dar lugar a trastornos mentales y demas problemas de salud.
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2.2.2.3. Valoracion del desempefio laboral

Ponce y Gomez (2021) sefialan que la medicion del desempefio en el &mbito laboral
resulta crucial para el progreso de la empresa, pues influye directamente en la
implementacion efectiva de las tacticas corporativas. Mediante el andlisis del rendimiento
del equipo, es posible adoptar resoluciones estratégicas que impulsen el crecimiento
organizacional, se puede reconocer sus carencias de formacion, identificar sus talentos,
tomar decisiones sobre su ubicacion en puestos adecuados de acuerdo a sus capacidades, y

brindar feedback sobre la efectividad de las tacticas implementadas para su mejora o cambio.

Evaluar el rendimiento del personal es clave, aunque es un proceso complejo que
necesita de tiempo y dedicacién para ser realizada de manera adecuada. Es necesario que la
organizacion preste atencion necesaria y otorgue la relevancia que merece este

procedimiento.

En la fase de planificacion, es necesario determinar a quiénes se evaluara, los
criterios clave de valoracion, mejor dicho, qué aspectos se van a medir, y la metodologia que
se empleara. En la siguiente etapa, el disefio del sistema, se crea el sistema por medio donde
se llevara a cabo la evaluacion. Este paso es importante para desarrollar la técnica que se
aplicara para recopilar la informacion necesaria y evaluar cada aspecto del rendimiento del
personal. Durante la puesta en marcha, se pone en practica lo disefiado, reconociendo
factores principales para su puesta en marcha y asegurandose de informar al personal sobre

el aspecto en el que cada uno debera participar.

Luego, llega la fase de feedback al personal, en la que se realiza una entrevista para
comunicar los resultados obtenidos y brindar datos sobre su rendimiento. Como cierre del
proceso, en la fase de retroalimentacion del sistema de evaluacion, la empresa tendra la
oportunidad de comprobar si se lograron los objetivos establecidos. Asimismo, se puede
evaluar si la planeacion fue apropiada, si el procedimiento se ejecutd de acuerdo a lo
planeado y cuando las actividades hechas contribuyeron a un evaluacion efectiva y eficiente.
Es esencial que la organizacion establezca si las acciones implementadas para mejorar el
rendimiento en el trabajo fueron adecuadas, para mejorar el sistema y beneficiar a la

organizacion en su totalidad.

Al revisar cada fase es necesario considerar una adecuada revisacion en la evaluacion
del rendimiento, se concluye que la evaluacion continua del desempefio del personal es

siempre beneficiosa, dado que facilita reconocer areas de mejoras y de desarrollo para poner
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en marcha los planes adecuados a fin de corregir obstaculos que pueden obstaculizar el

crecimiento de la organizacion.

2.2.2.4. Rasgos de un adecuado desempefio laboral

Segln Sumba, Moreno y Villafuerte (2022), la valoracion del rendimiento no debe
verse como una meta final, sino como una herramienta, sistema o proceso. Por medio de
dicha perspectiva, se logra otros fines enfocados a mejorar la calidad de los frutos en las
actividades organizacionales, entendiendo la organizacion de manera integral. De hecho, la
evaluacion del personal es un factor dentro de un sistema amplio, que facilita evaluar su

rendimiento e incentivar su motivacion de modo continuo y formal.

- La evaluacion del rendimiento es un proceso formal y continuo, que se extiende a lo
largo del tiempo. Al hablar de las cualidades del desempefio en el trabajo, es relevante
identificar que la evaluacion no es un acontecimiento puntual, sino un proceso constante

y en evolucién.

- El feedback en el proceso de evaluacién responde a la necesidad de poner en marcha
una evaluacion continua, cuya meta importante tanto para el personal como para la
administraciéon es brindar informacion sobre lo que se estd haciendo, como se esta

realizando y cdmo se pueden realizar mejoras.

El rendimiento en el trabajo representa un pilar esencial para la operatividad y
funcionamiento de cualquier organizacion, es urgente que sea una prioridad dentro del
proceso del manejo del personal. La evaluacion del rendimiento debe generar beneficios
tanto para la organizacion como para el personal, dado que aporta a la complacencia laboral,

Yy, en consecuencia, determina la materializacion de blancos organizacionales.

