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Resumen 

El estudio tuvo como objetivo general determinar la relación del liderazgo y el 

desempeño laboral en una agencia bancaria en el distrito de Chulucanas, para el 

liderazgo se utiliza el enfoque conceptual de Chiavenato (2009), proponiendo la 

necesidad de evaluar sus estilos las cuales anuncio liderazgo autocrático, 

democrático y el liderazgo liberal (laissez-faire), así también para el desempeño 

laboral el enfoque conceptual es Chiavenato (2019), tomando en cuenta sus 

procesos las cuales presento velocidad, calidad, confiabilidad y flexibilidad. La 

investigación es de tipo aplicada con un diseño no experimental bajo un enfoque 

cuantitativo y nivel correlacional. La muestra estuvo conformada por 30 

trabajadores de la ciudad de Chulucanas, a quienes se aplica un cuestionario con 

escala de Likert, evaluando 13 interrogantes para liderazgo y 16 para desempeño 

laboral. Para el procesamiento de datos se usó el programa SPSS versión 26 con 

datos organizados de tablas y gráficos. Se concluye, que existe relación 

significativa entre el liderazgo y el desempeño laboral en una agencia bancaria 

distrito de Chulucanas donde el coeficiente Rho de Spearman arrojó ,767** con un 

grado de significancia 0,000 menor de 0,05. Estos datos manifiestan una 

correlación positiva considerable entre las variables de estudio. En virtud de ello, 

a la hipótesis nula se le ignora y a la hipótesis alterna se le acepta. 

Palabras claves: Liderazgo y Desempeño Laboral. 
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Abstract 

 

The general objective of the study was to determine the relationship between 

leadership and job performance in a banking agency in the district of Chulucanas, 

for leadership the conceptual approach of Chiavenato (2009) is used, proposing 

the need to evaluate their styles which announcement leadership autocratic, 

democratic and liberal leadership (laissez-faire), as well as for job performance the 

conceptual approach is Chiavenato (2019), taking into account its processes 

which present speed, quality, reliability and flexibility. The research is of an applied 

type with a non-experimental design under a quantitative approach and 

correlational level. The sample consisted of 30 workers from the city of 

Chulucanas, to whom a questionnaire with a Likert scale was applied, evaluating 

13 questions for leadership and 16 for work performance. For data processing, the 

SPSS version 26 program was used with data organized in tables and graphs. It is 

concluded that there is a significant relationship between leadership and job 

performance in a Chulucanas district banking agency where Spearman's Rho 

coefficient was .767** with a degree of significance of 0.000 less than 0.05. These 

data show a considerable positive correlation between the study variables. By 

virtue of this, the null hypothesis is ignored and the alternative hypothesis is 

accepted. 

Keywords: Leadership and Work Performance. 
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I.  INTRODUCCIÓN  

En el contexto universal, para la humanidad y sus inicios de la historia, han 

estado llenas de líderes, desde época cavernaria hasta hoy podemos citar 

muchos líderes que evolucionaron y cambiaron la dirección de la historia. En la 

actualidad para hacer frente a un entorno cada vez más complicado y que cambia 

rápidamente, los líderes necesitan a quienes inviertan alguien en quien transmitir 

toda su atención y energía en lograr las solicitudes de trabajo formales 

documentadas en el contrato de trabajo.  

Sánchez & Rodríguez (2010) manifiestan que a mediados de 1950 los 

investigadores de la universidad de Ohio, Karl Lewin, Lippit y White, Robert Murry, 

en la teoría del comportamiento señalan al líder con características a medida, por 

la que el líder llega a un grupo de personas y logra alcanzar sus objetivos y metas 

propuestas.   

En Perú la falta de líderes confiables, lleva a una incredulidad con respecto 

a ellos, es por ello que muchas personas no suelen confiar en nuestros líderes, 

pocas son las personas que creen en los líderes de la actualidad, sin embargo, es 

necesario que en cualquier empresa el recelo frente a los líderes no permita llegar 

a cumplir con los objetivos propuestos, tanto en las entidades públicas como un 

mayor porcentaje de desconfianza y las privadas con menor porcentaje.  

Velásquez (2022) manifiesta que el porcentaje de liderazgo en la que 

participan las mujeres es de 9.59%, contextualmente su lapso de tiempo que 

permanecen en los cargos es de 4.8 años y en el caso de los hombres es en los 

10.8, siendo la edad promedio de 60.9 y 59.1, correspondientemente. 

Mibanco, banco de la microempresa SA, no es ajena a esta problemática, 

cabe mencionar que dicha empresa inició sus operaciones en Lima en 1998, sin 

embargo, durante el último quinquenio la alta gerencia de Mibanco ha impuesto 

metas altas para llegar a los objetivos planteados por el Directorio, en esté 

lineamiento los problemas resaltan ante los bajos resultados que se están 

obteniendo para aumentar los clientes. Las personas encargadas como los jefes 

directos deberán informar y dar propuestas que lleven por buen camino al banco, 
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deben de actuar apropiadamente para lograr los objetivos brindando una solución 

al problema y así ambas áreas trabajen en equipo con el mismo fin.   

El proyecto de Investigación empieza con el reconocimiento de un posible 

problema siendo nuestro problema general ¿Cuál es la relación entre el liderazgo 

y el desempeño laboral en una agencia bancaria en el distrito de Chulucanas? 

Asimismo, nos planteamos nuestro primer problema específico ¿Cuál es la 

relación que existe entre el liderazgo autoritario en una agencia bancaria en el 

distrito de Chulucanas?, nos planteamos nuestro segundo problema específico 

¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo democrático y el desempeño 

laboral en una agencia bancaria liderazgo respecto en el distrito de Chulucanas? 

Por consiguiente, el tercer problema específico ¿Cuál es la relación que existe 

entre el liderazgo laissez - faire y el desempeño laboral en una agencia bancaria 

en el distrito de Chulucanas?  

La investigación de la tesis tuvo como justificación teórica permitir el 

análisis y la evaluación del liderazgo, así como generar un óptimo desempeño 

laboral, así mismo, a través de recolección de información permitirá desarrollar 

estrategias para plantear un manejo adecuado del liderazgo en una institución, 

también se utilizarán fuentes de investigación que ayudarán a dar veracidad al 

desarrollo del proyecto, puesto que estos materiales teóricos contienen a nivel 

nacional fiabilidad y validez.  

Arias (2012) indica que la justificación teórica, tiene relación con la 

inquietud del investigador por abarcar a profundidad los enfoques teóricos de un 

determinado problema que se explica, con la finalidad de llevar en una línea de 

investigación y avanzar en el conocimiento.  

Baena (2017) asevera que una justificación teórica, da paso a su  

justificación cuando se detecta un vacío en un determinado campo científico y el 

estudio en sí permitirá llenarlo de forma total o parcial.  

De forma práctica cuando hablamos de justificación estamos hablando del 

propósito de generar aportes importantes en la gestión de un liderazgo y esta 

generará aporte a la agencia de Mibanco - Chulucanas Matriz, aportando 
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estrategias de calidad, así como orientación a un mejor desempeño en el 

rendimiento laboral, alineados al cumplimiento de los propósitos y metas trazadas 

de la organización. Asimismo, se justifica de forma metodológica la investigación 

con el objetivo de proponer nuevas formas o metodologías para poder aplicar en 

cada área y porque nos sirva para ser aplicada en otras empresas, haciendo el 

rendimiento más óptimo. Para finalizar, la justificación a nivel social es relevante y 

puede ser trascendental en lo social donde se aplicará la presente investigación, 

ayudará a resolver problemas comunes que se presentan a nivel local, 

permitiendo un mejor desarrollo en el campo cuando de recurso humano se trata 

y marcar un mejor rendimiento en los desempeños de las funciones. 

Cuando hablamos de resolver un problema debemos plantearnos un 

objetivo general el cual es: Determinar la relación del liderazgo y el desempeño 

laboral en una agencia bancaria en el distrito de Chulucanas y también debemos 

plantearnos nuestros objetivos específicos, siendo el primer objetivo establecer la 

relación que existe entre el liderazgo autoritario y el desempeño laboral en una 

agencia bancaria en el distrito de Chulucanas, otro objetivo específico es 

establecer la relación que existe entre el liderazgo democrático y el desempeño 

laboral en una agencia bancaria en el distrito de Chulucanas por último establecer 

la relación que existe entre el liderazgo laissez - faire y el desempeño laboral en 

una agencia bancaria en el distrito de Chulucanas. 

Podemos suponer para iniciar la investigación, plantearnos la siguiente 

hipótesis general Existe relación significativa entre el liderazgo y el desempeño 

laboral en una agencia bancaria en el distrito de Chulucanas, y como hipótesis 

específicas tenemos: existe relación significativa entre el liderazgo autoritario y el 

desempeño laboral en una agencia bancaria en el distrito de Chulucanas, como 

segunda hipótesis tenemos: existe relación significativa entre el liderazgo 

democrático y el desempeño laboral en una agencia bancaria en el distrito de 

Chulucanas y nuestra última hipótesis existe relación significativa entre el 

liderazgo laissez – faire y el desempeño laboral en una agencia bancaria en el 

distrito de Chulucanas.  

 



4 
 

II.  MARCO TEÓRICO  

Ávila (2006) asevera que el marco teórico, tiene como objetivo ver más allá 

de la medición de una investigación, reúne las observaciones para desarrollar 

explicaciones y construir nuevas teorías.  

Behar (2008) manifiesta que el marco teórico es conocido también como 

estado de la cuestión, empieza cuando se formula la problemática donde 

debemos conocer los antecedentes teóricos para verificar si el problema tiene 

carácter científico.  

Monje (2011) indica que los antecedentes exponen la forma de investigar la 

estructura planeada pues, se sustenta en otras ya hechas, refuerza la 

argumentación del autor resaltando la importancia del estudio y da orientación al 

lector sobre lo que ya se conoce aumentando los conocimientos de la 

investigación.  

