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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relacion
que existe entre la capacidad de liderazgo y competencias genéricas en el
personal que trabaja en una entidad financiera, en la provincia de Tacna,
2024. Los aspectos metodoldgicos fueron de enfoque cuantitativo, tipo basica
0 pura, nivel relacional y de disefio no experimental, de corte transversal; que
se aplicé a una muestra representativa de 50 trabajadores que desempefian
tareas cotidianas en la entidad financiera de la regiéon de Tacna, siendo
encuestados a través de un cuestionario escrito y virtual que permitié la
recoleccion de informacion. Los principales resultados evidenciaron que la
capacidad de liderazgo se encuentra en un nivel alto representado por un
68.0% de trabajadores, seguido de un 20.0% que lo posiciona en un nivel bajo
de capacidad de liderazgo y un 12.0% que indicé que se encontraba en un
negativo nivel de capacidad de liderazgo. Mientras que las competencias
genéricas se encuentran en un nivel alto representado por un 2.0% de
trabajadores, seguido de un 88.0% que lo posiciona en un nivel medio y un
10.0% que indicd que se encontraba en un nivel bajo. Se concluyé a través
del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de 0,638, que indica una
correlacién positiva y fuerte entre la capacidad de liderazgo y competencias
genéricas en el personal que trabaja en una entidad financiera, en la provincia
de Tacna, 2024. Ademas, el p.valor es 0,000<0.05 indica la correlacion

validada estadisticamente entre las dos variables de estudio.

Palabras clave: Capacidad de liderazgo, competencias genéricas, desarrollo

profesional, coeficiente de correlacion, sector financiero.



ABSTRACT

The primary objective of this research was to determine the relationship
between leadership capacity and generic competencies among employees
working in a financial institution in the province of Tacna in 2024. The study
followed a quantitative approach, was basic or pure in nature, relational in
level, and utilized a non-experimental, cross-sectional design. A
representative sample of 50 employees performing daily tasks at the financial
institution in Tacna was surveyed using both written and virtual questionnaires
to gather data.

The main results showed that leadership capacity was at a high level
for 68.0% of employees, while 20.0% demonstrated a low level, and 12.0%
indicated a negative level. For generic competencies, 2.0% of employees
achieved a high level, 88.0% a medium level, and 10.0% a low level. A
Spearman's Rho correlation coefficient of 0.638 was obtained, indicating a
strong positive correlation between leadership capacity and generic
competencies among the employees. Furthermore, the p-value of 0.000 < 0.05

validated the statistical correlation between the two variables.

Keywords: Leadership capacity, generic competencies, professional

development, correlation coefficient, financial sector.
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INTRODUCCION

En el entorno altamente competitivo de las entidades financieras, el
desarrollo y consolidacion de capacidades de liderazgo y competencias
genéricas en el personal se convirtieron en un requisito para el éxito
organizacional, asi como en una ventaja competitiva sostenible durante el
afio 2024. La investigacion titulada "Capacidad de Liderazgo vy
Competencias Genéricas del Personal que Trabajaba en una Entidad
Financiera, en la Provincia de Tacna, 2024" se centro en explorar y analizar
la relacion entre las capacidades de liderazgo y las competencias genéricas
del personal en el contexto especifico de una entidad financiera en Tacna.

La estructura de la investigacion se desarroll6 en cuatro capitulos
clave que delinearon su desarrollo conceptual y metodoldgico.

En el Capitulo I, se realizé el planteamiento del problema que
permite identificar la necesidad de investigar como las capacidades de
liderazgo y las competencias genéricas se relacionan en el desempefio
organizacional en el sector financiero. Dicho capitulo sento las bases de la
investigacion, estableciendo objetivos claros y formulando preguntas
claves.

En el Capitulo I, se desarroll6 el marco tedrico que abordaron las
teorias y modelos existentes sobre liderazgo y competencias genéricas. Se
examinG la literatura relevante para proporcionar una comprension
profunda de estos conceptos y su impacto en el ambiente laboral de las

entidades financieras.



El Capitulo Il abordé el marco metodolégico, detallandose el disefio
de la investigacion, poblacién de estudio y metodologia utilizada para la
recoleccion y analisis de datos. Se describieron los métodos cuantitativos
empleados, técnicas de muestreo, asi como los instrumentos de medicion
utilizados para evaluar las capacidades de liderazgo y las competencias
genéricas del personal.

Finalmente, el Capitulo IV presentd los resultados obtenidos y la
discusion de resultados. Se analizaron los hallazgos en relacion con las
hipétesis y objetivos planteados inicialmente, interpretando como las
capacidades de liderazgo y las competencias genéricas contribuyeron al

desarrollo organizacional dentro de la entidad financiera.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Descripcion del problema

Segun Diaz et al. (2018) establece que en un equipo de trabajo
siempre sobresale un individuo que posee caracteristicas propias de lider
para impulsar a su equipo a cumplir los objetivos y metas que se plantean
a nivel de organizacion. Tras esta premisa, surge la definicion de
Chiavenato (2011) que establece que la capacidad de liderazgo guarda
relacion con el cumplimiento de la vision y objetivos que se pretenden
cumplir a través de la correcta organizacion, creacién y asignacion de
normas que facilitan las actividades de todos los integrantes del equipo de
trabajo.

Es primordial que las empresas sean percibidas como organismos
sociales y econdmicos que estan interrelacionadas con cada una de sus
areas de manera sinérgica y sistematica. Puesto que estan expuestos a
cometer errores que disminuya sus competencias genéricas en las
actividades que desempefian a diario. Segun Gallardo (2016) menciona
qgue el concepto de competencias genéricas guarda relacion con las
habilidades y conocimientos que no estan relacionados con una profesion
en especifico; estas condiciones tienen un efecto que influye positivamente

0 negativamente en el desarrollo integral de un individuo para adaptarse a



los desafios que se producen en un contexto laboral y social en un
determinado periodo de tiempo.

En un contexto internacional, a través del informe de “Actualidad del
Mercado Laboral en Latinoamérica” realizado por THE ADECCO GROUP
(2019) se puede evidenciar los principales factores que guardan relacion
con la capacidad de liderazgo y su desarrollo en la ejecucion de sus

actividades.

Figura 1l

Razones de ausentismo en el trabajo bajo falsos pretextos

22 99% = Mi jefe es poco flexible

37,51%

= Estoy desmotivado
con mi trabajo

= Tuve una entrevista
laboral y estoy
enfocado en cambiar
39,50% de trabajo

Nota. Extraido de THE ADECCO GROUP (2019)

En un contexto internacional, como se aprecia en la figura 1, se pone
en evidencia las razones de los trabajadores para no cumplir con los
objetivos y metas que se les plantea en un determinado plazo,
considerando que existe un nivel de ausentismo en su trabajo que

representa retrasos en las tareas encomendadas. Se observa que un



22.99% de los trabajadores considera que su jefe es poco flexible y acentta
su aislamiento, puesto que existe una deficiencia en las normas sociales
gue requieren de condiciones de trabajo que integre a todos sus miembros,
caso contrario, se explica la caida de la productividad e incrementos de
costos laborales que condicionan el crecimiento de las empresas.

A aplicacién del informe del mercado laboral en un contexto
internacional, es buscar un incremento en la humanizacion de las empresas
en relacion a las necesidades de sus trabajadores, justificado por un
10.67% de trabajadores que manifestd estar satisfecho con el estilo de
liderazgo de sus jefes en las empresas. Resultando una cifra alarmante
deducir que un 89.33% de los trabajadores no considera estar satisfecho
con las cualidades que denota un lider en su ambito de trabajo.

Para el caso de Perq, existe un entorno empresarial con alto grado
de incertidumbre; segun Gestion (2014) el 53% de los lideres empresariales
generan un ambiente de trabajo incObmodo para sus trabajadores. Los
porcentajes calculados cobran valor en la cultura empresarial peruana y
disminuye notablemente los intereses de potenciales inversionistas
extranjeros para invertir en el Perl y mejorar la calidad de vida de los
peruanos. Ademas, se determin6 que solo el 20% de empresas realizan
una inversion para identificar y realizar un seguimiento al desarrollo de sus
lideres que desempefian actividades y tareas en beneficio del cumplimiento

de objetivos y metas trazados en un determinado periodo de tiempo.



Por lo tanto, para la region de Tacnha que ocupa una posicion
importante en el sector comercio y turistico, es necesario medir la
capacidad de liderazgo de los trabajadores en relacion a las competencias
genéricas que se identifican con su carga laboral, habilidades,
conocimientos y eficiencia en el ambito laboral para reconocer e interpretar
todas las aptitudes y actitudes de los trabajadores en el cumplimiento de
sus actividades, objetivos y tareas encomendadas en un periodo de tiempo;
aportando al desarrollo organizacional que depende de su capital humano

para sobresalir.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢, Cual es la relacién entre la capacidad de liderazgo y competencias
genéricas en el personal que trabaja en una entidad financiera, en la

provincia de Tacna, 20247

1.2.2. Problemas especificos

a) ¢Cual es la relacion entre la organizacion del trabajo y competencias
genéricas en el personal que trabaja en una entidad financiera, en la
provincia de Tacna, 20247

b) ¢Cual es la relacion entre el bienestar de los trabajadores y
competencias genéricas en el personal que trabaja en una entidad

financiera, en la provincia de Tacna, 20247



c) ¢Cual es la relacion entre la capacidad para incentivar la
comunicacién y competencias genéricas en el personal que trabaja en
una entidad financiera, en la provincia de Tacna, 20247

d) ¢Cual es la relacion entre la capacidad para promover el desarrollo
profesional y competencias genéricas en el personal que trabaja en
una entidad financiera, en la provincia de Tacna, 20247

e) ¢Cual es larelacion entre la capacidad para promover la autoeficacia
y competencias genéricas en el personal que trabaja en una entidad

financiera, en la provincia de Tacna, 20247

1.3. Justificacion e importancia de la investigacién

La presente investigacion se justifica por su:

Justificacidén Tedrica: considerando que existe un analisis previo
gue realizaron otros investigadores respecto a las variables estudiadas
(capacidad de liderazgo y competencias genéricas) se fundamenta que la
relacion en teorias validadas desarrolladas por autores que estructuran las
dimensiones e indicadores por cada variable.

Justificacién Metodoldgica: la presente investigacion se justifica
porque facilita la aplicacion de 2 instrumentos validados a través del
Andlisis Factorial Exploratorio (AFE) que permitira la exploracion de las
dimensiones e indicadores en su validacion y adaptaciéon de los
instrumentos que serdn completados por el valor percibido de los

trabajadores en funcién de su experiencia, segun Lloret-Segura (2014).



Justificacion Practica: los resultados obtenidos de la investigacion
pondran en evidenciar la importancia de la capacidad de liderazgo, puesto
que repercute significativamente en las competencias genéricas de una
entidad financiera de la ciudad de Tacna; dicha informacion sera de gran
utiidad para la toma de decisiones de las entidades financieras que
dependen de su capital humano.

Justificacion Social: la investigacion planteara alternativas de
solucion, puesto que aborda un problema que guarda relacion con diversas
situaciones que estan presentes en las actividades que desempefian las
organizaciones, puesto que es indiscutible que inicien sus operaciones en
el mercado sin la dependencia directa del capital humano que se encarga

de llevar a cabo cada tarea encomendada.

