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Resumen

En la presente investigacion cuyo objetivo fue determinar la relacion entre la
comunicacién y el liderazgo en el equipo del area de préstamos del banco
Interbank - Lima 2021. La metodologia estuvo basada en una investigacién de
tipo sustantiva, descriptiva, correlacional; con un disefio no experimental. La
poblacion estuvo conformada por un total de 50 colaboradores del equipo del
area de préstamos efectivo del banco Interbank Lima; la muestra de andlisis fue
probabilistica, considerandose la misma cantidad de personas que la poblacion
ya que el segmento es pequefio. La técnica del analisis que se emple6 en la
investigacidén es la encuesta y el instrumento es el cuestionario, de la cual se
obtuvo informacion de la relacion existente en la entidad, con el fin de obtener
conclusiones y sugerir recomendaciones. Siendo los resultados de la prueba
Rho de Spearman, en donde el valor del coeficiente de correlacion es r = 0.808
lo que indica una correlacion positiva alta, y un sig = 0.00 siendo menor a 0.05 y
una relacion significativa al 95%, concluyendo que existe relacion significativa
entre la comunicacion y liderazgo en el equipo del area de préstamos del banco
Interbank - Lima 2021.

Palabras claves: Comunicacion, liderazgo, direccion.



Abstract

In the present investigation whose objective was to determine the relationship
between communication and leadership in the team of the loan area of the
interbank bank - Lima 2021. The methodology was based on a substantive,
descriptive, correlational type research; with a non-experimental design. The
population consisted of a total of 50 employees of the team of the effective loan
area of the interbank bank Lima; the analysis sample was probabilistic,
considering the same number of people as the population since the segment is
small. The technique of analysis used in the investigation is the survey and the
instrument is the questionnaire, from which information was obtained of the
existing relationship in the entity, in order to obtain conclusions and suggest
recommendations. Of the results obtained in the Spearman’s Rho test, where the
value of the correlation coefficient is r = 0.808 which indicates a high positive
correlation, and a sig = 0.00 being less than 0.05 and a significant relation to
95%, concluding that there is a significant relationship between communication

and leadership in the team of the loan area of the interbank bank - Lima 2021.

Keywords: Communication, leadership, direction.



l. INTRODUCCION
El éxito en las organizaciones se ha logrado mediante ciertas habilidades
sociales las cuales contribuyen a efectos positivos en las personas dentro de una
empresa, estas habilidades han contribuido al progreso emocional y profesional
ya que permite alcanzar la superacion de si mismo y obtener excelentes
resultados laborales, sin embargo, genera gran dependencia en la capacidad de
gestionar estratégicamente ciertas habilidades, especificamente en la
comunicacion, el cual permite impulsar el correcto desarrollo del liderazgo en un
equipo de trabajo. Segun Defferrari (2021) indicdé que el liderazgo es aquella
actividad en la cual se busca influir, entusiasmar y guiar a las personas para que
se comprometan incondicionalmente a desarrollar las metas e intereses de la
organizacion.

A nivel global, la tecnologia ha empezado a tener gran significancia debido
a la coyuntura del COVID-19 el cual ha permitido a las organizaciones a cambiar
su perspectiva en el mundo de los negocios. Con respecto a lo anterior, Pérez
(2020) sostuvo que se necesita un gran equilibrio entre habilidades sociales y
profesionales para alcanzar los objetivos fundamentales de cada organizacion,
en referencia a esto menciona que el liderazgo, los recursos humanos vy la
tecnologia son los pilares fundamentales que necesita cumplir cada organizacion
para ser productivo y generar competencia en el mercado. Asimismo, la
tecnologia ha causado gran revuelo al personal de cada empresa ya que rompe
el paradigma presencial y se optimiza la modalidad a distancia de los procesos
de la organizacién, cabe recalcar que, con ayuda de la tecnologia, es posible
optimizar la comunicacion entre todo el personal de la empresa ya que consta
de comunicacion automéatica por medio de correo electrénico, reuniones virtuales

con la finalidad de compatrtir ideas y expresar un mismo obijetivo.

A nivel nacional, las restricciones que impuso el régimen gubernamental
para frenar el alcance del COVID-19 ocasiond que se abran nuevos objetivos
para las organizaciones en relaciébn con la comunicacion existente en
colaboradores, ya que obtuvo gran importancia con la llegada del teletrabajo,
muchas empresas tuvieron que reestructurar sus estrategias para poder
sobrevivir en estos tiempos de pandemia, por ello se tuvo que reforzar la

sensibilizacion del valor de la comunicacion empresarial, ya que esto permite



gue exista un ambiente muy sano para seguir trabajando conjuntamente, para
lograr esto, las empresas practicaron la empatia, asertividad y tolerancia, de
modo que ayude a mejorar la relacién de la empresa con los colaboradores.
Resaltando lo anterior descrito, Gil (2020) indic6 que la comunicacion busca
reforzar el ambiente virtual y lograr que los empleados se sientan vinculados e
identificados en un mismo equipo, sin embargo, para que la comunicacion fluya
positivamente dentro de un equipo de trabajo, es necesario practicar el liderazgo,
el cual es la habilidad de cierto individuo en guiar, motivar y dirigir a su equipo
de trabajo con la finalidad de lograr un desarrollo mas productivo en los
procedimientos o actividades de la compafiia.

A nivel local se realizd un estudio en el equipo del area de préstamos
efectivo del banco Interbank, de la oficina ubicada en el distrito de Lima, av.
Garcilaso de la Vega 1337 interior 2401 puerta numero 6, el cual esta
representado por 50 trabajadores, el cual se fundé el 1 de mayo de 1897, e inicio
sus operaciones el 17 del mismo mes, tiene una fuerza de ventas via telefonica,
se ofrecen prestamos de efectivo por tarjeta, compra de deuda, préstamos
personales, ventas de tarjetas de crédito, entre otros; la vision consta de brindar
una excelente atencién al cliente y como misién mejorar la calidad de vida del
publico en general mediante la usabilidad de un sistema agil y amigable. Sin
embargo, se pudo analizar que presentan problemas de comunicacion, ya que
al no ser clara y precisa no se logra que el mensaje llegue a través de los
diferentes niveles y se pueda concebir claramente lo que precisa la idea, no se
percibe un liderazgo, ya que no se trata solo de influenciar o dirigir un grupo de
personas, mas bien debe tener ideas y objetivos claros, es posible que las
decisiones tomadas no sean las correctas y esto afecte la estabilidad del area y
por ende a la empresa, el lider no cuenta con el carisma, ni aceptacion del grupo
al cual representa, su influencia no es positiva en ellos, o al menos no se advierte
un compromiso sincero.

Esta investigacion se realiz6 debido a las diversas probleméticas
presentadas en el area tales como la carencia de comunicacion y liderazgo, los
cuales se han puesto en manifiesto por la falta de motivacion en los
colaboradores, falta de compromiso, presentando mensualmente 10% en las
guejas constantes que se ven reflejadas en libro de reclamaciones

correspondientes a la sucursal y esto a su vez en el desempefio y en las metas
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inconclusas que se ha ido registrando, las cuales son evaluadas cada mes y los
informes se muestran desastrosos. De tal modo se percibe un comportamiento
en la organizacion muy desordenado, precisando que los grupos internos de
trabajo sin incluir a los equipos designados no muestran comparierismo ni trabajo
en equipo ya que no existe apoyo entre los colaboradores, debido a esto las
personas no estan acostumbradas a expresar sus emociones, también se resalta
la carencia de apoyo a los lideres, debido a que este no ha demostrado suficiente
empatia ni capacidad de dirigir de manera estable y segura al equipo de trabajo.
Por otra parte, existe también una sobre carga de trabajo e ineficiencia en las
actividades de gestion de la organizacién y provoca caos en el manejo de la
comunicacion.

Tomando como referencia lo anterior mencionado en la presente
investigacién se consider6 como probl. gen.: ¢Cual es la relacién entre la
comunicaciéon y el liderazgo en el equipo del area de préstamos del banco
Interbank - Lima 20217?; continuando como probl. especifico se considero: (a)
¢, Cudl es la relacion entre la comunicacion y el liderazgo transformacional en el
equipo del area de préstamos del banco Interbank - Lima 20217?; (b) ¢, Cual es la
relacion entre la comunicacion y el liderazgo carismatico en el equipo del area
de préstamos del banco Interbank - Lima 20217?; (c) ¢ Cudl es la relacion entre la
comunicacién y la atribucion y liderazgo en el equipo del area de préstamos del
banco Interbank - Lima 20217

Ademas, como justificacidn tedrica, se relaciond la propuesta de Canalé
(2019), donde sostiene que la interpretacion humana es generada por medio de
constante evolucion de la informacion, de tal forma este trabajo de investigacion
ayuda a generar mas conocimientos, asimismo reforzar temas sociales mediante
las variables mencionadas.

En relacién con la justificacién practica, segun Hernandez (2018), se
menciond que la investigacion posee la intencion de probar la relacion existente
entre la comunicacién y el liderazgo, por medio de una gran cantidad de
informacion tomando como referencia el comportamiento de los colaboradores,
fortaleciendo la confianza dentro del equipo y resaltar la capacidad que un lider
requiere para guiar y motivar a su equipo de trabajo.

El presente trabajo de investigacion tuvo como justificacion metodolégica

viable, la acciébn de generar un instrumento de investigacion Illamado
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cuestionario, con la finalidad de asegurar informacion veridica, el cual es muy
beneficioso para el correcto desarrollo de la investigacion.

El objetivo general de la presente investigacion fue: Determinar la relacion
entre la comunicacion y el liderazgo en el equipo del area de préstamos del
banco Interbank - Lima 2021; mientras que los objetivos especificos han sido:
(a) Determinar la relacion entre la comunicacion y el liderazgo en el equipo del
area de préstamos del banco Interbank - Lima 2021; (b) Identificar la relacion
entre la comunicacién y el liderazgo carismatico en el equipo del area de
préstamos del banco Interbank - Lima 2021; (c) Determinar la relacion entre la
comunicacién con la atribucion y liderazgo en el equipo del area de préstamos
del banco Interbank - Lima 2021.

La hipotesis general presentada para la investigacion fue: Existe relacion
significativa entre la comunicacion y el liderazgo del equipo del area de
préstamos del banco Interbank - Lima 2021. Las hipoétesis especificas planteadas
fueron: (a) Existe relacion significativa entre la comunicacion y el liderazgo
transformacional en el equipo del area de préstamos del banco Interbank - Lima
2021; (b) Existe relacion significativa entre la comunicacién y el liderazgo
carismatico en el equipo del area de préstamos del banco Interbank - Lima 2021;
(c) Existe relacion significativa entre la comunicacion y la atribucién y liderazgo

en el equipo del &rea de préstamos del banco Interbank - Lima 2021.



Il. MARCO TEORICO

Segun, Escobedo & Segovia (2020) indican que la finalidad de su trabajo de
investigacion es establecer en qué medida la comunicacion asertiva como
técnica colabora a un liderazgo efectivo en la Municipalidad Distrital de Aguas
Verdes, Regién Tumbes, Provincia de Zarumilla, 2019. Para ello, se superpuso
un disefio no experimental de tipo transversal, de investigacion descriptiva,
haciendo uso de una encuesta aplicada a una muestra de 57 empleados. Una
vez realizado esta recogida de datos se procedi6 a la validaciéon, por
consiguiente, pasar a la codificacion correspondiente, hasta llegar a la
introduccion de datos, para inmediatamente proceder con la tabulacion y analisis
estadisticos.

Finalmente llegar con los resultados que determinan que la comunicacién
asertiva es uno de los métodos mas utiles e imprescindibles dentro del liderazgo
efectivo, debido a que aprecia al ser humano, fomenta la confianza y vigoriza
afinidad personal. La comunicacion tiene en base los siguientes indicadores:
control de emociones (49.33%), lenguaje (50.00%), retroalimentacion (49.66%),
examen de sefales no verbales (50.00%) y escucha activa (48.33%),
contemplandose que no tiene avances tan significativos. Ademas, el liderazgo
se encuentra estructurada por medio de dimensiones como: poder (46.75%),
seguridad (48.25%), sabiduria (52.00%) y guia (53.25%); demostrandose que la
cabida del liderazgo no se encuentra de manera profunda. Por lo que es
recomendable que las autoridades municipales deban proponer y elaborar un
proyecto estratégico basado en la comunicacion asertiva y el liderazgo efectivo;
en donde se comprometa a altos directivos y empleados de la Municipalidad
Distrital de Aguas Verdes para mejorar la situacién actual.

De igual manera Schlamp, Gerpott & Voelpel (2020) sostienen que la
finalidad del trabajo de investigacion consistié en la investigacion del rol del
género en la vinculacion de los actos comunicativos que ocurren en las
interacciones de equipos autogestionados con el liderazgo emergente.
Especificamente, este estudio muestra un marco que diferencia entre agentes y
tareas comunales e indicadas a las relaciones de comunicacion como
predictores del liderazgo emergente, partiendo con la hipotesis en la que se
manifiesta que los hombres y las mujeres no difieren en lo que dicen, no

obstante, si difieren en cdmo son indemnizados por sus declaraciones. Para ello,
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se manejo la sistematizacion de interaccion para aprehender la comunicaciéon de
la reunion de 116 miembros de 41 equipos autogestionados. Asimismo, un
enfoque de codificacion innovador y detallado para reunir datos que se suman a
estudios previos. Los resultados de estudios revelaron de que los hombres y las
mujeres manifestaron la misma cantidad de tareas agentes y comunales,
evidenciaron comunicacion orientada a las relaciones y exhibieron la
probabilidad que emergieran como lideres. Esta averiguacion evidencia asi la
diferencia de los hombres; las mujeres experimentan una desventaja en términos
de adscripciones de liderazgo.

Por otro lado, Talledo (2019) mantiene que su trabajo de investigacion
detalla como meta primordial establecer de qué manera las estrategias de
liderazgo intervienen con la comunicacién organizacional interna de los
empleados pertenecientes a una empresa de servicios localizado en la ciudad
de Lima. La investigaciéon consto de un enfoque explicativo y un disefio
comparativo, esto se demuestra en su aplicacion de pruebas a dos grupos de
empleados con distintas caracteristicas y estilos, por otro lado, se utiliz6 como
instrumentos: el Cuestionario de Estilos de comunicacion y la prueba de Kurt
Lewin. Como producto de los resultados obtenidos por medio de las encuestas,
se puede finalizar que la aplicacion de las estrategias de liderazgo como de
implementacién de indicadores, propdsitos de difusion y proyecto de estrategias
de mejoras de clima laboral, contribuiran y favorecerdn a reforzar la
comunicaciéon de la empresa de manera interna en servicios de la ciudad de
Lima. De igual manera, se recomienda que se deben efectuar variaciones de
acuerdo a la concientizacion para la divulgaciéon de informacién empresarial.