Las cualidades del rendimiento en el trabajo comprenden los saberes, capacidades y
competencias que se espera que un individuo emplee y demuestre al desempefiar su funcién.
La adaptabilidad comprende mantener la efectividad en diferentes funciones, cargos e
individuos. El dialogo hace referencia a la capacidad de expresar ideas claras y efectivas, ya
sea en grupos o de manera individual, adaptando el lenguaje y la terminologia al publico
objetivo, y aplicando adecuadamente las normas gramaticales y la coherencia estructural en
los mensajes. La iniciativa comprende la capacidad de influir de forma activa en los eventos
para lograr objetivos, mostrando una buena actitud en lugar de aceptar las situaciones de

manera pasiva.
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Dentro del rendimiento en el trabajo, la evaluacion es clave para medir el
cumplimiento de las actividades y responsabilidades del personal administrativo. En este
contexto, la estabilidad laboral es un aspecto clave, dado que brinda al personal seguridad
de su permanencia en la organizacion, lo cual tiene influencia directa en su rendimiento y,

por ende, en la eficiencia y triunfo de la empresa.

2.2.2.5. Nivel de desemperio del talento humano

Sumba, Moreno y Villafuerte (2022) mencionan que la gestion del personal es crucial
para estimular el rendimiento de los colaboradores dentro de las empresas. En este contexto,
es esencial que las organizaciones desarrollen técticas, instrumentos y aspectos vinculados
con este &mbito, los cuales permiten una competitividad adecuada en un medio globalizado.
Ella comprende la puesta en marcha de politicas, programas y procedimientos para definir
una estructura administrativa y organizativa adecuada, asi como la creacién de mecanismos
apropiados para la integracién tanto cuantitativa como cualitativa del personal, a fin de
materializar metas organizacionales. A fin de materializar los blancos, el area de recursos
humanos dispone de diferentes medios centrados en la planeacion, organizacion, direccién

y monitoreo del personal.

Dentro de las organizaciones, las funciones del personal estan integradas, y su éxito
estd sujeto de diferentes aspectos, como el ambiente organizacional, el modelo
administrativo, las tecnologias disponibles, la consolidacion del talento humano por medio

de la filosofia corporativa y la implementacién efectiva de sus politicas.

Por ende, el area del recurso humano debe asegurar de contratar personal formado y
apropiado durante el proceso de incorporacion, que tenga la capacidad de contribuir a la
materializacion de blancos organizacionales. Contar con un equipo de buen rendimiento en
el trabajo es una meta principal para cualquier organizacion, para efectuar los resultados y
que estos superen las expectativas y donde cada empleado desempefie un rol relevante en la

consecucion de blancos organizacionales.

2.3. Definicion de términos basicos

Liderazgo gerencial



2.4.

17

Geraldo, Mera y Mera (2020) sefialan que el liderazgo es “un proceso profundamente
interactivo que comprende determinar la direccion, vision y tacticas para materializar

cierto objetivo, conduciendo a los individuos por medio de una constante motivacion”

(p. 1057).
Desempefio laboral

Checa, Cabrera 'y Chavarry (2020) consiste en “las acciones o conductas observados

en el personal que son relevantes para materializar blancos organizacionales” (p. 71).
Liderazgo personal

Segln Ramirez y Puican (2022) es el proceso en el que un lider toma conciencia de
sus pensamientos y conductas, teniendo un liderazgo propio.

Liderazgo de resultados

Segun Ramirez y Puican (2022) es el momento en que los lideres mejoran y ponen en
marcha buenas tacticas para materializar resultados y fortalecer las capacidades

organizacionales.
Desempefio de la funcion

Segun Checa, Cabrera y Chavarry (2020) hacen referencia a los resultados obtenidos,

los atributos, el saber del puesto laboral y la colaboracién dentro del equipo.
Caracteristicas individuales

Segun Checa, Cabrera y Chavarry (2020) hacen referencia como la capacidad para

reconocer dificultades, adaptarse a diferentes situaciones y aceptar retos.

Hipotesis de investigacion
2.4.1. Hipotesis general

El liderazgo gerencial se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del Peru, agencia Barranca,
2024.

2.4.2. Hipotesis especificas
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a. El liderazgo personal se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del Perd, agencia
Barranca, 2024.

b. El liderazgo de resultados se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores del Banco de Crédito del Perq,

agencia Barranca, 2024.