Carrasco & Mesías (2018) en su investigación sobre el Liderazgo y 

Desempeño Laboral en colaboradores municipales, se plantea como objetivo 

determinar alguna relación existente entre Liderazgo y el Desempeño de los 

colaboradores. Con un Diseño de tipo no experimental con un corte transversal – 

correlacional, para delimitar su población de 32 trabajadores y su muestra por lo 

consiguiente es 32, en cuanto a su técnica utilizada se tomó como elección la 

encuesta y el instrumento derivado tomamos un cuestionario para el acopio de 

datos. Los hallazgos obtenidos, al determinar que la relación que hay entre el 

liderazgo es muy significativa con el desempeño laboral en los colaboradores. Por 

lo que se concluye, el liderazgo aportó a una relación significativa positiva. De 

este antecedente hemos relacionado las dimensiones del desempeño laboral, que 

serán importante en el proceso de investigación que venimos realizando. 

Claros (2019) en su investigación trata del objetivo principal establecer una 

relación determinante entre el liderazgo manifestado en el desempeño laboral, 

este estudio emplea el paradigma cuantitativo y un diseño descriptivo – 

correlacional no experimental. La población y muestra probabilística es cincuenta 

(50) instructores, la técnica de la presente investigación es la encuesta y su 

instrumento el cuestionario, recopilación de datos, la validez estuvo a cargo del 
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juicio de expertos, y una confiabilidad del 0.88 arrojado por el Alfa de Cronbach. 

El hallazgo obtenido es, existe relación entre el liderazgo frente el desempeño 

laboral, con una correlación de Spearman al 0.899 y un p < 0.05. Se concluye de 

esta manera que tenemos una relación alta entre el liderazgo y el desempeño 

laboral en los instructores de la escuela tecnológica. De este antecedente hemos 

relacionado dos dimensiones del Liderazgo, que serán importante en el proceso 

de investigación y su relación del cual estamos realizando. 

Díaz (2019) en su investigación tuvo como objetivo, decretar la influencia 

en el estilo de liderazgo del Titular Gerente en el desempeño laboral. Tiene un 

paradigma cuantitativo, con un tipo representada forma aplicada de correlación 

alternativa explicativa, de diseño no experimental porque no se manipula variable 

alguna, solo se observa los anómalos en su contexto, como técnica empleó el 

cuestionario que es parte del instrumento de recogida de data, se empleó a una 

población y muestra de 11 trabajadores. En cuyo resultado pone en evidencia que 

el 70% de cada uno de estos encuestados, indica que la actitud superior en el 

Gerente es literalmente autoritaria con un puntaje de 8.71 respecto a la escala 

establecida, siendo éste un puntaje regular, se determina, que predomina un 

vínculo directo cuando hablamos del liderazgo y el desempeño laboral, lo cual, 

avizora una influencia en el primer aspecto respecto a la segunda. De este 

antecedente hemos relacionado las dimensiones del liderazgo, estas serán 

importante en el proceso del estudio que venimos realizando y la relación que se 

puede obtener en cada investigación. 

Caiza (2020) en su investigación habla de su objetivo como el determinante 

en el nivel de rendimiento en la organización para el progreso de las estrategias, 

lo que auxiliará en la mejora del rendimiento y el desempeño laboral fortificando 

algunos puntos relevantes como la satisfacción, capacitación y motivación y en si 

las capacidades laborales con el fin de llegar a un buen resultado en la 

producción dada. Con un enfoque cuantitativo, con una población de 18 

empleados, en cuanto a la recolección de información empleó la técnica con el 

cuestionario y su instrumento el cuestionario. Teniendo los siguientes resultados; 

La tarea con el 62% identificando tiene un rendimiento en cuanto a falencias 

careciendo de iniciativa propia, falta de conocimientos y escasez de habilidades 



6 
 

para imponer con tiempo y esfuerzo los trabajos, el segundo determinante es los 

comportamientos que se dan contraproducentes llegando al 52% identificando 

desatinos entre directivos y los empleados respecto a su comunicación. 

Concluyendo, el rendimiento laboral que se estampa actualmente, influye 

directamente en la organización principalmente en la productividad, es decir que, 

el rendimiento laboral mejora la productividad empresarial de igual forma. De este 

antecedente internacional, hemos relacionado las dimensiones y sus indicadores 

del desempeño laboral, que serán importante en el proceso de investigación que 

aplicaremos en la discusión posteriormente. 

Soriano (2019) en su Investigación trazó como objetivo presente 

básicamente es estudiar la relación entre el argumento físico, el estar bien y las 

ventajas de rendimiento de los colaboradores que laboran de forma 

administrativa, y cómo hay patrones de trabajo esta relación está modulada. Tiene 

un estudio indicado como transversal, con una población de 1,000 colaboradores. 

Teniendo como resultado principal a partir de análisis de repercusiones de nivel 

jerárquico con resultados de efecto directos, así como indirectos, para los 

colaboradores que desempeñan actividades participativas, además, con niveles 

altos de complejidad, se ven variados por las estructuras ambientales. 

Concluyendo que, se necesita considerar cada rol de los sucesos ocurridos en el 

trabajo, indicándose que cada patrón tiene necesidades específicas del ambiente 

donde se trabaja. Hay estresores físicos ambientales en los trabajadores que 

desempeñan tareas complejas e interactivas los cuales les afecta grandemente. 

De este antecedente internacional relacionamos su variable de Rendimiento 

Laboral que será vinculado con el desempeño laboral, en el proceso de 

investigación que venimos realizando. 

Cevallos & Torres (2019), en su investigación detalla como propósito, 

instaurar la relación para los estilos de liderazgo y el desempeño laboral de 

trabajadores en la organización vehicular, llegando a tener el enfoque adecuado 

cuantitativo, el estudio fue descriptivo de diseño no experimental y de corte 

específicamente transversal, siendo su población 205 trabajadores operativos y 

administrativos. Se aplicó el instrumento Test Kurt Lewin. Sus resultados son; 

predomina en la empresa el estilo del líder que es democrático, es decir, un líder 
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que transmite alta confianza, se comunica constantemente, coadyuva 

directamente con el personal y que influye de forma directa mediante diferentes 

actividades, para concluir la existencia de una posible relación inmediata entre el 

desempeño laboral y los estilos de liderazgo. De este antecedente hemos 

relacionado las dimensiones del Liderazgo, que serán importante en el proceso de 

investigación que venimos realizando y su relación del estudio. 

Sribenjachot et al. (2011) manifiestan que el liderazgo como tal tiene 

investigaciones muy amplias, hay teorías y afirmaciones en muchos aspectos, sin 

embargo, la gran mayoría son subjetivas y abordan el tema dentro de valores y 

suspensiones en un contexto cultural.  

Chiavenato (2004) indica que el enfoque clásico formulado por Fayol ve a 

las organizaciones con el enfoque autónomo y estructural, basado en jerarquías 

que componen la estructura de una empresa, con funciones y relaciones 

repartidas en los niveles jerárquicos.  

Van Seters (1990) indica que a inicio de la segunda mitad del siglo pasado 

se desarrollaron historias de las teorías del liderazgo, veremos de forma 

resumida, el cual está basada en los trabajos de autores predecesores dividen las 

teorías de liderazgo usando de forma simple los diferentes acercamientos al 

estudio del liderazgo.   

Jordán & Garay (2009) en su Teoría del gran hombre, basado en las que el 

líder son personas innatas, personas excepcionales indica que su destino es 

liderar, llevado bajo el estudio de grandes hombres en la historia humana 

sugiriendo que cualquier persona que copie su comportamiento y personalidad 

llegaría también a ser un gran líder, Teoría de rasgos, el líder debe tener una lista 

de rasgos o cualidades en abundancia, describe todos los adjetivos de los 

atributos del ser humano virtuosos o positivos, la Teoría de poder e influencia, en 

poder y la influencia se consideran en esta teoría, las relaciones de poder y 

factores que lo vinculan más la atracción, la Teoría del comportamiento, centrada 

más en las acciones del líder que en sus cualidades, estudia los patrones del 

comportamiento distintos a las anteriores, la Teoría Situacional, ve el liderazgo 

respecto a la situación, relativamente específica, en la que está siendo accionada 
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como por ejemplo el líder militar, la Teoría de la contingencia, el colaborador, 

centrado en un contrato con beneficios mutuos para ambas partes, en este 

acuerdo el líder otorga recompensa y reconocimiento para lo cual espera lealtad 

de los colaboradores; y para finalizar, la Teoría Transformacional, basada en 

motivación intrínseca del grupo de trabajo, el líder no se da solo sino también con 

los que comparten una visión y una misión.  

Nos enfocaremos en tres tipos de líderes, basados en las dimensiones de 

nuestra investigación de estudio. Los cuales son; el liderazgo autoritario, el 

democrático y el Estilo Laissez - faire 

Chukwusa (2018) indica que el Liderazgo Autocrático, está caracterizado 

por el control individual, y casi nula aportación de otras personas, por lo general, 

el liderazgo autocrático basa sus ideas y juicio sobre un control individual y rara 

vez acepta el consejo de otros actores, su control es absoluto y autoritario con 

respecto a las demás personas, algunas características: los líderes toman las 

decisiones, solo ellos dictan los métodos de trabajo, raramente se confía a los 

grupos de trabajo las tareas.   

Fiaz et al. (2017) manifiesta que el Liderazgo Democrático o Participativo, 

está centrado de forma más relacional, este liderazgo tiene mayor iteración y 

control del grupo siendo el líder parte del equipo, las funciones son repartidas con 

el conjunto de participantes, algunos principios son: amables, ayudan 

mutuamente, y fomentan la participación activamente, es un liderazgo benévolo y 

cree en las personas o miembros del grupo, esto va asociado con la 

productividad, la implicación, la satisfacción y el compromiso de los actores 

involucrados.  

Fiaz et al. (2017) manifiesta que el Liderazgo Laissez – Faire, es un tipo de 

líder tiene un perfil bajo respetando a todos los grupos de la organización, 

evitando así olas de perturbación y tiene apego a los pocos leales disponibles 

para hacer el trabajo, el líder Laissez – Faire trabaja con cualquier estructura que 

le pongan al frente, sin sugerencias o críticas, aquí las metas y objetivos se 

establecen sólo cuando son indispensables y necesarios, este líder no controla o 

abdica del control a sus trabajadores, se caracteriza por rehuir a la toma de 
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decisiones, evita la comunicación y solo coordina cuando es necesario y 

considera que los empleados pueden cuidarse por sí mismos.  