Mientras tanto, Martinez, Herndndez, Torres, Garcia & Montafio (2018)
indican que su trabajo de investigacion pretende examinar el predominio que
tienen el Liderazgo en el Clima Organizacional y la Comunicacién Organizacional
de las Pymes en el rubro de la Industria textil del Estado de Hidalgo. Por ello, se
desarroll6 una indagacién de tipo cuantitativo y descriptivo, ademas de seccién
colateral, el cual utilizo como muestra a 250 empleados que trabajan en
microempresas dentro del sector textil en la jurisdiccion del estado de Hidalgo,
obteniendo un ejemplar representativo y especifico que consta de 150 personas
desde un nivel de confianza con un porcentaje de 95%, un error permisible del

5% y méxima variabilidad. A quienes se le proporciono un formulario de tipo
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multifactorial el cual fue creado por Mellado en el afio 2005, dicho formulario esta
dividido en dos: en la primera se requiere informacion de caracter demografica,
para comprender a los trabajadores estudiados y conocer si aquello influye o
marca desigualdades.

En la segunda comprende un formulario de 50 preguntas con puntuacion
basado en la escala de Likert, teniendo como base 7 dimensiones involucradas
a al clima laboral y la comunicacion organizacional. Los resultados del estudio
de investigacion establecen que los empleados conciben un bajo clima
entretanto los superiores conciben un buen clima, en este contexto se decreta
gue por el lado de los empleados se considera lo personal, motivacional o
emocional y en cambio los superiores, expresan sus percepciones teniendo
como consideracién los puntos de la organizacion que vienen hacer los objetivos,
el compromiso organizacional y las metas. Por lo que se sugiere promover la
vanguardia en las empresas industriales, para enriquecer el entorno laboral y los
resultados empresariales emergentes cuando se bifurcan del comportamiento
estereotipado esperado.

Por otra parte, Martinez M., Martinez V., Martinez V. & Ledn (2018)
sefialan que su investigacion tiene como propdésito averiguar la manera de como
un lider describe los rasgos esenciales y la manera como interacciona con su
equipo a través de los rasgos, comunicacion y actividades que manifiesta un lider
a cargo de una organizaciéon humana por medio de su experiencia. Se basa en
el paradigma cientifico cualitativo, la investigacibn se aproxima a la
comunicaciéon, herramienta del liderazgo responsable experimentado por los
lideres de los grupos en el entorno de la complicaciéon. Esta investigacion
comenzé con la elaboracion de entrevistas que fueron efectuadas a 26
informantes de profesiones y sexos diferentes pertenecientes a ambos sectores
del mercado tanto publico como privado.

Los resultados fueron examinados y estudiados en base a las teorias de
comunicacion y liderazgo y analizados tomando como referente distintos criterios
relacionados a dichas experiencias. Se llegé a la conclusion un comunicador
efectivo presenta las siguientes caracteristicas personales como cualidades: se
vincula con los demas compartiendo la comunicacion, domina atender a la gente,
utiliza la retroalimentacion y sostiene unido a los demas por medio de la

comunicacion. Las situaciones de la organizacion que favorecen el liderazgo
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responsable estan en base a la existencia de una comunicacién clara, abierta y
amplia. Los ofrecimientos de los lideres noveles se construyen por su capacidad
de dialogo y el empleo de las nuevas tecnologias.

Sin embargo, Truijillo (2017) sostiene que la intencion de su investigacion
consistié en diagnosticar de qué forma la comunicacién interna predomina e
influye en la calidad del clima organizacional de los trabajadores en las
instituciones publicas descentralizadas pertenecientes del sector de energia y
minas localizadas en la provincia de Lima. Para ello, se realizé un estudio de tipo
descriptivo, de disefio no experimental, explicativo en base a un enfoque
cuantitativo y colateral con semblantes correlacionales.

En la investigacion, las instituciones elegidas contaron con una poblacion
de 627 trabajadores. Pero se laborio con una muestra que consto de 238
trabajadores, que fueron elegidos por medio del muestreo probabilistico,
teniendo como margen de error un porcentaje de 5%. Se desarroll6 el método
de la encuesta con la ayuda de un formulario que contuvo 36 preguntas,
configurado con la escala de Likert y de referencia la metodologia 1A de Manuel
Tessi. Se consiguié como resultado un grado de fiabilidad de 0.977, igualmente
una percepcidén de comunicacion intrapersonal (69.3%), moderada percepcion
de comunicacion interpersonal (52.9%), baja percepcion de comunicacion
institucional (33.2%), moderada percepcion de liderazgo (43.3%), moderada
percepcion de trabajo en equipo (32.4%) y baja percepcion de motivacion
(33.2%). Para la prueba de las hipoétesis se utilizé el Chi-cuadrado de Pearson,
obteniendo un alto nivel de 0.000 y para realizar la cruzada de las variables se
utilizé la prueba de Pearson, que dio de resultado 0.872. Por lo tanto, se
determind que la comunicacion interna interviene de forma positiva en el ambito
del clima de una organizacion, sugiriéndose tener una comunicacion constituida
en donde se respete y estime a todos los miembros que conforman la
organizacion.

También Argandofia (2017) menciona que el propdsito de su investigacion
fue reconocer los aportes de la comunicacion, el liderazgo y el trabajo
colaborativo influyentes en el interior del clima organizacional en el BCB tanto
como las condiciones y caracteristicas que se atribuyen. Por ello, su presente
estudio investigativo fue de tipo explicativo-descriptivo y con enfoque mixto con

parte cuantitativo y cualitativo, a su vez teniendo en cuenta como instrumento de
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base las encuestas estructuras, las cuales tienen 20 items y estas abarcan 3
tipos de dimensiones. Dentro de ello las preguntas fueron de base cerrada es
decir presenta opciones de respuesta en eleccion multiple, con la evaluacién en
base a la escala de Litwin y Stringerque consta de cuatro puntos calificativos.
Los resultados demostraron que existe un tipo de liderazgo democratico,
considerando que sus lideres muestran peculiaridades transcendentales que
decretan una aplicacion de gestion positiva, asimismo las peculiaridades de las
dimensiones conocidas para objeto de estudio, como se hallan y como inciden
cada una de estas en el entorno del clima organizacional.

Consecuentemente, Pachas (2016) indica que su trabajo de investigacion
se desarrollo con la finalidad de establecer el vinculo entre la Comunicacion
Empresarial y el Liderazgo Participativo en el Call Center Allus Global BPO
Center. Para ello, se abarco en consideraciéon una poblaciéon de estudio que
consto de 135 trabajadores de la Cuenta Entel Chile, Segmento de Cuenta
Controlada del area de Atencidn al Cliente y la muestra en estudio fue formado
por 100 trabajadores. Los datos fueron conseguidos con el instrumento de un
cuestionario y de la técnica de la encuesta. La evaluacion de los datos obtenidos
se efectud con el apoyo del programa estadistico SPSS.V20, el cual concedio
alcanzar resultados de tablas y graficos de frecuencias que inmediatamente se
comprendieron facilmente con los especialistas. Finalmente se lleg6 a la
conclusiéon, de que hay un vinculo significativo en medio de la Comunicacién
Empresarial y el Liderazgo Participativo, por lo que se recomienda elaborar
reuniones y actividades que logren garantizar su estabilidad para poder
conseguir el logro de los objetivos planteados.

Continuando con la descripcion de variables, se alega la variable
comunicacién a Escandell (2020) quien sostiene que la comunicacion es el
proceso por el cual se hace un intercambio o compartimiento de informaciéon de
tipo verbal o no verbal, entre uno que desea expresarse y el otro entenderlo. Este
proceso es fundamental dentro de la experiencia humana y el entorno social de
manera diaria porque es un atributo del ser humano y que de una forma u otra
se encuentra siempre envuelto en uno o varias formas del proceso. (p.34). Por
otro lado, se describiran las dimensiones de la variable, la primera vendria ser
(a) Control, en el cual Sdnchez (2017) lo representa como el proceso que verifica,

cerciora y mide los resultados con relacion a los planes e identifica las
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debilidades y los errores con la finalidad de rectificarlas para obtener una
evaluacion de conformidad, con resultados propicios y positivos. Se ha
desfragmentado esta dimension en los siguientes indicadores: (a.l)
Comportamiento de la organizacién, segun Alles (2018), indica que el
comportamiento de la organizacion es la representacion de la conducta del factor
humano dentro de la organizacion, la cual puede ser influenciada por sus
relaciones interpersonales, el ambiente psicologico, el entorno social,
econdémico, laboral y entre otros que prevalecen al momento de presentarse la
conducta, por otro lado Diaz & Rodriguez (2016) aclaran que un comportamiento
saludable en las organizaciones consisten en el progresivo nexo y respaldo
igualitario entre colaboradores e instituciones, se considera una disciplina que
se inici6 como agrupacion multidisciplinaria encargada en el manejo de
informacion 'y conocimientos para poder administrar y estudiar el
comportamiento del ser humano en las empresas.

Por otro lado, continuaremos con el siguiente indicador que vendria ser
el (a.2) Grupos, el cual Molero, Lois, Garcia & Gomez (2020) lo definen como un
conjunto individuo que poseen una relacion de tipo: formal, informal, de mando,
de interés o de amistad, que como consecuencia hacen a estas ser
independientes en algun grado significativo para alguna finalidad e intereses
comunes. Seguidamente se definird el siguiente indicador, el cual es la (a.3)
Personas, segun Molero, Lois, Garcia & Gémez (2020), lo definen como los
anicos individuos que disponen de la razén de manera innata y sensatos de si
mismos, que poseen una identidad propia, una plena capacidad mental y
responsabilidad de sus acciones; conllevando a ser un ser social con derechos
y obligaciones.

En ese sentido, continuaremos con la segunda dimension (b) Motivacion,
en la cual Napolitano (2018) lo describe como la disposicion positiva que impulsa
a una persona a realizar determinadas actividades de importancia y significado
porque conllevan al cumplimiento de objetivos planteados. En otras palabras, la
motivacidn es un activador de la conducta humana para alcanzar ciertas metas.
Para ello se dividi6 en los siguientes indicadores: (b.1) Desempefio, segun Alles
(2017), el desempefio se relaciona con las acciones o las conductas que realizan
los trabajadores que son sobresalientes para el éxito de las metas de una

organizacion, siente asi la fortaleza més crucial dentro una compafiia; ademas
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el desempefio va de la mano con las destrezas y conocimientos que soportan
las actividades de una persona para afianzar su capacidad y estas puedan ser
medidas por medio de calificaciones y grado de aportacién, asimismo Lucciarini
(2016) manifiesta que el desempefio son las actividades o conductas resaltantes
de los empleados que sobresalen en beneficio y estricto logro de las metas de la
empresa.

Como siguiente indicador, podemos visualizar la (b.2) Metas, segun
Baumgarten (2016), menciona que son como una serie de actividades que se
deben seguir y terminar para lograr cumplir el objetivo general planteado; el logro
de metas se percibe como una especie de superacion personal en diferentes
campos puesto que se ha realizado un esfuerzo con eficacia y eficiencia.
Continuando con los indicadores, podemos indicar al (b.3) Objetivos, segun
Raymond (2020), afirma que los objetivos son el producto que se desea obtener
y que se ambiciona conseguir con la realizacion de los trabajos que estan
relacionados a las metas que integran un proyecto, empresa o entidad. Dichos
objetivos deben cumplir con las siguientes caracteristicas: medibles, realistas,
realizables, precisas y limitadas. Los objetivos sirven de base para realizar una
evaluacion de éxito o fracaso, asi como direccionar correctamente las
actividades. Por otro lado, Marulanda & Gonzalez (2017) infieren que los
objetivos son aquellos resultados perseguidos con anhelo y sirven de base
concreta para el desarrollo de tacticas o estrategias, con la finalidad de beneficiar
a la organizacion correspondiente.

Asimismo, se puede dar paso con la tercera dimension (c) expresion de
emociones, en la cual Orén (2019) lo define como la forma en que se manifiestan,
ocultan o regulan las diferentes reacciones afectivas que puede sentir una
persona en el interior. Estas emociones son experiencias que de acuerdo con el
entorno de la situaciébn pueden ser cambiantes y alterados, pero todos son
expresables mediante gestos o movimientos. Para ello se dividio en los
siguientes indicadores: (c.1) Sentimientos, segun Rojas (2020), los sentimientos
son un desarrollo interno que produce sensaciones de afecto dirigido a una
personal, animal o cosa; estas son el producto de una emocion en el cual una
persona es consciente por su propia voluntad. Continuamente alegamos a Logan
(2019) que indica que el sentimiento es un estado de armonia donde prevalecen

emociones de afecto, miedo y tristeza, representados por cada persona, estos
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sentimientos tienden a ser duraderos y se manifiestan en situaciones alicientes
del exterior. Por lo tanto, los sentimientos nacen de la percepcion de las
emociones que puede sentir la persona ademas de las causas que interfieren.
Continuando con los indicadores, podemos indicar al (c.2) Satisfacciéon, segun
Rojas (2020), afirma que la satisfaccion es una percepcion grata que prueba un
ser humano al conseguir la mejora de la estabilidad de una necesidad. En
conclusioén, es la apreciacion de satisfaccion de un estimulo que consiguié sus
objetivos. Tomando como referencia a Drela (2018) indica que la satisfaccién es
un estado de placer en la cual intervienen factores laborales como los
sentimientos de estadia, determinacion de las actividades y las evaluaciones
periddicas que ayudan a optimizar las actividades asignadas a cada colaborador,
por lo cual se necesita estar en constante comunicacion con el trabajador para
establecer medidas y protocolos permitiendo que obtenga identidad y
satisfaccion por trabajar en la empresa. Por otra parte, continuaremos con el
siguiente indicador que vendria ser el (c.3) Necesidades sociales, el cual Ontoria
(2018) sostiene que este indicador se define como exigencias humanas que
conceden un significado de caracter social a la persona, produciendo
oportunidades que le permitan desenvolverse en su papel activo y beneficioso al
grupo humano al cual pertenece, ademas son imprescindibles porque el vinculo
social es un gran factor en nuestras emociones y sentimientos personales.
Asimismo, se puede alegar a Ribotta (2021) donde menciona que las
necesidades sociales suelen conectarse de forma natural y anexado a escenas
sociales, culturales y politicas en el que se encuentran las personas.

