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RESUMEN

El proposito del estudio fue determinar la relacion entre el liderazgo situacional y el
desempefio laboral en las empresas de seguros en Lima durante el afio 2023, dado el
importante papel que desempefian ambos aspectos en la gestion empresarial. Para alcanzar
este objetivo, se utiliz6 una metodologia cuantitativa con un enfoque correlacional,
empleando un disefio no experimental de corte transversal. La muestra estuvo compuesta
por 367 colaboradores de 4 empresas aseguradoras, seleccionados mediante un muestreo
probabilistico aleatorio simple. A estos participantes se les aplicé un cuestionario compuesto
por 50 reactivos, cuyo instrumento demostré una excelente confiabilidad. Las dimensiones
del liderazgo situacional evaluadas fueron: direccién, participacién, apoyo y delegacion,
mientras que para medir el desempefio laboral se consideraron las dimensiones de
cumplimiento, exigencia de rol y adaptacion organizacional. Los resultados del estudio
revelaron una correlacion lineal significativa entre ambas variables (rho=0.819). Como
conclusion, se constato que el liderazgo situacional se relaciona significativamente con el
desempefio de los colaboradores de las empresas aseguradoras. Ademas, se puede afirmar
que un buen liderazgo situacional contribuye a un mayor desempefio laboral por parte de los

trabajadores.

Palabras Clave: Liderazgo situacional, direccion, participacion, apoyo, delegacion

desempefio laboral.



ABSTRACT
The purpose of the study was to determine the relationship between situational leadership

and job performance in insurance companies in Lima during the year 2023, given the
important role played by both aspects in business management. To achieve this objective, a
quantitative methodology with a correlational approach was used, using a non-experimental
cross-sectional design. The sample was composed of 367 employees from 4 insurance
companies, selected by simple random probability sampling. These participants were given
a questionnaire composed of 50 reagents; whose instrument demonstrated excellent
reliability. The dimensions of situational leadership evaluated were: Management,
Participation, Support and Delegation, while to measure work performance the dimensions
of Compliance, Role Requirement and Organizational Adaptation were considered. The
results of the study revealed a significant linear correlation between both variables
(rho=0.819). In conclusion, it was found that situational leadership is significantly related to
the performance of employees of insurance companies. In addition, it can be said that good

situational leadership contributes to greater work performance by workers.

Keywords: Situational leadership, direction, participation, support, delegation work

performance.



u201617304_BETSY BELEN RAMOS TORRES_ Liderazgo
situacional y su relacién con el desempenio laboral en las
Empresas de Seguros en Lima Metropolitana 2023

INFORME DE ORIGINALIDAD

19, 19 100 11«

INDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE INTERNET  PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

- repositorioacademico.upc.edu.pe

Fuente de Internet

3%

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet

H

2%

hdl.handle.net

Fuente de Internet

u

2%

upc.aws.openrepository.com

Fuente de Internet

=

1%

Ahmed H.E. Hassan, Hye Jin Kim, Su Jin Jung,
Seo-Yun Jang, Selwan M. El-Sayed, Kyung-Tae
Lee, Yong Sup Lee. "Design, synthesis, and
evaluation of new anti-inflammatory natural
products amide derivatives endowed with
anti-blood cancer activity towards
development of potential multifunctional
agents against hematological cancers”,
European Journal of Medicinal Chemistry,
2023

n

1%



TABLA DE CONTENIDOS

DEDICATORIA ettt sbe e snaeeeeas
AGRADECIMIENTO ..t
RESUMEN ...ttt b e an e sbe e neeeeeas
ABSTRA CT et b et b e rae et
TABLA DE CONTENIDOS ...
INDICE DE TABLAS. ...ttt 11
INDICE DE FIGURAS . ... ..o 13
CAPITULO 1: INTRODUCCION ....coocouiiriiiniieriseieeississessssssssssssssesssssesasenas 14
1.1.  Antecedentes del problema de invVestigacion ............ccocovveierierereieseenenens 14
1.1.1.  Antecedentes iNternacionales ............ccccovreiiininiinnecseeeees 14
1.1.2.  Antecedentes NACIONAIES. ..........ccouiieieieieie e 32
1.2.  Planteamiento del problema de investigacion............cccoovvevernienenninenen. 33
1.3.  Objetivos del €StUTIO........ccveiiiieiiec e 34
1.3.1.  ODbJetivo general .......cccocviiiiiiie e 34
1.3.2.  ODbjetivos SPECITICOS ......eviirieieiiie et 34
1.4.  Significancia del problema de investigacion ...........ccccocvevviveviieiesiesieeenns 35
1.4.1.  JUSEIFICACION TEOFICA .....eveveeiiiieiieie e 35
1.4.2. JUSLIfICACION PrACLICA ......evvevieieiieie e s 36
1.5.  Preguntas de INVEStIGACION ..........ccveiieiierieiecte et se e 37
1.5.1.  Problema prinCipal........c..ccooiiiiiiiiiie e 37
1.5.2.  Problemas eSpecifiCoS.........ccccvriiiieiiniiireee e 37
1.6, HIPOLESIS ..ottt reenre s 37
1.6.1.  HiIpOtesiS QBNEIAl .....cocveieiiiieiie e 37
1.6.2.  HipOtesis eSPECITICAS. ......civiiieieiie e 38
1.7 MAICO TEOTICO ...ttt 38