2.5. Operacionalizacion de las variables
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Variable 1

Dimensiones Indicadores Items Instrumento
Liderazgo personal Conocerse a uno mismo. 01
Mentalidad positiva. 02
Blsqueda de un proposito. 03
Sentido en la vida. 04
LIDERAZGO GERENCIAL Creer que lo que haces vale la pena. 05 Cuestionario
Automotivacion. 06
Liderazgo de resultados Resolver conflictos. 07
Saber negociar. 08
Resolver problemas. 09
Fuente: Ramirez y Puican (2022).
Variable 2 Dimensiones Indicadores Items Instrumento
Desempefio de la funcién Orientacién de resultados. 10
Calidad. 11
Relaciones interpersonales. 12
DESEMPENO LABORAL Cuestionario
Caracteristicas individuales Iniciativa. 13
Trabajo en equipo. 14
Organizacioén. 15

Fuente: Checa, Cabreray Chavarry (2020).
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CAPITULO I11

METODOLOGIA

3.1. Disefio metodoldgico

Fue de tipo bésica, considerando que el estudio estuvo orientado en conseguir
nuevos conocimientos de manera sistematica, bajo la finalidad de proporcionar mayor

conocimiento e informacion de la realidad (Alvarez, 2020).

Nivel correlacional, ya que, en esta investigacion se asocio variables, midiendo

su relacion (Herndndez y Mendoza, 2018).

Es un disefio no experimental, ya que las variables fueron analizadas sin
intervencion directa, es decir, no se modificaron intencionalmente las variables
(Herndndez y Mendoza, 2018). Ademas, la investigacion tiene un enfoque
transeccional, dado que se recopilaron datos en un solo momento y lugar determinado
(Hernandez y Mendoza, 2018).

Enfoque cuantitativo, dado que se utilizaron herramientas y procedimientos
estadisticos para examinar la vinculacion entre las variables estudiadas (Naupas et al.,
2018).

3.2. Poblacion y muestra
3.2.1. Poblacion

Representada por 26 trabajadores del Banco de Crédito del Peru, agencia

Barranca.
3.2.2. Muestra

No se calcul6 la muestra, tomandose a toda la poblacién.
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3.3. Técnicas de recoleccion de datos

Como procedimiento se uso la técnica de encuesta.
El instrumento que permitié obtener los datos fue el cuestionario.

Se evalud las variables, liderazgo gerencial y desempefio laboral. El cuestionario fue

respondido por los trabajadores.

3.4. Técnicas para el procesamiento de la informacion

Se utiliz6 la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk.

Se proceso los datos con el SPSS V.27.



CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. AnAlisis de resultados

A. Analisis descriptivo del liderazgo gerencial
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Tabla 1
Distribucion de frecuencias del liderazgo personal
Alto Regular Bajo
f % f % f %
Liderazgo personal 11 423% 10 385% 5 19.2%
Conocerse a uno mismo. 9 346% 6 231% 11 42.3%
Mentalidad positiva. 7 269% 9 346% 10 38.5%
Busqueda de un propdsito. 9 346% 10 385% 7 26.9%
Sentido en la vida. 9 346% 6 23.1% 11 42.3%
Creer que lo que haces vale la pena. 9 346% 7 269% 10 38.5%
Automotivacion. 10 385% 9 346% 7 26.9%
Distribucion de Liderazgo Personal : Indicadores de Liderazgo Personal
Bajo Automotivacion. I 38.5% 34 6% 26, 9%
i Creer que lo que haces vale la pena. | 345% 26.0% 38,850
Alta - s | ol ey Ly
*2.3% [
Bisqueda de un proposito. | 34.6% 38.5% 26.9%
= Mentalidad positiva } 26.9% 34.6% 38.5%
| ] ] }
Porcentaje (%)

Figura 1. Liderazgo personal.
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La Tabla 1 presenta, con respecto al liderazgo personal que el 42.3% lo percibe en un nivel
alto, el 38.5% en nivel regular y el 19.2% en nivel bajo, lo que evidencia una valoracion
predominantemente positiva, aunque con un segmento que requiere mejoras representativas.
En el indicador conocerse a uno mismo, el 42.3% considera que su nivel es bajo, mientras
que el 34.6% lo percibe como alto y el 23.1% como regular. Por otra parte, la mentalidad
positiva, el 38.5% se encuentra en un nivel bajo, el 34.6% en regular y el 26.9% en alto. En
la busqueda de un propdsito obtuvo un 38.5% en nivel regular, un 34.6% en alto y un 26.9%
en bajo, reflejando una incidencia positiva hacia la identificacién de metas claras, aunque
persisten retos para mejorar. El sentido en la vida fue percibido como bajo por el 42.3%, alto
por el 34.6% y regular por el 23.1%. En cuanto a creer que lo que haces vale la pena, el
38.5% lo percibe como bajo, el 34.6% como alto y el 26.9% como regular. Finalmente, la

automotivacion, destaca con un 38.5% en nivel alto, el 34.6% en regular y un 26.9% en bajo.