En tal sentido, continuaremos describiendo la siguiente dimension (d)
Informacion, en la cual Ferrell & Hirt (2016) expresan que es una totalidad
compuesta de datos que pasan por un proceso que obtener un significado con
relevancia, propésito y contexto. Las personas tienen a usarlo para un aumento
de conocimiento o para llevar a cabo una decision, reconociendo también a
Musin, Bystritskaya, Zhemchug, Sokolov, Gryaznov & Savchenko (2020) afiaden
gue la informacién es considerada un activo muy importante en el mundo
empresarial, en la cual nos permite mejorar la organizacién y manejo de los datos
de los clientes y colaboradores en una empresa, alcanzando un estilo de vida

confortable y beneficioso para el negocio. Por lo que la informacion es un bien

12



preciado para la humanidad que puede influenciar en las conductas o decisiones
a futuro siendo asi un avance revolucionario.

Asimismo, se ha dividido en los siguientes indicadores: (d.1) Decisiones
individuales, segun Delgado (2019), se infiere que dicho indicador, es aquella
gue resulta de la determinacién de una persona usando su raciocinio en medio
del paradigma de opciones en que se encuentre y este sera basado en sus
propios convencimientos, peculiaridades y personalidad puesto que el Unico
punto de vista a considerar es el suyo asimismo el beneficio. Por otro lado,
tenemos al siguiente indicador, que viene a ser la (d.2) Decisiones grupales,
segun Delgado (2019) sostiene que dicho indicador es la toma de decisiones a
un problema en el cual estan vinculadas dos a mas personas; por lo que el
resultado de la decision tomada serd compartida y distribuida a todos los que
compete, y es por ello que para ser tomada pasa por varios puntos de vista en
debate por cada miembro del grupo para reducir o eliminar posibles riesgos.
Como siguiente indicador tenemos al (d.3) Decisiones alternativas, el cual
Warner (2020), afirma que son un conjunto de accién posibles que se presentan
como opciones de solucion de acuerdo con el analisis del problema dado. Para
elegir la mejor decision se requiere seguir un criterio de evaluacién y un sustento
veraz de informacion.

Siguiendo con la descripcion de variables, se alega la variable Liderazgo
a Cosme (2018) quien indica que el liderazgo es un proceso de relacion en medio
de personas en el cual habra una en el grupo que va a marcar, conducir e
influenciar las actividades a realizar para alcanzar una meta comun. Ademas, es
una fuerza capaz de mejorar el entorno y potenciar el desempeiio de las
personas a una direccion determinada (p. 12). Por otro lado, se describiran las
dimensiones que se encuentran dentro de la variable mencionada anteriormente,
(a) Liderazgo Transformacional, en la cual Salcedo (2018) denota como una
peculiaridad de liderazgo en cual consiste en que los lideres confortan, fomentan
y motivan a los miembros de la institucion o empresa a modernizar y realizar
cambios, de manera que contribuyan al crecimiento y den forma al éxito futuro
dentro del competitivo mercado, ademas se puede incluir a Asgari, Mezginejad
& Taherpour (2020) quienes sostienen que el liderazgo transformacional va
relacionado con el comportamiento que los colaboradores representan dentro de

una organizacion adicionandole satisfaccion laboral y apoyo constante influyen
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de manera significativa en el comportamiento de las personas enriqueciéndola
de valores y ética pertenecientes a la compafia mencionada.

No obstante, esta dimensiéon se ha fragmentado en los siguientes
indicadores: (a.1) Dirigir para el cambio, seguin Maxwell (2019), esto se refiere a
gue los lideres y la organizacion en su conjunto, aborden nuevas expectativas,
creencias y actitudes mentales para entrar sin temor a la evolucion y la
vanguardia, desarrollando de la mano las practicas y comportamientos que
ayuden a las personas a adaptarse al cambio y tengan claro a donde se desea
llegar.

Seguidamente se definira el siguiente indicador, el cual es la (a.2) Dirigir
para la estabilidad, segun Maxwell (2019), lo define en una situacion en que los
lideres y la organizacion en conjunto establezcan planes con medidas de accion
para que la empresa o institucion se mantenga en equilibrio y no pase ningun
cambio de inestabilidad e incertidumbre. Por otro lado, se definira el siguiente
indicador, el cual es la (a.3) Trabajo, segun Kondo & Sonenshein (2020), indican
gue es la medicion del esfuerzo realizado por una persona, considerandose asi
una actividad productiva que es desarrollada por cuenta propia o por conseguir
una remuneracion. La nocion de la fuerza del trabajo esta asociado a un esfuerzo
tanto fisico como mental de acuerdo con la actividad asignada, por otro lado,
Maia, Maia, Soares & Mendonca (2021) aclaran que el trabajo es un simbolo de
participacion de tipo significativo el cual proporciona resultados en los ambientes
de trabajo, ya que posibilita la ejecucion de préacticas profesionales con la
finalidad de invertir en el desarrollo psicosocial y emocional de un trabajo en
equipo. Como siguiente indicador de esta dimension, se tiene a la (a.4) Cultura
de la organizacion, segun Bayoén (2019), se puede inferir que dicho indicador se
relaciona al conjunto de apreciaciones, emociones, actitudes, convicciones y
maneras de correlacion personal y grupal, presentes en todas las
organizaciones. La cultura facilita el clima laboral por lo que las relaciones
internas y las politicas son cumplidas de manera eficiente obteniendo asi
resultados positivos vinculados a la actividad de la empresa.

En tal sentido, continuaremos describiendo la siguiente dimension (b)
Liderazgo Carismatico, en la cual Salcedo (2018) expresa que es la capacidad
gue tiene un lider de originar y producir entusiasmo en los colaboradores, siendo

competente en cambiar hasta las necesidades, valores, objetivos o aspiraciones
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de ellos con su aptitud de seduccion y admiracion. Por lo que puede cooperar a
facilitar el cambio y el progreso regular en una empresa. Asimismo, se ha dividido
en los siguientes indicadores: (b.1) Carisma, segun Velasco (2019), se infiere
que dicho indicador, es una cualidad innata que posee un ser humano para lograr
captar y repercutir a las personas de su alrededor con su apariencia, lenguaje y
temperamento, sin la necesidad de forzar las situaciones. Desde otro punto de
vista, Macganeiro (2019) menciona que el carisma consiste en adquirir emociones
tales como afecto y respeto hacia los colaboradores de la empresa, para
alcanzar esa habilidad es fundamental quererse a si mismo y realizar actos con
confianza y seguridad. Por otro lado, tenemos al siguiente indicador, que viene
a ser la (b.2) Apoyo, segun Barron & Sanchez (2016) sostiene que dicho
indicador es aquel elemento, objeto o acto que sirve de soporte, cooperacion y
ayuda ante alguna dificultad o que favorece la mejora de una situacién. De la
misma manera, Salazar, Sanchez & Pefia (2021) catalogan al apoyo como una
agrupacion de bienes o servicios con la finalidad de expresar emociones frente
a jovenes y adolescentes en una comunidad, para establecer sefiales de
confianza. Como siguiente indicador tenemos al (b.3) Aceptacion, el cual
Bourbeau (2020), afirma que es el acto en el que una persona da la aprobacion,
el visto bueno o aceptacion a algo de manera voluntaria fuera de controversias,
de lo que se esté planteando. Continuando con el siguiente indicador, llamado
(b.4) Influencia, donde Luxor (2017) infiere que la influencia es el arte e ingenio
de desempeiar dominio sobre alguien de cualquier forma e incluso controlar y
modificar sus acciones y pensamientos; sin pretextos o evasivas, una persona
influyente inspira de forma natural.

Por consiguiente, se describira la Ultima dimension (c) Atribucion y
Liderazgo, en la cual Cosme (2018) indica que la atribucion es el proceso de
producir las causas de los sucesos, eventos o comportamientos y el liderazgo es
una cualidad innata o desarrollada en la vida de una persona para delegar, dirigir
y motivar a un grupo de personas en un determinado grupo de trabajo para el
logro de metas. La relacion existente es que el liderazgo es una atribucion que
las personas asumen. Por ende, se ha catalogado en los siguientes indicadores:
(c.1) Comportamiento, segun Alles (2018), sostiene que es el modo en que una
persona o individuo se procede o actla en la vida o ante cualquier situacion

social de manera consciente, voluntaria o publica. En otras palabras, el
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comportamiento es la manera de seguir que tienen los seres humanos frente a
estimulos que admiten y toman de su entorno. Ademas, Rybnikova (2021) indica
gue el comportamiento frente a las organizaciones es de suma importancia ya
que existe de por medio un fortalecimiento en las conexiones entre
colaboradores y agrupaciones con la organizacién, y es muy fundamental que
estos estén sincronizados para reflejar los valores y principios éticos que la
empresa lo demande. Por otro lado, el siguiente indicador, denominado (c.2)
Delegar, donde Acosta (2018), sostiene que consiste en otorgar a una persona
una responsabilidad, funcion o poder determinado. Esta accion la realiza un lider,
teniendo como base un andlisis de las aptitudes, personalidad o experiencia de
las personas. Por ultimo, tenemos al indicador llamado (c.3) Seguridad, donde
Kondo & Sonenshein (2020), explican que la seguridad es un estado ideal, donde
el hombre se complementa asimismo y con el ambiente que lo rodea
considerando una ausencia de riesgos y una calidad de proteccion. Dicho estado
implica la salud, integracion fisica, satisfaccion de necesidades y entre otras,
estando aseguradas, por otro lado, Heimerdinger (2020) lo define como un
sistema de proteccion que, desde el punto de vista juridico, es usada como un
seguro en las organizaciones, ya que cubre hechos contingentes tales como la

vejez, discapacidades, desempleos, salud preventiva, etc.
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Il METODOLOGIA

De acuerdo con Baena (2017) una vez identificado el objeto de estudio se debe
encaminar hacia algun proposito, por lo que la metodologia nos orienta tanto en
el analisis, descripcion y valoracion critica de métodos, desde aqui inicia que sea
algo indispensable, ayudandonos a sistematizar y organizar los datos evitando
gue se presenten obstaculos que entorpezcan el estudio. (p.31), por lo que la
presente investigacion identifico la muestra y disefio correlacional descriptivo a
su vez demostr6 la asociacion entre las variables planteadas dentro del contexto

del &area de ventas del banco Interbank.

lll.L1. Tipoy disefio de investigacién

Tipo de investigacién: Es aplicada, porque estad direccionada a dar como
resultado el conocimiento, los medios métodos, normas y tecnologia por estos
se puede suplir una gran necesidad y especificarla. Se utilizé conocimientos
tedricos ya estudiados para la variable, de esta forma actuar en base a los
conocimientos. Segun el esquema que se utiliza en este disefio es la tactica que
sigue el investigador para contestar la pregunta propuesta. Segun Valbuena
(2017) este tipo de investigacion esta sujeta a una busqueda fundamental ya que
depende de los hallazgos y descubrimientos que pueda brindar. Manifiesta que
esta orientado en obtener solucion a problemas que se formulan por las teorias
permitiendo asi resultados rapidos a los investigadores.

Desde este punto de vista, Hernandez (2018) indicé que la averiguacion
cientifica manifiesta diferentes estrategias y tacticas con la finalidad de proponer
y verificar investigaciones. Aquellas estrategias y tacticas son procedentes del
punto de vista cientifico y es muy riguroso segun la modalidad en la que es
empleado. La investigacion fue establecida como disefio no experimental, de tipo
transversal, ya que contiene caracteristicas descriptivas y no hay rasgos de

manipulacion de variables.

Por otro lado, Herndndez (2018) establecidé que los disefios de exploracion
transversales acumulan los datos en una sola congruencia y en una época Unica.
Su utilidad es narrar variables y examinar su acontecimiento e interrelacion en

un tiempo dado. Es como formar una fotografia de algo que sucede
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Enfoque de la investigacion

Segun Membrado (2018) manifestdé que el enfoque cuantitativo usa la
recopilacion de informacion para sustentar hipotesis, con fundamentos en la
validacién numérica y el estudio estadistico, para instaurar modelos de conducta
y experimentar teorias. En otras palabras, se considera enfoque cuantitativo
cuando es necesario realizar analisis matematicos y estadisticos, no solo confiar
en datos cualitativos, esto necesita ser comprobado mediante el instrumento de

investigacion.

El método utilizado fue el hipotético — deductivo, en el cual manifiesta
Robbins y Coulter (2019) que consiste en un recurso que parte de unas
aseveraciones en caracteristica de hipoétesis y busca rebatir o falsear tales
hipétesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con los

hechos.

Ill.2. Variables y operacionalizaciéon

Las variables son aquellas que se les realizara los diversos calculos, busquedas,
intervenciones y estudios en la presente investigaciéon. Una variable que no
puede ser medido, registrado u observado, es considerado poco Util para el
conocimiento cientifico. La variable es lo contrario de la constante, la constante
no varia, no cambia, es aquella que se mantiene tal como es. La variable, por lo
inverso, si varia, cambia y fluctia entre una categoria determinada, el
conocimiento operacional, indica las caracteristicas y procedimientos pertinentes
para manejar o calcular una variable. También, otorga la coherencia a un
concepto, especificando las acciones, pasos u operaciones necesarios para la
medirla, examinarla o registrarla.

La poblacién se conceptualiza como el total del fenbmeno a investigar
donde las unidades de poblacién poseen una particularidad comun la cual se
estudia y da comienzo a los datos de la investigacion, entonces es el conjunto
de todos los elementos que concuerdan con una serie determinada de

definiciones. El censo es el recuento de todos los elementos de una poblacion.

La investigacion fue desarrollada en el equipo del area de préstamos del

banco Interbank - Lima 2021. Los integrantes de la poblacion por ser pequefia y
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debido a las necesidades de analizar la poblacion total fueron los 50

colaboradores.

l11.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de anélisis.

Se tomaron en cuenta, en la presente investigacion Unicamente al personal del
area de préstamos del banco Interbank - Lima 2021 con su contribucién
voluntaria e incondicional apoyo que optaron en realizar con la mayor brevedad
posible la encuesta.

No fueron tomados en cuenta, en la presente investigacion los demas
miembros de la empresa tales como supervisores, jefes de equipos y gerentes
comerciales.

Por otro lado, Hernandez (2018) sostuvo que la muestra es una
agrupacion reducida de la poblacion propuesta y cada uno de los individuos
pertenecientes en ella representa una unidad de analisis. En otras palabras,
representa una pequefia parte de la poblacion con habilidades y cualidades
semejante. En este caso la muestra es censal debido a que la poblacion es
menor a 50 unidades de andlisis. Teniendo una muestra para la investigaciéon de

50 colaboradores.

[ll.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.
Técnica de recoleccion de datos.

Se aplicara el instrumento del cuestionario con contenido de preguntas
con respuestas multiples, para asi obtener informacion pertinente a la
investigacién y, es aguel conjunto de interrogantes que guardan relacion con una
0 mas variables que se pretenda medir. De tal manera, Hernandez (2018)
comento que se formularan preguntas relacionadas con el objeto de estudio de
esa manera lograr obtener informacidbn que busquen responder nuestros
objetivos de investigacion.