Anderson & Bill (2016) mencionan de forma breve otros tipos de liderazgo 

que no son parte del estudio, pero por su importancia deben ser nombrados 

algunos otros como; Líder burocrático que se rige a lo que está en el manual y lo 

lleva al pie de la letra, Líder carismático el cual inspiran entusiasmo en el grupo y 

son energéticos, Líder Orientado A Personas se orienta básicamente a organizar, 

hacer el soporte, desarrollar los grupos de trabajo, es un líder muy participativo, 

empodera y fomenta la creatividad, Liderazgo orientado a tareas llevan este tipo 

de liderazgo en las tareas cumplidas, son buenos definiendo los roles, ordenan, 

planifican, organizan y controlan, Liderazgo Transaccional básicamente llegan a 

un acuerdo a cambio de un beneficio, tiene el derecho a penar a quien considera 

que su labor no está bien desarrollada y el Liderazgo Transformacional se puede 

describir como el verdadero liderazgo, avalado por mucho, este liderazgo inspira 

los grupos o trabajadores permanentemente y siempre está transmitiendo 

entusiasmo, considera que siempre necesita apoyo de algunos empleados.  

Chiavenato (2001) manifiesta que la Teoría humanística con su mayor 

representante Elton Mayo, pone énfasis en las relaciones humanas en la 

búsqueda de lograr mayor eficiencia del proceso productivo para lograr los 

objetivos trazados por las organizaciones.  

Syed et al. (2016) indica que el desempeño de los gerentes se ve afectado 

por tantos factores en las organizaciones empresariales, el desempeño laboral se 

basa en diferentes factores; pocos de ellos son rasgos y oportunidades 

personales o individuales o factores del sistema.  

Faizza et al. (2019) asevera que el liderazgo es un factor importante que 

incide básicamente en el progreso de la empresa, así como el desempeño laboral 

del empleado, ello indica qué objetivos deben perseguir, los cuales permiten 

obtener un beneficio para sus empleados o realizar otra contribución social y 

económica a la sociedad. 

Kyoung et al. (2021) manifiesta que los empleados empoderados 

mantienen una alta satisfacción laboral, compromiso organizacional y menores 
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tasas de rotación, por ello el empoderamiento es un elemento importante que los 

líderes pueden utilizar para aumentar el desempeño de los empleados en las 

organizaciones, en ese sentido, el empoderamiento se refiere a los mecanismos 

de automotivación de los individuos y consiste en significado, competencia, 

autodeterminación e impacto. 

Hira et al. (2020) expresa que una fuerza laboral motivada es crucial para 

el éxito de una organización, en ese sentido el aumento del rendimiento de los 

empleados es un ingrediente clave para una organización exitosa, por lo tanto, los 

líderes efectivos deberían poder motivar a sus subordinados, sin lugar a dudas el 

liderazgo transformacional articula una visión atractiva del futuro, desafía a los 

seguidores con altos estándares y proporciona aliento y significado para su 

trabajo 

Wang (2022) indica que un líder debe proporcionar a sus seguidores lo que 

necesitan para ser efectivos y avanzar hacia una visión común, en ese sentido el 

liderazgo transformacional representa un estilo de liderazgo que encubre a los 

subordinados para ver más allá del interés propio al cambiar su confianza e 

interés para desempeñarse más allá de las expectativas. 

Dirar et al. (2021) manifiesta que el liderazgo transformacional y el 

compromiso de los empleados tienen un efecto significativo en el desempeño 

laboral con el papel mediador del compromiso de los empleados, sin embargo, 

pocos estudios empíricos han examinado de qué manera el liderazgo 

transformacional podría mejorar la intensidad del compromiso de los empleados 

que genera un compromiso organizacional afectivo. 

El Desempeño Laboral, surge al comenzar del décimo siglo en los EE. UU 

y fue aplicado en principio a los mercaderes contratados por el estado, en 

principio el desempeño laboral se denomina descripción de puesto, 

posteriormente se utilizó como herramienta para medir las funciones en cada área 

productiva. También, se subraya que Owen fue uno de los pioneros en usar el 

término desempeño laboral, utilizando el método de asignación de un jefe a los 

trabajadores para realizar informes que describen el desempeño de cada 

trabajador, asimismo, agrupa por colores según el rendimiento mostrado.  
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Bernaards et al. (2014) indica que el Modelo teórico de Campell. Inicia con 

la necesidad de medir el desempeño laboral de una forma íntegra, este modelo es 

considerado uno de los pilares teóricos para el desempeño laboral y su 

evaluación multidimensional, cuenta con los componentes principales para poder 

medir el desempeño, pudiendo así formular las estrategias con el fin de cumplir 

los objetivos, tiene como finalidad contar con los componentes esenciales para 

determinar el desempeño laboral.  

Sora et al. (2021) manifiesta que el desempeño laboral, se define como el 

gusto por el colaborador de hacer su trabajo, asimismo la satisfacción va acorde 

con el desempeño, puesto que, influye directamente en las empresas, se basa en 

el comportamiento del colaborador para mejorar los objetivos de las empresas. 

Chavenato (2000) indica que se puede definir al desempeño laboral como 

la actuación o acciones que se observa cómo conducta del recurso humano que 

lleva a los logros y objetivos de las empresas, en tal sentido se afirma que un 

excelente desempeño laboral es una gran fortificación con la que cuenta cada 

organización y debe ser considerada con relevancia.  

Bohlander & Snell (2008) manifiesta que también, el propósito del 

desempeño cuando se aplica una evaluación se utiliza con propósitos limitados, 

evaluando quien hace un excelente trabajo y quien no.  

Teoría humanística con su mayor representante Elton Mayo pone énfasis 

en las relaciones humanas en la búsqueda de lograr mayor eficiencia del proceso 

productivo para lograr los objetivos trazados por las organizaciones. (Chiavenato, 

2001, p. 19) 

En ese contexto la Velocidad, es lograr a carta cabal las tareas y 

responsabilidades que conlleva de acuerdo a cada capacidad y conocimiento del 

colaborador. Calidad, dividiendo el trabajo entre los grupos de trabajo con las 

capacidades y competencias propias para lograr los objetivos con calidad 

requerida. La Confiabilidad, hace la diferencia cuando se trata de cumplir las 

tareas laborales, la puntualidad, el cumplimiento de normas, la constante 

actualización, son factores claves del cumplimiento de metas. Flexibilidad, busca 
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soluciones creativas que orienten y den el salto innovar en las tareas planteadas, 

orientadas a las metas impuestas por las organizaciones. 
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III.  METODOLOGÍA  

Bernal (2010) manifiesta respecto a este apartado que, es entendida como 

un grupo de condiciones operarias en el transcurso investigativo, siendo la 

concepción más acreditada en el escenario académico en general. 

3.1. Tipo y diseño de investigación  

Hernández et al. (2018) manifiestan que en el tipo de investigación 

encontramos la experimental y la no experimental, ambas son importantes y 

necesarias, estas tienen un valor único, cada una tiene sus características y 

depende del planteamiento, hipótesis que se formulan y el alcance para 

seleccionar la investigación y diseño apropiado.  

Hernández et al.(2018) indican que el término diseño deriva la estrategía o 

plan que se requiere para obtener información deseada, esto con el propósito de 

llevar una respuesta acorde al planteamiento del problema, el investigador se 

adjudica su diseño para analizar la hipótesis formulada con certeza de un 

contexto en particular o para dar una respuesta a las preguntas de la 

investigación.  

Se puede indicar que, la presente tesis es de tipo aplicada, bajo un 

enfoque cuantitativo, con un diseño no experimental de alcance correlacional, con 

una fuente de recolección de datos en campo para posteriormente ser 

procesadas.    

.    

3.2. Variables y operacionalización  
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Tabla 1 

Variable Liderazgo 

Variab

le

Definición 

Conceptual

Definición 

Operacional
Dimensiones Indicadores

Ítems del 

Instrumento

Escala y 

Valores

Toma de decisiones centralizadas 1

Fija las tareas 2

Control a los trabajadores 3

Responsabilidad de la toma de decisiones 4

Líder dominante(castiga) 5

Toma de decisiones Horizontalmente 6

Delegación de responsabilidad a los trabajadores 7

Preocupación por las necesidades de trabajadores 8

Motiva a los trabajadores 9

Delega la toma de decisiones 10

Libertad total en la toma de decisiones 11

La división de las tareas está a cargo del grupo. 12

Escaso apoyo a sus colaboradores 13

Estilo 

Laissez - 

faire

Operacionalización de las Variables

L
id

e
r
a

z
g

o

"Es fundamental

para el desempeño y 

consideran importantes 

las diferencias 

individuales 

Chiavenato", I. (2009, 

p. 349)

Nuestra variable 

Liderazgo consta 

de tres estilos o  

dimensiones, y 

trece indicadores 

que permitirán 

medir la variable 

con escala de 

Likert ordinal.

Estilo 

Autocrático

OrdinalEstilo 

Democrá

tico.

 

Tabla 2. 

Variable Desempeño Laboral 

Variabl

e
Definición Conceptual

Definición 

Operacional
Dimensiones Indicadores

Ítems del 

Instrumento

Escala y 

Valores

Objetivos trazados 1

Funciones y tareas 2

Trabajo en equipo 3

Informe de trabajo 4

Exactitud y precisión 5

Conocimientos 6

Dominio y habilidad 7

Incurre al error 8

Asiste puntualmente 9

Normas disciplinarias 10

Obtener mejores resultados 11

Actualización 12

Soluciones novedosas 13

Trabajo adicional 14

Orientación y supervisión 15

Ideas de mejoras 16

Confiabilidad

Flexibilidad

D
e
s

e
m

p
e

ñ
o

 L
a

b
o

r
a

l

"Es el conjunto de 

características o 

capacidades de 

comportamiento o 

rendimiento de una

persona, equipo u 

organización. o de seres 

vivos, máquinas, equipos, 

productos o sistemas, en 

comparación con los

objetivos, normas o 

expectativas previamente 

definidos". Chiavenato, I. 