1.7.1.  Variable 1: Liderazgo Situacional............ccccceviriininiiiiin e 38



L.7.0.0. DIFBCCION ..ottt e e e e e et eaeaeeeeaan 40

1.7.1.2. PArtiCIPACION .....o.viviiiiieieieieeie et et 42
1.7.0.3. APOYO .ottt 42
1.7.0.4. DEIBGACION ....ocevieeiiee ettt 43
1.7.2.  Variable 2: Desempefio laboral ... 44
1.7.2.1. TareaS DASICAS ......cveviiiiieiiiiiieci st 45
1.7.2.2. EXIgenciaS del rol ........oovvoiiiiiiic e 47
1.7.2.3. Adaptacion a 1a organizaCion ............cccceoereerienenniesese e 48
1.7.3.  SECLOr A& SEQUIOS .....eeveeuieiteeiesie st este e e steeste et este e s esreesreaneesraeae s 49
1.8.  DefiniCiOn de tErMINOS.........coveiiiiieiiesee e 56
1.9, Limitaciones del 8StUMIO ..........coeviiriiiiiiiisieie e 56
CAPITULO 2: REVISION DE LA LITERATURA ..ot
2.1.  Variable 1: Liderazgo situacional .............ccooeriiiiiieninninneeee e 58
2.1.1.  ReSUMEN NISLOTICO ...c.veveeviiiieiicie e 58
2.1.2. HAllAZYOS ..ot 63
2.2.  Variable 2: Desempefio laboral.............ccooooiiiii 65
2.2.1. ReSUMEN NISTOTICO ...oovviiiieiiciiesieee e s 65
2.2.2. HAllAZYOS ....oocveiiecc et 67
2.3. Investigaciones que correlacionan ambas variables............cccccooeiviinnnnnne. 70
2.4, Principales hallazgos.........ccveueiieieeie e 72
2.5, CONCIUSIONES ...ttt 76
CAPITULO 3: METODOLOGIA. ....coiiiiieieieeineiseieisissssee s
3.1, Tip0 de INVESLIGACION .....ecvveiieiecieesie ettt ee e 78
3.2, Alcance de INVESHIJACION .......cc.eceeiiiieiic st 78
3.3.  Disefio de 1a INVESIGACION ........cceiviiiiiieiieieee e 78
34, POBIACION.....c.eciiiiiiece e 79

TR TR \Y, (011 (- AP TR 80



3.5.1.  Criterios de inclusion y eXcluSiOn ...........ccccovvevviieiieciieeie e 82

3.5.1.1. CriterioS de INCIUSTON ..ottt e et ea e e 82
3.5.1.2. Criterios de @XCIUSION ...t 83
IS TR [ 53 ¢ 0 01T 1 o IR 83

3.6.1. Instrumento de la medicion de la variable 1: Liderazgo situacional ....85

3.6.1.1. Matriz de operacionalizaCiOn............c.ccoccveeeieeiveie e 86
3.6.2.  Instrumento de la medicion de la variable 2: Desempefio laboral........ 88
3.6.2.1. Matriz de operacionalizacion de la variable 2: Desempefio laboral .....88
3.7.  Recopilacion de la informacion .............ccocveveiieiieene e 91
3.8.  Analisis de 1a infOrmacion ..........ccococvviiiiiiiiiese s 92
3.9. Confiabilidad del INStrUMENTtO.........cccvvrieiiece e 93
CAPITULO 4: RESULTADOS ...ttt eeesee e esteses s sesas s sessssenssses e
4.1.  Anadlisis de estadisticos descriptivos de los participantes...........ccccceevrvenene. 97
4.2.  Anadlisis estadisticos de 10S resultados ...........ccccvvrvieeieerene s 101
4.2.1.  Analisis de los resultados descriptivos del Liderazgo situacional......105
4.2.2.  Anélisis bidimensional del LSY DL......cccooeiiieiiiiiieene e 110
4.3.  Analisis detallado de la variable Liderazgo situacional..............c.cc.ccovnee. 111
4.3.1.  Analisis de la dimension DireCCION ........ccoceverieriiiinieriene e 112
4.3.2.  Anélisis de la dimension ParticipaCion............ccocevviierniineneincnene 113
4.3.3.  Analisis de la dimension APOYO ........cccccververieiieeseereee e seenee e 114
4.3.4.  Analisis de la dimension Delegacion............ccccocevvveveiiecieie e 115
4.4.  Analisis detallado de la variable Desempefio Laboral..............cccccoevncnnne 116
4.4.1.  Analisis de la dimension Cumplimiento.........cccccevvvevviievieereere s, 117
4.4.2.  Analisis de la dimension Exigencia de rol...........c.cccocvevevieieciecnene. 118
4.4.3.  Anélisis de la dimension Adaptacion organizacional......................... 119
4.5.  Analisis de estadisticos inferenciales..........ccocoovviiiiiniinieie s 120

4.5.1. Prueba de hipotesis para la distribucién normal de los datos............. 120



4.5.2.  Prueba de hipOtesis general ...........cccoveiieieeieiie s 121
45.3. Prueba de la primera hipdtesis especifica.........c.ccovvviireiiiicniinicnnene 123
4.5.4. Prueba de la segunda hipdtesis especifica .........ccccoevveveiieiecincnenn, 124
4.5.5. Prueba de la tercera hipo6tesis especifica .........cccevvveveiiiciieic e, 125
45.6. Prueba de la cuarta hipoGtesis especifica ..o 126
4.6.  Discusion de reSUItAdOS. ..........ccviirieiiiiiieiiis e 127
CAPITULO 5: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES. .......c.c.ccoevvvne.. 135
5.1 CONCIUSION ..ot 135
5.2 RECOMENUACIONES .....coviviiiiiiiiiieiesiesi ettt 137
Referencia BibliografiCas .........cccooeiieiiiicce e 139

YN 12D o LT 148

10



11

INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Investigaciones relacionadas a las variables del estudio ...........c.cccooevveieiceennnen. 70
Tabla 2 EMPresas aSegUIat0ras. ......couuueieeierieiieieeie e sieaee et ae s ssee e seesseessesneesneas 80
Tabla 3 Empresas aseguradoras estratificado ............cccovevieiiiic i, 82
Tabla 4 Matriz de operacionalizacion de la variable 1 ...........cccccooeviieicie i, 86
Tabla 5 Matriz de operacionalizacion de la variable 2 ..., 88
Tabla 6 Confiabilidad del instrumento de Liderazgo situacional .............c.cccccceveveieennnnne. 93
Tabla 7 Interpretacion del coeficiente de Alfa de Cronbach ..o, 94
Tabla 8 Estadisticos del total de items de la variable Liderazgo situacional...................... 94
Tabla 9 Confiabilidad del instrumento del Desempefio laboral ..............ccccooveviiiiciiennnen. 95
Tabla 10 Estadisticos del total de items de la variable Desempefio laboral ....................... 96
Tabla 11 Caracteristicas generales de los participantes de las empresas aseguradoras..... 97
Tabla 12 Grado de instruccion de 10S trabajadores. ..........cccvevvveeieeiiesie e 98
Tabla 13 Sexo de 10S trabajadores ...........cooiiiiiiiiiei s 99
Tabla 14 Estado civil de 10S trabajadores ... 100
Tabla 15 Baremacion del Liderazgo situacional ............cccccevvveieiieviciecce e, 101
Tabla 16 Baremacion de las dimensiones del Liderazgo situacional .............c.cccccoeenene. 102
Tabla 17 Baremacion del Desempefio Laboral...........c.ccoooveieieieieieiiicicceee e 103
Tabla 18 Baremacion de las dimensiones del Desempefio Laboral ............c.cccoceveienneene. 104
Tabla 19 Niveles del liderazgo Situacional ..............ccocviiiiiiinien e 105
Tabla 20 Niveles de las dimensiones del liderazgo situacional (LS) .......ccccccevvrierennnene. 106
Tabla 21 Niveles del desempefio laboral ............cccoeiieiieii i 107
Tabla 22 Niveles de las dimensiones del DL.........cccvoviiereieiieneee e 108
Tabla 23 Tabla de contingencia de las variables ............cccccooviviiiiei i, 110