Instrumentos de la recoleccién de datos.

Para el presente estudio de investigacion, la técnica que se aplicaran es
la encuesta. La encuesta en un aglomerado de items presentados en manera de
afirmaciones o juicios, ante los cuales se pide la respuesta de los participantes.
Es claro indicar que Hernandez (2018) presentd que cada aseveracion y se

solicita al sujeto que externe su renuencia eligiendo uno de los cinco puntos o
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categorias del grado.

Esta técnica empleada a través de la encuesta permitira reclutar informacion con
preguntas cerradas y de nivel ordinal, las cuales podremos cuantificarlas ya que
los datos seran trasladados a una progresién numérica.

Validez.

Segun Hernandez (2018) sostiene que la validez es tomada en cuenta al
nivel de veracidad que pertenece un instrumento de investigacion, la cual
pretende hacer la medicion correspondiente a las variables. Se pudo establecer
a través del juicio de los expertos, ya que estos se encargaron de evaluar
diferentes criterios de apreciacion, tales como la integridad, claridad, actualidad,
capacidad, consistencia, conexion, aptitud y metodologia con un 65% conforme

en torno a las variables proporcionadas.

Tabla 1
Niveles de confiabilidad

Valores Nivel

De-1a0 No es confiable

De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad

De 0,5a0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
De09al Alta confiabilidad

Nota. Esta tabla contiene la relacién de los valores de confiabilidad y el nivel

correspondiente.

Tabla 2

Validacion de juicio de expertos

N° Experto Determinacién
Experto N° 1 Dr. Cama Sotelo Manuel Aplicable
Experto N° 2 Dr. Janampa Acuiia Nerio Aplicable
Experto N° 3 Mg. Cerafin Urbano Virginia A. Aplicable

Nota. Esta tabla contiene el porcentaje de validacién por parte de los expertos.
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Confiabilidad

Segun Hernandez (2018) indic6 que la confiabilidad es el grado donde su
aplicacion reiterada al mismo objeto o elemento da iguales resultados los mismos
gue permiten conocer el grado de confiabilidad. La confiabilidad tiene la
capacidad de discriminar de manera firme entre la valoraciéon que tiene un
resultado y otro. Donde se puede confiar cuando la escala obtiene resultados

iguales al aplicarse en una muestra.

Tabla 3
Estadistica de fiabilidad comunicacién

Alfa de Cronbach N° de items

,929 30

Nota. Esta tabla indica el resultado del alfa de Cronbach aplicado a los 30 items

de la variable comunicacion.

En el resultado obtenido de la primera variable, se pudo estimar que, en
el analisis de confiabilidad interna a través del alfa de Cronbach, es superior a
,929 segun muestra la tabla 1 el grado de confiabilidad es fuerte confiable, lo que

significa que las dimensiones son consistentes.

Tabla 4
Estadistica de fiabilidad liderazgo

Alfa de Cronbach N° de items

, 719 30

Nota. Esta tabla indica el resultado del alfa de Cronbach aplicado a los 30 items

de la variable liderazgo.

En el resultado de la primera variable, se pudo apreciar que, en el analisis de
confiabilidad interna a través del alfa de Cronbach, es superior a ,719 segun
muestra la tabla 1 el grado de confiabilidad es fuerte confiable, lo que significa

gque las dimensiones son consistentes.
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Tabla 5

Nivel y rango de la variable comunicacion

Dimensiones

Nivel por dimensiones

Rango de la variable

Control

Motivacion

Expresion de

emociones

Informacion

(1) Malo
(2) Regular
(3) Bueno
(1) Malo
(2) Regular
(3) Bueno
(1) Malo
(2) Regular
(3) Bueno
(1) Malo
(2) Regular
(3) Bueno

7-8
9-11
12-15
8-9
10-11
12-14
8-9
10-11
12-14
7-9
10-12
13-16

Nota. Esta tabla indica los niveles por dimensién y el rango de los items

conformados por cada dimension de la variable comunicacion.

Tabla 6

Nivel y rango de la variable liderazgo

Dimensiones

Nivel por dimensiones

Rango de la variable

Liderazgo

transformacional

Liderazgo carismético

Atribucién y liderazgo

(1) Ineficiente
(2) Eficiente

(3) Muy eficiente
(1) Ineficiente
(2) Eficiente

(3) Muy eficiente
(1) Ineficiente
(2) Eficiente

(3) Muy eficiente

11-20
21-32
33-50
12-14
15-17
18-23
10-15
16-21
22-30

Nota. Esta tabla indica los niveles por dimension y el rango de los items

conformados por cada dimension de la variable liderazgo.
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ll.5. Procedimientos
Para este proyecto de investigacion se desarroll6 un cuestionario con la
aplicacién del instrumento de 30 preguntas para cada variable a los 50
colaboradores del area de préstamos del banco Interbank - Lima 2021.

Para realizar dicha aplicacion del instrumento se solicito la autorizacion

al jefe de area de préstamos.

I11.6. Método de andlisis de datos

Para el analisis de los datos de cada una de las variables se utiliz6 el software
SPSS versibn 24 y para el examen de hipotesis se utilizd el ensayo de
normalidad, por intermedio de la cual se realiz6 la contratacion de hipétesis y se

determind las conclusiones.

Segun Hernandez (2018) sostiene que, para evidenciar las hipoétesis o
andlisis inferencial, se consideré y utilizé la prueba de coeficiente de correlacién
de Spearman en panorama que las variables estudiadas son de entorno
cualitativo, los coeficientes rho de Spearman, son medidas de correlacion para
variables en un horizonte de medicion ordinal, de tal manera que los individuos

u objetos de la muestra pueden ordenarse por rangos.

Donde D es la diferencia entre los correspondientes estadisticos de orden
de x - y. N es el de colaboradores, esto a razon, argumentd del objetivo e
hipotesis de investigacion que busca establecer y determinar la relacion entre
dos variables. El nivel, sefial de significacion: Se efectud e hizo uso del nivel de

significancia a = 0.95 de 0.05.

IlI.7. Aspectos éticos

Tomando como referencia a las apreciaciones éticas y morales de esta
investigacién se ha tomado la decision de mantener un perfil anénimo a las
personas que colaboraron en la investigacion. Por ello es garantizado que el
trabajo es verdadero y transparente rechazando la copia o0 mentiras, por ello se
posee un gran respeto y admiracioén por el contenido intelectual de los autores
referenciados, por lo tanto, se elaboré una tactica muy estricta aclarando el

plagio en los trabajos de investigacion.
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V. RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo

Tabla 7

Niveles y porcentajes de la comunicacion

: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Véalido MALA 18 36,0 36,0 36,0
REGULAR 19 38,0 38,0 74,0
BUENA 13 26,0 26,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota: La tabla indica los niveles y porcentajes existentes de comunicacion,
donde se puede encontrar que el 38% indica una relacion regular en

comunicacion.

Figura 1

Percepcion de la comunicacion

Porcentaje

COMUNICACION

Nota. El grafico representa el porcentaje de los niveles de la variable
comunicacion.

En la tabla 7 y la figura 1, el 38,0% de los colaboradores del equipo de
trabajo de Interbank. Ubicada en el distrito del cercado de Lima, responde que
la comunicacion es regular, seguido de un el 36,0% de los colaboradores
indican que es mala y un 26.0% indic6é que la comunicacion es buena. Lo que
hace suponer que no existe una buena comunicacién entre los jefes de equipos

y el personal que alli labora, porque esta afectando el desempefio y la
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productividad de la empresa, generando que sus ganancias no sean las
esperadas.

Tabla 8

Niveles y porcentajes del liderazgo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido MALA 16 32,0 32,0 32,0
REGULAR 25 50,0 50,0 82,0
BUENA 9 18,0 18,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota: La tabla indica los niveles y porcentajes existentes de liderazgo, donde

se puede encontrar que el 50% indica una relacion regular en liderazgo.

Figura 2
Percepcion del liderazgo

Porcentaje

REGULAR
LIDERAZGO

Nota. El grafico representa el porcentaje de los niveles de la variable
liderazgo.

En la tabla 8 y la figura 2, el 50,0% de los colaboradores del equipo de
trabajo de Interbank. Ubicada en el distrito del centro de Lima, responde que el
liderazgo es regular, seguido de un el 32,0% de los colaboradores indican que

es mala y un 18,0% indic6 que el liderazgo es bueno. Lo que hace suponer que
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no existe un buen liderazgo entre los jefes del equipo y el personal que labora
alli que viene afectando en la motivacion y satisfaccion de los empleados.
Tabla 9

Niveles y porcentajes del control

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido MALA 20 40,0 40,0 40,0
REGULAR 20 40,0 40,0 80,0
BUENA 10 20,0 20,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota: La tabla indica los niveles y porcentajes existentes de control, donde se

puede encontrar que el 40% indica una relacién regular en control.

Figura 3

Percepcion del control

Porcentaje

REGULAR
CONTROL

Nota. El grafico representa el porcentaje de los niveles de la dimension control.

En latabla 9y la figura 3, el 40.00% de los colaboradores del equipo de
trabajo de Interbank. Ubicada en el distrito del centro de Lima, responde que el
control es regular, seguido de un el 40,0% de los colaboradores indican que es
mala y un 20,0% indicé que el control es bueno. Lo que nos hace suponer que
no existe un buen control debido a g los trabajadores no siguen las normas y
procedimientos como se le brindo la comunicacion inicialmente; no estando
bien dirigidos ni motivando a otras personas para que actiuen y mejoren su

posicion actual.
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Tabla 10

Niveles y porcentajes de la motivacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido MALA 23 46,0 46,0 46,0
REGULAR 19 38,0 38,0 84,0
BUENA 8 16,0 16,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota: La tabla indica los niveles y porcentajes existentes de motivacion, donde

se puede encontrar que el 46% indica una mala relacion en motivacion.

Figura 4

Percepcion de la motivacion

Porcentaje

REGULAR
MOTIVACION

Nota. El grafico representa el porcentaje de los niveles de la dimension

motivacion.

En la tabla 10 y la figura 4, el 48,0% de los colaboradores del equipo de
trabajo de Interbank. Ubicada en el distrito del centro de Lima, responde que la
motivacion es mala, seguido de un el 38,0% de los colaboradores indican que
es regular y un 16,0% indic6 que la motivacién es buena. Lo que nos hace
suponer gue no existe una motivacion adecuada en el centro de labores debido
a una baja retroalimentacion sobre su desempefio y guia orientados hacia

nuevos resultados generando el compromiso del trabajador.
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Tabla 11

Niveles y porcentajes de expresion de emociones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Valido MALA 24 48,0 48,0 48,0
REGULAR 22 44,0 44,0 92,0
BUENA 4 8,0 8,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota: La tabla indica los niveles y porcentajes existentes en la expresion de
emociones, donde se puede encontrar que el 48% indica una mala relacion en

el mismo.

Figura 5

Percepcion de expresion de emociones

Porcentaje

MALA REGULAR BUENA,
EXPRESION DE EMOCIONES

Nota. El grafico representa el porcentaje de los niveles de la dimension
expresion de emociones.

En latabla 11 y la figura 5, el 48,0% de los colaboradores del equipo de
trabajo de Interbank. Ubicada en el distrito del centro de Lima, responde que la
expresion de emociones es mala, seguido de un el 44,0% de los colaboradores
indican que es regular, seguido de un 8,0% indic6 que la expresion de
emociones es buena. Lo cual nos hace suponer que no existe una buena
expresion de emociones por partes de los superiores de equipo (supervisores
y jefes) que permitan que las personas expresen sus emociones y determinar

si estas satisfechos e insatisfechos con los objetivos de la organizacion.
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Tabla 12

Niveles y porcentajes de la informacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido MALA 18 36,0 36,0 36,0
REGULAR 22 44,0 44,0 80,0
BUENA 10 20,0 20,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota: La tabla indica los niveles y porcentajes existentes en la informacion,
donde se puede encontrar que el 44% indica una relacién regular en el

mismo.

Figura 6

Percepcion de la informacion

Porcentaje

REGULAR
INFORMACION

Nota. El grafico representa el porcentaje de los niveles de la dimensién

informacion.

En la tabla 12 y la figura 6, el 44,0% de los colaboradores del equipo de
trabajo de Interbank. Ubicada en el distrito del centro de Lima, responde que la
informacion es regular, seguido de un el 36,0% de los colaboradores indican
gue es mala y un 20,0% indicé que la informacién es buena. Lo cual hace
indicar que no existe una adecuada transmision de informacién que permita la
compresion de lo que se comenta con los trabajadores y permita mantener un

clima laboral adecuado y asi tomar decisiones adecuadas.
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Tabla 13

Niveles y porcentajes del liderazgo transformacional

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido MALA 18 36,0 36,0 36,0
REGULAR 17 34,0 34,0 70,0
BUENA 15 30,0 30,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota: La tabla indica los niveles y porcentajes existentes en liderazgo
transformacional, donde se puede encontrar que el 36% indica una mala

relacion en el mismo.

Figura 7

Percepcion del liderazgo transformacional

Porcentaje

MALA, REGULAR BUENA
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Nota. El grafico representa el porcentaje de los niveles de la dimensién

liderazgo transformacional.

En la tabla 13 y la figura 7, el 36,0% de los colaboradores del equipo
de trabajo de Interbank. Ubicada en el distrito del centro de Lima, responde
gue el liderazgo transformacional es malo, seguido de un el 34,0% de los
colaboradores indican que es regular y un 30,0% indicé que el liderazgo
transformacional es bueno. Lo cual nos hace indicar que no existe un lider
transformacional que evalué el desempefio y haga un seguimiento adecuada

de cumplimiento de los trabajadores para la toma de decisiones.
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Tabla 14

Niveles y porcentajes del liderazgo carismatico

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje orcentaje valido acumulado
Vélido MALA 19 38,0 38,0 38,0
REGULAR 20 40,0 40,0 78,0
BUENA 11 22,0 22,0 100,0

Total 50 100,0 100,0

Nota: La tabla indica los niveles y porcentajes existentes en liderazgo
carismatico, donde se puede encontrar que el 40% indica una relacion regular

en el mismo.

Figura 8
Percepcion del liderazgo carismético

Porcentaje

MaLA REGULAR BUENA,
LIDERAZGO CARISMATICO

Nota. El grafico representa el porcentaje de los niveles de la dimension

liderazgo carismético.