(2019, p. 206)

Nuestra variable 

desempeño laboral 

consta de cuatro  

procesos o 

dimensiones, y 

dieciséis indicadores 

que permitirán medir 

la variable con escala 

de Likert ordinal.

Velocidad

Ordinal

Calidad
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3.3. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis  

Cuando estamos investigando, en determinado punto, tenemos que llegar 

a delimitar una muestra como objeto de análisis.  

Para Bernal (2016),  la muestra está conformada por la totalidad de los 

elementos involucrados en la investigación. También se le conoce como conjunto 

de todas las unidades del muestreo. 

Hernández et. al (2019) manifiesta que la población es el conjunto de todos 

los casos que concuerdan con una serie de especificaciones, entonces, para 

nuestro estudio la muestra está conformada por 30 colaboradores de la empresa 

Mibanco, de la cual se estará aplicando el instrumento para la recolección de 

datos y luego ser procesados debidamente, también, se considera la muestra 

como un grupo de la población o universo que te interesa, sobre la cual se 

determinarán los datos pertinentes, y deberá ser representativa de dicha 

población. 

Bernal (2016) asevera que el marco muestral o muestra se refiere a la lista, 

el mapa o la fuente de donde pueden extraerse todas las unidades del muestreo o 

unidades de análisis de la población. 

La investigación que seguimos, tiene un muestreo compuesto por 30 

trabajadores de la empresa Mibanco sede chulucanas, al ser una población 

pequeña, se debe de analizar toda en conjunto. 

Para finalizar este punto, definimos el muestreo como el método para ser 

empleado en la estimación del tamaño de la muestra, dependiendo de la clase de 

estudio que se quiere practicar, además de tomar en cuenta las hipótesis y el 

diseño de dicho estudio, determinado para el desarrollo de la investigación.  

Bernal et al. (2016) manifiestan que puede agregarse que la unidad de 

muestreo es el tipo de caso a elegir para estudiar. Frecuentemente es la misma 

que la unidad de análisis. 
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Al respecto conviene decir que, el muestreo de la parte a investigar es 

estratificada, la clasificaremos según el siguiente cuadro que conforman los 

trabajadores de la organización Mibanco. 

Tabla 3 

Cuadro Estratificado 

Cargo Cantidad 

Plataforma 08 

Negocios 22 

Nota: Elaboración Propia  

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

     Definir de una forma adecuada cómo se recolectan los datos, según el 

planteamiento del problema, es fundamental en una investigación.  

Cegarra (2004) asevera que la técnica de recopilación de información, se 

consideran dos aspectos importantes: el sistema de clasificación que se emplea y 

los medios que se utilizan, es por ello que se siguen pautas importantes que el 

investigador tendrá de forma fácil y accesible que pueda utilizar.  

   Bernal (2016) manifiesta que al llegar a este punto, la encuesta trata de 

un procedimiento para recolectar información formal del objeto de análisis que 

centra el problema de la investigación.  

   Hernández et al. (2006) indican que el instrumento de medición conforme 

para la recolección, es el que se registran cada dato observable que son extraídos 

de cada variable que estamos investigando. Con todo y lo anterior, un 

cuestionario es la síntesis de preguntas que se hacen respecto a la variable o los 

diferentes tipo de variables que se tenga en la investigación para ser medidas.  

Por lo que se refiere a la presente tesis, como técnica de la investigación 

hemos seleccionado la encuesta y como instrumento para el acopio de la 

información el cuestionario, que nos proporcionará los datos necesarios para ser 

procesados conforme a los lineamientos especificados anteriormente. 
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3.5. Procedimientos  

Bernal (2016) indica que como aspecto fundamental, es pertinente 

mencionar que el proceso de investigación es extraer los datos necesarios para 

hallar una respuesta a nuestra investigación, con todo y lo anterior, se procede a 

aplicar la encuesta virtual en Mibanco sede Chulucanas, para el desarrollo de la 

encuesta utilizaremos el formulario de google para luego enviar el link respectivo 

a la población seleccionada, y de esta forma (virtual) puedan llenar nuestra 

encuesta. 

En lo que toca al procesamiento de datos, utilizaremos microsoft excel para 

pasar los datos del formulario de google y transformar los datos antes de pesar la 

información al software SPSS. 

3.6. Método de análisis de datos  

El método lógico que se empleará es el siguiente: 

3.6.1.  Deductivo 

Según Arias (2012) indica que el método deductivo se aplica en la 

operacionalización de las variables, porque ayuda a disgregar la variable 

dependiente e independiente en sus componentes mínimos (indicadores). 

El método empírico que se empleará es el siguiente: 

3.6.2. Medición 

Según Hernández et al. (2014) aseveran que el método de medición se 

aplicará para investigaciones cuantitativas ya que a partir de este surge todo el 

complejo empírico-estadístico. 

Asimismo, la recopilación de los datos las nuestras variables y dimensiones 

se examinaron y se reportaron inicialmente en tablas descriptivas, además, las 

hipótesis asociativas se verificaron usando los estadísticos de correlación 

Spearman. 

El programa para analizar los datos de la investigación en referencia es el 

IBM SPSS v26, con ella filtramos la confiabilidad mediante el Alfa de Cronbach. 
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Proporcionando un resultado para nuestra variable Liderazgo 80.6% y para la 

variable desempeño laboral 84.7% lo cual indica que el nivel de confiabilidad es 

alto y es fiable. También, se procesarán los datos estadísticos necesarios para 

dar resolución a nuestra investigación.  

3.7. Aspectos éticos  

Tamayo (2004) manifiesta que respecto a la ética hay ciertas cualidades 

que todo investigador con un perfil teórico debe de cumplir, para saber sobre la 

investigación que se hace, teniendo ciertas cualidades cognitivas, morales, 

reflexivas, objetivas entre otras.  

Cognitivamente debe estar dispuesto y abierto a los nuevos conocimientos 

que se puedan presentar, por otro lado, moralmente un investigador debe poseer 

actitudes de responsabilidad y honestidad cuando está investigando no 

permitiendo alteración alguna de los datos, reflexivamente los llamados a la 

investigación deben tener cualidades para evaluar la situación que se pueda 

presentar para una buena toma de decisiones. Objetivamente hablando el 

investigador al procesar la información teniendo juicio y postura de los resultados 

que se obtengan. 
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IV.  RESULTADOS  

Tabla 4 

El Líder de la empresa es el único que toma todas las decisiones en la 
organización. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido 

A veces 1 3,3 3,3 3,3 

Casi 
Siempre 

8 26,7 26,7 30,0 

Siempre 21 70,0 70,0 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

Figura 1 

El Líder de la empresa es el único que toma todas las decisiones en la 

organización. 

 

 

Interpretación 

En conformidad con la figura 1, del grupo encuestado, el 70.00% indica que 

siempre el líder de la empresa es el único que toma todas las decisiones en la 

organización, en tanto que el 26.67% señala casi siempre, y el 3.33% considera a 

veces. 
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Tabla 5 

 El Líder de la empresa fija las tareas y funciones a personal de su preferencia. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Casi Nunca 1 3,3 3,3 3,3 

A veces 2 6,7 6,7 10,0 

Casi Siempre 11 36,7 36,7 46,7 

Siempre 16 53,3 53,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

Figura 2 

El Líder de la empresa fija las tareas y funciones a personal de su preferencia. 

 

 

Interpretación 

En conformidad con la figura 2, del grupo encuestado, el 53.33% indica que 

siempre el líder de la empresa fija las tareas y funciones a personal de su 

preferencia en tanto que el 36.67% indica casi siempre, el 6.67% considera a 

veces y el 3.33% casi nunca. 
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Tabla 6 

El Líder de la empresa controla de manera inadecuada las funciones realizadas 

por el personal. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Casi Nunca 2 6,7 6,7 6,7 

A veces 7 23,3 23,3 30,0 

Casi Siempre 6 20,0 20,0 50,0 

Siempre 15 50,0 50,0 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

Figura 3 

El Líder de la empresa controla de manera inadecuada las funciones realizadas 

por el personal. 

 

 

Interpretación 

En conformidad con la figura 3, del grupo encuestado, el 50.00% señala 

que siempre el líder de la empresa controla de manera inadecuada las funciones 

realizadas por el personal, en tanto que el 23.33% indica a veces, el 20.00% 

considera casi siempre y el 6.67% casi nunca.  
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Tabla 7 

El Líder de la empresa rechaza la responsabilidad de las decisiones que toma. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Casi Nunca 2 6,7 6,7 6,7 

A veces 12 40,0 40,0 46,7 

Casi Siempre 4 13,3 13,3 60,0 

Siempre 12 40,0 40,0 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

Figura 4 

El Líder de la empresa asume la responsabilidad de las decisiones que toma. 

 

 

Interpretación 

En conformidad con la figura 4, del grupo encuestado, el 40.00% señala 

que siempre el líder de la empresa asume la responsabilidad de las decisiones 

que toma, en tanto que el 40.00% indica a veces, el 13.33% considera casi 

siempre y el 6.67% casi nunca. 
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Tabla 8 

El Líder de la empresa utiliza el castigo como una forma de motivar. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

A veces 1 63,3 3,3 3,3 

Casi Siempre 9 30,0 30,0 33,3 

Siempre 20 66,7 66,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

Figura 5 

El Líder de la empresa utiliza el castigo como una forma de motivar. 

 

 

Interpretación 

En conformidad con la figura 5, del grupo encuestado, el 66.67% señala 

que siempre el líder de la empresa utiliza el castigo como una forma de motivar, 

en tanto que el 30.00% indica casi siempre y el 3.33% considera a veces.  
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Tabla 9 

El Líder de la empresa toma sus decisiones sin el involucramiento de todo el 

personal. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Casi Nunca 1 3,3 3,3 3,3 

A veces 3 10,0 10,0 13,3 

Casi Siempre 9 30,0 30,0 43,3 

Siempre 17 56,7 56,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

Figura 6 

El Líder de la empresa toma sus decisiones sin la participación e involucramiento 

de todo el personal. 