Tabla 24 Percepcion del liderazgo situacionales ..............cccevveveieciicsecie e, 111



Tabla 25 Percepcion de la dimension direCCioN ...........ccevvveiveiecicciese e, 112
Tabla 26 Percepcion de la dimension partiCipacion ...........cccocvevvviveiieieeiesieese e, 113
Tabla 27 Percepcion de la dimension APOYO .........ccooeiieriieeneneeeese e 114
Tabla 28 Percepcion de la dimensidn Delegacion ............cccevveveiieieeiecce e, 115
Tabla 29 Percepcion del desempefio laboral ..o 116
Tabla 30 Percepcion de la dimension cumplimiento...........ocooereninnieneneieiese e 117
Tabla 31 Percepcion de la dimensién exigencia del rol ... 118
Tabla 32 Percepcion de la dimension adaptacion organizacional ............cccccevevviiennnn 119
Tabla 32 Test de NOrMAldad .........c.coeiiiiiiiiiie e 120
Tabla 33 Interpretacion de las relaciones de Rho de Spearman ...........cccccoeeveeeevieiieennene, 121
Tabla 34 Relacion entre €l LSY DL ......oovoiiiic et 122
Tabla 35 Relacion entre DIreCCION Y DL .......cccooviiiiriiinieneeeesesee s 123
Tabla 36 Relacion entre ParticipaCion y DL........ccccceoieiieii i 124
Tabla 37 Relacion entre €l APOYO Y DL .....covvoiiiieie e 125

Tabla 38 Relacion entre la Delegacion y DL ..o 126



13

INDICE DE FIGURAS

Figura 1 Teoria de liderazgo Situacional .............cccocvevieiiiie i 62
Figura 2 Disefio MEtOUOIOGICO .......ocveueeuiiiiieieic e 79
Figura 3 Porcentaje de la edad de 10S trabajadores...........cccoevvieiieiiiieiie e 97
Figura 4 Porcentaje del grado de INStFUCCION .......c.ccveiverieiiieiiee e 98
Figura 5 Porcentaje del sexo de 10S partiCipantes. ..o, 99
Figura 6 Porcetaje del eStado CIVIl...........cooiiiiiiiiii e 100
Figura 7 Puntuaciones de 10S reaCIVOS ...........ccueieeieeiieiiesieeie et 101
Figura 8 Puntajes de los reactivos de 1as dimensiones ............cooveverereneninienieieeceees 102
Figura 9 Puntaje del desempefio laboral.............cccooiviiiiiiii i, 103
Figura 10 Puntaje de las dimensiones del desempefio laboral ..............ccccovevviiiiiiinennns 104
Figura 11 Porcentaje del nivel del liderazgo situacional..............ccccoovviriininncnencnenn, 105
Figura 12 Porcentaje de los niveles de las dimensiones del Liderazgo situacional ......... 106
Figura 13 Porcentaje de los niveles del desempefio laboral (DL) .........cccccevvviiiveiicnnnns 107
Figura 14 Porcentaje de los niveles de las dimensiones del DL...........cccccooeveienencniennn. 108
Figura 15 Porcentaje del nivel del LSY DL .....coooviiiiiiicce e 110
Figura 16 Porcentaje de la percepCion del LS ..........c.ooviieieee i 111
Figura 17 Porcentaje de percepcion de la dimension direCcion .............cccceovveveineniennnn 112
Figura 18 Porcentaje de la percepcion de la dimension participacion ............c.ccccceevenen, 113
Figura 19 Porcentaje de la percepcion de la dimension APOYO .......ccccoevvereiieeiiverieanens 114
Figura 20 Porcentaje de la percepcion de la dimension Delegacion .............cccccoeeveuennee, 115
Figura 21 Porcentaje de la percepcion del desempefio laboral..............cccooeeiiiiiieieennnns 116
Figura 22 Porcentaje de la percepcion de la dimension cumplimiento.........c.ccccceveeenen, 117
Figura 23 Porcentaje de la percepcion de la dimension exigencia del rol........................ 118

Figura 24 Porcentaje de la percepcion de la dimensién adaptacion organizacional ........ 119



14

CAPITULO 1: INTRODUCCION

1.1.  Antecedentes del problema de investigacién

1.1.1. Antecedentes internacionales

En la investigacion realizada por Alabduljader (2022) se propuso explicar el impacto
del liderazgo situacional y sus dimensiones (directivo, apoyo y delegacion) en la mejora del
desempefio. La importancia de esta investigacion yace, en que los colaboradores de la
organizacion de cierta forma se vieron afectados por la pandemia y muchos de ellos no
tuvieron un adecuado desempefio en sus labores. En la investigacién cuantitativa se empled
un cuestionario que sirvio para la recoleccion de datos de una muestra de 344 participantes
dentro de las PYMES (Pequefias y Mediana Empresas). Los hallazgos evidenciaron que el
liderazgo situacional contribuy6 en el nivel de aceptabilidad del desempefio. En relacion a
estos hallazgos la investigacion concluyé en que es indispensable que haya un buen liderazgo
situacional en la empresa debido a que esta incide en el desempefio. Esta investigacion sirvié
para la toma de decision de los directivos, el cual permitié la mejora del desempefio de los

colaboradores.