En la tabla 14 y la figura 8, el 40.00% de los colaboradores del equipo
de trabajo de Interbank. Ubicada en el distrito del centro de Lima, responde que
el liderazgo carismatico es regular, seguido de un el 38,0% de los
colaboradores indican que es malo y un 22,0% indicé que el liderazgo
carismatico es bueno. Lo cual nos hace indicar que no existe un lider
carismatico que genere confianza y aceptacién por el equipo de trabajo y lo
mas importante su influencia con todos para generar entusiasmo orientado

hacia buenos resultados para la empresa.
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Tabla 15

Niveles y porcentajes de atribucion y liderazgo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido MALA 20 40,0 40,0 40,0
REGULAR 23 46,0 46,0 86,0
BUENA 7 14,0 14,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota: La tabla indica los niveles y porcentajes existentes en atribucion y
liderazgo, donde se puede encontrar que el 46% indica una relacidon regular

en el mismo.

Figura 9
Percepcion de atribucién y liderazgo

Porcentaje

MALA REGULAR BUENA
ATRIBUCION Y LIDERAZGO

Nota. El grafico representa el porcentaje de los niveles de la dimension

atribucion y liderazgo.

En la tabla 15 y la figura 9, el 46,0% de los colaboradores del equipo de
trabajo de Interbank. Ubicada en el distrito del centro de Lima, responde que la
atribucién y liderazgo es regular, seguido de un el 40,0% de los colaboradores
indican que es malo y un 14,0% indic6 que opina que la atribucion y liderazgo
es buena. Lo cual nos hace indicar que no existe una buena atribucion y
liderazgo en la organizacion debido al poder que ejerce el liderazgo se
atribuyen a ciertas conductas y afectan al individuo de comportarse como un

buen lider.
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Tabla 16

Comparacion de la distribucion porcentual de la comunicacion y el liderazgo

LIDERAZGO
MALA REGULAR BUENA Total
Recuento 5 6 7 18
MALA
% del total 10,0% 12,0% 14,0% 36,0%
3 Recuento 7 10 2 19
COMUNICACION REGULAR
% del total 14,0% 20,0% 4,0% 38,0%
Recuento 4 9 0 13
BUENA
% del total 8,0% 18,0% 0,0% 26,0%
Recuento 16 25 9 50
Total
% del total 32,0% 50,0% 18,0% 100,0%

Nota: La tabla indica el resultado de la comparacion de la variable comunicacién

y liderazgo, donde existe una relacion regular entre ambas variables.

Figura 10
Comparacion de la distribucion porcentual de la comunicacion y el liderazgo

LIDERAZIGC

WmaLA
MREGULAR
OBuENA

Recuento

REGULAR BUENA
COMUNICACION

Nota. El grafico representa el porcentaje de los niveles de la comparacion entre

las dos variables.
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Tabla 17
Comparacion de la distribucion porcentual de la comu

transformacional

nicacion y el liderazgo

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL  Total

MALA REGULAR BUENA

Recuento 9 1 8 18
MALA
% del total 18,0% 2,0% 16,0% 36,0%
. Recuento 6 6 7 19
COMUNICACION REGULAR
% del total 12,0% 12,0% 14,0% 38,0%
Recuento 3 10 0 13
BUENA
% del total 6,0% 20,0% 0,0% 26,0%
Recuento 18 17 15 50

Total
% del total 36,0%

34,0% 30,0  100,0%

Nota: La tabla indica el resultado de la comparacién de

la variable comunicacioén

y liderazgo transformacional, donde existe una mala relacion entre ambas

variables.

Figura 11
Comparacion de la distribucion porcentual de la comu

transformacional

Recuento

REGULAR
COMUNICACION

nicacion y el liderazgo

LIDERAZGO
TRAMSFORMACIONAL

EmaLa
[EREGULAR
OBUENA

Nota. El grafico representa el porcentaje de los niveles de la comparacién

entre la comunicacion y el liderazgo transformacional.
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Tabla 18

Comparacion de la distribucion porcentual de la comunicacion y el liderazgo

carismatico
LIDERAZGO CARISMATICO Total
MALA REGULAR BUENA
Recuento 5 6 7 18
MALA
% del total 10,0% 12,0% 14,0% 36,0%
| Recuento 7 8 4 19
COMUNICACION REGULAR
% del total 14,0% 16,0% 8,0% 38,0%
Recuento 7 6 0 13
BUENA
% del total 14,0% 12,0% 0,0% 26,0%
Recuento 19 20 11 50
Total
% del total 38,0% 40,0% 22,0% 100,0%

Nota: La tabla indica el resultado de la comparacion de la variable comunicacién

y liderazgo carismatico, donde existe una relacion regular entre ambas

variables.

Figura 12

Comparacion de la distribucion porcentual de la comunicacion y el liderazgo

carismatico.

Recuento

MALA

REGULAR
COMUNICACION

BUENA

LIDERAZGO
CARISMATICO

EmaLa
B REGULAR
O BUENA

Nota. El grafico representa el porcentaje de los niveles de la comparacion entre

la comunicacion y el liderazgo carismético.
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Tabla 19

Comparacion de la distribucion porcentual de la comunicacion y atribucion y

liderazgo
ATRIBUCION Y LIDERAZGO
MALA REGULAR BUENA Total
COMUNICACION Recuento 6 7 5 18
MALA
% del total 12,0% 14,0% 10,0% 36,0%
Recuento 7 10 2 19
REGULAR
% del total 14,0% 20,0% 4,0% 38,0%
Recuento 7 6 0 13
BUENA
% del total 14,0% 12,0% 0,0% 26,0%
Recuento 20 23 7 50
Total
% del total 40,0% 46,0% 14,0% 100,0%

Nota: La tabla indica el resultado de la comparacion de la variable comunicacién

y atribucion y liderazgo, donde existe una relacion regular entre ambas

variables.

Figura 13

Comparacion de la distribucion porcentual de la comunicacion y atribucion y

liderazgo

Recuento

MALA REGULAR BUENA
COMUNICACION

ATRIBUCION
N

LIDERAZGO

WaLA
W REGULAR
OBuENA

Nota. El grafico representa el porcentaje de los niveles de la comparacion entre

la comunicacién y la atribucion y liderazgo.
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3.2Andlisis inferencial

Prueba de normalidad

Tabla 20

Prueba de normalidad segun kolmogorov - Smirnov de la comunicacion y
liderazgo en el equipo del area de préstamos del banco Interbank - Lima
2021.

Kolmogorov-Smirnov?@
COMUNICACION 270 50 ,000
LIDERAZGO ,270 50 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota. Esta tabla representa los valores obtenidos por la prueba de normalidad

kolmogorov de cada variable.

Se verifica que el resultado obtenido en la prueba de normalidad nos
brinda un nivel de significacién asintotica superior a 0.000; para la primera
variable 0.000 y la segunda variable 0.000, en ambos casos menor que 0,05;
lo que obliga procesar la prueba de hipotesis mediante el uso de los
estadigrafos no paramétricos; es decir, mediante el uso del coeficiente de

correlacion de Rho de Spearman.
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3.2.1 Prueba de hipétesis general
Ho: No existe relacion entre la comunicacion y liderazgo en el equipo del area

de préstamos del banco Interbank - Lima 2021.

Ha: Existe relacion entre la comunicacion y liderazgo en el equipo del area de

préstamos del banco Interbank - Lima 2021.

Cuadro Estadistico de los resultados de la Prueba de Hip6tesis SPSS

Tabla 21
Relacién de la muestra no paramétricas, segun Rho Spearman entre la

comunicacion y el liderazgo.

Comunicacion Liderazgo

Coeficiente de

_ 1,000 ,801™
correlacion
Comunicacion _
Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de
_ ,801 1,000
_ correlacion
Liderazgo ) .
Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

*** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Esta tabla muestra el coeficiente de correlacion obtenido en la

comparacion de las dos variables.

La conclusion de la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del
coeficiente de correlacién es (r = 0.801) lo que indic6 una correlacién positiva
alta, ademas el valor de P = 0,000 resulta menor al de P = 0,05 y en
consecuencia la relacion es significativa al 95% y se rechaza la hipotesis nula
(Ho) asumiendo que existe relacién directa entre la comunicacién y liderazgo

en el equipo del area de préstamos del banco Interbank - Lima 2021.
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3.2.2 Prueba de hipétesis especificos 1

Ho: No existe relacién entre la comunicacién y el liderazgo transformacional en

el equipo del area de préstamos del banco Interbank - Lima 2021.

Ha: Existe relacion entre la comunicacion y el liderazgo transformacional en el

equipo del area de préstamos del banco Interbank - Lima 2021.

Tabla 22
Relacion de la muestra no paramétricas, segun Rho Spearman entre

comunicacion y el liderazgo transformacional.

L Liderazgo
Comunicacion _
transformacional

Coeficiente de

. 1,000 712
correlacion
Comunicacion _ .
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de
- 112 1,000
Liderazgo correlacion
transformacional Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

*** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Esta tabla muestra el coeficiente de correlacion obtenido en la
comparacion de la variable comunicacion con la dimension liderazgo

transformacional.

Los resultados de la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del
coeficiente de correlacién es (r = 0.712) lo que indic6é una correlacion positiva
alta, ademas el valor de P = 0,000 resulta menor al de P = 0,05 y en
consecuencia la relacion es significativa al 95% y se rechaza la hipétesis nula
(Ho) asumiendo que existe relacion directa entre comunicacion y el liderazgo
transformacional en el equipo del area de préstamos del banco Interbank - Lima
2021.
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3.2.3 Prueba de hipétesis especificos 2

Ho: No existe relacion entre la comunicacion y el liderazgo carismatico en el
equipo del area de préstamos del banco Interbank - Lima 2021.

Ha: Existe relacion entre la comunicacion y el liderazgo carismatico en el equipo

del &rea de préstamos del banco Interbank - Lima 2021.

Tabla 23
Relacion de la muestra no paramétricas, segun Rho Spearman entre

comunicacién y el liderazgo carismatico.

L Liderazgo
Comunicacion .
carismético
Coeficiente de .
y 1,000 ,619
correlacion
Comunicacion _ ,
Sig. (bilateral) . ,004
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de "
. ,619 1,000
Liderazgo correlacion
carismatico  Sig. (bilateral) ,004
N 50 50

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Esta tabla muestra el coeficiente de correlacion obtenido en la
comparacion de la variable comunicacion con la dimension liderazgo

carismatico.

Los resultados de la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del
coeficiente de correlacién es (r = 0.619) lo que indicé una correlacién positiva
moderada, ademas el valor de P = 0,004 resulta menor al de P = 0,05 y en
consecuencia la relacion es significativa al 95% y se rechaza la hip6tesis nula
(Ho) asumiendo que existe relacion directa entre comunicacion y el liderazgo
carismatico en el equipo del area de préstamos del banco Interbank - Lima
2021.
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3.2.4 Prueba de hipotesis especificos 3

Ho: No existe relacion entre la comunicacion y la atribucion y liderazgo en el
equipo del area de préstamos del banco Interbank - Lima 2021.

Ha: Existe relacion entre la comunicacion y la atribucién y liderazgo en el equipo

del &rea de préstamos del banco Interbank - Lima 2021.

Tabla 24
Relacion de la muestra no paramétricas, segun Rho Spearman entre

comunicacién y la atribucion y liderazgo.

o Atribucion 'y
Comunicacion
liderazgo
Coeficiente de
_ 1,000 ,588™
correlacion
Comunicacion .
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 50 50
Spearman Coeficiente de o
y ,588 1,000
Atribuciébny  correlacion
liderazgo Sig. (bilateral) ,000
N 50 50

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Esta tabla muestra el coeficiente de correlacion obtenido en la
comparacion de la variable comunicacion con la dimensién atribucion y

liderazgo.

Los resultados de la prueba de Rho de Spearman, en donde el valor del
coeficiente de correlacién es (r = 0.588) lo que indicod una correlacién positiva
moderada, ademas el valor de P = 0,000 resulta menor al de P = 0,05 y en
consecuencia la relacion es significativa al 95% y se rechaza la hipétesis nula
(Ho) asumiendo que existe relacion directa entre comunicacion y la atribucion

y liderazgo en el equipo del &rea de préstamos del banco Interbank - Lima 2021.
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V.  DISCUSION

En esta presente investigacion elaborada sobre las variables comunicacion y
liderazgo en el equipo del area de préstamos efectivo del banco Interbank Lima;
tuvo como obijetivo relacionar la comunicacion con el liderazgo en el equipo del
area de préstamos efectivo del banco Interbank Lima; asimismo se planteé como
objetivo especifico relacionar la comunicacion con el liderazgo transformacional
en el equipo, de igual manera relacionar la comunicacion y el liderazgo
carismatico en el equipo y por ultimo relacionar la comunicacién con la atribucion
y liderazgo en el equipo.

Para declarar la discusién de los resultados adquiridos como producto de
la investigacion elaborada est4 enfocada en primera instancia a la hipotesis
general, la cual prioriza demostrar la existente relacion en medio de la
comunicacion y el liderazgo en el equipo del area de préstamos efectivo del
banco Interbank Lima; la cual se interpreté y evalu6 mediante las evidencias
internacionales y nacionales que han sido investigadas y puestas en los
antecedentes de esta investigacion. Los resultados descriptivos recopilados del
analisis sobre la variable comunicacion indico que el 38,0% de los colaboradores
del equipo de trabajo de Interbank. Localizada en el distrito del centro de Lima,
responde que la comunicacion es regular, seguido del 36,0% de los
colaboradores que indican que es mala y un 26.0% que indic6 que la
comunicacién es buena. Lo que hace suponer que no existe una buena
comunicacion entre los jefes de equipos y el personal que alli labora, porque esta
afectando el desempeiio y la productividad de la empresa, generando que sus
ganancias no sean las esperadas.

Por otro lado, en caso de la variable liderazgo se indicé que el 50,0% de
los colaboradores del equipo de trabajo de Interbank. Ubicada en el distrito del
centro de Lima, responde que el liderazgo presenta una calificacion regular,
seguido del 32,0% por parte de los colaboradores que expresan que es mala y
un 18,0% que indicé que el liderazgo es bueno. Lo que hace suponer que no
existe un buen liderazgo entre los jefes del equipo y el personal que labora alli
gue viene afectando en la motivacion y satisfaccion de los empleados. Debido a

estas evidencias o resultados se pudo afirmar que existia una relacion alta en
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medio de la comunicacion y el liderazgo en el equipo del area de préstamos
efectivo del banco Interbank Lima.