 

 

Interpretación 

En conformidad con la figura 6, del grupo encuestado, el 56.67% señala 

que siempre el líder de la empresa toma sus decisiones sin la participación e 

involucramiento de todo el personal, en tanto que el 30.00% indica casi siempre, 

el 10.00% considera a veces y el 3.33% casi nunca.  
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Tabla 10 

El Líder de la empresa delega funciones al personal que corresponden a cargos o 

niveles superiores. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

Válido 

A veces 5 16,7 16,7 16,7 

Casi Siempre 8 26,7 26,7 43,3 

Siempre 17 56,7 56,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

Figura 7 

El Líder de la empresa delega funciones al personal que corresponden a cargos o 

niveles superiores. 

 

 

Interpretación 

En conformidad con la figura 7, del grupo encuestado, el 56.67% señala 

que siempre el líder de la empresa delega funciones al personal que 

corresponden a cargos o niveles superiores, en tanto que el 26.67% indica casi 

siempre, y el 16.67% considera a veces. 
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Tabla 11 

El Líder de la empresa se preocupa por las necesidades de algunos trabajadores.  

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

A veces 1 3,3 3,3 3,3 

Casi Siempre 11 36,7 36,7 40,0 

Siempre 18 60,0 60,0 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

Figura 8 

El Líder de la empresa se preocupa por las necesidades de algunos trabajadores. 

 

 

Interpretación 

En conformidad con la figura 8, del grupo encuestado, el 60.00% señala 

que siempre el líder de la empresa se preocupa por las necesidades de algunos 

trabajadores, en tanto que el 36.67% indica casi siempre, y el 3.33% considera a 

veces. 
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Tabla 12 

El Líder de la empresa otorga alguna recompensa y/o incentivo por el 

cumplimiento de las tareas a personal de su preferencia. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Casi Nunca 2 6,7 6,7 6,7 

A veces 1 3,3 3,3 10,0 

Casi Siempre 7 23,3 23,3 33,3 

Siempre 20 66,7 66,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

Figura 9 

El Líder de la empresa otorga alguna recompensa y/o incentivo por el 

cumplimiento de las tareas a personal de su preferencia. 

 

 

Interpretación 

En conformidad con la figura 9, del grupo encuestado, el 66.67% señala 

que siempre el líder de la empresa otorga alguna recompensa y/o incentivo por el 

cumplimiento de las tareas a personal de su preferencia, en tanto que el 23.33% 

indica casi siempre, el 6.67% considera casi nunca, y el 3.33% a veces. 
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Tabla 13 

El Líder de la empresa delega la toma de decisiones a los trabajadores. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 

Válido 

A veces 2 6,7 6,7 6,7 

Casi Siempre 7 23,3 23,3 30,0 

Siempre 21 70,0 70,0 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

Figura 10 

El Líder de la empresa delega la toma de decisiones a los trabajadores. 

 

 

Interpretación 

En conformidad con la figura 10, del grupo encuestado, el 66.67% señala 

que siempre el líder de la empresa delega la toma de decisiones a los 

trabajadores, en tanto que el 23.33% indica casi siempre, y el 6.67% considera a 

veces.  
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Tabla 14 

El Líder de la empresa impide tomar decisiones libremente al personal. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Casi Nunca 1 3,3 3,3 3,3 

Casi Siempre 7 23,3 23,3 26,7 

Siempre 22 73,3 73,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

Figura 11 

El Líder de la empresa impide tomar decisiones libremente al personal. 

 

 

Interpretación 

En conformidad con la figura 11, del grupo encuestado, el 73.33% señala 

que siempre el líder de la empresa impide tomar decisiones libremente al 

personal, en tanto que el 23.33% indica casi siempre, y el 3.33% considera casi 

nunca.  
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Tabla 15 

El Líder de la empresa se excluye en la división y ejecución de las tareas. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

A veces 7 23,3 23,3 23,3 

Casi Siempre 8 26,7 26,7 50,0 

Siempre 15 50,0 50,0 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

Figura 12 

El Líder de la empresa se excluye en la división y ejecución de las tareas. 

 

 

Interpretación 

En conformidad con la figura 12, del grupo encuestado, el 50.00% señala 

que siempre el líder de la empresa se excluye en la división y ejecución de las 

tareas, en tanto que el 26.67% indica casi siempre, y el 23.33% considera a 

veces. 
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Tabla 16 

El Líder de la empresa brinda escaso apoyo a los trabajadores. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Casi Nunca 2 6,7 6,7 6,7 

A veces 9 30,0 30,0 36,7 

Casi Siempre 9 30,0 30,0 66,7 

Siempre 10 33,3 33,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

 

Figura 13 

El Líder de la empresa brinda escaso apoyo a los trabajadores. 

 

 

 
 

Interpretación 

En conformidad con la figura 13, del grupo encuestado, el 33.33% señala 

que siempre el líder de la empresa brinda escaso apoyo a los trabajadores, en 

tanto que el 30.00% indica casi siempre y a veces, el 6.67% considera casi nunca. 
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Tabla 17 

El personal cumple con los objetivos trazados en el área. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

A veces 3 10,0 10,0 10,0 

Casi Siempre 8 26,7 26,7 36,7 

Siempre 19 63,3 63,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

Figura 14 

El personal cumple con los objetivos trazados en el área. 

 

 
 

Interpretación 

En conformidad con la figura 14, del grupo encuestado, el 66.67% señala 

que siempre el personal cumple con los objetivos trazados en el área, en tanto 

que el 16.67% indica casi siempre, el 10.00% consideran casi nunca y el 3.33% 

considera a veces y nunca. 
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Tabla 18 

El personal cumple con las funciones y tareas que corresponde. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Casi Nunca 1 3,3 3,3 3,3 

A veces 6 20,0 20,0 23,3 

Casi Siempre 5 16,7 16,7 40,0 

Siempre 18 60,0 60,0 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 
 

Figura 15 

El personal cumple con las funciones y tareas que corresponde. 

 

 

 

Interpretación 

En conformidad con la figura 15, del grupo encuestado, el 66.67% señala 

que siempre el personal cumple con las funciones y tareas que corresponde, en 

tanto que el 33.33% indica casi siempre. 

 

 

 



34 
 

Tabla 19 

El personal realiza trabajo en equipo para lograr objetivos y tareas de su área. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Casi Nunca 2 6,7 6,7 6,7 

A veces 2 6,7 6,7 13,3 

Casi Siempre 13 43,3 43,3 56,7 

Siempre 13 43,3 43,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

Figura 16 

El personal realiza trabajo en equipo para lograr objetivos y tareas de su área. 

 

 

Interpretación 

En conformidad con la figura 16, del grupo encuestado, el 43.33% señala 

que siempre el personal realiza trabajo en equipo para lograr objetivos y tareas de 

su área, en tanto que el 43.33% indica casi siempre, el 6.67% considera a veces y 

el 6.67% casi nunca. 
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Tabla 20 

El personal entrega oportunamente informe de trabajo realizado. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

A veces 6 20,0 20,0 20,0 

Casi Siempre 5 16,7 16,7 36,7 

Siempre 19 63,3 63,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

 

Figura 17 

El personal entrega oportunamente el informe de trabajo realizado. 

 

 

Interpretación 

En conformidad con la figura 17, del grupo encuestado, el 63.33% señala 

que siempre el personal entrega oportunamente el informe de trabajo realizado, 

en tanto que el 16.67% indica casi siempre, y el 20.00% considera a veces. 
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Tabla 21 

El personal trabaja con exactitud y precisión en trabajos encomendados. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

A veces 3 10,0 10,0 10,0 

Casi Siempre 9 30,0 30,0 40,0 

Siempre 18 60,0 60,0 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

Figura 18 

El personal trabaja con exactitud y precisión en trabajos encomendados. 

 

 

Interpretación 

En conformidad con la figura 18, del grupo encuestado, el 60.00% señala 

que siempre el personal trabaja con exactitud y precisión en trabajos 

encomendados, en tanto que el 30.00% indica casi siempre, y el 10.00% 

considera a veces. 
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Tabla 22 

El personal cuenta con el conocimiento necesario para el puesto que ocupa. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Casi Nunca 1 3,3 3,3 3,3 

A veces 2 6,7 6,7 10,0 

Casi Siempre 11 36,7 36,7 46,7 

Siempre 16 53,3 53,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

Figura 19 

El personal cuenta con el conocimiento necesario para el puesto que ocupa. 

 

 

Interpretación 

En conformidad con la figura 19, del grupo encuestado, el 53.33% señala 

que siempre el personal cuenta con el conocimiento necesario para el puesto que 

ocupa, en tanto que el 36.67% indica casi siempre, el 6.67% considera a veces y 

el 3.33% casi nunca. 
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Tabla 23  

El personal demuestra dominio y habilidad en su trabajo. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

A veces 6 20,0 20,0 20,0 

Casi Siempre 7 23,3 23,3 43,3 

Siempre 17 56,7 56,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

Figura 20 

El personal demuestra dominio y habilidad en su trabajo. 

 

 

Interpretación 

En conformidad con la figura 20, del grupo encuestado, el 56.67% señala 

que siempre el personal demuestra dominio y habilidad en su trabajo, en tanto 

que el 23.33% indica casi siempre, y el 20% considera a veces. 
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Tabla 24 

El personal con frecuencia incurre al error cuando realiza sus trabajos. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Casi Nunca 3 10,0 10,0 10,0 

A veces 4 13,3 13,3 23,3 

Casi Siempre 9 30,0 30,0 53,3 

Siempre 14 46,7 46,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

Figura 21 

El personal con frecuencia incurre al error cuando realiza sus trabajos. 

 

 

Interpretación 

En conformidad con la figura 21, del grupo encuestado, el 46.67% señala 

que siempre el personal con frecuencia incurre al error cuando realiza sus 

trabajos, en tanto que el 30.00% indica casi siempre, el 13.33% considera a veces 

y el 10.0% casi nunca. 
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Tabla 25 

El personal cumple con asistir puntualmente al área de trabajo. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

A veces 3 10,0 10,0 10,0 

Casi Siempre 8 26,7 26,7 36,7 

Siempre 19 63,3 63,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

 

Figura 22 

El personal cumple con asistir puntualmente al área de trabajo. 