Shoaib et al. (2022) realizan un estudio se propuso explicar el impacto de los
comportamientos de liderazgo, la capacitacion electronica y la seguridad laboral en el
proceso de gestion del estrés, mejorando en consecuencia el desempefio de los empleados
durante y después de la pandemia. Ademas, este estudio ofrecidé informacién sobre la
literatura al examinar diferentes aspectos para mejorar el desempefio del personal durante la
fase de transformaciones impuestas por la pandemia, la dimension estudiada en cuanto al
desempefio laboral fue: la seguridad laboral. Este estudio adoptd el estilo de liderazgo

situacional de Hersey-Blanchard para examinar el efecto del comportamiento de liderazgo
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orientado a tareas y el comportamiento de liderazgo orientado a relaciones en el manejo del
estrés y el desempefio del personal docente. Ademas, basado en el modelo de entrada-
proceso-salida, este estudio propuso un marco conceptual y examiné el efecto mediador del
manejo del estrés. Los hallazgos evidenciaron el efecto del liderazgo de comportamiento en
el desempefio de los colaboradores (B =0,256, p < 0,001). Los comportamientos de liderazgo
efectivo, la capacitacion electronica y la seguridad laboral son insumos para el proceso de
manejo del estrés y, en consecuencia, mejoran el desempefio. También, este estudio
implementé la teoria de demandas y recursos laborales (JD-R) para modelar el desempefio

del personal docente logrando resultados satisfactorios para la investigacion.

También, Pasaribu et al. (2022) realizaron una investigacion cuantitativa mediante
una encuesta. En este estudio, los encuestados fueron empleados de PYMES en total 200
personas que se determinaron mediante el muestreo aleatorio simple (probabilistico). El
método de obtencidn de datos se hizo a través de la distribucion de cuestionarios en linea a
los encuestados a través de las redes sociales. Los hallazgos demostraron que existe un efecto
positivo de 50.9% del liderazgo situacional en el desempefio y satisfaccion laboral. En base
a los resultados del analisis obtenido, las conclusiones de este estudio determinan que el
estilo de liderazgo situacional tiene un efecto positivo significativo en la satisfaccion laboral
de los empleados. También el liderazgo situacional impacta en la Conducta Civica en las
Organizaciones (OCB) de empleados. Finalmente, el liderazgo situacional tuvo impacto en
el desempefio; es decir, un buen liderazgo situacional aumentara el OCB de los empleados

para que tenga un efecto en el aumento del desempefio de sus trabajadores en PYMES.

Ademas, Heryyanoor et al. (2021) relatan que la disminucién del desempefio de las
enfermeras ha creado problemas en los hospitales, especialmente en la calidad de los

servicios de salud, por ello, en su estudio proponen como objetivo desarrollar un modelo de



16

liderazgo situacional basado en la cultura organizacional (CO) para mejorar el desempefio
de las enfermeras. Se tratd de un disefio de investigacion explicativo con una muestra de 135
enfermeros seleccionados mediante muestreo por conglomerado. Las variables incluyen
factor de lider interno, factor de enfermera, caracteristica del trabajo, CO, liderazgo
situacional y desempefio. La recoleccion de datos utilizd un cuestionario cerrado cuya
validez y confiabilidad fueron probadas. El andlisis utilizO minimos cuadrados parciales.
Este estudio evidencio que los elementos enddgenos del lider y los aspectos personales de la
enfermeria ejercieron una influencia sobre la cultura organizacional, el liderazgo situacional
y el rendimiento. La CO ejerce una influencia en el liderazgo situacional y el rendimiento
laboral. EI modelo de liderazgo situacional basado en la CO increment6 el desemperio de los
enfermeros en un 53,4%. Asimismo, el modelo de liderazgo situacional basado en la CO, el
estilo participativo y consultivo mejoré el desempefio de los enfermeros a través de los

factores internos del lider y los factores que el enfermero debe aplicar.

En la misma linea, Thompson y Glasg (2018) emplearon la teoria del liderazgo
situacional (SLT) para su investigacion a una poblacion de estudio de 80 supervisores y 357
seguidores. Se eligieron organizaciones financieras porque gran parte de la investigacion
existente sobre SLT se ha centrado hasta ahora en organizaciones orientadas a servicios en
educacidn, atencion médica y servicios armados. El presente estudio sigue esta linea de
investigacion mediante la aplicacion de indices objetivos (es decir, experiencia) para la
competencia del seguidor. Si bien la experiencia no proporciona una medida del compromiso
del seguidor, es posible una prueba parcial de SLT investigando la relacion entre la
experiencia del seguidor y la directividad del lider, y su impacto en el desempefio del
seguidor, como sugiere la teoria. Con respecto a la dimension de directividad del lider, SLT
sugiere una asociacion entre los indices de competencia del seguidor y la directividad del

lider; es decir, los lideres deberian proporcionar una mayor directividad a los seguidores
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inexpertos. A medida que los seguidores adguieren conocimientos, los lideres deben brindar
menos directivas a los seguidores que se han vuelto altamente competentes. En
consecuencia, se establece que el desempefio laboral es mayor para los seguidores cuya
experiencia laboral coincida con la directiva del lider en comparacion con los seguidores con

la misma experiencia que no coincidan con el estilo de liderazgo situacional.