Tabla 2
Distribucion de frecuencias del liderazgo de resultados
Alto Regular Bajo
f % f % f %

Liderazgo de resultados 14 53.9% 9 34.6% 3 11.5%
Resolver conflictos. 10 38.5% 6 23.1% 10 38.5%
Saber negociar. 15 57.7% 5 19.2% 6 23.1%
Resolver problemas. 10 38.5% 7 26.9% 9 34.6%

Bajo

9%
Alto 34 6o

Distribucian de Liderazgo de Resultados

Resolver problemas

Regular

Resplver conflictos.

Indicadores de Liderazgo de Resultados

Saher negociar,

38.5%

57.7%

38.5%

26.9%

19.2%

231%

23.1%
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Figura 2. Liderazgo de resultados.
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La Tabla 2 presenta que, en el liderazgo de resultados, el 53.9% lo percibe en un nivel alto,
el 34.6% en nivel regular y el 11.5% en nivel bajo. En cuanto a resolver conflictos el 38.5%
lo evalGia como alto, mientras que el mismo porcentaje lo percibe como bajo, y el 23.1% lo
considera regular; este agrupamiento refleja una division significativa en la percepcion de
esta habilidad, lo que evidencia la necesidad de mejorar la capacidad de los lideres para
gestionar conflictos de manera efectiva. Por otra parte, saber negociar es el indicador mejor
evaluado, con un 57.7% ubicandolo en el nivel alto, un 19.2% en nivel regular y solo un
23.1% en nivel bajo; esto demuestra una fortaleza destacada en la capacidad de negociacion
entre lideres. Finalmente, resolver problemas muestra un 38.5% nivel alto, un 26.9% en nivel

regular y un 34.6% en nivel bajo.

Tabla 3
Distribucién de frecuencias del liderazgo gerencial
f %
Alto 12 46.2
- Regular 11 42.3
Valido Bajo 3 115
Total 26 100.0

a0

g a0
g
o

20

mn

o)
a
Alto Regular Baijo

Liderazgo gerencial

Figura 3. Liderazgo gerencial.

La Tabla 3 presenta que, en el liderazgo gerencial, el 46.2% lo percibe en un nivel alto, el
42.3% en nivel regular y el 11.5% en nivel bajo. Este agrupamiento refleja una division
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significativa en la percepcion de esta habilidad, lo que evidencia la necesidad de mejorar la
capacidad de los lideres para gestionar.

B. Analisis descriptivo del desempefio laboral

Tabla 4
Distribucion de frecuencias del desempefio de la funcion
Alto Regular Bajo
f % f % f %
Desempefio de la funcién 11 42.3% 12 46.2% 3 11.5%
Orientacién de resultados. 9 34.6% 5 19.2% 12 46.2%
Calidad. 10 38.5% 9 34.6% 7 26.9%
Relaciones interpersonales. 12 46.2% 7 26.9% 7 26.9%
Distribucién de Desemperio de la Funcion Indicadores de Desempenio de la Funcién
Bajo
Relaciones interpersonales 46.2% 26.9% 26.9%
Alto
[ Calldad 38.5% 34.6% 26.9%
Regular
Orientacion de resultados. 34 6% 19.2% 46.2%
Al g ular 1aj;

Figura 4. Desempefio de la funcion.

La Tabla 4 presenta con respecto al desempefio de la funcién que el 42.3% lo perciben como
alto, el 46.2% como regular y el 11.5% como bajo. En cuanto a la orientacion de resultados,
el 34.6% la percibe como alta, mientras que el 19.2% la evalta como regular y el 46.2%
como baja, esta agrupacion destaca una debilidad considerable en la capacidad de los
colaboradores para orientarse hacia el logro de los objetivos, lo que podria limitar el impacto
global en su desempefio. La calidad presenta un 38.5% en nivel alto, un 34.6% en nivel
regular y un 26.9% en nivel bajo. Por otro lado, las relaciones interpersonales es el indicador
mejor evaluado, con un 46.2% en nivel alto, mientras que el 26.9% la consideran como

regulares, y el mismo porcentaje las percibe como bajas.
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Tabla 5
Distribucién de frecuencias de las caracteristicas individuales
Alto Regular Bajo
f % f % f %
Caracteristicas individuales 11 42.3% 13 50.0% 2 7.7%
Iniciativa. 9 34.6% 6 23.1% 11 42.3%
Trabajo en equipo. 10 38.5% 8 30.8% 8 30.8%
Organizacion. 13 50.0% 6 23.1% 7 26.9%
Distribucion de Caracteristicas Individuales Indicadores de Caracteristicas Individuales
Bajo
Organizacion. 50.0% 23.1% 26.9%
alto
i Trabajo en equipo. 38.5% 30.8% 30.8%
Regqular
Iniciativa. 24.6% 23.1% 42.3%
P .. npu

Figura 5. Caracteristicas individuales.