 

 

Interpretación 

En conformidad con la figura 22, del grupo encuestado, el 63.33% señala 

que siempre el personal cumple con asistir puntualmente al área de trabajo, en 

tanto que el 26.67% indica casi siempre, y el 10.00% considera a veces. 
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Tabla 26 

El personal cumple con las normas disciplinarias y conducta de la organización. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Casi Nunca 1 3,3 3,3 3,3 

A veces 6 20,0 20,0 23,3 

Casi Siempre 5 16,7 16,7 40,0 

Siempre 18 60,0 60,0 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

Figura 23 

El personal cumple con las normas disciplinarias y conducta de la organización. 

 

 

Interpretación 

En conformidad con la figura 23, del grupo encuestado, el 60.00% señala 

que siempre el personal cumple con las normas disciplinarias y conducta de la 

organización, en tanto que el 20.00% considera a veces el 16.67% indica casi 

siempre y el 3.33% casi nunca. 
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Tabla 27 

El personal se esfuerza para obtener mejores resultados. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

Nunca 1 3,3 3,3 3,3 

Casi Nunca 2 6,7 6,7 10,0 

A veces 5 16,7 16,7 26,7 

Casi Siempre 10 33,3 33,3 60,0 

Siempre 12 40,0 40,0 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

Figura 24 

El personal se esfuerza para obtener mejores resultados. 

 

 

Interpretación 

En conformidad con la figura 24, del grupo encuestado, el 40.00% señala 

que siempre el personal se esfuerza para obtener mejores resultados, en tanto 

que el 33.33% indica casi siempre, el 16.67% considera a veces, el 6.67% precisa 

casi nunca y el 3.33% nunca. 
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Tabla 28  

El personal se preocupa en actualizarse en el puesto que ocupa. 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Casi Nunca 3 10,0 10,0 10,0 

A veces 5 16,7 16,7 26,7 

Casi Siempre 13 43,3 43,3 70,0 

Siempre 9 30,0 30,0 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

Figura 25 

El personal se preocupa en actualizarse en el puesto que ocupa. 

 

 

Interpretación 

En conformidad con la figura 25, del grupo encuestado, el 43.33% señala 

que casi siempre el personal se preocupa en actualizarse en el puesto que ocupa 

se esfuerza para obtener mejores resultados, en tanto que el 30.00% indica 

siempre, el 16.67% considera a veces, y el 10.00% casi nunca. 
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Tabla 29 

 El personal ante una situación en trabajo, presenta soluciones novedosas, 

prácticas y fundamentadas. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Casi Nunca 1 3,3 3,3 3,3 

A veces 7 23,3 23,3 26,7 

Casi Siempre 9 30,0 30,0 56,7 

Siempre 13 43,3 43,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

Figura 26 

El personal ante una situación en trabajo, presenta soluciones novedosas, 

prácticas y fundamentadas. 

 

 

Interpretación 

En conformidad con la figura 26, del grupo encuestado, el 43.33% señala 

que siempre el personal ante una situación en trabajo, presenta soluciones 

novedosas, prácticas y fundamentadas, en tanto que el 30.00% indica casi 

siempre, el 23.33% considera a veces, y el 3.33% casi nunca. 
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Tabla 30  

El personal realiza trabajo adicional y útil. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

Casi Siempre 6 20,0 20,0 20,0 

Siempre 24 80,0 80,0 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

 

Figura 27  

El personal realiza trabajo adicional y útil. 

 

 

Interpretación 

En conformidad con la figura 27, del grupo encuestado, el 80.00% señala 

que siempre el personal realiza trabajo adicional y útil, en tanto que el 20.00% 

indica casi siempre. 
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Tabla 31  

El personal realiza trabajo sin necesidad de orientación y supervisión. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

A veces 6 20,0 20,0 20,0 

Casi Siempre 8 26,7 26,7 46,7 

Siempre 16 53,3 53,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

Figura 28 

El personal realiza trabajo sin necesidad de orientación y supervisión. 

 

 

Interpretación 

En conformidad con la figura 28, del grupo encuestado, el 53.33% señala 

que siempre el personal realiza trabajo sin necesidad de orientación y supervisión, 

en tanto que el 26.67% indica casi siempre, y el 20.00% considera a veces. 
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Tabla 32 

El personal propone ideas de mejoras en el puesto que ocupa. 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

A veces 1 3,3 3,3 3,3 

Casi Siempre 11 36,7 36,7 40,0 

Siempre 18 60,0 60,0 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

 

Figura 29  

El personal propone ideas de mejora en el puesto que ocupa. 

 

 

Interpretación 

En conformidad con la figura 29, del grupo encuestado, el 60.00% señala 

que siempre el personal propone ideas de mejora en el puesto que ocupa, en 

tanto que el 36.67% indica casi siempre, y el 3.33% considera a veces. 
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Análisis inferencial 

Estadístico de correlación de Spearman 

Tabla 33  

Interpretación del coeficiente de correlación de Spearman 

 
Nota: Información extraída de Valderrama y Jaimes (2018) 

La tabla 33, cuya información fue extraída de Valderrama y Jaimes (2018), 

posee un grupo de coeficientes correlacionales con su respectiva interpretación, a 

fin de ejecutar el análisis correlacional bivariado de la contrastación de hipótesis, 

en ese sentido, los polos extremos fueron -1,00 (correlación negativa perfecta) y 

+1,00 (correlación positiva perfecta). En el primer caso, se puede traducir como a 

más “A” menos “B” y en el segundo, a más “A” más “B”.  
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Prueba de hipótesis general 

H1: Existe relación significativa entre el liderazgo y el desempeño laboral en una 

agencia bancaria en el distrito de Chulucanas. 

H0: No existe relación significativa entre el liderazgo y el desempeño laboral en 

una agencia bancaria en el distrito de Chulucanas. 

Tabla 34 

Correlación de la variable liderazgo y el desempeño laboral. 

 

Interpretación: 

El coeficiente Rho de Spearman arrojó ,767** con un grado de significancia 

de menos de 0,05 (sig.=0,000). Estos datos manifiestan una correlación positiva 

considerable entre las variables de estudio. En virtud de ello, a la hipótesis nula se 

le ignora y a la hipótesis alterna se le acepta: Existe relación significativa entre el 

liderazgo y el desempeño laboral en una agencia bancaria en el distrito de 

Chulucanas. 
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Prueba de hipótesis específica. 1 

H1: Existe relación significativa entre el liderazgo autoritario y el desempeño 

laboral en una agencia bancaria en el distrito de Chulucanas. 

H0: No existe relación significativa entre el liderazgo autoritario y el desempeño 

laboral en una agencia bancaria en el distrito de Chulucanas. 

Tabla 35 

Correlación de la variable liderazgo autoritario y el desempeño laboral. 

 

Interpretación: 

     El coeficiente Rho de Spearman arrojó ,739** con un grado de significancia de 

menos de 0,05 (sig.=0,000). Estos datos manifiestan una correlación positiva 

considerable entre ambas variables de estudio. En virtud a ello, a la hipótesis nula 

se le ignora y a la hipótesis alterna se le acepta: Existe relación significativa entre 

el liderazgo autoritario y el desempeño laboral en una agencia bancaria en el 

distrito de Chulucanas. 
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Prueba de hipótesis específica 2 

H1: Existe relación significativa entre el liderazgo democrático y el desempeño 

laboral en una agencia bancaria en el distrito de Chulucanas. 

H0: No existe relación significativa entre el liderazgo democrático y el desempeño 

laboral en una agencia bancaria en el distrito de Chulucanas. 

Tabla 36 Correlación de la variable liderazgo democrático y el desempeño laboral. 

 

Interpretación: 

     El coeficiente Rho de Spearman arrojó ,600** con un grado de 

significancia de menos de 0,05 (sig.=0,000). Estos datos manifiestan una 

correlación positiva considerable en ambas variables. En virtud de ello, a la 

hipótesis nula se le ignora y a la hipótesis alterna se le acepta: Existe relación 

significativa entre el liderazgo democrático y el desempeño laboral en una agencia 

bancaria en el distrito de Chulucanas. 

Prueba de hipótesis específica 3 

H1: Existe relación significativa entre el liderazgo laissez – faire y el desempeño 

laboral en una agencia bancaria en el distrito de Chulucanas. 

H0: No existe relación significativa entre el liderazgo laissez – faire y el 

desempeño laboral en una agencia bancaria en el distrito de Chulucanas. 
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Tabla 37 

Correlación de la representación liderazgo laissez – faire y el desempeño laboral. 

 

Interpretación:  

     El coeficiente Rho de Spearman arrojó ,640** con un grado de 

significancia de menos de 0,05 (sig.=0,000). Estos datos manifiestan una 

correlación positiva considerable entre las variables de estudio. En virtud de ello, 

a la hipótesis nula se le ignora y a la hipótesis alterna se le acepta: Existe relación 

significativa entre el liderazgo laissez – faire y el desempeño laboral en una 

agencia bancaria en el distrito de Chulucanas. 
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V. DISCUSIÓN  

La tesis tuvo como objetivo general determinar la relación del liderazgo y el 

desempeño laboral en una agencia bancaria en el distrito de Chulucanas. Para 

lograrlo, se recopiló datos de primera mano, y por medio del cálculo del 

coeficiente de correlación Rho Spearman se corroboró la relación presente entre 

las variables dando un resultado de 0,767, siendo el grado de significancia de 

menos de 0,05. Esta correlación se calificó como considerable, y, además, 

posibilitó la aceptación de la hipótesis alterna. Según las teorías, coincide con 

Jordán y Gary (2009), en su Teoría “Gran Hombre”, allí manifiestan que el líder 

representa a una persona innata, excepcional, cuyo destino es liderar, estudiando 

a grandes hombres de la historia humana, sugiriendo que cualquier persona que 

copie su comportamiento y personalidad llegaría también a ser un gran líder. 

Además, la tesis coincide en sus resultados con la indagación de Claros (2019), 

quien halló un coeficiente Rho de Spearman de 0.899 y grado de significancia de 

menos de 0.05, concluyendo en una alta relación entre liderazgo y desempeño 

laboral en instructores. De este antecedente se ha relacionado dos dimensiones 

de liderazgo, que fueron vitales en el proceso de investigación.  