Continuando, en el estudio de Hasibuan y Azmy (2022) realizado en una empresa de
servicios de tecnologia, determind el incremento en el rendimiento de los empleados, el cual
es influenciado por el estilo de liderazgo, la cultura organizacional y la ética laboral. La
muestra utilizada consistio en 100 encuestados y se aplicd el muestreo estratificado. Se
empled el método de minimos cuadrados parciales para el andlisis de la relacion entre las
variables. Los resultados revelaron que el estilo de liderazgo (considerando LSly
LS2=direccion, LS3 y L S4=participacion, L S5= apoyo), la cultura organizacional y la ética
laboral tuvieron un impacto significativo en el desempefio de los empleados (r?=0,776). En
particular, se observo que la ética laboral presentaba las mayores implicaciones para mejorar
el rendimiento de los trabajadores. El estudio concluye que, una ética laboral que se
caracterice por la profesionalidad, la integridad y la perseverancia dara como resultado un
maximo rendimiento. Por ello, es imperante que las empresas se anticipen a los cambios en
el entorno empresarial a través de un estilo de liderazgo adecuado y una cultura
organizacional s6lida. Un lider debe poseer un estilo que se adapte a diversas condiciones
situacional). Asimismo, las organizaciones deben asegurarse de que la cultura empresarial
se convierta en un modelo a seguir para los empleados en la produccion de procesos
comerciales de alta calidad. Estas dos variables contindan desempefiando un papel

importante en la mejora del rendimiento.
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En relacién a la dimension de participacion que demuestra un lider a sus seguidores
es importante mencionar el estudio de Alarifi y Abdalla (2023)que buscaron explicar el
efecto mediador del liderazgo participativo en al comportamiento en el trabajo de los
empleados. Se utilizd una encuesta de cuestionario para recopilar datos de 390 gerentes
seleccionados al azar de 114 empresas medianas en Arabia Saudita. Se utilizé el modelo de
ecuaciones estructurales (SEM) para examinar las relaciones hipotéticas entre las variables
de investigacion. Los resultados del estudio indican una asociacién significativa y positiva
entre Comportamiento Innovador en el Trabajo de los Empleados (EWIB) y liderazgo
participativo. Existe un efecto positivo e importante tanto del liderazgo participativo como
de EWIB en la resistencia de las PYMES. Este liderazgo de participacion tuvo un efecto
mediador parcial en la relacion entre EWIB y la resistencia de las PYMES durante el periodo
de pandemia de COVID-19. El estudio arroja luz sobre la importancia del comportamiento
innovador de los trabajadores y el liderazgo participativo para la supervivencia y continuidad
de las pymes en tiempos de crisis similar al COVID-19. Los hallazgos del estudio brindan
sugerencias para los gerentes de las PYMES con respecto a la adopcion de un estilo de
liderazgo participativo para desarrollar un comportamiento innovador y garantizar la
permanencia de la empresa. Asimismo, el liderazgo participativo se midié mediante seis
indicadores desarrollados por que se centraron en la medida en que los empleados estaban
involucrados en la toma de decisiones y la planificacion en el negocio. Las frases
relacionadas con la participacion de los empleados en la elaboracién de planes alternativos,
cumplimiento de las tareas asignadas, el estimulo para expresar opiniones y sugerencias, y

el apoyo a sus ideas y soluciones innovadoras.

Continuando con la linea de la dimensién de participacion, en la investigacion de
Ahn y Bessiere (2022) se propuso mostrar evidencias sobre la relacion el liderazgo

participativo, el empoderamiento y la participacion de los residentes de la provincia cercana
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a la frontera de Corea. La metodologia usada fue cientifica, de enfoque cuantitativo, se
emplearon 758 cuestionarios, el estudio realizé analisis descriptivos, andlisis factorial y
modelado de ecuaciones estructurales (SEM, por sus siglas en inglés). Este estudio examind
los efectos del liderazgo participativo y el empoderamiento en tres categorias de
participacion de los residentes en el turismo en areas de la Zona Desmilitarizada (DMZ) en
Corea del Sur. El presente estudio prueba las relaciones y evalla los efectos del liderazgo
participativo y el empoderamiento de los residentes en tres tipos de participacion. El
liderazgo participativo incide positivamente en el empoderamiento y la participacion.
Ademaés, se encontré un efecto positivo del empoderamiento psicoldégico como mediador
entre el liderazgo participativo y la participacion. Los resultados evidenciaron que los
residentes perciben su participacion como importante porque aprenden a tomar decisiones,
comunicarse efectivamente, resolver conflictos y motivar a otros. El estudio contribuye a la
mejora del desarrollo sostenible y una comprensién mas profunda de cémo actdan los
residentes. Ademas, los resultados pueden proporcionar orientacion para la creacion de

enfoques participativos en el desarrollo turistico, mediante el liderazgo.

En esa linea de consideracion de investigaciones en relacion a la dimension de
participacién, también se consideran a Khassawneh y Elrehail (2022) que se propusieron
determinar el papel moderador de la teoria institucional en la asociacién entre el estilo de
liderazgo participativo y varios resultados, como la lealtad de los empleados y el desempefio.
Se empled un disefio de investigacion transversal, donde se recopilaron datos de 347
participantes de todos los niveles gerenciales en los Emiratos Arabes Unidos (EAU). Los
hallazgos demostraron cdmo el nivel de complejidad de la teoria institucional reduce la
relacién positiva entre el estilo de liderazgo participativo y la lealtad de los empleados,
afectando negativamente el desempefio laboral. El estudio actual contribuye a la literatura

existente sobre liderazgo al mostrar que los lideres como parte de participar dentro de las
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organizaciones no se comportan de manera similar en varios grados de complejidad de la
teoria institucional. Los hallazgos sugieren que cuanto mayor es la complejidad del
institucionalismo, mayor es la brecha entre lideres y subordinados, por lo que implementar

el estilo participativo puede volverse problematico en algunas circunstancias.

Continuando con la dimension de participacion que tienen los lideres para con sus
seguidores o equipo, se considera al estudio de Cabrera (2022) donde menciona que, el
liderazgo en enfermeria como en las organizaciones, ya sean estatales o particulares, es un
proceso que promueve la mejora. El propdsito fundamental de este estudio radicé en
examinar los variados estilos de liderazgo adoptados por la supervisora del departamento de
enfermeria y explorar la motivacion experimentada por el personal de enfermeria en una
institucion pablica situada en la Ciudad Auténoma de Buenos Aires. Para llevar a cabo esta
investigacion, se opté por un enfoque cuantitativo, utilizando un disefio de estudio
descriptivo no experimental y de caracter transversal. La muestra utilizada en el estudio
consté de un total de 133 enfermeros, seleccionados a través de un muestreo no
probabilistico. Esta muestra se compuso de 133 unidades de analisis, cuya edad promedio se
situ6 en 40.13 afios. Ademas, se observé un predominio del personal con licenciatura en
enfermeria, representando aproximadamente un 61.65% de la muestra. En cuanto a los
estilos de liderazgo de la jefa de enfermeria, prevalecieron los estilos autocratico y
democrético, y en menor medida los estilos participativo y permisivo. Sin embargo, es
importante destacar la importancia de la participacion de los lideres en el contexto de la
enfermeria y su impacto en la motivacion del personal. Dado que, el liderazgo participativo
fomenta la participacion activa y la colaboracién de los miembros del equipo, lo que puede
conducir a un mayor compromiso, empoderamiento y satisfaccion en el trabajo. Segun lo
hallado en este trabajo, se observé una prevalencia de los estilos de liderazgo democratico y