1.4. Objetivos de lainvestigacion

1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre la capacidad de liderazgo y
competencias genéricas en el personal que trabaja en una entidad

financiera, en la provincia de Tacna, 2024

1.4.2. Objetivos especificos

a) Establecer la relacion que existe entre la organizacién del trabajo y
competencias genéricas en el personal que trabaja en una entidad

financiera, en la provincia de Tacna, 2024



b)

d)

Identificar la relacion que existe entre el bienestar de los trabajadores
y competencias genéricas en el personal que trabaja en una entidad
financiera, en la provincia de Tacna, 2024

Indicar la relacion que existe entre la capacidad para incentivar la
comunicacién y competencias genéricas en el personal que trabaja en
una entidad financiera, en la provincia de Tacha, 2024

Establecer la relacion que existe entre la capacidad para promover el
desarrollo profesional y competencias genéricas en el personal que
trabaja en una entidad financiera, en la provincia de Tacna, 2024
Determinar la relacion que existe entre la capacidad para promover la
autoeficacia y competencias genéricas en el personal que trabaja en

una entidad financiera, en la provincia de Tacnha, 2024



CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del estudio

En base a la revision de trabajos de investigacion, se identificaron

trabajos afines:

2.1.1. Antecedentes internacionales

Diaz y Lépez (2021), en México, en el articulo cientifico titulado
“‘Competencias de liderazgo y efectividad organizacional de los
coordinadores académicos en una instituciéon de educacién superior de
México”, se examinaron los comportamientos de liderazgo presentes en
coordinadores académicos y su relacion con la efectividad organizacional
en una institucibn mexicana. Los autores aplicaron una metodologia
cuantitativa y correlacional, recopilando datos de 82 docentes que
completaron un cuestionario escrito para contribuir a la investigacion. Se
realizaron pruebas estadisticas para analizar los tres estilos de liderazgo:
transaccional, transformacional y pasivo, y su relacion con la percepcion de
efectividad organizacional por parte de los colaboradores. Se lleg6 a la
conclusién de que el liderazgo transaccional y transformacional se
relacionan de manera parcial con la efectividad organizacional, mientras
gue el liderazgo pasivo se correlaciona negativamente con la efectividad

organizacional. Estos resultados revelan la problematica de desarrollar un



estilo de liderazgo especifico que contribuya al aumento de la efectividad
organizacional de los colaboradores en una institucion de educacion

superior en la Ciudad de México.

Asimismo, De la Cruz y Verdezoto (2022), en La Mana — Ecuador,
en su tesis titulada “Estudio del liderazgo transformacional en la generacion
de competencias laborales de los funcionarios del GAD Municipal del
Canton Quinsaloma”, la investigacion es de nivel descriptivo y explicativo,
llevandose a cabo en una poblacion de estudio de 155 trabajadores que
desemperian sus funciones en la municipalidad del Cantén Quinsaloma, el
instrumento de investigacion fue el cuestionario escrito para establecer la
relacion entre el liderazgo transformacional y la generacion de
competencias laborales. Se concluyé que el liderazgo transformacional
tiene una incidencia significativa en la generacibn de competencias
laborales de los trabajadores de la municipalidad, ademas que las
dimensiones del liderazgo transformacional: influencia idealizada,
estimulacion intelectual, consideracion individualizada tienen una relacion
significativa con la generacién de competencias laborales; a excepcion de
la dimension motivacién inspiracional que no se relaciona

significativamente con la generacion de competencias laborales.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Castro (2020), en Lima — Perq, en su tesis “Liderazgo educativo y

competencias genéricas de los docentes en una Unidad Educativa de
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Naranjal, 2020”, la investigacién es de tipo basico, de nivel descriptivo, con
un disefilo no experimental, transversal y correlacional asociativo, de
enfoque cuantitativo. La muestra del estudio estuvo constituida por 40
profesores, a quienes se les aplic6 una encuesta como técnica de
recoleccion de datos. Para ello, se utilizd un cuestionario compuesto por 18
preguntas, disefiado con base en las variables, dimensiones e indicadores
pertinentes. Se concluye a través de la prueba no paramétrica Rho de
Spearman (Rho) que existe una relacion significativa entre el liderazgo
educativo y las competencias genéricas de los docentes de la unidad
educativo, explicado por un Rho=0.88 con una significancia de 0.009,
siendo menor que 0.05. Por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se
confirma la existencia de una relacion entre las variables de estudio.
Espinoza (2018), en Lima — Peru, en su tesis “Liderazgo
transformacional y competencias genéricas de los trabajadores del
programa de mejoramiento y ampliacién de los servicios de agua y
saneamiento en Peru (Procoes)/Ministerio de Vivienda 2017”7, la
investigaciéon se plantea como objetivo principal la determinacion de
relacion que existe entre el liderazgo transformacional y las competencias
genéricas de los trabajadores que se desempefian en una institucion
publica. De acuerdo al marco metodoldgico la investigacion, el enfoque es
cuantitativo, de tipo sustantiva, disefio no experimental y correlacional que
se desarrollé con una muestra de 83 trabajadores. Se concluye que existe

una correlacion positiva y fuerte entre el liderazgo transformacional y las

12



competencias genéricas de los trabajadores de la institucion publica,
puesto que el coeficiente de Rho de Spearman es de 0.832 y es
estadisticamente significativa, dado que el p-valor (p-valor=0.000) es
inferior al grado de significancia de 0.05, que conduce al rechazo de la
hipoétesis nula y se reafirma una relacion significativa entre las variables de
estudio.

Cahuana (2018), en Ica — Per(, en su tesis “Liderazgo
organizacional y competencias laborales en trabajadores del Servicio
Nacional de Meteorologia e Hidrologia del Perl, Sede Ica - 2018”, el
objetivo principal se centra en establecer el grado de relacion existente
entre el liderazgo organizacional y las competenciales laborales en los
trabajadores de la institucion publica del Perd. De acuerdo al marco
metodolégico de la investigacion, el enfoque es cuantitativo, de tipo
sustantiva, disefio no experimental y correlacional que se desarroll6 con
una muestra de 50 trabajadores. Se concluye que existe una correlacion
positiva y fuerte entre el liderazgo organizacional y competencias laborales
en los trabajadores que desempefan sus funciones en el Servicio Nacional
de Meteorologia e Hidrologia del Perq, en la sede de Ica; dicha correlacion
se explica por un Rho de Spearman calculado de 0.795, con un p.valor de
0.000. Evidenciando que es estadisticamente significativa para afirmar que
un incremento del liderazgo organizacional en la institucién generara un
incremento notable en las competencias laborales de los trabajadores que

realizan funciones a diario dentro de la institucion para poder brindar
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informacion en tiempo real a toda la poblaciébn peruana que busca la

resolucién de problemas para proporcionar informacion en tiempo real.

2.1.3. Antecedentes locales

Najar (2018), en Tacna — Peru, en su tesis “Estilo de liderazgo y
productividad de los equipos generacion (Y) millenials del Banco Financiero
del Peri de la ciudad de Tacna, 2017”, el objetivo principal de la
investigacion es determinar la influencia que existe entre los estilos de
liderazgo y la productividad de los equipos generacién “Y” en una entidad
financiera de la ciudad de Tacna. De acuerdo al marco metodoldgico, la
investigacion es de tipo béasica, con enfoque cuantitativo, de disefio
correlacional, llevandose a cabo con una muestra de 6 lideres y 30
trabajadores que desempefian sus funciones en el Banco Financiero del
Perd. Se concluye a través de la prueba Chi-Cuadrado que no existe una
relacion estadisticamente significativa entre los estilos de liderazgo y la
productividad, puesto que el p.valor=0.112 es superior al grado de
significancia de 0.05.

Arellano (2020), en Tacna — Peru, en su tesis “Los estilos de
liderazgo y su relacion con la creatividad de los trabajadores del Gobierno
Regional de Tacna, en el afio 2017”, la investigacion es de nivel
correlacional, con un disefio no experimental y de corte transversal; con un
muestreo probabilistico de 442 trabajadores que desempefian sus

actividades en el Gobierno Regional de Tacna, Direccion Regional de
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Educacion, Trabajo y Promocién del Empleo y Salud. Los instrumentos de
investigacion para recopilar la informacion fue el cuestionario de estilos de
liderazgo y la evaluacion multifactorial de la creatividad con sus respectivas
dimensiones que seran verificadas estadisticamente por la prueba de Rho
de Spearman. EIl objetivo general se centra en determinar el nivel de
relacion existente entre el estilo de liderazgo nutritivo y la creatividad de los
trabajadores del GRT, 2017. A partir del analisis estadistico de la
investigaciéon se concluye que no todas las dimensiones de estilo de
liderazgo se relacionan con la creatividad de los trabajadores,
especificamente: liderazgo racional, punitivo, emotivo docil e indécil. No
obstante, la Unica dimension que se establecié una relacién significativa
resulta entre el liderazgo nutritivo y la creatividad de los trabajadores,
concluyendo que no existe un estilo de liderazgo que predomine en el resto
de dimensiones; segun el analisis descriptivo ningun estilo de liderazgo se

puede percibir que se encuentra en un nivel alto.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Capacidad de liderazgo

2.2.1.1. Definicién conceptual

Segun Neffa (2015) define que el liderazgo es un proceso de
caracter social que adopta valor cuando un superior genera una influencia
a sus colabores para la organizacion de un trabajo en particular; ademas

tiene la funcién de regular las relaciones del grupo, la fluidez de la
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comunicacién y la cooperatividad entre todos sus miembros. Con finalidad
de promover y direccionar a su equipo de trabajo a un mismo fin y objetivo
en concreto.

Asimismo, enfatiza que el liderazgo genera repercusiones en la
salud en el aspecto psiquico y mental de los trabajadores que se
encuentran en las areas estratégicas y operativas de la organizacion,
considerando que en la toma de decisiones existen distintas opiniones y
puntos de vista que dan cabida a conflictos de interés y desacuerdos que
generan una presion grupal. (Neffa, 2015)

Segun Da Costa (2014) define que el liderazgo es la capacidad que
posee un individuo que es responsable de un grupo en particular o alguna
area de trabajo que ocupa en una organizacion. Con el propésito de
direccionar a individuos y motivarlos para cumplir con los objetivos y metas
planteadas en la organizacion; se necesita promover y resaltar el trabajo
realizado puesto que son logros esperados que deberan cumplir
repetitivamente.

Segun Velasquez (2015) define que el liderazgo tiene una incidencia
importante para alcanzar los logros en una organizacién que pretende ser
mas competitiva, adoptando premisas y estrategias de gestion de recurso
humano para mejorar la organizacion, comunicacién, participacion y
satisfaccion de sus trabajadores. Previamente requerira de una
planificacion ordenada para implementar estrategias de caracter

motivacional.
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Es notable segun las definiciones desarrolladas, se pueda inferir que
las relaciones de comunicacion entre los trabajadores de una organizacion
tienen un vinculo fuerte con el estilo de liderazgo que esta presente en la
cultura de la organizacion; los lideres deben ser conscientes de la forma de
pensar y comportar de su equipo de trabajo, puliendo su nivel perceptivo
en funcion de principios éticos y morales que construyan un ambiente de
trabajo que se encuentre apto para superar cualquier problema critico.

Chiavenato (2011) pone en evidencia que un adecuado liderazgo
surge de la influencia a nivel interpersonal que ejerce un individuo a su
grupo de trabajo, considerando una situacion o circunstancia que se
presenta y necesite ser atendida. Se denotardn los esfuerzos de
comunicacion fluida que existe entre el grupo para cumplir con los objetivos

especificos trazados.