La Tabla 5 muestra con respecto a las caracteristicas individuales que el 42.3% la percibe en
un nivel alto, el 50% en un nivel regular y solo el 7.7% en un nivel bajo, reflejando una
valoracion positiva con un mayor énfasis en niveles moderados. En cuanto a la iniciativa, el
34.6% la considera alta, el 23.1% la percibe regular y un significativo 42.3% la evalla como
baja; este agrupamiento evidencia una debilidad notable en la capacidad de los colaboradores
para tomar una iniciativa, lo que podria limitar la proactividad y el impulso para lograr
objetivos. El trabajo en equipo muestra un 38.5% en nivel alto, mientras que el 30.8% lo
evalGa como regular y otro 30.8% como bajo. En la organizacién, el 50% la percibe como

alta, seguido de un 23.1% en el nivel regula y el 26.9% en un nivel bajo.
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Tabla 6
Distribucion de frecuencias del desempefio laboral
f %
Alto 11 42.3
. Regular 13 50.0
Valido Bajo 2 7.7
Total 26 100.0

Porcentaje

Alto Regular

Desemperio laboral

Eajo

Figura 6. Desempefio laboral.

La Tabla 6 muestra con respecto al desempefio laboral que el 42.3% la percibe en un nivel

alto, el 50% en un nivel regular y solo el 7.7% en un nivel bajo, reflejando una valoracion

positiva con un mayor énfasis en niveles moderados.

C. Prueba de normalidad

Tabla 7
Pruebas de normalidad
Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.

Liderazgo gerencial 0.803 26 0.000
Liderazgo personal 0.893 26 0.011
Liderazgo de resultados 0.900 26 0.016
Desempefio laboral 0.847 26 0.001
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La Tabla 7 presenta los resultados del Test de Shapiro — Wilk aplicado a las variables
principales del estudio, incluyendo liderazgo gerencial, liderazgo personal, liderazgo de
resultados y desempefio laboral, para evaluar si los datos siguen una distribucion normal.
Para liderazgo gerencial, el estadistico de Shapiro -Wilk no sigue una distribucion normal.
De manera similar, en el liderazgo personal, asi como en el caso de liderazgo de resultados,
lo que confirma que tampoco presentan normalidad. Finalmente, en el desempefio laboral,
el estadisticos Shapiro — Wilk fue de 0.001, corroborando que los datos no siguen una

distribucién normal.

4.2. Contrastacion de hipotesis

Hipdtesis General

Tabla 8
Pruebas de Rho de Spearman entre el liderazgo gerencial y el desempefio laboral
Liderazgo Desempefio
gerencial laboral
_ Coefmen?t? de 1.000 709™
Liderazgo correlacion
gerencial Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 26 26
Spearman ) Coefmen?t? de 709" 1.000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 26 26

La Tabla 8 muestra que el liderazgo gerencial y el desempefio laboral presentan una relacién
positiva fuerte, con un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.709 y un nivel de
significancia de 0.000. Esto indica que el liderazgo presenta un impacto directo y
significativo en el desempefio laboral, de modo que, una mayor efectividad en el liderazgo
gerencial estd asociada con un mejor desempefio laboral en las funciones de los

colaboradores.
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Hipotesis Especifica 1

Tabla 9
Pruebas de Rho de Spearman entre el liderazgo personal y el desempefio laboral
Liderazgo Desempefio
personal laboral
_ Coeﬂmen?g de 1.000 751"
Liderazgo correlacion
personal Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 26 26
Spearman ) CoeﬁmenF? de 751" 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 26 26

La Tabla 9 muestra que el liderazgo personal y el desempefio laboral presentan una relacién
positiva fuerte, con un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.751 y un nivel de
significancia de 0.000. Esto evidencia que el liderazgo personal se conecta con el desempefio
laboral, indicando que un mayor desarrollo y efectividad en las competencias personales del

liderazgo estan asociados con un incremento en el nivel de desempefio de los colaboradores.
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Hipotesis Especifica 2

Tabla 10
Pruebas de Rho de Spearman entre el liderazgo de resultados y el desempefio laboral
Liderazgo de Desempefio
resultados laboral
_ Coeﬂmen?g de 1.000 465"
Liderazgo de correlacion
resultados Sig. (bilateral) 0.017
Rho de N 26 26
Spearman ) CoeﬁmenF? de 465" 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.017
N 26 26