autocratico, mientras que los estilos de participacion y permision se manifestaron en menor
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medida. Estos resultados resaltan la relevancia del liderazgo en el abordaje de los desafios
presentes y futuros, lo que sefiala la imperiosa necesidad de fortalecer el empoderamiento
de los responsables de la toma de decisiones en la promocion de estilos de liderazgo mas
efectivos. En consecuencia, se requiere un enfoque prioritario en el desarrollo y mejora de
estos estilos, fomentando activamente la participacion y la apertura a nuevas ideas y

perspectivas.

En relacion a la dimension de apoyo que muestra el lider a sus seguidores es
importante segun Imam et al. (2022) relatan que las organizaciones generalmente buscan
lograr una mayor productividad y desempefio de los empleados, pero dejan de lado los roles
vitales de compromiso y comunicacion, el papel de los empleados en los niveles micro, meso
y macro no puede ignorarse en el crecimiento organizacional. Por ello, este estudio examina
como el apoyo y la comunicacion de los lideres aumentan el compromiso y el desempefio de
los subordinados mediante la aplicacion de la teoria del intercambio social (SET). Se
recopilaron datos diadicos de 249 empleados de tiempo completo (nivel medio) y sus lideres
del sector automotriz indio a través de una encuesta. Los autores encontraron que los
empleados que percibieron el apoyo de sus lideres estaban comprometidos, lo que en
consecuencia se suma a su desempefio. De manera similar, los resultados del analisis de
moderacion destacaron que la comunicacion interna es un factor crucial en el compromiso.
Por lo cual, se recomienda que los profesionales de RRHH para que actualicen las politicas
organizacionales y permitan a los gerentes involucrar a sus subordinados para un mejor

desempefio.

Asimismo, Lopez et al. (2022) realizaron una investigacion en la cual examinaron el
impacto de la interaccion entre los elementos ambientales laborales y los comportamientos

de liderazgo en la manifestacion o ausencia del rendimiento laboral en trabajadores del sector
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industrial. Para llevar a cabo esta investigacion, se utiliz6 un enfoque cualitativo de andlisis
comparativo utilizando conjuntos borrosos (fSQCA). Los resultados muestran que las
variables mas importantes son el liderazgo transformacional y el apoyo; donde, la presencia
del liderazgo o el apoyo por parte de estos, surgié como una condicion indispensable para la
presencia del desempefio laboral de los colaboradores (Consistencia =0,92); asimismo, la
falta de apoyo tanto de supervisores como de compafieros tuvo una condicion casi necesaria
para la presencia del desempefio laboral (C=0,86). Por ende, resulta fundamental destacar
que el fortalecimiento de la autonomia y capacidad de decision de los trabajadores, asi como
la relevancia asignada a las tareas desempefiadas, aparentan tener un papel secundario en lo
referente al rendimiento laboral de los empleados. Este trabajo proporciona una valiosa
aportacion al progreso del entendimiento en relacion al desempefio en el trabajo por parte de
los trabajadores, al reconocer distintas mezclas de situaciones que pueden generar la

existencia o falta de este desenlace vital para la entidad.

También, Yong et al. (2021) mencionan que, aunque muchas investigaciones han
estudiado los efectos del liderazgo de apoyo en las relaciones supervisor-subordinado, el
mecanismo a través del cual el liderazgo de apoyo afecta las relaciones horizontales entre
los subordinados permanece poco explorado. Utilizando la teoria del clima psicoldgico,
hemos elaborado un modelo de proceso condicional en el cual el liderazgo de apoyo ejerce
influencia en el intercambio entre los miembros del equipo (TMX) a través del clima de
apoyo. Ademas, la relacion entre TMX y el desempefio laboral del empleado individual se
ve afectada por el TMX promedio del grupo. Para probar el modelo propuesto, se lleva a
cabo un total de tres estudios. El estudio 1 es un estudio de validacion de escala para nuestra
medida climatica de apoyo. El Estudio 2 examina el efecto del liderazgo de apoyo en TMX
a través del clima de apoyo y el papel moderador del TMX promedio del grupo para la

relacion TMX-desempefio laboral. El estudio 3, utilizando un disefio de medidas repetidas,
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investiga el orden causal entre las variables del estudio. Los resultados proporcionan
evidencia convincente para el modelo conceptual, es decir, el estudio actual arroja nueva luz
sobre los mecanismos que subyacen a cémo los lideres solidarios fomentan un clima de
apoyo, lo que influye en las relaciones de intercambio que los miembros del equipo tienen
entre si 'y el consiguiente desempefio de los empleados dentro y fuera del rol. Los hallazgos
de los dos estudios demuestran que el liderazgo de apoyo conectado con el clima de apoyo,
que, a su vez, estd relacionado con TMX. Ademas, el TMX individual mejora
significativamente el desempefio tanto dentro como fuera del rol, especialmente en grupos

con un TMX medio bajo.