2.2.1.2. Dimensiones

Para lograr la finalidad de la presente investigacién, se emplea la
clasificacion elaborada y validada por Arias & Mufioz (2021) para medir la
capacidad de liderazgo en un entorno empresarial, a través de un
cuestionario sometido a la técnica de Analisis Factorial Exploratorio para
asegurar su aplicacion en el tratamiento estadistico:

1) Organizacion del trabajo (I Factor), segun Erbes et al.
(2011) es el conjunto de aspectos a nivel técnico y social que tienen una

intervencién en la produccion de un bien o servicio de la empresa.
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Principalmente por el ordenamiento de las secuencias que deben seguir los
trabajadores para cumplir un objetivo o logro en la empresa, segun la
funcién que desempefien. Debe estar debidamente elaborada segun una
escala de prioridades y coherente en el desarrollo del proceso productivo
de la empresa que dispone de equipos tecnolOgicos y recursos basicos
para que los trabajadores puedan cumplir de manera eficaz y eficiente.

2) Bienestar de los trabajadores (Il Factor), segun Cobo &
Lépez (2011) mencionan que el bienestar de los trabajadores se mide por
la condicion fisica, mental y social que presentan los trabajadores en una
organizacioén, con la finalidad de prever medidas de riesgo y promuevan el
bienestar de los trabajadores en las funciones que desempefan. De
acuerdo a Arias & Mufioz (2021) establecen que el bienestar de los
trabajadores dependera directamente del grado de preocupacion e
interaccidon que tengan sus jefes inmediatos por mejorar la calidad de vida
de su personal de trabajo que trascendera en mejores resultados para la
organizacion.

3) Capacidad para incentivar la comunicacién (Ill Factor),
segun Castilla (2021) es el proceso en el que intercambia informacion un
jefe inmediato y su subordinado, para mejorar las relaciones personales y
laborales que contribuyan a mejorar el intercambio de informacion y
opiniones criticas que aportan gran valor a la empresa y mejora la
comunicacién efectiva para obtener beneficios de gran relevancia, como un

incremento de la productividad, incremento de indices de confianza,
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incrementa la satisfaccion laboral de los trabajadores y consolida una base
de cooperacion que se fundamentara en un trabajo en equipo deseable.

4) Capacidad para promover el desarrollo profesional (IV
Factor), segun Miranda (2015) establece que es un esfuerzo de manera
organizada y formalizada que se enfoca principalmente en el progreso de
los trabajadores que resaltan por sus competencias en el trabajo.
Enfatizando que a largo plazo es una estratégica de vital importancia para
la perduracién de las actividades economicas que desempefian las
empresas; requieren volverse mas competitivas a través de personal
calificado. A través de la promocion del desarrollo profesional en los
trabajadores se busca maximizar los resultados obtenidos en las funciones
gque desempefian y, ademas, valoran el apoyo y preocupacion por
incrementar curva de aprendizaje en el area que se desempenian,

5) Capacidad para promover la autoeficacia (V Factor),
segun Moriano et al. (2012) menciona que la autoeficacia son los aspectos
gue estan orientados a alcanzar los logros, la responsabilizacion de los
riesgos, la autonomia y la iniciativa personal que destaca en cada individuo
para incrementar su confianza en si mismo. Son las capacidades que van
adquiriendo los trabajadores para incrementar sus propias competencias y
motivaciones que le serdn de utilizar para desarrollar una tarea en

especifico o situacion en las areas de la empresa.
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2.2.2. Competencias genéricas

2.2.2.1. Definicién conceptual

Pugh y Lozano (2019) define que las competencias genéricas son
las aptitudes, actitudes y conocimientos que tienen una aplicacion
situacional que dependera del contexto en que se desenvuelve el individuo.
Se centra en todas las habilidades y conocimientos que pueden abarcar las
areas laborales y de vida de los individuos.

De acuerdo a la definicion, Mufioz et al. (2016) sostiene que es la
capacidad de desempefarse con éxito en tareas especificas, combinando
aspectos técnicos (conocimientos) con elementos conductuales vy
emocionales (actitudes y habilidades). Por otro lado, son competencias
universales que no se limitan a una profesién, como comunicacion, trabajo
en equipo o resolucion de problemas.

Barron (2016) afirma que las competencias genéricas son de gran
importancia para las empresas, dado que contribuyen a los trabajadores a
adaptarse al cambio, superar desafios con resultados positivos y alcanzar
un desempenio exitoso que puede variar en diversas situaciones que tienen
un nivel de incertidumbre.

Es evidente que las competencias genéricas aportan gran valor para
la vida de las personas que realizan tareas diarias y se enfrentan a

situaciones complejas que requieren de su atencion, de esta manera se
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promueve su crecimiento personal y se genera una interaccion efectiva con
todos los integrantes de la empresa que constituyen su equipo de trabajo.

Segun QUALEM (2002) afirma que las competencias genéricas son
habilidades y actitudes que se pueden reflejar en las personas que van
desempefandose en su organizacion, orientandose a la gestion que puede
abarcar la toma de decisiones, habilidades de negocio, trabajo en equipo,
organizacién y planeacion, entre otras.

En este sentido, las competencias genéricas estan inmersas dentro
de las competencias laborales, pero se centran especificamente en
aguellas habilidades y caracteristicas del individuo que le permite
desenvolverse en su organizacion. Representando una diversidad de
valores y atributos que son necesarios para alcanzar los objetivos de la
empresa (Amor Almedina & Serrano Rodriguez, 2018).

Por tanto, las competencias son capacidades complejas que
integran conocimientos, habilidades, valores y actitudes para responder
efectivamente a diversas demandas. La clasificacion entre competencias
de especialidad, especificas de una disciplina y competencias genéricas,
aplicables a cualquier carrera refuerzan la importancia de preparar a
estudiantes para un entorno laboral diverso y cambiante (Pugh & Lozano
Rodriguez, 2019)

Chiavenato (2011) ostenta que las organizaciones deben ser
consideradas como un sistema social que debe enfocarse en los

integrantes que la conforman, con la finalidad de impulsar los resultados
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con la capacidad e inteligencia de los trabajadores que buscan incrementar
su competitividad personal para generar resultados positivos en la
organizacién. Mas aun con un mercado cambiante y desafiante que retne
muchos elementos indispensables para mejorar el clima laboral en funcion

de las competencias del capital humano.

2.2.2.2. Dimensiones

Para lograr la finalidad de la presente investigacién, se emplea la
clasificacion elaborada y validada por Gallardo (2016) para medir las
competencias genéricas en un entorno empresarial, a través de un
cuestionario sometido a la técnica de Analisis Factorial Exploratorio para
asegurar su aplicacion en el tratamiento estadistico:

1) Adaptacion al entorno, segun Pineda y Cortés (2018)
afirman que la adaptacién guarda relacién con la forma que las empresas
logran hacer frente a la creciente necesidad de reaccionar y prevenir a los
cambios complejos del entorno laboral. Se caracterizan por tener una alta
flexibilidad para adecuarse a las nuevas circunstancias y desafios que
estan inmersas las organizaciones.

Ademas, Gallardo (2016) afirma que es la capacidad para generar
una interaccion entre el entorno de la empresa y el individuo, otorgandole
la habilidad y el conocimiento necesario para transformar la realidad actual
y acomodarse con las complejidades que rodea la organizacion.

Principalmente se puede apreciar de manera éptima en un andlisis FODA

22



o PESTAL que considere todos los sectores econémicos que involucra a
las organizaciones y estrategias que tienen que llevarse a cabo para
prevenir cualquier escenario desfavorable.

Segun Almedina y Serrano (2018) afirma que las competencias de
los individuos deben poseer la principal caracteristica de adaptarse a todas
las situaciones que requieran una atencion de las empresas. Enfatizando
gue el aprendizaje por competencias se convierte en una opcion de gran
consistencia para adquirir conocimientos para los trabajadores que buscan
la resolucion de problemas y aplicacion de estrategias de aprendizaje que
se adecuen a su entorno laboral.

En sintesis, cuando un trabajador se logra adaptar a su entorno
laboral, se promueve la eficiencia, el contento de los empleados, la
colaboraciéon, la capacidad de adaptacién y la competitividad de la
organizaciéon. Dichos elementos contribuyen al logro de objetivos y al
crecimiento sostenible de la empresa en un entorno laboral en constante
cambio.

2) Comunicacion influyente, segun Almedina y Serrano (2018)
afirma que este tipo de competencia es caracteristica de las relaciones
interpersonales del trabajador que estan orientadas a facilitar el nivel de
interaccién y cooperacion en su grupo de trabajo. Relacionandose con las
habilidades comunicativas y criticas que expresa el trabajador.

A través de este tipo de comunicacion y la influencia que genera en

los integrantes de una organizacion, se puede tener un mayor Compromiso
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ético y social que puede superar las expectativas de la planeacion directiva
gue vela por los intereses de la empresa.

Segun Del Fresno et al. (2016) la comunicacion influyente es la
habilidad del individuo de transmitir mensajes de manera Optima con la
principal finalidad de ejercer influencia sobre las actitudes, ideas y acciones
de otras personas. A través de esta comunicacion se tiene una transmision
clara, convincente y persuasiva de los mensajes que se intercambian entre
personas de una empresa. Es evidente que este tipo de comunicacion
utiliza técnicas y estrategias de comunicacion que generan un impacto y
motivan a los receptores a tomar una accién o adoptar un comportamiento
especifico en una situacion (Amor Almedina & Serrano Rodriguez, 2018)

Por tanto, se puede interpretar que este tipo de comunicacion va
mas alld de transmitir informacion. Centrdndose en la utilizacion de
lenguaje, tono, técnicas persuasivas que son las adecuadas para captar la
atencion de un grupo de trabajo; despertando su interés para consolidar
una conexién emocional y lograr que se cumplan con las acciones
pertinentes.

Segun Gallardo (2016) afirma que la comunicacion influyente es la
capacidad de los trabajadores para transmitir una idea o sentimiento a
todos los niveles jerarquicos de la organizacion, generando una influencia

en el equipo de trabajo de manera positiva.

3) Disposicion al trabajo en equipo, segun Torrelles et al.

(2011) afirma que el trabajo en equipo requiere de una asignacion de
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recursos que son propios y externos. Requiere de una aplicacion de
conocimientos y habilidades que contribuyen a las personas a lograr
adaptarse y alcanzar resultados favorables en un contexto en especifico.

En este sentido, se puede afirmar que la disposicion de trabajo en
equipo se centra en las actitudes y grado de predisposicion de los
individuos para participar y colaborar de manera Optima en un entorno
laboral. Evidencia la necesidad de trabajar con otros miembros del equipo,
con la finalidad que compartan responsabilidades, ideas y esfuerzos entre
si para alcanzar un objetivo en comun.

Es esencial para el éxito de un equipo y el logro de resultados contar
con una actitud favorable hacia el trabajo en equipo. Esto permite
aprovechar la variedad de talentos y habilidades de los integrantes del
equipo, estimular la colaboracién, facilitar el intercambio de ideas y
conocimientos, y aumentar la efectividad y eficiencia del grupo (Arias
Gonzales & Mufoz Duran, 2021). Ademas, la disposicion al trabajo en
equipo promueve un entorno laboral positivo y colaborativo, fortalece las
relaciones interpersonales, mejora la comunicacion y la confianza entre los
miembros del equipo, y genera un sentido de pertenencia y motivacion
compartida hacia el logro de metas comunes.

Gallardo (2016) afirma que es la capacidad de las organizaciones
para promover una interaccion en el trabajo con el resto del equipo;

expresando una opinion y respetando la del resto del grupo. Su principal

25



premisa es buscar una sinergia con todos los miembros del equipo para

lograr resultados con un nivel alto de optimizacién y aprovechamiento.

2.3. Definicién de términos

- Competencias genéricas

Pugh y Lozano (2019) define que las competencias genéricas son
las aptitudes, actitudes y conocimientos que tienen una aplicacion
situacional que dependera del contexto en que se desenvuelve el individuo.
Se centra en todas las habilidades y conocimientos que pueden abarcar las

areas laborales y de vida de los individuos.