Para el primer objetivo específico, establecer la relación entre el liderazgo 

autoritario y desempeño laboral en una agencia bancaria en el distrito de 

Chulucanas, por medio del cálculo del coeficiente de correlación Rho Spearman 

se corroboró la relación presente entre las variables dando un resultado de 0,739, 

siendo el grado de significancia de menos de 0,05. Esta correlación se calificó 

como considerable, y, además, posibilitó la aceptación de la hipótesis alterna. 

Según las teorías, coincide con Chukwusa (2018) para quien el liderazgo 

autocrático está caracterizado por el control individual, y casi nulo aporte de otras 

personas, por lo general, el liderazgo autocrático basa sus ideas y juicio sobre un 

control individual y rara vez acepta el consejo de otros actores, su control es 

absoluto y autoritario con respecto a las demás personas, algunas características: 

los líderes toman las decisiones, solo ellos dictan los métodos de trabajo, 

raramente se confía a los grupos de trabajo las tareas. Asimismo, concuerda el 

resultado de la investigación Carrasco y Mesías (2018), pues ellos demostraron 

que entre el liderazgo y el desempeño laboral del personal existía una relación 
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muy significativa. De esta indagación, se relacionaron las dimensiones del 

desempeño laboral, que aportaron bastante al estudio.  

Para el segundo objetivo específico, establecer la relación que existe entre 

el liderazgo democrático y desempeño laboral en una agencia bancaria en el 

distrito de Chulucanas, por medio del cálculo del coeficiente de correlación Rho 

Spearman se corroboró la relación presente entre las variables dando un 

resultado de 0,600, siendo el grado de significancia de menos de 0,05. Esta 

correlación se calificó como considerable, y, además, posibilitó la aceptación de la 

hipótesis alterna. Según las teorías, coincide con Fiaz et al. (2017) quien 

manifiesta que el liderazgo democrático o participativo, está centrado de forma 

más relacional, este liderazgo tiene mayor iteración y control del grupo siendo el 

líder parte del equipo, las funciones son repartidas con el conjunto de 

participantes, algunos principios son: amables, ayudan mutuamente, y fomentan 

la participación activamente. Asimismo, concuerda con el artículo científico de 

Cevallos y Torres (2019), quienes concluyeron que en la empresa predomina el 

estilo del líder democrático, pues se puede confiar en él, es comunicativo, tiene 

una relación directa con los colaboradores y ejerce influencia directa mediante 

una serie de labores, demostrando que entre el desempeño laboral y liderazgo se 

presenta una relación directa. De este antecedente, se ha relacionado las 

dimensiones del Liderazgo, que fueron importantes en el proceso de investigación 

y su relación con el estudio. 

Para el tercer objetivo específico, establecer la relación que existe entre el 

liderazgo laissez - faire y el desempeño laboral en una agencia bancaria en el 

distrito de Chulucanas. Por medio del cálculo del coeficiente de correlación Rho 

Spearman se corroboró la relación presente entre las variables dando un 

resultado de 0,640, siendo el grado de significancia de menos de 0,05. Esta 

correlación se calificó como considerable, y, además, posibilitó la aceptación de la 

hipótesis alterna. Según las teorías, coincide con Fiaz et al. (2017), quien 

manifiesta que el Liderazgo Laissez – Faire, es un tipo de líder tiene un perfil bajo 

respetando a todos los grupos de la organización, evitando así olas de 

perturbación y tiene apego a los pocos leales disponibles para hacer el trabajo. 

Además, guarda semejanza con el estudio de Díaz (2019), concluye en la 

predominancia de un vínculo directo entre liderazgo y desempeño laboral, siendo 
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el primero una influencia del segundo. De este antecedente se ha relacionado las 

dimensiones del liderazgo, relevantes para este estudio y futuras averiguaciones.  
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VI.  CONCLUSIONES  

• Sobre el objetivo general quedó determinada la relación entre el liderazgo y 

el desempeño laboral en una agencia bancaria, siendo calificada como 

considerable, pues el coeficiente de correlación fue de 76% y el grado de 

significancia fue de 0,000 (alto). Evidenciándose en los hallazgos que se 

expone un alto índice de liderazgo en el desempeño, tal es el caso, donde 

se permite fijar tareas, existe control en los trabajadores al 100%, también 

lo consideran un liderazgo. Asimismo, se observa que existe un trabajo de 

equipo. 

• Sobre el objetivo específico uno, quedó determinada la relación entre el 

liderazgo autoritario y el desempeño laboral en una agencia bancaria, 

siendo calificada como considerable, pues el coeficiente de correlación fue 

de 73% y el grado de significancia fue de 0,000 (alto). Dado que se 

considera que el estilo autocrático permite contribuir a la formación de un 

liderazgo absoluto. 

• Sobre el objetivo específico dos, quedó determinada la relación entre el 

liderazgo democrático y el desempeño laboral en una agencia bancaria, 

siendo calificada como considerable, pues el coeficiente de correlación fue 

de 60% y el grado de significancia fue de 0,000 (alto), demostrándose en 

los resultados. Asimismo, se puede apreciar que, en algunas ocasiones, se 

presenta el ímpetu de ser democrático, características importantes que 

conlleva a demostrar que todos tienen voz. 

• Sobre el objetivo específico tres, quedó determinada la relación entre el 

liderazgo laissez - faire y el desempeño laboral en una agencia bancaria, 

siendo calificada como considerable, pues el coeficiente de correlación fue 

de 64% y el grado de significancia fue de 0,000 (alto), demostrándose en 

sus hallazgos. Además, cabe considerar que las decisiones deben tomarse 

con la participación de sus colaboradores. 
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VII. RECOMENDACIONES  

• Es importante mantener el liderazgo en la agencia bancaria. Sin embargo, 

se debe superar las debilidades, para ello, se debe convocar a reuniones 

participativas de todos los colaboradores; como también; de la alta 

gerencia, juntos deben trabajar en equipo y fijar metas que incluyan a todo 

el personal en forma rotativa. 

• Para bienestar de la organización se debe considerar un estilo de liderazgo 

más carismático, ya que el actual no ayuda a los colaboradores a mejorar 

su desempeño, pues muchos empleados consideran estar subordinados y 

por ello, no se sienten motivados a la hora de realizar sus actividades 

laborales. La organización debe tomar en cuenta el contexto mundial. 

• El liderazgo democrático es bien visto por los colaboradores. Sin embargo, 

debe desarrollarse con proactividad en todas las decisiones, ya que, a 

medida que se solucionan los problemas en la organización de manera 

inmediata, esto se verá reflejado en una buena labor por parte de los 

colaboradores y ellos se sentirán motivados. 

• La gerencia de la agencia bancaria debe fomentar la participación de los 

colaboradores de manera semanal y periodos consecutivos, convocando a 

reuniones de coordinación cortas pero fructíferas, demostrando que se 

puede realizar un trabajo coordinado y tomando como protagonista al 

colaborador para que puede demostrar su capacidad de poder aportar 

algunas soluciones a problemas existentes. 
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ANEXOS



 
 

ANEXO 1: Autorización de la Empresa 

 



 
 

ANEXO 2: Primera Validación de Instrumento de recojo de información 
variable Liderazgo 



 
 

ANEXO 3: Primera Validación de Instrumento de recojo de información 
variable Desempeño Laboral 



 
 

ANEXO 4: Primera constancia de Inscripción en el registro nacional 

 



 
 

ANEXO 5: Segunda Validación de Instrumento de recojo de información 
variable Liderazgo 



 
 

ANEXO 6: Segunda Validación de Instrumento de recojo de información 
variable Desempeño Laboral 



 
 

ANEXO 7: Segunda constancia de Inscripción en el registro nacional 

 

 

 

 



 
 

ANEXO 8: Tercera Validación de Instrumento de recojo de información 
variable Liderazgo 



 
 

ANEXO 9: Tercera Validación de Instrumento de recojo de información 
variable Desempeño Laboral 



 
 

ANEXO 10: Tercera constancia de Inscripción en el registro nacional 

 

 

 



 
 

ANEXO 11: Instrumento de recojo de Información de variable Liderazgo y 
desempeño laboral. 

 

CUESTIONARIO  

El presente cuestionario es anónimo, está dirigido a los colaboradores de una agencia 

bancaria, tiene como fines de investigación determinar la relación del liderazgo y el 

desempeño laboral en una agencia bancaria en el distrito de Chulucanas. La información 

que brinde será manejada con confidencialidad y la información será procesada y 

analizada sólo con fines académicos. 

INSTRUCCIONES: Lee cada pregunta y marca con un (X), 

1. ¿Desea participar como encuestado en esta investigación?  

      O Si 

      O No 

2. Cuestionario:  

      Elige la respuesta que considere conveniente, hay cinco posibles respuestas: 

N° Pregunta 

S
ie

m
p

re
 

C
a
s
i 

S
ie

m
p

re
 

A
 V

e
c
e
s
 

C
a
s
i 

N
u
n

c
a
 

N
u
n

c
a
 

Estilo Autocrático 5 4 3 2 1 

1.  El Líder de la empresa es el único que toma todas 

las decisiones en la organización. 

 

     

2.  El Líder de la empresa fija las tareas y funciones a 

personal de su preferencia. 

 

     

3.  El Líder de la empresa controla de manera 

inadecuada las funciones realizadas por el 

personal. 

 

     

4.  El Líder de la empresa rechaza la responsabilidad 

de las decisiones que toma. 

 

     

5.  El Líder de la empresa utiliza el castigo como una 

forma de motivar. 

 

     

Estilo Democrático 5 4 3 2 1 

6.  El Líder de la empresa toma sus decisiones sin el 

involucramiento de todo el personal.  

 

     



 
 

7.  El Líder de la empresa delega funciones al personal 

que corresponden a cargos o niveles superiores. 

 

     

8.  El Líder de la empresa se preocupa por las 

necesidades de algunos trabajadores.  

 

     

9.  El Líder de la empresa otorga alguna recompensa 

y/o incentivo por el cumplimiento de las tareas a 

personal de su preferencia. 

 

     

 Estilo Laissez – faire 5 4 3 2 1 

10.  El Líder de la empresa delega la toma de 

decisiones a los trabajadores. 