Siguiendo en la linea de investigaciones relacionadas a la dimension de apoyo del
lider para con sus seguidores, se considera a la investigacién de Um-e-Rubbab et al. (2021)
que, en su estudio realizado en una institucién de salud, se propusieron determinar el impacto
del liderazgo de apoyo en el bienestar de los empleados (fisico, social y psicolégico) durante
la pandemia de COVID — 19. Para lograr ese propoésito disefiaron una investigacion no
experimental, de nivel relacional, fueron 214 enfermeras a quienes se les dio cuestionarios.
Ademas, se empled el andlisis de regresion lineal. Los hallazgos revelaron la influencia
significativa (t= 1,984) del liderazgo de apoyo en la satisfaccion de los empleados de la
entidad de salud. La conclusion se centra en que un lider que brinda apoyo crea un ambiente
laboral positivo y saludable, con beneficios tanto para los trabajadores como para toda la
organizacion. Si bien este estudio, se realizé en un contexto diferente; sin embargo, es
importante considerarlo debido a que el apoyo por parte del lider es importante porque
mejora el bienestar y la satisfaccion de los empleados, fomenta la motivacion y el
compromiso, promueve la confianza y la comunicacion abierta, estimula la creatividad e

innovacion, y reduce el estrés y el agotamiento.
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Ademas, Martinez et al. (2021) establecen que la asuncion de nuevos retos y servicios
a prestar, y la evolucion de las nuevas tecnologias en la administracion publica, otorgan a
los empleados una importante percepcion de ambigliedad a la hora de realizar su trabajo. La
ambigiedad de roles ha sido conceptualizada como una de las principales demandas
obstaculizadoras en el trabajo con consecuencias negativas. El propdsito de este estudio
consistio en examinar como el apoyo brindado por el lider del departamento moderd el
impacto negativo de la ambigitiedad de rol en el compromiso y las conductas de desempefio
extra-rol de los empleados. Se formulo la hipétesis de que el apoyo del lider de departamento
se traduciria en la conversion de la ambigiiedad de rol en una demanda laboral desafiante,
con resultados positivos. En este estudio han participado un total de 315 empleados publicos
con personal administrativo. Los hallazgos obtenidos validaron la moderacién del apoyo del
lider sobre los efectos de la ambigiedad de rol. La incorporacion de esta variable como
moderadora generé una transformacion de la influencia negativa de la ambigledad de rol en
el compromiso de los empleados, al mismo tiempo que disminuy6 su impacto negativo en
los comportamientos de desempefio extra-rol. Estos resultados refuerzan la importancia del
apoyo del lider como un factor protector frente a las exigencias laborales en entornos de

administracion publica.

En la misma linea, Pahi et al. (2022) el trabajo se centra en evaluar influencias del
liderazgo ejercido de forma participativa y directiva en el compromiso de los colaboradores
mediante el intercambio de los conocimientos. Este proceso puede eventualmente ser util
para fomentar la dedicacion de los trabajadores hacia la conducta deseada en relacion a la
calidad del servicio. Se procedi6 a distribuir una encuesta en 37 establecimientos hoteleros,
en la que participaron un total de 235 empleados de nivel inicial. Los hallazgos del estudio
muestran que el liderazgo directivo se relaciona negativamente con la calidad de servicio.

Por otro lado, el liderazgo participativo influye positivamente en la calidad de servicio.
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Especificamente, la transferencia de conocimientos actia como intermediario entre el
liderazgo directivo, el liderazgo participativo y el compromiso con la calidad del servicio.
Se observaron conexiones positivas entre el compromiso con la calidad del servicio y los
resultados favorables, el rendimiento laboral y el comportamiento de ciudadania

organizacional, mientras que se encontrd una relacion negativa con la intencién de rotacion.

En relacion a la dimension de direccion que demuestra el lider al equipo, es
importante considerar el estudio de Mutmainnah et al. (2022) donde los investigadores se
propusieron determinar la incidencia del liderazgo directivo y en el trabajo innovador. La
importancia de esta investigacion yace, debido a que, la gestion de la direccion de los
colaboradores es fundamental para el desarrollo sostenibles de las organizaciones. Este
estudio cuantitativo empled la técnica encuesta (disefio no experimental), la cual fue aplicada
a 120 funcionarios de Bandung de Indonesia; asimismo, emplearon el Partial Structural Least
Squares - Structural Equation Modeling, (PLS-SEM, por sus siglas en inglés). es
indispensable considerar que el liderazgo directivo tiene un impacto en el compromiso de
permanencia. Como resultado, la calidad de direccion llevada a cabo por los lideres puede
directamente influir en la creacion de un compromiso de permanencia. Los hallazgos fueron,
que el liderazgo participativo tiene una incidencia significativa positiva en la continuidad y
compromiso. En tanto, el equipo directivo se dio cuenta que una organizacion que desarrolla
adecuada direccidn, participacion y compromiso de continuidad, serd capaz de lograr sus
objetivos, porque los empleados tienen el compromiso de hacer lo mejor que pueden en su

trabajo.

Siguiendo con investigaciones relevantes relacionadas a la dimensién de direccion y
delegacion que tienen los lideres para con sus seguidores, también se tiene en consideracion

al estudio realizado por Ilyana y Sholihin (2021) se embarcaron en un estudio cuyo objetivo
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era explorar los patrones de liderazgo y los estimulos proporcionados, y cémo esta
interaccion incide en la capacidad creativa de los miembros del equipo. Con este fin, optaron
por emplear una metodologia basada en la observacion y disefio experimental factorial de
2x2, donde se estudié al estilo de liderazgo (directivo y empoderador) tratamiento de
incentivos (competencia y reconocimiento). Los hallazgos evidenciaron que el liderazgo
empoderador conduce a un mayor desempefio creativo de los colaboradores, es decir; si el
lider delega responsabilidad y funciones a los colaboradores estos responderan mejor en su
desempefio creativo. Por su parte, el liderazgo directivo no tiene mucho efecto en el
desempefio creativo, con el liderazgo empoderador (delegacion). Esto debido a que, al
delegar tareas y responsabilidades a diferentes miembros del equipo, se les brinda la
oportunidad de aportar sus propias perspectivas y enfoques creativos. Esto fomenta la
diversidad de ideas y enriquece el proceso creativo al incorporar diferentes puntos de vista
y habilidades. La conclusién a la que llego fue que, este estudio es consistente con la teoria
del liderazgo situacional, ciertos tipos de liderazgo son apropiados para ciertas condiciones
ambientales. Para mejorar el desempefio creativo, los empleados deben estar empoderados

porque necesitan la autoridad y la libertad para desarrollar ideas.