- Condicion de trabajo

Segun Silva et al. (2014) son todos los atributos, aspectos tangibles
e intangibles que pueden ser percibidos por el trabajador. Dichos atributos
estdn ligados a la iluminacién, infraestructura, ruidos, espacios de
recreacion, higiene, exposicion a sustancias, disponibilidad de equipos y
material de trabajo

- Carga Laboral

Segun Silva et al. (2014) son los requerimientos y exigencias que
asume el trabajador en el cumplimiento de sus actividades, a nivel
psicolégico y fisico se relacionan con el exceso de carga laboral, demandas

de tareas y cantidad exageradas de obligaciones a cumplir.
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- Exigencia laboral

Son las necesidades de caracter especifico que son forzadas a
cumplir en un proceso o actividad en especifico, son derivadas de las
actividades que designan los jefes directos; y resulta riesgoso por el nivel
de complejidad y concentracion que requiere para cumplir con la funcién
encomendada (Silva, Gutiérrez, Pando, & Tuesca R., 2014).

- Linea de carrera

Segun Carranza (2018) lo define como un proceso que establece
practicas de desarrollo de los trabajadores en la empresa donde se
desempefian, es una de las principales cualidades que valoran los
trabajadores en el momento de aceptar un puesto de trabajo.

- Escala remunerativa

Segun Silva et al. (2014) es el valor percibido por el salario asignado
al trabajador y la satisfaccion que se origina cuando se presenta una
relacion justa entre esfuerzo — precio.

- Capacidad de Liderazgo

Segun Da Costa (2014) define que el liderazgo es la capacidad que
posee un individuo que es responsable de un grupo en particular o alguna
area de trabajo que ocupa en una organizacion. Con el propésito de
direccionar a individuos y motivarlos para cumplir con los objetivos y metas
planteadas en la organizacion; se necesita promover y resaltar el trabajo
realizado puesto que son logros esperados que deberan cumplir

repetitivamente.
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- Organizacion del trabajo

Segun Erbes et al. (2011) es el conjunto de aspectos a nivel técnico
y social que tienen una intervencion en la produccién de un bien o servicio
de la empresa. Principalmente por el ordenamiento de las secuencias que
deben seguir los trabajadores para cumplir un objetivo o logro en la
empresa

- Bienestar laboral

Segun Cobo & Lopez (2011) mencionan que el bienestar de los
trabajadores se mide por la condicidn fisica, mental y social que presentan
los trabajadores en una organizacion, con la finalidad de prever medidas
de riesgo y promuevan el bienestar de los trabajadores en las funciones
gue desempefian

- Autoeficacia

Segun Moriano et al. (2012) menciona que la autoeficacia son los
aspectos que estan orientados a alcanzar los logros, la responsabilizaciéon
de los riesgos, la autonomia y la iniciativa personal que destaca en cada

individuo para incrementar su confianza en si mismo.
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3.1.

CAPITULO III

MARCO METODOLOGICO

Hipotesis

3.1.1. Hipotesis General

Existe relacion entre la capacidad de liderazgo y competencias

genéricas en el personal que trabaja en una entidad financiera, en la

provincia de Tacna, 2024

b)

d)

3.1.2. Hipotesis Especificas

Existe relacidbn entre la organizacion del trabajo y competencias
genéricas en el personal que trabaja en una entidad financiera, en la
provincia de Tacna, 2024

Existe relacidén entre el bienestar de los trabajadores y competencias
genéricas en el personal que trabaja en una entidad financiera, en la
provincia de Tacna, 2024

Existe relacion entre la capacidad para incentivar la comunicacion y
competencias genéricas en el personal que trabaja en una entidad
financiera, en la provincia de Tacna, 2024

Existe relacion entre la capacidad para promover el desarrollo
profesional y competencias genéricas en el personal que trabaja en

una entidad financiera, en la provincia de Tacna, 2024



e) Existe relacion entre la capacidad para promover la autoeficacia y
competencias genéricas en el personal que trabaja en una entidad

financiera, en la provincia de Tacna, 2024

3.2. Definicién operacional de las variables

3.2.1. Variable independiente

Se establece como variable independiente que se encuentra en
estudio la capacidad de liderazgo; que segun Arias & Mufioz (2021)
establece 5 dimensiones identificadas como: organizacion del trabajo,
bienestar de los trabajadores, capacidad para incentivar la comunicacion,
capacidad para promover el desarrollo profesional y capacidad para

promover la autoeficacia, como se especifica en la tabla a continuacion:

Tabla 1

Operacionalizacién de variable capacidad de liderazgo

Dimensiones items N de Escala
items
Organizacion del trabajo item 1,2,3,4,5 5
Biene_star de los item 6,7.8 3 1 = Totalmente
trabajadores en desacuerdo
. . . 2 = En
Capamdqd para incentivar tem 9,10,11,12,13 5 desacu_erdo
la comunicacién 3 = Indiferente

4 = De acuerdo

Capacidad para promover 5 = Totalmente

el desarrollo profesional ltem 14,15 2 de acuerdo
Capacidad para promover .1 16 1718,19,20 5
la autoeficacia

Total 20

Nota. Arias & Mufioz (2021)
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Respecto a la categorizacion de la capacidad de liderazgo que esta
presente en el personal de la entidad financiera, en la provincia de Tacna,
2024, se evaluaron considerando la categorizacion de acuerdo al promedio

establecido por Arias & Mufioz (2021):

Tabla 2

Categorizacion de datos capacidad de liderazgo

Categoria Intervalo
Alta capacidad para liderar 74 — 100 puntos
Baja capacidad para liderar 47 — 73 puntos
Capacidad negativa para liderar 20 — 46 puntos

Nota. Arias & Mufioz (2021)

3.2.2. Variable dependiente

Se establece como variable dependiente que se encuentra en
estudio las competencias genéricas; segun Gallardo (2016) establece 3
dimensiones identificadas como: adaptacion al entorno, comunicacion
influyente y disposicion al trabajo en equipo; como se especifica en la tabla
a continuacion:

Estas competencias son cada vez mas valoradas por los
empleadores y se consideran esenciales para el éxito profesional y

personal en el mundo actual.
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Tabla 3

Operacionalizacion de variable competencias genéricas

Dimensiones ftems N de Escala
items
item
Adaptacion al entorno 1,3,5,6,7,11,12,13,14,18 19 1 = Totalmente en
23,24,25,28,29,30,31,34,36
desacuerdo
2 = Ligeramente
; en desacuerdo
Comunicacién influyente Item 4,9,15,17,21,22,27,32 8 3 = Ligeramente
de acuerdo
4 = Totalmente de
Disposicién al trabajo en item 2,8,10,16,19,20,26,33 11 acuerdo
equipo 35,37,38
Total 38

Nota. Gallardo (2016)

3.3. Limitaciones/Alcances de la investigacion

3.3.1. Alcances

Respecto a los alcances o delimitacion de la presente investigacion
realizada, se tienen como principales alcances:

a) Espacial: se considera las instalaciones de la entidad
financiera Interbank en sus 2 sedes principales, ubicadas en Av. San Martin
e instalaciones de Supermercado Plaza Vea.

b) Temporal: el periodo de estudio corresponde al afio 2024.

C) Tematico: se considera variables tedricas denominadas
capacidad de liderazgo y competencias genéricas del personal de trabajo

de la entidad financiera Interbank.
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Se pretende evaluar la capacidad de liderazgo y las principales
competencias genéricas que repercutan en la gestion interna de la entidad
financiera, puesto que dentro de los primeros alcances se contribuira a la
optimizaciéon de proceso administrativos, procedimientos, comunicacion
fluida y atencion individualizada segun las necesidades de los usuarios

finales.

3.3.2. Limitaciones

Dentro de las limitaciones se evidencian ciertas restricciones para
llevar a cabo la investigacion:

o Desinterés y disponibilidad limitada en los tiempos para el
llenado del cuestionario para recopilar informacién veraz, indicando que
deben cumplir con otras tareas encomendadas o funciones relacionadas a
atencion al cliente. Principalmente en representantes financieros para
desempeniar sus actividades.

o Desinterés de los supervisores y gerentes en la aplicacion del
instrumento de investigacion cientifica; con el propdésito de identificar y
evidenciar el nivel de capacidad de liderazgo y competencias genéricas.
Por el asombro de poner en conocimiento su escasa gestion de recurso
humano y cuestionamientos de autoridades y publico en general.

Considerando las limitaciones mencionadas, la presente
investigacion no cuenta con una limitacion significativa que no pueda ser

resuelta y superada durante su aplicacion. Puesto que las técnicas y

33



meétodos utilizados no requieren de un presupuesto que no pueda cubrirse,
ademas, que al tener acceso directo a la cantidad de trabajadores generan

una disminucién en los costos y se obtienen datos de primera fuente.

3.4. Tipos y nivel de investigacion

3.4.1. Tipo de investigacion

La investigacion es de tipo basica o pura, puesto que tiene como
principal propdsito la generacion y produccion de un nuevo conocimiento
en base a una teoria cientifica, segun Hernandez y Mendoza (2018).
Considerando que tiene un amplio espectro y desarrollo del mercado
tedrico con distintos autores que brindan informacion al respecto y aportan

con su conocimiento cientifico

3.4.2. Nivel de investigacién

La investigacion es de nivel relacional considerando que ambas
variables estan asociadas a través de un comportamiento predecible que
se representara a través de la muestra. Tal como establece Hernandez et
al. (2018) este tipo de nivel de investigacién busca calcular y medir la
asociatividad entre ambos conceptos propios de cada variable segun el

contexto donde se analice.
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3.5. Caracterizacion o tipo del disefio de investigacion

El disefio de investigacion fue de tipo No experimental — Transversal,
adoptando la premisa que no se manipulan variables bajo la voluntad del
investigador y el instrumento de investigacion solo se aplicara en un

momento determinado de tiempo (Arias, 2012).

3.6. Poblacion y muestra de estudio

3.6.1. Poblacion

Segun Hernandez y Mendoza (2018) considera que la poblacion
debe representar una agrupacion de caracteristicas que comparten una
particularidad o rasgos en comun.

La poblacion de estudio estuvo conformada por 50 trabajadores que
desempefian sus actividades laborales en las 2 sedes de la entidad
financiera Interbank, localizadas en la ciudad de Tacna y con la siguiente

distribucion:

35



Tabla 4

Poblacién de las 2 sedes de Interbank

Sede Cargo desempefiado Poblacion
Gerente de tienda 1
Jefe de convenios 1
Gerente asistente 1
. . Asistente back office 1
Agencia San Martin . .
Representantes financieros 25
Asistente convenios 1
Gestores 8
Gestor de cobranza 1
Gerente de tienda 1
Agencia en Plaza Vea Gerente asistente 1
Representantes financieros 9
TOTAL 50

Nota: Elaboracién propia

3.6.2. Muestra

Segun Hernandez y Mendoza (2018) afirma que la muestra se

origina a través de un conjunto de caracteristicas y valores que pueden

representar toda la poblacién.

Para la presente investigacién se incluy6 el total de la poblacion
investigada, considerando que la cantidad de
desempeiian sus funciones en las 2 sedes de Interbank en la ciudad de

Tacna, representa una cantidad que se puede controlar para la aplicacion

y recoleccion de instrumentos de investigacion.
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3.7. Técnicae instrumento de investigacion

3.7.1. Técnica de recoleccion de datos

Segun Arias (2012) se define que la técnica de investigacion es un
procedimiento de manera particular que se aplica con la finalidad de
obtener informacion y datos relevantes para la investigacion.