La Tabla 10 muestra que el liderazgo de resultados y el desempefio laboral presentan una
relacion positiva moderada, con un coeficiente de correlacion de Spearman de 0.465 y un
nivel de significancia de 0.017. Esto indica que el liderazgo orientado a resultados se asocia
con el desempefio laboral, sugiriendo que una mejora en el enfoque hacia el logro de metas

contribuye a un desemperio laboral efectivo por parte de los colaboradores.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1. Discusién de resultados

En la relacion con los resultados de la hipétesis general, que postula que el
liderazgo gerencial se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
trabajadores del Banco de Crédito del Peru, agencia Barranca, 2024, se obtuvo una
correlacion de Spearman de 0.709 con un nivel de significancia de 0.00. Esto indica
un grado positivo fuerte, evidenciando que el estilo y las acciones del liderazgo
gerencial repercute en el desempefio laboral. Al comparar los resultados con los
hallazgos de Adanaque (2022), se observa que el liderazgo también muestra una
correlacion positiva, aunque el coeficiente obtenido fue de 0.598, lo que indica una
relacién positiva de nivel moderado. En dicho estudio, dimensiones como la
motivacién y manejo en equipo fueron identificadas como deficiencias importantes
que afectaron el desempefio laboral. Estos resultados coinciden con el presente estudio
al destacar que el liderazgo efectivo es esencial para mejorar el compromiso
institucional, el trabajo en equipo y la calidad del trabajo. Po otro lado, los resultados
también encuentran similitudes con el estudio de Kaqui y Diaz (2020), donde el
liderazgo gerencial muestra una correlacién positiva media y significativa con el logro
de metas de los colaboradores, obteniéndose un coeficiente de Spearman de 0.633, con
p valor de 0.000. En este caso, se identifica que las acciones del gerente estan
directamente relacionadas con la habilidad de los trabajadores para cumplir con los

objetivos establecidos.

En la relacion con los resultados de la hipotesis especifica, que postula que el
liderazgo personal se relaciona significativamente con el desempefio laboral de los
trabajadores del Banco de Crédito del Per, agencia Barranca, 2024, se obtuvo una

correlacion de Spearman de 0.751 con un nivel de significancia de 0.00. Esto indica
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un grado positivo fuerte, evidenciando que las capacidades del liderazgo estan
enfocadas en las relaciones interpersonales y tienen un enlace en el rendimiento laboral
de los trabajadores. Al comparar estos hallazgos con la investigacion de Maldonado y
Romero (2023), quienes se identificaron también la relacion positiva y significativa,
determinada mediante la Prueba de Chi cuadrado. En dicho estudio, el 70.37% propuso
que un liderazgo efectivo debe implicar participacion activa y apoyo en la solucion de
problemas, mientras que el 46.30 sugiere que es necesario mantener una interaccion
amistosa sin descuidar los estandares de desempefio. Estos hallazgos son congruentes
con los resultados actuales, ya que ambos estudios destacan la importancia del
liderazgo que fomenta las relaciones interpersonales efectivas y proporciona a los
trabajadores a mejorar su rendimiento. Po otro lado, los resultados también encuentran
respaldo por los estudios realizado por Ibérico (2021), quien analiza la relacion entre
el liderazgo directivo y desempefio laboral. En dicho trabajo, se obtuvo una correlacion
positiva moderada de Spearman de 0.497 con un p valor de 0.005, indicando que un

liderazgo adecuado repercute significativamente en el desempefio laboral.

En la relacién con los resultados de la hipotesis especifica, que postula que el
liderazgo de resultados se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los trabajadores del Banco de Crédito del Peru, agencia Barranca, 2024, se obtuvo una
correlacion de Spearman de 0.495 con un nivel de significancia de 0.017. Esto indica
un grado positivo moderada, evidenciando que el liderazgo enfocado en la consecucion
de metas y objetivos tiene un impacto relevante, aunque no determinante, en el
desempefio de los colaboradores. Comparando estos hallazgos con los resultados de
Tapia (2022), quien estudio la rotacion de personal en el desempefio laboral, se
encontré una correlacion positiva fuerte (Spearman = 0.81; p < 0.05). Este estudio
concluyo que la rotacion del personal impacta de manera directa en el desempefio
laboral, evidenciando como factores relacionados con la gestion y los resultados
afectan la productividad del talento humano. Aunque los coeficientes varian en
magnitud, ambos estudios coinciden en destacar la importancia de una gestién efectiva
de los resultados por mejorar el desempefio laboral. No obstante, los resultados de
Tapia indican mayor impacto directo de los factores gerenciales en comparacion con
el presente estudio. Por otra parte, los resultados actuales también encuentran puntos
de comparacion con la investigacion de Montero (2021), quien investigo la relacién