En el cruce de las variables en medio de la comunicacion y el liderazgo,
el resultado mostré un coeficiente de correlacion de 0.801 lo cual indica una
correlacion positiva alta, asimismo el valor de P = 0,000< 0,05 y en inferencia la
relacion elocuente al 95% y se refuta la hipétesis concluyendo que hay vinculo
directo en medio de la comunicacién y el liderazgo en el equipo del area de
préstamos del banco Interbank - Lima 2021. El resultado contiene una
correlacion positiva alta en medio de las variables estudiadas, por modo que
menciono al tedrico Talledo (2018), quien manifesté que la comunicacion es una
de las variables definitivas en el progreso y repercusion dentro de los objetivos
gue se pueden plantear las organizaciones y empresas; por lo que se requiere
comprender que un apropiado empleo de la comunicacién sera la causa de que
exista cultura organizacional apta, impulsara la lealtad y el sentido de formar
parte importante de algo dentro los colaboradores hacia la empresa, lo cual
proporcionara a los lideres comprender en primer lugar el incierto referente al
recurso humano, de igual manera también sus conocimientos y sugerencias,
generando al final un progreso en el clima laboral organizacional.

La presente investigacion correspondid a un caracter explicativo-
comparativo aplicado a 2 grupos de empleados de caracteristicas y estilos
diferentes, por otro lado, se utilizé6 como instrumentos: el Cuestionario de Estilos
de comunicacion y la prueba de Kurt Lewin. Dando como resultado similitud en
relacion con la comunicacion encontrada en el equipo del area de préstamos del
banco Interbank - Lima 2021. Asimismo, nombro a Escobedo & Segovia (2020)
quienes rescatan que el liderazgo viene a ser el transcurso en el que una persona
desempefia dominio encima de los demas, infunde, motiva y conduce su
prontitud para apoyarlos en obtener las metas propuestas de un grupo u
organizacion. De tal forma, el liderazgo indaga prosperar ideas con una vision,
basando de los valores que son de apoyo, predominando en otros para que se
consiga a largo plazo crear una propia conducta que sea capaz de dominar
situaciones dificiles durante las circunstancias que se presenten.

La presente investigacion fue de disefio no experimental-transversal, tipo
descriptivo, de la mano con la utilizacion de una encuesta aplicada a 57

colaboradores. Finalmente llegar con los resultados que determinan que el
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liderazgo se encuentra estructurada con la seguridad, guia, sabiduria y poder. A
fin de que el andlisis del liderazgo resulte un buen nivel se debe tomar en cuenta
el desarrollo de la comunicacion, el cual estimula a afianzar la relacion entre las
personas, generando asi resultados provechosos a la organizacién. Para
optimizar esta variable también se puede recurrir al carisma puesto que influye
de manera positiva los resultados en el liderazgo porque es una cualidad que
atrae por presencia, palabra o personalidad; estos métodos permitiran alcanzar
resultados éptimos en relacion con el liderazgo existente en el equipo del area
de préstamos del banco Interbank - Lima 2021.

En relacion con la primera hipétesis alterna, se manifestdé que la
comunicacion y el liderazgo transformacional en el equipo del area de préstamos
del banco Interbank - Lima 2021. Los resultados descriptivos sobre la dimension,
la comunicacion muestra que el 26,0% demostré que la determinacion de la
comunicacién presenta una buena relacion con el liderazgo transformacional en
el equipo del area de préstamos del banco Interbank — Lima.

Por otro lado, el 38,0% demostré que la determinacion de la comunicacion
presenta una relacién regular con el liderazgo transformacional. También se
reportd que el 36,0%, existe una mala relacion entre la comunicacion y el
liderazgo transformacional. Los resultados obtenidos después de analizar la
estadistica inferencial confirman un coeficiente de correlaciéon 0.712 lo cual
indica una correlacion positiva alta, asimismo el valor de P = 0,000< 0,05 y en
inferencia la relacion elocuente al 95% y se refuta la hipotesis concluyendo que
hay vinculo directo en medio de la comunicacion y el liderazgo transformacional

en el equipo del area de préstamos del banco Interbank - Lima 2021.

El resultado de Lujan (2019) sostiene que es real el vinculo alto en medio
de la variable comunicacion con el liderazgo transformacional de los docentes
de una universidad publica. Al aplicar el estadigrafo de Rho Spearman, le resulto
un coeficiente de correlacion de 0,740, por consiguiente, se tiene como resultado
un vinculo directo de nivel alto, y revelador en medio de las mencionadas
variables, ademas de un poseer un nivel de valor de p < 0,05, en consecuencia,
se refuta la hipotesis y se asume la hipétesis intermitente.

En conclusién, qgue manifiesta que existe un vinculo directo de nivel alto,

verdadero y elocuente en medio de las variables. La investigacion estuvo
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sustentada por Melgarejo, Pajuelo & Tonder (2020), los cuales sustenta que la
comunicacién a un nivel muy especifico se puede conceptualizar como un aporte
especifico del liderazgo transformacional, donde se encuentran evidencias de
interaccion psicoldgica del trabajador en medio con la disposicion a la cual forma
parte. En conclusién, los resultados conseguidos en la comparacion de la
correlacion entre las variables mencionadas alcanzaron una relacion alta, el cual
se evalla a partir del analisis descriptivo. Para que la comunicacién y el liderazgo
transformacional contengan una buena relacion se deberia incentivar y
desarrollar capacitaciones y reforzar la cultura organizacional para que las
personas logren proteger, acompafar y generar confianza en beneficio de la
organizacion.

En relacion con la segunda hipétesis alterna, se manifesté que la
comunicacién y el liderazgo carismatico en el equipo del area de préstamos del
banco Interbank - Lima 2021. Los resultados descriptivos sobre la dimension, la
comunicacion muestra que el 26,0% demostré que la determinacion de la
comunicacion presenta una buena relacion con el liderazgo carismatico en el
equipo del area de préstamos del banco Interbank — Lima. Por otro lado, el 38,0%
demostré que la determinacion de la comunicacion presenta una relacion regular
con el liderazgo carismatico. También se report6 que el 36,0%, existe una mala
relacion entre la comunicacion y el liderazgo carismatico.

Los resultados obtenidos después de analizar la estadistica inferencial
confirman un coeficiente de correlacion con el valor de 0.619 lo cual indica una
correlacion positiva moderada, asimismo el valor de P = 0,004< 0,05 y en
inferencia la relacién elocuente al 95% vy se refuta la hipétesis concluyendo que
hay vinculo directo en medio de la comunicacion y el liderazgo carismatico en el
equipo del area de préstamos del banco Interbank - Lima 2021. El resultado de
Lujan (2019) sostiene que es real el vinculo alto en medio de la variable
comunicaciéon con el liderazgo carismatico de los docentes de una universidad
publica. Al aplicar el estadigrafo de Rho Spearman, le resulto un coeficiente de
correlacion de 0,680, por consiguiente, se tiene como resultado un vinculo
directo de nivel alto, y revelador en medio de las mencionadas variables, ademas
de un poseer un nivel de valor de p < 0,05, en consecuencia, se refuta la hipotesis
y se asume la hipétesis intermitente. En conclusion, que manifiesta que existe

un vinculo directo de nivel alto, verdadero y elocuente en medio de las variables.
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La investigacion estuvo sustentada por el tedrico llamado Huamani
(2016), el cual sustenta que el liderazgo carismatico es una mezcla de liderazgo
y carisma con el cual se tiene mayor control debido a que logra cautivar y hacer
gue las personas te apoyen y sigan mas debido a quién eres. Por lo que la
relacién con la comunicacién hace mas factible las acciones y se logra persuadir
mas a las personas para la mejora de las actividades que al final favorecen para
el logro y éxito dentro de los objetivos. En consecuencia, la interpretacion de los
resultados conseguidos en la comparacion de la correlacién entre las variables
mencionadas alcanzé una relacidon alta, el cual se evalla a partir del analisis
descriptivo. Para que la comunicacion y el liderazgo carismatico contengan una
buena relacién se deberia otorgar capacitaciones laborales para que fluya la
comunicacién entre las personas y se desarrolle un liderazgo carismatico innato
durante el tiempo, ya que se demuestra que a mayor socializacién y carisma
dentro de las actividades o labores es mas eficaz los resultados al final.

En relacion con la tercera hipdtesis alterna, se manifestd que la
comunicacioén y la atribucién y el liderazgo en el equipo del area de préstamos
del banco Interbank - Lima 2021. Los resultados descriptivos sobre la dimension,
la comunicacién muestra que el 26,0% demostré que la determinacién de la
comunicacién presenta una buena relacion con la atribucion y el liderazgo en el
equipo del area de préstamos del banco Interbank — Lima. Por otro lado, el 38,0%
demostré que la determinacion de la comunicacion presenta una relacion regular
con la atribucion y el liderazgo. También se reporté que el 36,0%, existe una
mala relacion entre la comunicacion y la atribucion y el liderazgo. Los resultados
obtenidos después de analizar la estadistica inferencial confirman un coeficiente
de correlacion con el valor de 0.0588 lo cual indica una correlacién positiva
moderada, asimismo el valor de P = 0,000< 0,05 y en inferencia la relaciéon
elocuente al 95% y se refuta la hipotesis concluyendo que hay vinculo directo en
medio de la comunicacion y la atribucion y el liderazgo en el equipo del area de
préstamos del banco Interbank - Lima 2021.

El resultado de Lujan (2019) sostiene que es real el vinculo alto en medio
de la variable comunicacion con el liderazgo transformacional de los docentes
de una universidad publica. Al aplicar el estadigrafo de Rho Spearman, le resulto
un coeficiente de correlacion de 0,620, por consiguiente, se tiene como resultado

un vinculo directo de nivel alto, y revelador en medio de las mencionadas
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variables, ademas de un poseer un nivel de valor de p < 0,05, en consecuencia,
se refuta la hipétesis y se asume la hipoétesis intermitente. En conclusion, que
manifiesta que existe un vinculo directo de nivel alto, verdadero y elocuente en
medio de las variables.

La investigacion estuvo sustentada por el tedrico llamado Argandofia
(2017), el cual sustenta que la variable de la comunicacion suma a cualquier
clase de actividad que desempefiemos e incluso de cualquier tipo de proceso,
teniendo en cuenta que existen circunstancias que establecen la comunicacién
y los resultados que genera son la calidad de fluidez dentro de ello; siendo asi
un vinculo alto con la atribucion y el liderazgo que promueven al significado
dirigido a la colaboracion y flexibilidad en una organizaciéon. Se interrelacionan
para conseguir una labor estratégica que concede originar un valor agregado a
la organizacion y sea competitivo en sus funciones. En conclusion, los resultados
conseguidos en la comparacion de la correlacion entre las variables
mencionadas alcanzaron una relacién regular, el cual se evalia a partir del
andlisis descriptivo. Para que la comunicacion y la atribucion y el liderazgo
contengan una buena relacion se debe reforzar el valor de reciprocidad entre los
miembros y a su vez una retroalimentacion proactiva para hacer mas fluida la

interaccion entre ellas y una mejora continua.
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VI.  CONCLUSIONES
Entorno a tales objetos formulados en este estudio y en par con el diagnostico

de las hipétesis, se pudieron deducir relativas conclusiones:

Primera: Se determind que el coeficiente de correlacién estadisticamente
significativa entre la comunicacion y el liderazgo en el equipo del area de
préstamos efectivo del banco Interbank Lima - 2021, siendo el valor de
0.801; en consecuencia, es una correlacién positiva alta; a su vez
existiendo también una correlaciéon a nivel de la poblacion; puesto que
p<0.05. De los resultados obtenidos, se concluye que la comunicacién
resulta ser uno de los factores esenciales para un buen liderazgo,
facilitando informacion en el momento oportuno para lograr los objetivos

como equipo de trabajo.

Segunda: Se establecio el coeficiente de correlacion estadisticamente directa
entre la comunicacién y el liderazgo transformacional en el equipo del area
de préstamos efectivo del banco Interbank Lima - 2021, siendo el valor de
0.712; en consecuencia, es una correlacién positiva alta; a su vez
existiendo también una correlacion a nivel de la poblacion; puesto que
p<0.05. De los resultados obtenidos se concluye que mediante una
adecuada comunicacion se puede lograr que el lider dirija para lograr
cambios en el ambiente de trabajo, y este influya en la cultura de la

organizacion.

Tercera: Se identificd el coeficiente de correlacion estadisticamente adecuada
entre la comunicacion y el liderazgo carisméatico en el equipo del area de
préstamos del banco Interbank - Lima 2021., siendo el valor de 0.619; en
consecuencia, es una correlacion positiva moderada; a su vez existiendo
también una correlacion a nivel de la poblacion; puesto que p<0.05. De
los resultados obtenidos se concluye que los sentimientos de los
trabajadores estan afectados por la influencia del carisma del lider y el
apoyo que este les pueda brindar para lograr integrarse al equipo de

trabajo.
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Cuarta: Se determin¢ el coeficiente de correlacion estadisticamente favorable
entre la comunicacion y la atribucion y liderazgo en el equipo del area de
préstamos del banco Interbank - Lima 2021., siendo el valor de 0, 588; en
consecuencia, es una correlacion positiva moderada; a su vez existiendo
también una correlacion a nivel de la poblacion; puesto que p<0.05. De
los resultados obtenidos se concluye que el comportamiento de los
colaboradores es en funcién a las acciones que toma el lider, el cual

implica la falta de seguridad para tomar decisiones individuales.
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VI. RECOMENDACIONES

Primero: Se recomienda al jefe de equipo del area de préstamos efectivo del
banco Interbank, establecer estdndares adecuados de comunicacion
entre €l y su equipo con la finalidad de hacer llegar los valores, la mision
y vision de la empresa para poder brindar una estabilidad por medio de
reforzar la cultura, valorar el trabajo mediante bonos e incentivos,
haciendo sentir al trabajador que tiene interés en que su labor y que esta
sea efectiva facilitando informacion en el momento oportuno para que
ellos logren sus metas personales y grupales, brindando las herramientas
necesarias respecto a avances de las cuotas a mitad de quincena y asi
ellos puedan trabajar méas en sus debilidades con sus clientes.

Segundo: Se recomienda al area de recursos humanos del banco Interbank, en
base a los resultados obtenidos que deben realizar encuestas sobre
satisfaccion en el ambiente de trabajo, con la finalidad de conocer las
causas del bajo rendimiento de los trabajadores, asimismo, capacitar a los
lideres de diferentes areas, esto mejorara su relacion con el equipo,
generara y fortificara la fidelidad y lealtad del trabajador por las actividades
gue realiza.

Tercero: Se recomienda al coordinador de equipo del area de préstamos efectivo
del banco Interbank. contribuir en la integracion de sus miembros,
realizando reuniones semanales, permitiendo que expresen sus
sentimientos y que sus opiniones sean tomadas en cuenta para las
mejoras del grupo, ademas brindar la seguridad de que sus metas
personales también son parte del éxito de la empresa, realizar programas
de integracion con la finalidad de fomentar la amistad y fortalecer los lazos
de comparierismo para que todos trabajen en funcion a un solo objetivo

Cuarto: Se recomienda al jefe de equipo del area de préstamos efectivo del
banco Interbank, que el comportamiento de los colaboradores respecto a
Su negativa por integrarse con facilidad a la empresa puede mejorar o
incluso desaparecer si el lider se compromete a brindar seguridad
mediante el acercamiento de este a su equipo de manera sincera y
empética, asimismo delegar funciones y respaldar su trabajo, de esta
forma brindara seguridad al equipo.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia.