Explica la metodologia de investigacion cuantitativa y segun la
particularidad de las variables de estudio que son desarrolladas a través
del método cientifico, por tanto, la técnica que se utilizo en la investigacion
para fines de recoleccion de informacion de caracter fehaciente y veraz es
la Encuesta, dado que dentro de sus caracteristicas es la modalidad oral o
escrita, requiriendo obtener informacion de una muestra de trabajadores
gue tienen una misma condicién laboral y horarios flexibles para su

aplicacion.

3.7.2. Instrumento paralarecoleccion de datos

Segun Arias (2012) define el instrumento de investigacion como la
recopilacion de datos que se presenta a través de recursos, dispositivos o
formatos (escritos o digitales) para aplicarlos y recaudar, registrar y
almacenar informacién que es de vital importancia para llevar a cabo el
procesamiento de datos.

El instrumento que se aplicard a los trabajadores de la entidad
financiera corresponde el Cuestionario escrito, puesto que es un

instrumento validado a través del Analisis Factorial Exploratorio para su
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aplicacion en el ambito de trabajo, a través de proposiciones que son

medidas por la Escala de Likert, basandose principalmente en el marco

tedrico de la investigacion.

Tabla b

Ficha técnica de cuestionario: capacidad de liderazgo

Ficha técnica del instrumento de Capacidad de Liderazgo

Nombre del instrumento

Autores

Afo

Tipo de instrumento

NUmero de item

Poblacién

Aplicacion

Tiempo de administracion

Escala de valoracion

Escala de variable
Alpha de Cronbach

Prueba de KMO

Observacion

Elaboracion y validacién de una escala para medir
la capacidad de liderazgo en un entorno de trabajo
remoto (CLETR)

José Luis Arias Gonzales y Horacio Mufioz Duran
2021
Cuestionario escrito y/o virtual

20 items

556 colaboradores de 10 empresas de diversos
rubros

Individual

10 a 15 minutos por persona

Alta capacidad para liderar 74 - 100
Baja capacidad para liderar 47 - 73
Capacidad negativa para liderar 20 — 46
Ordinal

0.96

0.98

Los autores del instrumento realizaron una
reduccion de 9 items, puesto que no superan los
coeficientes de fiabilidad mayor al 0.5.

Nota. Elaborado segun informacién de articulo Arias & Mufioz (2021).
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Tabla 6

Ficha técnica de cuestionario: competencias genéricas

Ficha técnica del instrumento de Competencias genéricas

Nombre del instrumento

Autores

Afo

Tipo de instrumento

NUmero de item

Poblacién

Aplicacion

Tiempo de administracion

Escala de variable

Alpha de Cronbach

Prueba de KMO

Esfericidad de Barlett

Dimensiones

Elaboracion y validacion de una escala para la
medicion de competencias en personal de mandos
medios de empresas privadas

Enrique Gallardo Bozeta
2016
Cuestionario escrito y/o virtual

38 items

260 trabajadores que ocupan un puesto de mando
medio; de 22 a 60 afios de edad

Individual

10 a 15 minutos por persona
Ordinal

0.84

0.87

Sig <0.0001 (existe vecindad entre grupos de
items)

3

Nota. Elaborado segun informacién de articulo Gallardo (2016).
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3.8. Tratamiento de datos

Los datos fueron obtenidos a través de la aplicacion de los
instrumentos de investigacion (cuestionario) a los 50 trabajadores que
desemperian sus labores en las 2 sedes de Interbank, para posteriormente,
ser procesados en el software estadistico SPSS v.25 y llevar a cabo la
elaboracion de las tablas y figuras necesarias que se requieran para
permitir observar el comportamiento de manera conjunta de ambas
variables segun sus categorias y dimensiones; asi como la visualizacién de
la distribucién que siguen los datos en las categorias que son objeto de
estudio.

Como parte del analisis de estadistica inferencial, se desarroll6 la
prueba no paramétrica coeficiente de correlacion Rho de Spearman para
establecer el nivel de asociacién que existe 0 no entre las variables de
estudio, a través de un valor que esta comprendido en el rango de -1 a 1,
siendo el valor de 0 un valor que indica que no existe correlacion entre
ambas variables, asi como los signos que establecen una relacién

directa/indirecta o positiva/negativa.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. Andlisis descriptivo
Se realizaron pruebas correspondientes a estadistica descriptiva de

los resultados conseguidos, el cual abarcé la recoleccion de datos:

4.1.1. Resultados de lavariable capacidad de liderazgo y dimensiones

Considerando que la variable capacidad de liderazgo fue
debidamente desarrollada y validada por Arias & Mufioz (2021) a través de
analisis factorial exploratorio y confirmatorio.

Se establecieron las dimensiones y escalas correspondientes que
permitian la medicion de la variable a través de la dimension organizacion
del trabajo, bienestar de los trabajadores, capacidad para incentivar la
comunicacién, capacidad para promover el desarrollo profesional y
capacidad para promover la autoeficacia.

Tabla 7
Dimension Organizacion del trabajo (Agrupada)

Organizacion del trabajo

, . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 5 10,0 10,0 10,0
Valido Medio 12 24,0 24,0 34,0
Alto 33 66,0 66,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota. Resultados procesados en SPSS Statistics v.25.



Figura 2
Niveles de Organizacién del trabajo

Organizacion
del trabajo
M Bajo
B Medio

M Alto

Nota. Resultados procesados en SPSS Statistics v.25.

La tabla 7 y figura 2 proporciona una vision detallada de la
distribucion de trabajadores en una entidad financiera segun su nivel de
organizacion de trabajo. Es notable que el 66% de los empleados se
clasifiquen en el nivel alto, lo que sugiere una estructura laboral bien
establecida y posiblemente una gestion eficiente de recursos y tareas.

El alto porcentaje puede reflejar una cultura organizacional que
valora la eficiencia y la optimizacion de procesos. Sin embargo, es esencial
tener en cuenta que solo el 10% se encuentra en el nivel bajo, indicando
una proporcién minima de empleados enfrentando desafios significativos

en términos de organizacién laboral.
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Tabla 8

Dimension Bienestar de los trabajadores (Agrupada)

Bienestar de los trabajadores

Frecuencia Porcentaje

Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Bajo 8 16,0 16,0 16,0
valido Medio 10 20,0 20,0 36,0
Alto 32 64,0 64,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Nota. Resultados procesados en SPSS Statistics v.25.
Figura 3
Niveles de Bienestar de los trabajadores
Bienestar de
los
trabajadores
M Bajo
W Medio
M Alto

Nota. Resultados procesados en SPSS Statistics v.25.

La tabla 8 y figura 3 proporciona una vision detallada de la

distribucion de trabajadores en una entidad financiera segun su nivel de

bienestar del trabajador. La mayoria representada por el 64% de los

empleados, reporta un alto nivel de bienestar.
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Solo un pequefio porcentaje de 16% indica un nivel bajo de
bienestar. Dichos datos sugieren que la mayoria de los empleados estan
satisfechos con su entorno laboral, reflejando practicas y politicas efectivas
de la entidad para promover el bienestar de su personal.

No obstante, es importante atender las necesidades del 20% de los
trabajadores que reportan un nivel medio de bienestar para garantizar un
ambiente laboral 6ptimo para todos los empleados.

Tabla 9
Dimension Capacidad para incentivar la comunicacion (Agrupada)

Capacidad para incentivar la comunicacién

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 7 14,0 14,0 14,0
valido Medio 15 30,0 30,0 44,0
Alto 28 56,0 56,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Nota. Resultados procesados en SPSS Statistics v.25.
Figura 4
Niveles de Capacidad para incentivar la comunicacion
Capacidad
para inlt;entivar
comunicacion
M Bajo
W Wedio

M Alto

Nota. Resultados procesados en SPSS Statistics v.25.
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La tabla 9 y figura 4 proporciona una vision detallada de la
distribucion de trabajadores en una entidad financiera segun su nivel de
capacidad para incentivar la comunicacion. El 56% de los trabajadores
perciben que la entidad tiene una capacidad alta sugiriendo que la
comunicacion interna se promueve de manera efectiva en la organizacion.

Sin embargo, existe un pequefio porcentaje, solo el 14%, que
considera que esta capacidad es baja.

Tabla 10
Dimension Capacidad para promover el desarrollo profesional (Agrupada)

Capacidad para promover el desarrollo profesional

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 8 16,0 16,0 16,0
valido Medio 15 30,0 30,0 46,0
Alto 27 54,0 54,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota. Resultados procesados en SPSS Statistics v.25.

Figura 5
Niveles de Capacidad para promover el desarrollo profesional

Capacidad
para
promover el
desarrollo
profesional
M Bajo
M Medio

M Alto

Nota. Resultados procesados en SPSS Statistics v.25.
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La tabla 10 y figura 5 proporciona una vision detallada de la
distribucion de trabajadores en una entidad financiera segun su nivel de
capacidad para promover el desarrollo profesional.

El 54% de los empleados considera que la entidad financiera tiene
una alta capacidad para promover el desarrollo profesional. Dicho resultado
indica que la mayoria de trabajadores perciben que existen oportunidades
significativas de crecimiento dentro de la entidad financiera.

Sin embargo, un 30% ve esta capacidad en un nivel medio
sugiriendo que aun hay margen para mejorar y expandir las iniciativas de
desarrollo. Por otro lado, solo el 16% percibe una capacidad baja en este
aspecto, seflalando areas especificas donde la entidad necesita enfocarse
para fortalecer sus programas de desarrollo y satisfacer las necesidades
de todos los empleados.

Tabla 11
Dimension Capacidad para promover la autoeficacia (Agrupada)

Capacidad para promover la autoeficacia

. , Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 8 16,0 16,0 16,0
. Medio 12 24,0 24,0 40,0
Valido
Alto 30 60,0 60,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota. Resultados procesados en SPSS Statistics v.25.
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Figura 6
Niveles de Capacidad para promover la autoeficacia

Capacidad
para
promover la
autoeficacia

W Bajo
B Wedio
M Alto

Nota. Resultados procesados en SPSS Statistics v.25

La tabla 11 y figura 6 proporciona una vision detallada de la
distribucion de trabajadores en una entidad financiera segun su nivel de
capacidad para promover la autoeficacia. EI 60% de los empleados
considera que la entidad tiene una alta capacidad para fomentar la
autoeficacia, demostrando que la mayoria de trabajadores se sienten
respaldados para desarrollar su confianza y habilidades. Por otro lado, el
24% percibe esta capacidad en un nivel medio, evidenciando que hay
espacio para mejorar y expandir los esfuerzos.

Sin embargo, el 16% de los empleados considera que la entidad
tiene una capacidad baja para promover la autoeficacia, sefialando areas
especificas que podrian necesitar atencion para fortalecer la confianza y la

eficacia de los empleados.
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Tabla 12
Variable Capacidad de liderazgo (Agrupada)

Capacidad de liderazgo

: . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Negativa 6 12,0 12,0 12,0
Valido Baja 10 20,0 20,0 32,0
Alto 34 68,0 68,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota. Resultados procesados en SPSS Statistics v.25.

Figura 7
Niveles de Capacidad de liderazgo

Capacidad de liderazgo

W Capacidad negativa para liderar
M Baja capacidad para liderar
M Alta capacidad para liderar

Nota. Resultados procesados en SPSS Statistics v.25

La tabla 12 y figura 7 proporciona una visién detallada de la
distribuciéon de trabajadores en una entidad financiera segun su nivel de
capacidad de liderazgo.