 

     

      

11.  El Líder de la empresa impide tomar decisiones 

libremente al personal. 

 

     

12.  El Líder de la empresa se excluye en la división y 

ejecución de las tareas.  

 

     

13.  El Líder de la empresa brinda escaso apoyo a los 

trabajadores. 

 

     

Velocidad 5 4 3 2 1 

14. El personal cumple con los objetivos trazados en el 

área. 

     

15. El personal cumple con las funciones y tareas que 

corresponde. 

 

     

16. El personal realiza trabajo en equipo para lograr 

objetivos y tareas de su área. 

 

     

17. El personal entrega oportunamente informe de 

trabajo realizado. 

 

     

Calidad 5 4 3 2 1 

18. El personal trabaja con exactitud y precisión en 

trabajos encomendados. 

 

     



 
 

19. El personal cuenta con el conocimiento necesario 

para el puesto que ocupa. 

 

     

20. El personal demuestra dominio y habilidad en su 

trabajo. 

 

     

21. El personal con frecuencia incurre al error cuando 

realiza sus trabajos. 

 

     

Confiabilidad 5 4 3 2 1 

22. El personal cumple con asistir puntualmente al área 

de trabajo. 

 

     

23. El personal cumple con las normas disciplinarias y 

conducta de la organización. 

 

     

24. El personal se esfuerza para obtener mejores 

resultados. 

 

     

25. El personal se preocupa en actualizarse en el 

puesto que ocupa. 

 

     

Flexibilidad 5 4 3 2 1 

26. El personal ante una situación en trabajo, presenta 

soluciones novedosas, prácticas y fundamentadas. 

 

     

27. El personal realiza trabajo adicional y útil. 

 

     

28. El personal realiza trabajo sin necesidad de 

orientación y supervisión. 

 

     

29. El personal propone ideas de mejoras en el puesto 

que ocupa. 

 

     

 

 

 

 

 

 



 
 

ANEXO 12:   Operacionalización de variable Liderazgo 

TABLA 5:  Variable Liderazgo 

Variab

le

Definición 

Conceptual

Definición 

Operacional
Dimensiones Indicadores

Ítems del 

Instrumento

Escala y 

Valores

Toma de decisiones centralizadas 1

Fija las tareas 2

Control a los trabajadores 3

Responsabilidad de la toma de decisiones 4

Líder dominante(castiga) 5

Toma de decisiones Horizontalmente 6

Delegación de responsabilidad a los trabajadores 7

Preocupación por las necesidades de trabajadores 8

Motiva a los trabajadores 9

Delega la toma de decisiones 10

Libertad total en la toma de decisiones 11

La división de las tareas está a cargo del grupo. 12

Escaso apoyo a sus colaboradores 13

Estilo 

Laissez - 

faire

Operacionalización de las Variables

L
id

e
r
a

z
g

o

"Es fundamental

para el desempeño y 

consideran importantes 

las diferencias 

individuales 

Chiavenato", I. (2009, 

p. 349)

Nuestra variable 

Liderazgo consta 

de tres estilos o  

dimensiones, y 

trece indicadores 

que permitirán 

medir la variable 

con escala de 

Likert ordinal.

Estilo 

Autocrático

OrdinalEstilo 

Democrá

tico.

 

ANEXO 13:   Operacionalización de variable Desempeño Laboral 

Tabla 6: Variable Desempeño Laboral 

Variabl

e
Definición Conceptual

Definición 

Operacional
Dimensiones Indicadores

Ítems del 

Instrumento

Escala y 

Valores

Objetivos trazados 1

Funciones y tareas 2

Trabajo en equipo 3

Informe de trabajo 4

Exactitud y precisión 5

Conocimientos 6

Dominio y habilidad 7

Incurre al error 8

Asiste puntualmente 9

Normas disciplinarias 10

Obtener mejores resultados 11

Actualización 12

Soluciones novedosas 13

Trabajo adicional 14

Orientación y supervisión 15

Ideas de mejoras 16

Confiabilidad

Flexibilidad

D
e

s
e

m
p

e
ñ

o
 L

a
b

o
r
a

l

"Es el conjunto de 

características o 

capacidades de 

comportamiento o 

rendimiento de una

persona, equipo u 

organización. o de seres 

vivos, máquinas, equipos, 

productos o sistemas, en 

comparación con los

objetivos, normas o 

expectativas previamente 

definidos". Chiavenato, I. 

(2019, p. 206)

Nuestra variable 

desempeño laboral 

consta de cuatro  

procesos o 

dimensiones, y 

dieciséis indicadores 

que permitirán medir 

la variable con escala 

de Likert ordinal.

Velocidad

Ordinal

Calidad

 



 
 

ANEXO 14:  
 

Fiabilidad 
 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 30 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 30 100,0 

 

 

Podemos validar que 30 personas encuestadas alcanzando el 100% dando 

conformidad al cuestionario. 

 
Escala: Liderazgo 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,806 13 

 

Como se aprecia en la tabla el nivel de confiabilidad para Liderazgo es de 

80.6% con un cuestionario de 29 preguntas a 30 personas, lo cual indica 

que el nivel de confiabilidad es alto y es fiable. 
  
 
Escala: Desempeño laboral 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,847 16 

 

Como se aprecia en la tabla el nivel de confiabilidad para Liderazgo es de 

84.7% con un cuestionario de 29 preguntas a 30 personas, lo cual indica 

que el nivel de confiabilidad es alto y es fiable.



 
 

ANEXO 15: Matriz de Consistencia 

TÍTULO: “Liderazgo y Desempeño Laboral en una Agencia Bancaria en el distrito Chulucanas”  

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLE E INDICADORES METODOLOGÍA 

Problema 

General:                           

¿Cuál es la 

relación entre el 

liderazgo y el 

desempeño 

laboral en una 

agencia 

bancaria en el 

distrito de 

Chulucanas? 

Objetivo 

General:                                       

Determinar la 

relación del 

liderazgo y el 

desempeño 

laboral en una 

agencia 

bancaria en el 

distrito de 

Chulucanas 

Hipó tesis 

General:  

Existe relación 

significativa 

entre el 

liderazgo y el 

desempeño 

laboral en una 

agencia 

bancaria en el 

distrito de 

Chulucanas                                                    

VARIABLE  1:  LIDERAZGO                                             

DIMENSIONES:                                                                                     

Dimensión 1:   Estilo Autocrático  

Dimensión 2:   Estilo 

Democrático  

Dimensión 3:   Estilo Laissez 

Faire 

Tipo de 

Investigación:                          

Investigación 

aplicada 

Problema 

Específico 1:                                     

¿Cuál es la 

relación que 

existe entre el 

liderazgo 

autoritario en 

una agencia 

bancaria en el 

distrito de 

Chulucanas?                         

Objetivo 

Específico 1:    

Establecer la 

relación que 

existe entre el 

liderazgo 

autoritario y el 

desempeño 

laboral en una 

agencia 

bancaria en el 

distrito de 

Chulucanas 

Hipótesis 

Específico 1:  

Existe relación 

significativa 

entre el 

liderazgo 

autoritario y el 

desempeño 

laboral en una 

agencia 

bancaria en el 

distrito de 

Chulucanas                                                      

INDICADORES LIDERAZGO                                                                                                  

1. Toma de decisiones 
centralizadas 

2. Fijar tareas 
3. Control a los trabajadores 
4. Responsabilidad de la toma de 

decisiones  
5. Líder dominante 
6. Toma de decisiones 

horizontalmente 
7. Delegación de responsabilidad 

a los trabajadores 
8. Preocupación por las 

necesidades de los trabajadores 
9. Motiva a los trabajadores 
10. Delega la toma de decisiones  
11. Libertad total en la toma de 

decisiones 
12. División de tareas 
13. Escaso apoyo a colaboradores 

  

Problema 

Específico 2:                            

¿Cuál es la 

relación que 

existe entre el 

liderazgo 

democrático y 

el desempeño 

laboral en una 

agencia 

bancaria 

liderazgo 

respecto en el 

distrito de 

Chulucanas? 

Objetivo 

Específico 2:  

Establecer la 

relación que 

existe entre el 

liderazgo 

democrático y 

el desempeño 

laboral en una 

agencia 

bancaria en el 

distrito de 

Chulucanas 

Hipótesis 

Específico 2:  

Existe relación 

significativa 

entre el 

liderazgo 

democrático y 

el desempeño 

laboral en una 

agencia 

bancaria en el 

distrito de 

Chulucanas                                                                                 

Variable 2:  Desempeño 

Laboral 

DIMENSIONES:   

                                                                                  

Dimensión 1: Velocidad 

Dimensión 2: Calidad 

Dimensión 3: Confiabilidad 

Dimensión 4: Flexibilidad 

  

Diseño de 

investigación:                                      

La investigación 

fue de enfoque 

cuantitativo y de 

tipo aplicada, de 

diseño no 

experimental, 

según                                        

su enfoque 

temporal es de 

corte transversal y 

según su nivel es 

correlacional. 



 
 

Elaboración Propia

Problema 

Específico 3: 

¿Cuál es la 

relación que 

existe entre el 

liderazgo 

laissez - faire y 

el desempeño 

laboral en una 

agencia 

bancaria en el 

distrito de 

Chulucanas? 

Objetivo 

Específico 3: 

Establecer la 

relación que 

existe entre el 

liderazgo 

laissez - faire y 

el desempeño 

laboral en una 

agencia 

bancaria en el 

distrito de 

Chulucanas. 

Hipótesis 

Específico 3: 

Existe relación 

significativa 

entre el 

liderazgo 

laissez – faire y 

el desempeño 

laboral en una 

agencia 

bancaria en el 

distrito de 

Chulucanas. 

INDICADORES:                                                                                                   

1. Objetivos trazados 
2. Funciones y tareas 
3. Trabajo en Equipo 
4. Informe de trabajo 
5. Exactitud y precisión 
6. Conocimientos 
7. Dominio y habilidad 
8. Incurre al error 
9. Asiste puntualmente 
10. Normas disciplinarias 
11. Obtener mejores resultados 
12. Actualización 
13. Soluciones novedosas 
14. Trabajo adicional 
15. Orientación y supervisión 
16. Ideas de mejoras 

 