PROBLEMA - DEFINICION DEFINICION DIMENSIONE -
FRINCIPAL OBIETIWO PRINCIPAL HIPOTESIS PRINCIPAL COMCEPTUAL OPERACIOMAL g INDICADORES ITEMS ESCALA
Para operar la variable de Compomamicnte de La 1
La unicacidin s estudio de ba Comunicacitn, ofganizacion
2Cuil es la relacién ) . Existe relacién se aplicard una encuesta 2
H un clemento clave, . Control G
catre la comunicacion Detenmitar la relacida significativa entre la e 105 al equipo del drea de ontre rpos 3
o ctre la comunicacion y ol A poeg préstamos efectivo del bance ]
y el liderazgo en el " N comunicacion y el administradores no Persomas
. liderazgo en el equipe del . : - Inicrbank__ se evalia 5
equipe del drca de &rca de peéstamas del In_:l.cra.zgn d.n;l cquipa del trabajan con cosas, cada dimn:nsiéu"i PO
préstamos del banco bance Interbank - Lima drea o pristamas del sina con ¢ detall o Desempedio 7
Interbank - Lima 2017 banco Interbank - Lima 5 informacién acerea S eiterias :
20177 2007 = de cllas. Ademis, B - Meotivacion Metas 8 1=MNunca
== todas las funciones slos se !‘rac?:nﬁan come B & 2= Casi nunca
,H administrativas, ind[l:ad::: los cuales Ohbjctivos K] 3= A veroes
PROBLEMAS OBIETIVOS HIFOTESIS 5 como la plancacin, permiten eliborar una Sentimicntas Il 4= Casi siempre
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICOS g la organizacién, la encuesia ¥ asi procesar Expresion de 12 5= Siempre
Far] direccidn y el " . . 13
£Cus] es la pelacion Existe relacién caitrol sola pueden bos ﬂmi— La mucstra serd emeciones Satisfaccidn T
catre la comunicacion  Fstablecer la relacion entre significativa cntre la funcionar cn la censal pucsto que s Tereiiade sociaies 5
¥ el liderazgo la comunicacion v el comunicacion y el prictica mediante L sclo_ctmmr:;l IDED 1"“:1":; Decisions T
transformacional en ¢l liderazgo transformacional lidcrazgo comunicacion. cq\;:gn ¥ e ﬁ:nl;m.uc . individuales 17
equipa del drea de en el equipo del drea de transfommacional en el Chiavenato (2015 !pm' I persanas a fes o Informacidn Drecisiones 2l 18
préstamos del banco prisiamos del baneo equipo del dnca de pe. 30E) es aplica un cucstionario con £rop
Inicrbank - Lima Interbank - Lima 2017 pristames del banco “5“_"’ Acciones alternativas 19
20177 Interbank - Lima 2017 de Lo VARIABLE 2: LIDERAZGO
Define liderazs NE
tne T 2 e Fara operar la variable de DIMENSIONE INDICATRORES ITEMS ESCALA
trminos del estudio del Liderazgo, se 8
;Cudl es la relacitn B B aplicard una Eﬂﬂ:ﬁ; Dirigir para ¢l cambic :
- 1 S 1 i Ia relacid Existe relacidn prepicdad. Cowme al equipo del drca de 2
entre la comunicacion  Identificar I elacion €are iy icuiva cotee STl s clictivo del banco Liderazgo Diigi paca s 3
¥ fWleraio @ COmunEacion y o comunicaciin y el lidcrazgo cs el uso Intcrbank... s¢ evalia 2 estabilidad
carisnsdtico en el liderazgo carisméitico en ol lide ismat de la influencia no . . - transii oBa 3
m;]uipn del drca de cquipe del Srea de i s r:;ﬁ;:p:a.;:ma] N |c';cr:n cocrcitiva par cm:lla. dul['lin:ustén oo precisidn 1 Trabajo 3
préstamos del I?a.ncn préstamos d|_:l e préstames del banco dirigir ¥ coordinar dec . por ':a raa:cnsc Cultura de la
Interbank - Lima Interbank - Lima 2017  Lia 8 las actividades de seguir clenos crlenos, A &
2017 Interbank - Lima 2017 !;! 1 tembros del va que ofpanizacion _

’ = ;p;mtm ar: . c5108 $¢ Proscnian como ‘Carisma 7 2 1E Munca
wl para anza H H [ = Lasi nunca
=1 una meta. Como ﬁmi:ng mi‘E Apoyo 7 3= A veoes
= propicdad es el encucsia v asi o Liderazgo in 4= Casi sicmipre

_ ) . . conjunto de los datas. ],3; P w3 serd carismatico Aceptacidn 5= Sicrpre
LCuA] es la relacidn . L. Existe relacidn caracteristicas £ ENLICSEFS SO 11
A Dretenminar la relacidn M . censal puesto que se 1z
entre la comunicacidn . significativa entre la atribuidas a quicnes, > ! = Influencia
. . entre la comunicacidn con L . seleccionard al 100 %4 del 13
v La atribucidn ¥ la atribucitn v liderazgn es comunicacidn y la scglin ¢ percibe, "
i . e - X . uipo ¥ cstd conformada 14
liderazgo en el cquipo . atribuciin y liderazgo en utilizan la influcncia Cquap :
N ol equipo del drea de . . =H . por 45 personas a les que se Coamip ortami et
del drea de préstamos présiamos del banco el equipw del drea de del éxite. Griffin y 1 1i 5 - Adribucién L5
del baneo Interbank - Interbank - Lima 3017 préstames del Banco Moorhead {2010 pg. C5 ApLCE UN CUCEUOR AT ol i Dy Dt 16
Lima 20177 Interbank - Lima 2017 107} a ‘-"If-';f crazg i 17
= Likerl- Scgunidad ]

Fuente: elaboracion propia.



Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de las variables.

Variable Definicion Definicién Dimensione Indicadores item Escala de
, s medicion
conceptual operacional
Para operar la variable . Comportamiento de la
La comunicacion es de estudio de Ila Control organizacion 01-02-03
un elemento clave, Comunicacion, se
porque los aplicé una encuesta al . Grupos 04 - 05
administradores  no equipo del &rea de Personas 06 — 07 — 08
trabajan con cosas, préstamos efectivo del
sino con informacion banco Interbank, se . Desempefio 09-10-11
acerca de ellas. evalla cada dimension s
Ademés, todas las con precisién y detalle, Motivacion - Metas 12-13
funciones por esa razon se debe . Objetivos 14-15-16
administrativas, como seguir ciertos criterios,
la  planeacion, la ya que estos se . Sentimientos 17-18
inani  Organizacion, la presentan como i6 : -~ Ordinal
Comgzlcam direccién y el control indicadores, los cuales E;&f;g’ge‘ie - Satisfaccion 19-20-21
solo pueden funcionar permiten elaborar una Necesidades Sociales
en la  préactica encuesta y asi procesar 22-23-24
mediante la los datos. La muestra Decisiones individuales 25 _ 26
comunicacion. serd censal puesto que :
Chiavenato (2015 pg. se seleccioné6 al 100 % - Decisiones Grupales 27 _ 8
308) del equipo y esta Informacié
conformada n
por 30 personas a los
que se les aplica un . Decisiones Alternativas 29-30

Fuente: Elaboracién propia

cuestionario con escala
de Likert




Definicion Definicion Di i
. imensione , " Escala de
Variable _ Indicadores Item dicid
conceptual operacional S medicion
Para operar la variable . )
Define liderazgo en de estudio del . Dirigir para el cambio 01-02-03
términos tantoOI dlel Liderazgo, sle apl!co uc;we: . _Dirigir para Ia 04— 05
proceso gomo de la encuestz al equpo del Lideraago _esabidad
: transformacional ;
proceso, el liderazgo efectivo del  banco . Trabajo 06 - 07 -08
es el uso de la Interbank., se evalla - Cultura de la 09— 10 — 11
influencia no cada dimension con organizacion
coercitiva para dirigir y precision y detalle, por . Carisma 12-13-14
coordinar las esa razon se debe 15— 16 — 17
actividades de los seguir ciertos criterios, Lid S . Apoyo
i iderazgo carismético
miembros del grupo ya que estos se g . Aceptacion 18 - 19 _
_ para alcanzar una presentan como Ordinal
Liderazgo meta. Como indicadores, los cuales _Influencia 20-21-22
propiedad es el permiten elaborar una
conjunto de encuesta y asi procesar . Comportamiento 23 -24-25
caracteristicas los datos. La muestra
atribuidas a quienes, sera censal puesto que . Delegar 26 - 27
segun se percibe, se seleccion6 al 100 %
utilizap _ la ian_uz_ancia del equipo y esta Atribucién y liderazgo
del éxito. Griffin y conformada  por 30
Moorhead (2010 pg. personas a los que se . Seguridad 28 -29-30

107)

Fuente: elaboracion propia.

les aplica un
cuestionario con escala
de Likert.




Anexo 3. Instrumento 1
CUESTIONARIO SOBRE COMUNICACION

~\|| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO!

Lea atentamente y responda con honestidad marcando con un aspa o una “X”
en la escala ordinal que se encuentra a la derecha de cada una de las premisas,
de acuerdo a su nivel de percepcion.

1 2 3 4 5
Muy deficiente Deficiente Aceptable Bueno Muy bueno
COMUNICACION
1. CONTROL Escala
112(3/4|5
01. | Me siento satisfecho con la trayectoria de la organizacion.
02. Los grupos de trabajo cuentan con el respaldo de un lider preparado.
grup ) p prep
03. ‘ Percibo que los grupos solo se motivan por intereses personales. ‘ ‘ ‘ ‘
04. Las personas dentro la empresa saben controlar sus emociones.
05. El equipo de personas sabe lo importante que es el factor humano en la empresa.
2. MOTIVACION Escala
06. | Tengo beneficios econdmicos que satisfacen mis necesidades. ‘ ‘ ‘ ‘
07. Soy reconocido por mi buen desempefio laboral.
08. Al cumplir con la meta mensual me siento recompensado.
09. Me gustaria recibir motivacion afectiva por el logro de mis metas.
10. Mis compafieros aportan para llegar a las meta del equipo.
3. EXPRESION DE EMOCIONES ‘ Escala
11. ‘ Puede expresar sus sentimientos dentro de la empresa. ‘ ‘ ‘ ‘
12. ‘ La empresa se preocupa por brindarte una adecuada estabilidad emocional. ‘ ‘ ‘ ‘
13, | Los beneficios que percibo satisfacen mis necesidades. ]
14. | Me siento satisfecho al recibir reconocimiento por parte de mi jefe.
15 La empresa ofrece actividades de camaraderia para la integracién del
) personal.
4. INFORMACION | Escala
16. ‘ El lider toma buenas decisiones en el &mbito laboral. ‘ ‘ ‘ ‘
17 Si tuviera la oportunidad de ejecutar un proyecto tendria el apoyo del
) equipo.
18 ‘ Mis opiniones son consideradas por mis compafieros. ‘ ‘ ‘ ‘
19 La empresa me brinda capacitacion adecuada para la realizacion de mis
" | funciones.

Fuente: elaborado por la tesis de Bernal (2019), anexo 4



Anexo 4. Instrumento 2
CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO

~\|| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO!

Lea atentamente y responda con honestidad marcando con un aspa o una “X”
en la escala ordinal que se encuentra a la derecha de cada una de las premisas,
de acuerdo a su nivel de percepcion.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
LIDERAZGO
1. INVOLUCRAMIENTO CON EL PUESTO Escala
2/3|4|5
20. El lider de area tiene la capacidad de dirigir al equipo de trabajo.
21 La empresa cuenta con personal capacitado para dirigir las campafias de
trabajo.

22. | Situviera la oportunidad de direccionar a un equipo de trabajo, lo aceptaria. | ||
23, La empresa me brinda estabilidad laboral.
24. La empresa me capacita para la adecuada realizacién de mi trabajo.
25. Me siento orgulloso(a) de formar parte de la organizacion.

2. COMPROMISO CON LA ORGANIZACION \ Escala
26. | Elcarisma de su jefe es insuficiente para las buenas relaciones en el equipo. | ||
27. | Cuento con el apoyo del lider en situaciones adversas. | ||
28, Tiene el apoyo esperado en por parte de su empresa para la realizacion de

sus metas.

29. ‘ El lider tiene la necesidad de ser aceptado. ‘ ’ ’
30. Acepta con facilidad a los nuevos integrantes de su equipo de trabajo.
31. El lider influye en las decisiones de su equipo.
32. El lider le genera confianza lo que influye en su estabilidad emocional.

3. ESTADOS DE ANIMO DEL TRABAJADOR \ Escala
33. | Mis compaieros cumplen con las normas impuestas por la empresa. | ||
34. | Elcomportamiento adecuado del equipo es por la influencia de su lider. | |
35. ‘ El jefe se toma atribuciones que no le corresponden. ] ‘ ‘
36. La empresa y su jefe se encargan de delegar correctamente sus funciones.
37 La empresa tiene bien establecidas las normas de salud y seguridad en el

trabajo.

38. Siento seguridad en el ambiente en el que labora.

Fuente: elaborado por la tesis de Bernal (2019), anexo 4




Anexo 5. Validacién de expertos

ﬁ' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJOI

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE SOBRE COMUNICACION

N* | DIMENSION/ITEMS PERT":ENCIA RELE";ANCIA CLAR;DAD SUGERENCIAS
VARIABLE: COMUNICACION
DIMENSION: CONTROL MDD A MA/MD D A MAINMD D A MA
1 | Me siento satisfecho con la trayectoria de |a organizacion. X X X
2 Los grupos de trabajo cuentan con el respaldo de un lider X X X
preparado.
3 Percibo que los grupos solo se motivan por intereses X X X
personales.
4 Las personas dentro la empresa saben controlar sus X X X
emociones.
5 El equipo de personas sabe lo importante que es el factor X X X
humana en la empresa.
DIMENSION: MOTIVACION
6 | Tengo beneficios econémicos que satisfacen mis necesidades. X X X
7 | Soy reconocido por mi buen desempefio laboral. X X X
8 | Al cumplir con la meta mensual me siento recompensado. X X X
Me gustaria recibir motivacion afectiva por el logro de mis
9 X X X
metas.
10 | Mis compafieros aportan para llegar a las meta del equipo. X X X
DIMENSION: EXPRESION DE EMOCIONES
11 | Puede expresar sus sentimientos dentro de la empresa.. X X X
La empresa se preocupa por brindarte una adecuada
12 | estabilidad emocional. X X X
13 | Los beneficios que percibo satisfacen mis necesidades. X X X
Me siento satisfecho al recibir reconocimiento por parte de mi
14 |jefe. X X X
La empresa ofrece actividades de camaraderia para la
15 |integracién del personal. X X X
DIMENSION: INFORMACION X X X
16| £/ lider toma buenas decisiones en el dmbito laboral. X X X
17 Si tuviera la oportunidad de ejecutar un proyecto tendria el
apoyo del equipo.
18 | Mis opiniones son consideradas por mis compafieros.
19 La empresa me brinda capacitacién adecuada para la
realizacion de mis funciones. X X X

Observaciones: Es suficiente para la aplicacidn.