entre el estrés laboral y el desempefio. En este caso, se identificé una relacion inversa
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débil y no significativa, indicando que el estrés laboral en un nivel bajo favorece un
mejor desemperio laboral, su estudio subraya la importancia de un ambiente gerencial
que reduzca barreras como el estrés, lo que indirectamente afecta el logro de metas y

la productividad laboral.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

En la relacion con los resultados de la hipdtesis general, que postula que el
liderazgo gerencial se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los trabajadores del Banco de Crédito del Perd, agencia Barranca, 2024, se obtuvo
una correlacion de Spearman de 0.709 con un nivel de significancia de 0.00. Esto
indica un grado positivo fuerte, evidenciando que el estilo y las acciones del

liderazgo gerencial repercute en el desempefio laboral.

En la relacién con los resultados de la hipotesis especifica, que postula que el
liderazgo personal se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los trabajadores del Banco de Crédito del Per(, agencia Barranca, 2024, se obtuvo
una correlacion de Spearman de 0.751 con un nivel de significancia de 0.00. Esto
indica un grado positivo fuerte, evidenciando que las capacidades del liderazgo
estan enfocadas en las relaciones interpersonales y tienen un enlace en el

rendimiento laboral de los trabajadores.

En la relacién con los resultados de la hipdtesis especifica, que postula que el
liderazgo de resultados se relaciona significativamente con el desempefio laboral
de los trabajadores del Banco de Crédito del Perd, agencia Barranca, 2024, se
obtuvo una correlacién de Spearman de 0.495 con un nivel de significancia de
0.017. Esto indica un grado positivo moderada, evidenciando que el liderazgo
enfocado en la consecucion de metas y objetivos tiene un impacto relevante,

aunque no determinante, en el desempefio de los colaboradores.
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6.2. Recomendaciones

Implementar un sistema de gestion basado en indicadores clave de rendimiento
disefiado para monitorear el impacto especifico del liderazgo gerencial sobre el
desempefio. Este sistema debe enfocarse a métricas criticas, como productividad
individual, compromiso laboral y cumplimiento de objetivos estratégicos,
permitiendo evaluar de manera continua la efectividad del liderazgo gerencial y

realizar ajustes basados en datos para optimizar los resultados organizacionales

Desarrollar un programa de evaluacion y fortalecimiento de liderazgo personal
mediante indicadores de comportamiento, enfocado a medir habilidades como
comunicacion interpersonal, empatia, manejo de conflictos y capacidad de
influencia en los colaboradores. Este programa debe incluir retroalimentacion
estructurada basada en herramientas de evaluacion 360 y analisis estadistico de su
relacion con el desempefio laboral, garantizando que los lideres promuevan un

entorno de trabajo colaborativo y alineado con los objetivos organizacionales.

Optimizar un modelo de liderazgo de resultados mediante indicadores de
rendimiento estratégico enfocado en analizar la capacidad de los lideres para
traducir objetivos organizacionales en metas claras, medibles y alcanzables para
los colaboradores. Este enfoque debe incluir el uso de herramientas avanzadas de
gestion estratégica, como cuadros integrales, que permitan vincular directamente
los resultados obtenidos por lo equipos con las metas organizacionales,

garantizando un impacto medible.
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ANEXQOS
ANEXO 1

CUESTIONARIO

El presente cuestionario tiene como propodsito fundamental reunir informacion sobre
Liderazgo gerencial y desempefio laboral de los trabajadores. EI cuestionario es anénimo y
la informacion recaudada serd utilizada unicamente para fines académicos y se garantiza

estricta confidencialidad.

. Por favor margue con una equis (X) en el espacio correspondiente:

a. Género

Masculino

Femenino

b. Edad

Entre 18 afos a 24 afios

Entre 25 afios a 31 afios

Entre 32 afios a 45 afios

Mas de 45 afios

Il. Instrucciones
En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” segin corresponda,

teniendo en cuenta el cuadro de calificacion siguiente:

CUADRO DE CALIFICACION

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Neutro

En desacuerdo

R N W B~ O

Totalmente en desacuerdo
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ITEM

LIDERAZGO GERENCIAL

DIMENSION 01: LIDERAZGO PERSONAL

1. ¢Los gerentes tratan de conversar con cada trabajador a fin de
conocerlos mejor?

2. ¢Los gerentes promueven actividades y una buena actitud en el
trabajo?

3. ¢Los gerentes lo impulsan a desarrollarse profesionalmente?

4. ;Los gerentes comparte experiencias y consejos?

5. ¢Los gerentes le generan confianza para realizar un buen
desempefio?

6. ¢Los gerentes lo motivan permanentemente para que mejores tus

funciones?