En cuanto al nivel bajo de capacidad de liderazgo, el 20% de los

empleados percibe que la entidad se encuentra en ese nivel demostrando
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gue hay un segmento significativo de la fuerza laboral que considera que el
liderazgo en la organizacion esta en un punto medio, ni excepcionalmente
fuerte ni notablemente débil.

Dicha percepcion puede indicar areas donde se pueden realizar
mejoras en el liderazgo para satisfacer las necesidades y expectativas de
este grupo de empleados. Por tanto, junto con el 68% que presenta un alto
nivel de capacidad de liderazgo y un 12% que se ubica en un nivel negativo
de capacidad de liderazgo; la entidad financiera debe considerar las
percepciones de todos los niveles para continuar fortaleciendo y

desarrollando su liderazgo de manera integral.

4.1.2. Resultados de la variable competencias genéricas vy

dimensiones

Considerando que la variable competencias genéricas fue
debidamente desarrollada y validada por Gallardo (2016) a través de
analisis factorial exploratorio y confirmatorio.

Se establecieron las dimensiones y escalas correspondientes que
permitian la medicion de la variable a través de la dimensién adaptacion al

entorno, comunicacién influyente y disposicion al trabajo en equipo.
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Tabla 13
Dimension Adaptacién al entorno (Agrupada)

Adaptacion al entorno

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 6 12,0 12,0 12,0
valido Medio 41 82,0 82,0 94,0
Alto 3 6,0 6,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Nota. Resultados procesados en SPSS Statistics v.25.
Figura 8
Niveles de Adaptacion al entorno
Adaptaciéon
al entorno
=E'Izj§i0

M Alto

Nota. Resultados procesados en SPSS Statistics v.25.

La tabla 13 y figura 8 muestra que un 82% de los empleados percibe
la capacidad de adaptacién en un nivel medio, sugiriendo que los
trabajadores tienen margen para mejorar en este aspecto.

Por otro lado, el 6% de los empleados indica que la entidad tiene una
alta capacidad de adaptacion, sugiriendo que la entidad financiera esta en

sintonia con su entorno.
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No obstante, un pequefio porcentaje del 12% percibe una capacidad
baja de adaptacion, lo que sefiala areas especificas que podrian necesitar
atencion y mejora.

Tabla 14
Dimension Comunicacion influyente (Agrupada)

Comunicacién influyente

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Bajo 8 16,0 16,0 16,0
Valido Medio 37 74,0 74,0 90,0
Alto 5 10,0 10,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota. Resultados procesados en SPSS Statistics v.25.

Figura 9
Niveles de Comunicacion influyente

Comunicacién
influyente
M Bajo
M Medio
M Alto

Nota. Resultados procesados en SPSS Statistics v.25.
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La tabla 14 y figura 9 muestra que el 10% de los empleados
considera que la entidad tiene una alta comunicacién influyente,
evidenciando que la mayoria confia en la efectividad de la comunicacion
dentro de la organizacion para influir en su personal.

Sin embargo, un considerable 74% percibe que la comunicacion
influyente se encuentra en un nivel medio, lo que indica que hay espacio
para mejorar y fortalecer la comunicacion para que sea aun mas influyente.

Por otro lado, solo un pequefio 16% considera que la comunicacion
influyente es baja, sefialando areas especificas donde la entidad necesita
enfocarse para mejorar su comunicacion.

Tabla 15
Dimension Disposicion al trabajo en equipo (Agrupada)

Disposicion al trabajo en equipo

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Bajo 11 22.0 22,0 22.0

Medio 38 76,0 76,0 98,0

valido A 1 2.0 2.0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota. Resultados procesados en SPSS Statistics v.25.
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Figura 10
Niveles de Disposicion al trabajo en equipo

Disposicion
al trabajo en
equipo
M Bajo
M Vedio

M Alto

Nota. Resultados procesados en SPSS Statistics v.25.

En la tabla 15y figura 10, el 76% de los empleados considera que la
disposicion esta en un nivel medio sugiriendo que hay una parte
considerable del personal que percibe que la colaboracion en equipo se
encuentra en un punto intermedio.

Ademas, el 2% indica que la disposicién es alta evidenciando una
parte significativa de empleados que valoran y participan de manera activa
en trabajo en equipo.

No obstante, solo un pequefio 22% considera que la disposicion es
baja, sefialando areas especificas que podrian necesitar atencién y mejora

continua en la entidad financiera.
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Tabla 16
Variable Competencias genéricas (Agrupada)

Competencias genéricas

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado

Bajo 5 10,0 10,0 10,0

B Medio 44 88,0 88,0 98,0

valido  ajo 1 2,0 2,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Nota. Resultados procesados en SPSS Statistics v.25.

Figura 11
Niveles de Competencias genéricas

Competencias
genéricas
M Bajo
M Medio
M Alto

Nota. Resultados procesados en SPSS Statistics v.25

La tabla 16 y figura 11 muestra que el 88% de empleados percibe
gue estas competencias se encuentran en un nivel medio, mientras que el

2% las considera altas.
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Un pequefio porcentaje del 10% las evalla como bajas. Dichos
resultados sugieren que existe hay una base solida de competencias
genéricas, todavia hay espacio para mejorar y fortalecer estas habilidades.

En general, la entidad financiera se beneficia de iniciativas que
promuevan el desarrollo y la mejora continua de las competencias
genéricas de su personal para garantizar un desempefio éptimo y una

adaptabilidad efectiva en el entorno laboral actual.

4.2. Comprobacion de hipétesis

4.2.1. Comprobacion de hipétesis general

Ho: No existe relacion entre la capacidad de liderazgo y
competencias genéricas en el personal que trabaja en una entidad
financiera, en la provincia de Tacna, 2024

Hi: Existe relacion entre la capacidad de liderazgo y competencias
genéricas en el personal que trabaja en una entidad financiera, en la

provincia de Tacna, 2024

Tabla 17

Correlacién entre capacidad de liderazgo y competencias genéricas

Correlaciones

Capacidad de Competencias
liderazgo genéricas
Rh 1 *k
Capacidad de ) ° d? Spearman 0,638
liderazgo Sig. (bilateral) 0,000
N 50 50
Competencias Rho de Spearman 0,638™ 1
genéricas Sig. (bilateral) 0,000
N 50 50

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
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El coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es 0,638, lo que
indica una correlacion positiva y moderada entre la capacidad de liderazgo
y competencias genéricas en el personal que trabaja en una entidad
financiera, en la provincia de Tacna, 2024. Ademas, el p.valor es
0,000<0.05 indica la correlacion validada estadisticamente entre las dos
variables de estudio.

Por tanto, se conduce al rechazo de la hipoétesis nula y se establece
que, si existe relacion directa y significativa entre la capacidad de liderazgo
y competencias genéricas en el personal que trabaja en una entidad

financiera, en la provincia de Tacna, 2024

4.2.2. Comprobacion de hipétesis especifica 1

Ho: No existe relacion entre la organizacion del trabajo y
competencias genéricas en el personal que trabaja en una entidad
financiera, en la provincia de Tacna, 2024

Hi: Existe relacion entre la organizacion del trabajo y competencias
genéricas en el personal que trabaja en una entidad financiera, en la

provincia de Tacna, 2024
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Tabla 18

Correlaciéon entre organizacion del trabajo y competencias genéricas

Correlaciones

Organizacion del Competencias
trabajo genéricas
g hgadr(ranan 1 0,431
Organizacién del P
trabajo Sig. (bilateral) 0,003
N 50 50
g hgadr?nan 0,431 1
Competencias P
genericas Sig. (bilateral) 0,003
N 50 50

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

El coeficiente de correlacién de Rho de Spearman es 0,431, lo que
indica una correlacion positiva y moderada entre la organizacion del trabajo
y competencias genéricas en el personal que trabaja en una entidad
financiera, en la provincia de Tacna, 2024. Ademas, el p.valor es
0,003<0,05 indica la correlacién validada estadisticamente entre la
dimension y la variable.

Por tanto, se conduce al rechazo de la hip6tesis nula y se establece
que, si existe relacion directa y significativa entre organizacion del trabajo
y competencias genéricas en el personal que trabaja en una entidad

financiera, en la provincia de Tacna, 2024.
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4.2.3. Comprobacion de hipoétesis especifica 2

Ho: No existe relacion entre el bienestar de los trabajadores y
competencias genéricas en el personal que trabaja en una entidad
financiera, en la provincia de Tacna, 2024

Hi: Existe relacion entre el bienestar de los trabajadores y
competencias genéricas en el personal que trabaja en una entidad

financiera, en la provincia de Tacna, 2024

Tabla 19

Correlacién entre bienestar de los trabajadores y competencias genéricas

Correlaciones

Bienestar de los Competencias
trabajadores genéricas
gho de 1 0.126"
Bienestar de los pearman
trabajadores Sig. (bilateral) 0,120
N 50 50
g hgadr(ranan 0,126 !
Competencias P
genericas Sig. (bilateral) 0,120
N 50 50

Nota. La correlacion no es significativa

El coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es 0,126, lo que
indica no existe una correlacion significativa entre el bienestar de los
trabajadores y competencias genéricas en el personal que trabaja en una
entidad financiera, en la provincia de Tacna, 2024. Ademas, el p.valor es
0,120>0,05 indica la correlacion no es valida estadisticamente entre la

dimensién y la variable.
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Por tanto, se conduce a la aceptacion de la hipotesis nula y se
establece que, no existe relacion directa y significativa entre el bienestar de
los trabajadores y competencias genéricas en el personal que trabaja en

una entidad financiera, en la provincia de Tacha, 2024.

4.2.4. Comprobacion de hipétesis especifica 3

Ho: No existe relacion entre la capacidad para incentivar la
comunicacion y competencias genéricas en el personal que trabaja
en una entidad financiera, en la provincia de Tacna, 2024

Hi: Existe relacion entre la capacidad para incentivar la
comunicacion y competencias genéricas en el personal que trabaja

en una entidad financiera, en la provincia de Tacna, 2024

Tabla 20
Correlacién entre capacidad para incentivar la comunicacion y

competencias geneéricas

Correlaciones

Capacidad para

; ) Competencias
incentivar la

i genéricas
comunicacion
Rho de .
Capacidad para Spearman 1 0,618
incentivar la
comunicacion Sig. (bilateral) 0,000
N 50 50
g hga??nan 0,618™ 1
Competencias P
genericas Sig. (bilateral) 0,000
N 50 50

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
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El coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es 0,618, lo que
indica una correlacion positiva y fuerte entre la capacidad para incentivar la
comunicacién y competencias genéricas en el personal que trabaja en una
entidad financiera, en la provincia de Tacna, 2024. Ademas, el p.valor es
0,000<0,05 indica la correlacion validada estadisticamente entre la
dimensién y la variable.

Por tanto, se conduce al rechazo de la hipétesis nula y se establece
que, si existe relacion directa y significativa entre la capacidad para
incentivar la comunicacion y competencias genéricas en el personal que

trabaja en una entidad financiera, en la provincia de Tacna, 2024.

4.2.5. Comprobacion de hipétesis especifica 4

Ho: No existe relacion entre la capacidad para promover el desarrollo
profesional y competencias genéricas en el personal que trabaja en
una entidad financiera, en la provincia de Tacna, 2024

Hi: Existe relacion entre la capacidad para promover el desarrollo
profesional y competencias genéricas en el personal que trabaja en

una entidad financiera, en la provincia de Tacna, 2024
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Tabla 21

Correlacion entre capacidad para promover el desarrollo profesional y

competencias geneéricas

Correlaciones

Capacidad para
promover el

Competencias

desarrollo profesional genericas
Rho de .
Capacidad para Spearman 1 0,726
promover el desarrollo
profesional Sig. (bilateral) 0,000
N 50 50
g hgadr?nan 0,726™ 1
Competencias P
genericas Sig. (bilateral) 0,000
N 50 50

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

El coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es 0,726, lo que

indica una correlacion positiva y fuerte entre la capacidad para promover el

desarrollo profesional y competencias genéricas en el personal que trabaja

en una entidad financiera, en la provincia de Tacna, 2024. Ademas, el

p.valor es 0,000<0,05 indica la correlacién validada estadisticamente entre

la dimension y la variable.