Opinidn de aplicabilidad: aplicable (X) aplicable después de corregir | | no aplicable { )

Apellido y nombres del juez validador: Dra. Lupe Esther Graus Cortez DNI: 07539368

1 Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulada.

2 Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del constructo.

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

Nota: suficiencia, se dice suficlencia cuando los items planteados son suficlentes para medir la dimensién.

Yol

FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE
METODOLOGICO




ﬁ] UNIVERSIDAD CESAR VALLEIOH

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE SOBRE COMUNICACION

DIMENSION/ITEMS

PERTINENCIA 1

RELEVANCIA 2

CLARIDAD 3 SUGERENCIAS

VARIABLE: COMUNICACION

DIMENSION: CONTROL

MDD |A

MD

MA| MD | D | A | MA

1

Me siento satisfecho con la trayectoria de la organizacién.

2

Los grupos de trabajo cuentan con el respaldo de un lider preparado.

3

Percibo que los grupos solo se motivan por intereses personales.

4

Las personas dentro la empresa saben controlar sus emociones.

== = o=

== = o=

== = o=

o

El equipo de personas sabe lo importante que es el factor humano en
la empresa.

=

DIMENSION: MOTIVACION

[§

Tengo beneficios econdmicos que satisfacen mis necesidades.

7

Soy reconocido por mi buen desempefio laboral.

Al cumnplir con la meta mensual me siento recompensado.

w

Me gustaria recibir motivacion afectiva por el logro de mis metas.

A - S -

o - - S

(=

Mis compafieros aportan para llegar a las meta del equipo.

o I = - =S

DIMENSION: EXPRESION DE EMOCIONES

1

Puede expresar sus sentimientos dentro de la empresa..

12

La empresa se preocupa por brindarte una adecuada estabilidad
emocional.

13

Los beneficios que percibo satisfacen mis necesidades.

14

Me siento satisfecho al recibir reconocimiento por parte de mi jefe.

15

La empresa ofrece actividades de camaraderia para la integracion del
personal.

DIMENSION: INFORMACION

16

El lider toma buenas decisiones en el ambito laboral.

17

Situviera la oportunidad de ejecutar un proyecto tendria el apoyo del
equipo.

1

(=]

Mis opiniones son consideradas por mis compafieros.

19

La empresa me brinda capacitacion adecuada para la realizacion de
mis funciones.

Observaciones: Es suficiente para la aplicacidn.

Opinidn de aplicabilidad: aplicable (X} aplicable después de corregir | ) no aplicable { )
Apellido y nombres del juez validadar: Mg: Luis Alberta Torres Cabanillas DNI: 08404690

1 Pertinencia: el item comresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: el ftem es aproplade para representar al componente o dimensidn especifica del constructo.

3 Claridad: se entlende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conclso, exacto y directo.

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

FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE
ESTADISTICO




ﬁ' UNIVERSIDAD CESAR VALLEIOI

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE SOBRE COMUNICACION

DIMENSIONATEMS

PERTINENCIA1

RELEVANCIA 2

CLARIDAD 3 |SUGERENCIAS

VARIABLE: COMUNICACION

DIMENSION: CONTROL

MD

D|A

MA

MD|D|A [MA

MD | D|A|MA

1

Me siento satisfecho con |a trayectoria de la organizacion.

2

Les grupos de trabajo cuentan con el respaldo de un lider
preparado.

Percibo que los grupos solo se mofivan por intereses personales.

Las personas dentro la empresa saben controlar sus emociones.

El equipo de personas sabe lo importante gue es el factor humano
€n la empresa.

= - - - -

= - - - -4

= - - - -4

DIMENSION: MOTIVACION

[

Tengo beneficios econémicos que satisfacen mis necesidades.

7

Soy reconacido por mi buen desempefio laboral.

8

Al cumplir con la meta mensual me siento recompensado.

9

Me gustaria recibir motivacion afectiva por el logro de mis metas.

oM | o=

S I -

10

Mis compafieros aportan para llegar a las meta del equipo.

= - - - -

DIMENSION: EXPRESION DE EMOCIONES

1

Puede expresar sus sentimientos dentro de la empresa..

3

12

La empresa se preocupa por brindarte una adecuada estabilidad
emocional.

13

Los beneficios que percibo satisfacen mis necesidades.

14

Me siento satisfecho al recibir reconocimiento por parte de mi jefe.

15

La empresa ofrece actividades de camaraderia para la integracion
del personal.

DIMENSION: INFORMACION

1

o

El lider toma buenas decisiones en el ambito laboral.

o - e | - -

o - L | - - -

o - - | - b -4

17

Situviera la oportunidad de ejecutar un proyecto tendria el apoyo
del equipo.

1

oo

Mis opiniones son consideradas por mis compafieros.

19

La empresa me brinda capacitacion adecuada para la realizacion
de mis funciones.

Observaciones: Es suficiente para la aplicacian.

Opinidn de aplicabilidad: aplicable (X) aplicable después de corregir | | no aplicable { )

Apellido y nombres del juez validador: Dr. Alberto Monzdn Troncoso DNI: 07482223

1 Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del constructo.
3 Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nata: suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensidn.

FIRMA DEL ESPECIALISTA




il-' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO!

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE LIDERAZGO

N® | DIMENSION/ITEMS

PERTINENCIA 1

RELEVANCIA2

CLARIDAD3 SUGERENCIAS

VARIABLE: LIDERAZGO

DIMENSION: INVOLUCRAMIENTO CON EL PUESTO

MD| D | A (MA

MD

A

MA

MD| D | A | MA

El lider de area tiene la capacidad de dirigir al equipo de

! | trabaio

2 campaiias de trabajo.

La empresa cuenta con personal capacitado para dirigir las

Situviera la oportunidad de direccionar a un equipo de

3 trabajo, lo aceptaria.

4 trabajo.

La empresa me capacita para la adecuada realizacion de mi

5 | Me siento orgulloso(a) de formar parte de la organizacion

>

DIMENSION: COMPROMISO CON LA ORGANIZACION

El carisma de su jefe es insuficiente para las buenas

1 .
relaciones en el equipo.

()

14 | Cuento con el apayo del lider en situaciones adversas.

15 -
realizacion de sus metas.

Tiene el apoyo esperado en por parte de sU empresa para la

1

[<2]

El lider tiene la necesidad de ser aceptado.

Acepta con facilidad a los nuevos integrantes de su equipo

7 de trabajo.

R - I - -4

O B e P -4

1

==

El lider influye en las decisiones de su equipo.

El lider le genera confianza lo que influye en su estabilidad

1 .
emocional.

w

DIMENSION: ESTADOS DE ANIMO DEL TRABAJADOR

Mis compafieros cumplen con las normas impuestas por la
empresa.

22

2 de su lider.

El comportamiento adecuado del equipo es por la influencia

24 | El jefe se toma atribuciones que no le corresponden.

25 ;
5us funciones.

La empresa y su jefe se encargan de delegar correctamente

La empresa tiene bien establecidas las normas de salud y

% sequridad en el trabajo.

27 | Siento seguridad en el ambiente en &l que labora.

Observaciones: Es suficiente para |a aplicacicn.

Opinion de aplicabilidad: aplicable (X) aplicable después de corregir { ) no aplicable { |

Apellido y nombres del juez validador: Dra. Lupe Esther Graus DNI; 07533368

1 Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.

2 Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.

3 Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es concise, exacto y directo.

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

//J;{f :

FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE
METODOLGGICO




—
il‘l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJOW

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE LIDERAZGO

Ne

DIMENSION/ITEMS

PE

RTIN

ENCIA 1

RELEVANCIAZ CLARIDAD3

SUGERENCIAS

VARIAELE: LIDERAZGO

DIMENSION: INVOLUCRAMIENTO CON EL PUESTO

MD

A |MA

MD

A/MAIMD| D | A|MA

1

El lider de area tiene la capacidad de dirigir al equipo de
trabajo.

X

2

La empresa cuenta con personal capacitado para dirigir las
campanias de trabajo.

3

Si tuviera la oportunidad de direccionar a un equipo de
trabaio, lo aceptaria.

1

La empresa me capacita para la adecuada realizacion de mi
trabajo.

5

Me siento orgulloso(a) de formar parte de Ia organizacion.

>

DIMENSION: COMFROMISO CON LA ORGANIZACION

13

El carisma de su jefe es insuficiente para las buenas
relaciones en el equipo.

14

Cuento con el apoyo del lider en situaciones adversas.

1

(1]

Tiene el apoyo esperado en por parte de su empresa para la
realizacion de sus metas.

16

El lider tiene la necesidad de ser aceptado.

1

)

Acepta con facilidad a los nuevos integrantes de su equipo
de trabajo.

b I - o -

|| x| =

1

=]

El lider influye en las decisiones de su equipo.

19

El lider le genera confianza lo que influye en su estabilidad
emocional.

DIMENSION: ESTADOS DE ANIMO DEL TRABAJADOR

22

Mis compafieros cumplen con Ias normas impuestas por la
empresa.

23

El comportamiento adecuado del equipo es por la influencia
de su lider.

24

El jefe se toma atribuciones que no le corresponden.

25

La empresa y su jefe se encargan de delegar correctamenta
sus funciones.

26

La empresa tiene bien establecidas las normas de salud y
sequridad en el frabajo.

27

Siento seguridad en el ambiente en el que labora.

Observaciones: Es suficiente para la aplicacidn.

Opinidn de aplicabilidad: aplicable (X) aplicable después de corregir | } no aplicable { )

Apellido y nombres del juez validador: Mg: Luis Alberto Torres Cabanillas DNI: 084046390

1 Pertinencia: el item corresponde al concepto tedrico formulado.
2 Relevancia: el item es aproplado para representar al componente o dimensidn especifica del constructo.
3 Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: suficlencla, se dice suficlencia cuando los items planteados son suficlentes para medir la dimensidn.

FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE
ESTADISTICO




M
il" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJOH

CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DE LIDERAZGO

DIMENSION/ITEMS

PERTINENCIA 1

RELEVANC|

A2

CLARIDAD3

SUGERENCIAS

VARIABLE: LIDERAZGO

DIMENSION: INVOLUCRAMIENTO CON EL PUESTO

MD

A |MA

MD

A

MD

D

A

MA

1

El lider de area tiene la capacidad de dirigir al equipo de
trabajo.

2

La empresa cuenta con personal capacitado para dirigir las
campafias de trabajo.

3

Si tuviera la oportunidad de direccionar a un equipo de
trabajo, lo aceptaria.

4

La empresa me capacita para la adecuada realizacidn de mi
trabajo.

5

Me siento orgulloso(a) de formar parte de la organizacion

DIMENSION: COMPROMISO CON LA ORGANIZACION

=y
[

El carisma de su jefe es insuficiente para lag buenas
relaciones en el equipo.

Cuento con el apoyo del lider en situaciones adversas.

Tiene el apoyo esperado en por parte de sU empresa para la
realizacion de sus metas.

-
[+2]

El lider tiene la necesidad de ser aceptado

-y
]

Acepta con facilidad a los nuevos integrantes de su equipo
de trabajo.

=L I - b= -4

T I = e -

-
oo

El lider influye en las deciziones de su equipo.

-
w

El lider le genera confianza 1o que influye en su estabilidad
emocional.

DIMENSION: ESTADOS DE ANIMO DEL TRABAJADOR

22

Mis compafieros cumplen con las normas impuestas por la
Empresa.

23

El comportamiento adecuado del equipo es por la influencia
de su lider.

24

El jefe se toma atribuciones que no le corresponden.

25

La empresa y su jefe se encargan de delegar correctamente
sus funciones.

26

La empresa tiene bien establecidas las normas de salud y
sequridad en el trabajo.

27

Siento seguridad en el ambiente en el que labora.

Observaciones: Es suficiente para la aplicacidn.

Opinidn de aplicabilidad: aplicable (X) aplicable después de corregir | ) no aplicable { )

Apellido y nombres del juez validador: Dr. Alberto Monzén Troncose DNI: 07482223

1 Pertinencia: el item correspende al concepto tedrico farmulada.
2 Relevancia: el item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del constructa.

3 Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciade del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficlentes para medir la dimensidn.

FIRMA DEL ESPECIALISTA




Anexo 6. Carta de Autorizacion

[ Interbank

Lima 25 de enero del 2015

Sefores:

Universidad cesar vallejo

Asunto

AUTORIZACION DE EJECUCION DE TESIS

Habiendo revisado el proyecto de tesis titulado: *Comunicacion vy liderazgo en el
equipo del area de préstamos efective del banco Interbank Lima -20177, por la
autora Maribel Eraldina Martinez Poguioma, la empresa autoriza la ejecucion del
proyecto descrito, asi mismo nos comprometemos a brindar la informacion

necesaria para la realizacion de la misma.

Afte.

ig

|
|
|



hi UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo, Martinez Poquioma Maribel Eraldina, estudiante de la Facultad de Ciencias
Empresariales y Programa Académico de Administracion de la Universidad
César Vallejo, sede Lima Este, declaramos bajo juramento que todos los datos

e informacion que acompafan a la Tesis de titulada:

Comunicacion y liderazgo en el equipo del area de préstamos efectivo

del banco Interbank - Lima, 2017

es de nuestra autoria, por tanto, declaramos que el Trabajo de Investigacion:

1. No ha sido plagiado ni total, ni parcialmente.

2. Hemos mencionado todas las fuentes empleadas, identificando
correctamente toda cita textual o de parafrasis proveniente de otras
fuentes.

3. No ha sido publicado ni presentado anteriormente para la obtencion de
otro grado académico o titulo profesional.

4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni
duplicados, ni copiados.

En tal sentido asumimos la responsabilidad que corresponda ante cualquier
falsedad, ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion
aportada, por lo cual nos sometemos a lo dispuesto en las normas académicas
vigentes de la Universidad César Vallejo.

Lima, 27 de marzo del 2021

Apellidos y Nombres del Autor: Martinez Poquioma ,Maribel Eraldina

D.N.L:

45328053 |
VA mewInw (s

ORCID: IJ--F’.: s d 2

0000-0001-7662-8716
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