DIMENSION 02: LIDERAZGO POR RESULTADOS

7.

¢Los gerentes tratan de solucionar los conflictos procurando que
ambas partes queden satisfechas?

¢Los gerentes son buenos negociadores?

¢Los gerentes resuelven eficientemente problemas?

DESEMPENO LABORAL

DIMENSION 01: DESEMPENO DE LA FUNCION

10. ¢Consideras que los objetivos y metas de tu area no son claras?

11. ;Eres eficiente en el trabajo?

12. ;Orientas de forma adecuada al cliente?

DIMENSION 02: CARACTERISTICAS INDIVIDUALES

13. ¢ Te anticipas a las dificultades que se presentan en tu entorno

laboral?

14. ;Eres participativo en el trabajo en equipo?

15. ;Planificas tus actividades?

Gracias por sus respuestas.
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ANEXO 2
DATOS GENERALES
Tabla
Datos generales
f %

Género F 12 46.2%

M 14 53.8%

18 a24 11 42.3%

Edad ’

(afios) 25a31 8 30.8%

32 a45 7 26.9%

Distribucion por Genero Distribucidn por Edad

Figura. Datos generales.

La Tabla muestra la distribucion de los participantes segun su género y edad. En cuanto al
género, el 53.8% es del género masculino, mientras que el 46.2% son femeninos. En cuanto
a la edad el 42.3% tiene entre 18 a 24 afios, seguido por el rango entre 25 a 31 afios con un

30.8% y el grupo de 32 a 45 afios que representa el 26.9%.
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ANEXO 3

VALIDEZ Y CONFIABILIDAD

Validez del instrumento

Lider Desempefi
Prueba de KMO y Bartlett iderazgo esempefo

gerencial laboral
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0.709 0.711
Aprox. Chi-cuadrado 70.987 48.538

Prueba de esfericidad de Bartlett gl 36 15
Sig. 0.000 0.000

Confiabilidad del instrumento

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
Liderazgo gerencial 0.826 9
Desempefio laboral 0.811 6
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ANEXO 4

DATA DE VALIDEZ Y CONFIABILIDAD

p15

pl4

p13

pl12

pll

p10

p9

p8

p7

p6

p5

p4

p3

p2

pl




ANEXO 5: BASE DE DATOS
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Genero

Edad

LIDERAZGO
GERENCIAL

Liderazgo
personal

)
=

R
N

U
w

o
~

o
ol

e
(<)

Liderazgo
de
resultados

0
~

e
@

o
©

Masculino

Entre 25 afios a 31 afios

4

Femenino

Entre 18 afios a 24 afios

Femenino

Entre 18 afios a 24 afios

Femenino

Entre 25 afios a 31 afios

Femenino

Entre 18 afios a 24 afios

Femenino

Entre 25 afios a 31 afios

Femenino

Entre 18 afios a 24 afios

Femenino

Entre 32 afios a 45 afios

Masculino

Entre 32 afios a 45 afios

Masculino

Entre 18 afios a 24 afios

Masculino

Entre 32 afios a 45 afios

Masculino

Entre 25 afios a 31 afios

Masculino

Entre 18 afios a 24 afios

Masculino

Entre 32 afios a 45 afios

Femenino

Entre 25 afios a 31 afios

Femenino

Entre 32 afos a 45 afios

Femenino

Entre 25 afios a 31 afios

Femenino

Entre 25 afios a 31 afios

Masculino

Entre 25 afios a 31 afios

Masculino

Entre 32 afos a 45 afios

Masculino

Entre 18 afios a 24 afios

Masculino

Entre 18 afios a 24 afios

Masculino

Entre 18 afios a 24 afios

Masculino

Entre 32 afios a 45 afios

Masculino

Entre 18 afios a 24 afios

Femenino

Entre 18 afios a 24 afios
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W W W WINWWW[FRPL[NDNAO[NR|WIN[DPAINDD P OWW|RPR WW|W[N

RPN ®OIPIWOWW[D|RP|RP[OIN|N(RPIOjJONDOWOWIN|W O[] D|W|F

Al lRPlWOW|RAR[fWWL WAL |N(PIWW[RPIWO[BDIDNOO[RP|W|RRL[DN
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RPN WRPlW WP |RP[OINMN|N(RPlO|OIN|O[WIN|W| O W| B[P
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WP WIN|RPIWIRPR[WWA|ARlWlO|BA[|N[DRlWW[RA|RP|BlW|O|DN
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P15

P14

P13

Caracteristicas
individuales

P12

P11

P10

Desempefio de la funcién

DESEMPENO
LABORAL