Por tanto, se conduce al rechazo de la hipétesis nula y se establece

que, si existe relacion directa y significativa entre la capacidad para

promover el desarrollo profesional y competencias genéricas en el personal

gue trabaja en una entidad financiera, en la provincia de Tacna, 2024.
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4.2.6. Comprobacion de hipoétesis especifica s

Ho: No existe relacion entre la capacidad para promover la
autoeficacia y competencias genéricas en el personal que trabaja en
una entidad financiera, en la provincia de Tacna, 2024

Hi: Existe relacion entre la capacidad para promover la autoeficacia
y competencias genéricas en el personal que trabaja en una entidad

financiera, en la provincia de Tacna, 2024

Tabla 22
Correlaciéon entre capacidad para promover la autoeficacia y

competencias geneéricas

Correlaciones

Capacidad para

promover la Competencias

autoeficacia genericas
Rho de i
Capacidad para Spearman 1 0,527
promover la
autoeficacia Sig. (bilateral) 0.002
ghgaci?n an 0,527" 1
Competencias p
genéricas Sig. (bilateral) 0,002
N 50 50

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

El coeficiente de correlacion de Rho de Spearman es 0,527, lo que
indica una correlacion positiva y moderada entre la capacidad para
promover la autoeficacia y competencias genéricas en el personal que

trabaja en una entidad financiera, en la provincia de Tacna, 2024. Ademas,
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el p.valor es 0,002<0,05 indica la correlacién validada estadisticamente
entre la dimension y la variable.

Por tanto, se conduce al rechazo de la hipétesis nula y se establece
que, si existe relacion directa y significativa entre la capacidad para
promover la autoeficacia y competencias genéricas en el personal que

trabaja en una entidad financiera, en la provincia de Tacna, 2024.

4.3. Discusion de resultados

Sobre la relacion entre la capacidad de liderazgo y las competencias
genéricas en el personal de una entidad financiera en la provincia de Tacha
en el afio 2024, se observa una interaccion compleja entre las 2 variables
de estudio para el desarrollo organizacional.

Los antecedentes internacionales se destaca la investigacion de
Diaz y Lépez (2021) en México, donde se encontré6 que el liderazgo
transaccional y transformacional se relaciona de manera parcial con la
efectividad organizacional, mientras que el liderazgo pasivo se correlaciona
negativamente. Dichos resultados se complementan con la presente
investigacion, puesto que se establecidé una relacién significativa entre la
capacidad de liderazgo y las competencias genéricas en el personal de la
entidad financiera. Sin embargo, se proporciona evidencia adicional al
demostrar que el liderazgo también se asocia con aspectos especificos de

las competencias, como la comunicacion y el desarrollo profesional.
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Por otro lado, De la Cruz y Verdezoto (2022) en Ecuador y su
investigacion sobre el liderazgo transformacional en el GAD Municipal del
Canton Quinsaloma muestran resultados similares dado que establecieron
una relacién positiva entre el liderazgo transformacional y las competencias
laborales. Reforzando la importancia del liderazgo efectivo en el desarrollo
de habilidades y capacidades en los empleados, como se determiné en la
presente investigacion.

Respecto a los antecedentes nacionales, Castro (2020) en Peru y su
trabajo sobre el liderazgo educativo y las competencias genéricas en
docentes muestra una relacion significativa entre ambas variables, lo cual
concuerda con la presente investigacion. Sin embargo, el estudio de Najar
(2018) en la region de Tacna, no encontrdé una relacion significativa entre
los estilos de liderazgo y la productividad en el Banco Financiero del Perd,
discutiendo y contrastando los resultados obtenidos en la presente
investigacién, sugiriendo que los efectos del liderazgo pueden variar segun
el contexto organizacional.

Respecto a los antecedentes locales, se observan resultados mixtos
con la relacién entre el liderazgo y las competencias. Mientras Najar (2018)
no encuentra una relaciéon significativa entre los estilos de liderazgo y la
productividad de una entidad financiera, Arellano (2020) destaca la
importancia del liderazgo nutritivo en la creatividad de los trabajadores del

Gobierno Regional de Tacna.
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De esta manera, los resultados obtenidos en la presente
investigacion se complementan con los resultados obtenidos entre la
capacidad de liderazgo y las competencias genéricas en antecedentes,
sugiriendo la importancia del liderazgo efectivo para el desarrollo de
habilidades y capacidades en el personal.

Ademas, se identificaron relaciones especificas entre diferentes
aspectos del liderazgo, como la capacidad para incentivar la comunicacion
y promover el desarrollo profesional, y las competencias genéricas, lo que
destaca la importancia de enfoques especificos de liderazgo para el
desarrollo de habilidades en el personal.

Sin embargo, aunque la mayoria de los trabajadores perciben un alto
nivel de capacidad de liderazgo y competencias genéricas, aun existe un
porcentaje significativo que se encuentra en niveles medios o bajos, lo que
sugiere areas de mejora potencial para la entidad financiera.

Finalmente, los resultados de la presente investigacion
proporcionaron una comprension mas profunda de la relacién entre la
capacidad de liderazgo y las competencias genéricas en el personal de una
entidad financiera en la provincia de Tacna. Dado su implicancia importante
para la practica de liderazgo y el desarrollo de habilidades en el contexto

financiero.
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CONCLUSIONES

Primera.

De acuerdo al objetivo general, existe relacion entre la capacidad de
liderazgo y competencias genéricas en el personal que trabaja en una
entidad financiera, en la provincia de Tacha, 2024 (R=0,638; p=0.000). Los
resultados obtenidos de la muestra demostraron que la capacidad de
liderazgo se encuentra en un nivel alto representado por un 68.0% de
trabajadores, seguido de un 20,0% que lo posiciona en un nivel bajo de
capacidad de liderazgo y un 12,0% que indicd que se encontraba en una
negativa capacidad de liderazgo. Las competencias genéricas se
encuentran en un nivel alto representado por un 2,0% de trabajadores,
seguido de un 88.0% que lo posiciona en un nivel medio y un 10,0% que

indicé que se encontraba en un nivel bajo.

Segunda

De acuerdo al objetivo especifico 1, existe relacién entre la organizacion
del trabajo y competencias genéricas en el personal que trabaja en una
entidad financiera, en la provincia de Tacna, 2024 (R=0,431; p=0.003).
Ademas, los resultados obtenidos de la muestra demostraron que la
organizacién del trabajo se encuentra en un nivel alto representado por un
66,0% de trabajadores, seguido de un 24,0% que lo posiciona en un nivel

medio y un 10,0% que indicé que se encontraba en un nivel bajo.



Tercera.

De acuerdo al objetivo especifico 2, no existe relacidon entre el bienestar de
los trabajadores y competencias genéricas en el personal que trabaja en
una entidad financiera, en la provincia de Tacna, 2024 (R=0,126; p=0.120).
Ademas, los resultados obtenidos de la muestra demostraron que el
bienestar de los trabajadores se encuentra en un nivel alto representado
por un 64,0% de trabajadores, seguido de un 20,0% que lo posiciona en un

nivel medio y un 16,0% que indicé que se encontraba en un nivel bajo.

Cuarta

De acuerdo al objetivo especifico 3, existe relacion entre la capacidad para
incentivar la comunicacion y competencias genéricas en el personal que
trabaja en una entidad financiera, en la provincia de Tacna, 2024 (R=0,618;
p=0,000). Los resultados obtenidos de la muestra demostraron que la
capacidad para incentivar la comunicacién se encuentra en un nivel alto
representado por un 56,0% de trabajadores, seguido de un 30,0% que lo
posiciona en un nivel medio y un 14,0% que indicd que se encontraba en

un nivel bajo.

Quinta

De acuerdo al objetivo especifico 4, existe relacion entre la capacidad para
promover el desarrollo profesional y competencias genéricas en el personal
gue trabaja en una entidad financiera, en la provincia de Tacna, 2024

(R=0,726; p=0,000). Los resultados obtenidos de la muestra demostraron
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que la capacidad para promover el desarrollo profesional se encuentra en
un nivel alto representado por un 54,0% de trabajadores, seguido de un
30,0% que lo posiciona en un nivel medio y un 16,0% que indicé que se

encontraba en un nivel bajo.

Sexta

De acuerdo al objetivo especifico 5, existe relacion entre la capacidad para
promover la autoeficacia y competencias genéricas en el personal que
trabaja en una entidad financiera, en la provincia de Tacna, 2024 (R=0,527;
p=0,002). Los resultados obtenidos de la muestra demostraron que la
capacidad para promover la autoeficacia se encuentra en un nivel alto
representado por un 60,0% de trabajadores, seguido de un 24,0% que lo
posiciona en un nivel medio y un 16,0% que indicé que se encontraba en

un nivel bajo.
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RECOMENDACIONES

Primera.

Se recomienda al area de Gestion de Desarrollo Humano que deben crear
un programa de formacion continua en liderazgo que incluya talleres,
seminarios web y sesiones de coaching individualizadas. Dichos
programas deben estar disefiados para abordar tanto las competencias
técnicas especificas del sector financiero como las competencias genéricas
como la comunicacion efectiva, el trabajo en equipo y la resolucion de
conflictos. Al enfocarse en el desarrollo holistico de los lideres, la entidad
financiera puede asegurar que sus lideres no solo dirijan con el ejemplo en
términos de competencia técnica, sino que también inspiren, motiven y

fomenten un ambiente de trabajo positivo y colaborativo.

Segunda.

Se recomienda al area de Gestion de Desarrollo Humano implementar
talleres de gestion del tiempo y organizacién del trabajo; incluyendo
métodos para establecer prioridades efectivas, técnicas de reduccién de
estrés y estrategias para equilibrar las demandas laborales y personales.
Al integrar estas habilidades con el desarrollo de competencias genéricas,
los trabajadores no solo mejoraran su eficiencia sino también su capacidad

para colaborar y comunicarse efectivamente en el entorno de trabajo.



Tercera.

Se recomienda al Gerente de Tienda acondicionar programas integrales de
bienestar que ofrezcan actividades y recursos que abarquen la salud fisica,
mental y emocional. Incluyendo el acceso a asesoramiento psicologico,
programas de fitness en el lugar de trabajo, talleres sobre manejo del estrés
y espacios de trabajo ergondmicos. Aunque la investigacion indicé que no
existe una relacion directa entre el bienestar y las competencias genéricas,
un personal mas feliz y saludable estd mejor equipado para desarrollar y

aplicar sus competencias en el trabajo.

Cuarta.

Se recomienda al area de Gestion de Desarrollo Humano fomentar una
cultura de comunicacion abierta puede incluir la implementacion de
herramientas de comunicacién interna que faciliten la colaboracion, como
software de gestion de proyectos y plataformas de mensajeria. Ademas,
los talleres pueden ensefiar habilidades de escucha activa, como dar y
recibir retroalimentacién constructiva y técnicas para la resolucién de
conflictos. De esta manera, no solo mejora la comunicacién, sino que
también refuerza las competencias genéricas relacionadas con el trabajo

en equipo y la gestion de relaciones.

Quinta.
Se recomienda al jefe de Convenios y Gerente Asistente que programe

sesiones de mentoria y coaching profesional personalizados segun las

70



necesidades y objetivos de carrera de cada empleado. Permitiendo un
enfoque mas directo en el desarrollo de competencias especificas y
genéricas, asegurando que los empleados no solo avanzan en sus
carreras, sino que también se convierten en activos mas valiosos para la
organizaciéon. Al invertir en el crecimiento profesional de su personal, la
entidad financiera puede mejorar la retencion de talento y fomentar una

cultura de aprendizaje y mejora continua.

Sexta.

Se recomienda a la Gerencia General la implementacion de un sistema de
recompensas y reconocimientos, desde bonificaciones y promociones
hasta reconocimientos publicos en reuniones o a través de boletines
internos. Dichos reconocimientos no solo deben estar vinculados a los
logros tradicionales, como alcanzar objetivos de ventas, sino también a
comportamientos que reflejen el desarrollo de competencias genéricas,
como la innovacién, el trabajo en equipo y la superacién de desafios

personales.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Problema principal

Objetivo general

Hip6tesis general

Variables/Dimensiones

¢Cudl es la relacion entre la
capacidad de liderazgo y
competencias genéricas en el
personal que trabaja en una entidad
financiera, en la provincia de Tacna,
2024?

Determinar la relacién que existe entre
la capacidad de liderazgo 'y
competencias  genéricas en el
personal que trabaja en una entidad
financiera, en la provincia de Tacna,
2024

Existe relacion entre la capacidad de
liderazgo y competencias genéricas
en el personal que trabaja en una
entidad financiera, en la provincia de
Tacna, 2024

Variable independiente

Capacidad de
liderazgo

Organizacion del trabajo

Bienestar de los trabajadores
Capacidad para incentivar la
comunicacion

Capacidad para promover el desarrollo
profesional

Capacidad para promover la
autoeficacia

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Hipdtesis Especifica

Variable dependiente

¢Cudl es la relacion entre la
organizacion  del  trabajo vy
competencias genéricas en el
personal que trabaja en una entidad
financiera, en la provincia de Tacna,
2024?

¢Cual es la relacion entre el
bienestar de los trabajadores y
competencias genéricas en el
personal que trabaja en una entidad
financiera, en la provincia de Tacna,
202472

¢Cuél es la relacion entre la
capacidad para incentivar la
comunicacion 'y  competencias
genéricas en el personal que trabaja
en una entidad financiera, en la
provincia de Tacna, 2024?

Establecer la relacién que existe entre
la organizaciébn del trabajo y
competencias  genéricas en el
personal que trabaja en una entidad
financiera, en la provincia de Tacna,
2024

Identificar la relacion que existe entre
el bienestar de los trabajadores y
competencias  genéricas en el
personal que trabaja en una entidad
financiera, en la provincia de Tacna,
2024

Indicar la relacion que existe entre la
capacidad para incentivar la
comunicacion y competencias
genéricas en el personal que trabaja
en una entidad financiera, en la
provincia de Tacna, 2024

Existe relacion entre la organizacion
del trabajo y competencias genéricas
en el personal que trabaja en una
entidad financiera, en la provincia de
Tacna, 2024

Existe relacion entre el bienestar de
los trabajadores y competencias
genéricas en el personal que trabaja
en una entidad financiera, en la
provincia de Tacna, 2024

Existe relacion entre la capacidad para
incentivar la  comunicacion y
competencias genéricas en el
personal gque trabaja en una entidad
financiera, en la provincia de Tacna,
2024
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Adaptacion al entorno
Comunicacion influyente
Disposicion al trabajo en equipo



,Cudl es la relacion entre la
capacidad para promover el
desarrollo profesional y
competencias genéricas en el

personal que trabaja en una entidad
financiera, en la provincia de Tacna,
2024?

relacion entre la
capacidad para promover la
autoeficacia y competencias
genéricas en el personal que trabaja
en una entidad financiera, en la
provincia de Tacna, 2024?

¢Cuél es la

Establecer la relacién que existe entre
la capacidad para promover el
desarrollo profesional y competencias
genéricas en el personal que trabaja
en una entidad financiera, en la
provincia de Tacna, 2024

Determinar la relacién que existe entre
la capacidad para promover la
autoeficacia y competencias genéricas
en el personal que trabaja en una
entidad financiera, en la provincia de
Tacna, 2024

Existe relacion entre la capacidad para
promover el desarrollo profesional y
competencias genéricas en el
personal que trabaja en una entidad
financiera, en la provincia de Tacna,
2024

Existe relacion entre la capacidad para
promover la autoeficacia y
competencias genéricas en el
personal gque trabaja en una entidad
financiera, en la provincia de Tacna,
2024

Tipos — Nivel — Disefio

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos de investigacion

Tipo de investigacion: Basica
Nivel de investigacion: Relacional
Disefio de investigaciéon: No
experimental, de corte transversal

Poblacion: 50 trabajadores de las 2
sedes de Interbank en la provincia de
Tacna

Muestra: Censal

Técnica

Instrumentos

Encuesta

Cuestionario: Cuestionario de capacidad de liderazgo. Desarrollado por
Arias & Mufioz (2021)

Cuestionario: Cuestionario de medicion de competencias en personal
de mandos medios de empresas privadas. Validado por Gallardo (2016)
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Anexo 2. Cuestionario de Capacidad de Liderazgo

Edad: ...............Género: Varon. ... ...... Mujer........._.

Estimado compafiero, lee con atencion las frases y marca tu respuesta en cada una de ellas sobre lo que
pensaste y sentiste durante el dltimo mes. Mo dejes frases sin responder y marca una E't]l;.I.n'I'S (o aspa)

(1) Totalmente en desacuerdo - (2) En desacuerdo - (3) Indiferente - (4) De

acuerdo - (5) Totalmente de acuerdo

Mi jefe inmediato ...

Reactivos

Organizacion del trabajo

Monitorea y evalla mis tareas asignadas de forma continua.

Me permite organizar mi tiempo y actividades laborales segin mi criterio.

Conoce los diferentes distractores en mi espacio de trabajo.

Me ha sugerido métodos de trabajo efectivos en entornos remotos.

1
2
3
4
5

Conforma grupos de trabajo y nos anima a trabajar en equipo.

Bienestar de los trabajadores

6 | Esta pendiente de mi salud y bienestar.

7 Esté pendiente de que realice mis actividades laborales de forma segura y
comoda.

8 Si me falta algun recurso para realizar mi trabajo, hace lo posible por ayudarme

a conseguirlo.

Capacidad para incentivar la comunicacion

9

Cada vez que tengo una duda o inquietud, esta presente para ayudarme o
ensefiarme.

10

Sugiere continuamente ideas nuevas de trabajo remoto.

11

Se comunica siempre mediante los medios tecnoldgicos que dispongo.

12

Respeta mis ideas.

13

Siempre me comunica las tareas del dia, asi como los objetivos a cumplir.

Capacidad para promover el desarrollo profesional

14

Se ocupa de organizar talleres, cursos y/o conferencias que motiven mi
desempefio laboral.

15

Toma en cuenta mis ideas y sugerencias para el trabajo.

Capacidad para promover la autoeficacia

16

Me permite tomar decisiones con respecto a mis obligaciones laborales.

17

Confia en mi.

18

Me ayuda y motiva si me siento estresado/a o ansioso/a.

19

Si siento que no tengo energias o me siento solo/a, puedo contarselo a mi
supervisor.

20

Me anima a ser creativo/a.

Nota. Arias & Mufioz (2021).
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Anexo 3. Cuestionario de Competencias genéricas

Edad: ...............Genero: Varon._.......... Mujer...._........
Estimado companero, lee con atencion las frases y marca fu respuesta en cada una de ellas scbre lo gque
pensaste y sentiste durante el difimo mes. Mo dejes frases sin responder y marca una Eqﬁ.r:'.s (o aspa)

(1) Totalmente en desacuerdo - (2) Ligeramente en desacuerdo - (3) Ligeramente de
acuerdo - (4) Totalmente de acuerdo

1 2 3 4
items
1 Ante situaciones nuevas, suelo adaptarme
facilmente
2 Cuando me encargan algun trabajo, prefiero
hacerlo solo que trabajar con alguien
3 Considero que mi capacidad de organizacion es

buena

4 | Me es facil interactuar con los demas

Me gusta definir las cosas cuando no estan
claras.

En una reunién de trabajo siempre participo
brindando ideas o sugerencias.

Cuando pienso en la oportunidad de cambio,
7 | pienso en nuevos retos de los que soy capaz de

asumir

8 Pienso que trabajar en grupo es mas una
desventaja que una ventaja

9 Mi opinion es ha menudo considerada por mis
comparieros de trabajo
Cada vez que estoy en una reunion, hago lo

10 . -
posible por pasar desapercibido (a)
Siempre que existe controversia sobre algin

11 . _
tema, no me quedo tranquilo hasta definirlo

12 Si veo que puedo hacer algo mas en mis tareas,
siempre lo hago.

13 Me siento comodo enfrentando situaciones
complejas

14 Considero que siempre es mejor tener la opinién

de otros para hacer un mejor trabajo

15 | Siento que tengo influencia sobre mis amigos

A veces prefiero mantenerme al margen de la

16 vista de todos
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17

Cuando me encuentro en una disyuntiva,
usualmente me resulta facil decidir por la mejor
opcién

18

Creo que siempre se tiene que dar un "plus” en
toda actividad que realice.

19

Me irrito con facilidad cuando las cosas son
diferentes a como las veo

20

Me cuesta aceptar las criticas y opiniones de los
demas cuando se trata de trabajar juntos

21

Cuando mis compafieros tienen alguna duda
sobre algo, suelen venir a pedirme consejo

22

En situaciones donde debo opinar, me es mas
facil participar y tomar la palabra

23

Me siento seguro de las decisiones que tomo

24

Si tuviera que quedarme fuera de horas de
trabajo para apoyar a mi jefe, lo haria sin dudar.

25

A pesar de los constantes cambios en la
organizacion, trato siempre de acomodarme

26

Me resulta dificil aceptar las opiniones de los
demas

27

Creo que para mi grupo de referencia soy una
persona influyente

28

Reconozco que me entienden mas cuando
hablo que cuando escribo

29

Me gusta resolver los problemas antes que
dejarlos inconclusos

30

Me considero una persona que se adapta a su
entorno rapidamente

31

Me gusta trabajar en equipo

32

Creo que mis comparfieros me perciben como
una persona con buen criterio para tomar
decisiones

33

Me incomoda tener que decir siempre lo que
se debe hacer

34

Antes de tomar una decision, analizo bien
todas las variables

35

Siento que el dirigir un grupo de personas, es
demasiada responsabilidad para mi.

36

Antes de tomar una decision suelo consultar a
mis compafieros de trabajo,

37

Me resulta facil hacer que mis comparieros
sintonicen en el mismo objetivo

38

Casi siempre considero que me demoro en
tomar una decision.

Nota. Gallardo (2016).
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Anexo 4. Matriz de datos recopilados

item

y38

item

V37

item

V36

item

y35

item

v34

item

y33

item

y32

item

V31

item

Y30

item

y29

item

v28

item

y27

item

y26

item

v25

item

y24

item

y23

item

v22

item

y21

item

y20

item

y19

item

y18

item

yi7

item

y16

item

y15

item

yia

item

y13

item

yi2

item

yi1

item

y10

item

item

v8

item

y7

item

item

V5

item

v4

item

V3

item

item

i

item

x20

item

x19

item

x18

item

x17

item

x16

item

x15

item

x14

item

x13

item

x12

item

x11

item

x10

item

x9

item

item

item

item

x5

item

x4

item

item

item
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