Por su parte, se considera al estudio de AlMazrouei (2021), porque guarda relacion
con la dimension de delegacion que demuestra el lider para con su equipo. El proposito de
este estudio fue examinar la correlacion entre el liderazgo empoderador (un tipo de liderazgo
gue busca otorgar autonomia y responsabilidad para la toma de decisiones y la accién
independiente) y su impacto en el desempefio laboral y la participacion en el trabajo creativo
dentro de la comunidad de expatriados en los Emiratos Arabes Unidos. El documento sugiere
un modelo tedrico derivado de las respuestas de la encuesta recopiladas de organizaciones
multinacionales ubicadas en la ciudad de Dubai en los Emiratos Arabes Unidos. Los

resultados demostraron que el compromiso organizacional tuvo un rol parcial en la conexién
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entre el liderazgo empoderador y el desempefio laboral. Con esta investigacion, se afiade
valor al cuerpo de conocimiento en el &mbito de los negocios internacionales, al analizar los
impactos del compromiso organizacional y el liderazgo empoderador. Por lo mencionado,
se afirma que la delegacion como parte del liderazgo empoderador, es una herramienta clave.
Esto no solo fomenta la confianza y la autonomia, sino que también permite el desarrollo y

el crecimiento individual de los miembros del equipo.

Continuando en la linea de la dimension de delegacion también se considera a Kim
y Beehr (2023) donde mencionan que, en el liderazgo empoderador la delegacién implica no
solo transferir tareas, sino también proporcionar los recursos y el apoyo necesarios para que
los miembros del equipo puedan cumplir con éxito con sus responsabilidades delegadas.
Ademas, implica establecer expectativas claras, comunicacion abierta y retroalimentacién
constante para asegurar que los miembros del equipo comprendan lo que se espera de ellos
y puedan realizar su trabajo de manera efectiva. Este estudio cuantitativo, tuvo una muestra
de 200 empleados coreanos que trabajan en una variedad de industrias. Entre los principales
hallazgos se establece que el modelo de ecuaciones estructurales apoyd un modelo de
mediacion en serie que muestra cémo el liderazgo empoderador puede promover la
adecuacion persona-trabajo de los empleados. EI mayor ajuste persona-trabajo se relaciono
con una mayor autoeficacia en la amplitud de roles de los empleados y un trabajo
significativo, lo que a su vez predijo los comportamientos empresariales. Los modelos
alternativos con caminos mas directos no mejoraron el ajuste del modelo, destacando los
roles de los mediadores. El liderazgo empoderador es un recurso importante que facilita las
actividades empresariales a través de su influencia en las percepciones, delegaciones y los

recursos de los empleados.
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Teniendo en consideracion a la dimensién de apoyo, se imperante considerar al
estudio de Alahbabi et al. (2021) donde relatan que el liderazgo de servicio impacta en los
comportamientos de los recursos humanos al aumentar la felicidad de los empleados y
fomentar su desempefio. Ademas, este estilo de liderazgo se enfoca en las necesidades de los
individuos y sirve a los seguidores para satisfacer estas necesidades; asimismo, este
liderazgo, implica brindar ayuda, respaldo y recursos a los miembros del equipo para que
puedan alcanzar sus metas y desempefiarse de manera efectiva. Las personas que aceptan el
liderazgo de servicio experimentan mayores niveles de satisfaccion, confianza, creatividad,
reconocimiento e independencia en su trabajo. Hoy en dia, muchas organizaciones del sector
de la salud se enfrentan a diversos desafios asociados con los recursos humanos. Uno de
estos desafios es la ausencia de una estrategia para hacer felices a los empleados en el lugar
de trabajo. Otro desafio es encontrar el estilo de liderazgo adecuado, que mejore el
desemperfio laboral. Por lo tanto, el tema de la felicidad en el lugar de trabajo debe
conceptualizarse adecuadamente para comprender el papel del liderazgo desde una
perspectiva diferente. En consecuencia, este estudio desarrolld un marco conceptual que
construye la felicidad de los empleados como un medio entre el liderazgo de servicio y el
desempefio laboral. La metodologia adoptada en este estudio es cuantitativa, considerando
que la encuesta se ha realizado en Abu Dhabi Health Services Company (SEHA). La
poblacién representa a los empleados y personal administrativo. Los hallazgos de este
estudio contribuyeron al conjunto de conocimientos sobre el liderazgo de servicio y la
felicidad en el lugar de trabajo. Ademas, muestra que el desempefio de los recursos humanos
en las instituciones de salud puede mejorar si las organizaciones adoptan un estilo de

liderazgo de servicio.

De la misma manera, Martins et al. (2022) argumenta que el estilo de liderazgo que

sea mas apropiado para la circunstancia determinada determinara si un lider tiene éxito o no.
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Significa lo que los grandes lideres deben hacer mientras trabajan con una fuerza laboral
diversa. Deben ser emocionalmente inteligentes para entender a los miembros de su equipo
y modificar su estilo de liderazgo para sacar lo mejor de ellos. EI compromiso de los
empleados en el lugar de trabajo es crucial para las empresas, pero diferentes factores pueden
mantener a los empleados motivados. Las actividades de compromiso laboral,
particularmente aquellas respaldadas por el departamento de recursos humanos,
generalmente se han observado como los principales factores que motivan a los empleados.
Sin embargo, la pandemia de COVID-19 ha provocado una serie de ajustes. El objetivo
principal de este estudio es examinar como las practicas de recursos humanos virtuales y el
liderazgo paterno afectaron la retencion de empleados en COVID-19, con la funcién de las
actividades de compromiso laboral como mediador. Los datos fueron recopilados de 250
profesores portugueses que instruian a estudiantes de pregrado utilizando un instrumento de
encuesta. Se utilizé el modelo de ecuaciones estructurales de minimos cuadrados parciales
Smart-PLS (PLS-SEM) para evaluar las hipotesis del estudio. Se ha descubierto que el
liderazgo que es proveedor de recursos, vales decir de apoyo, con una actitud benévola, tiene
un impacto directo en el desempefio laboral y la intencion de los empleados de dejar el

trabajo.

Asimismo, Tremblay y Simard (2018) proponen un modelo objetivo de similitud
integrador que prueba el papel central del apoyo social como un mecanismo de intercambio
en las relaciones entre las practicas que mejoran el desarrollo, el comportamiento de
liderazgo transformacional, la estructura organizacional y los resultados del desempefio
laboral a nivel de equipo. Usando datos de 1200 empleados de tiempo completo en 120
equipos en una gran institucién financiera canadiense y un analisis de modelo de ecuacion
estructural, los resultados indican que las practicas de mejora del desarrollo fomentan

principalmente el apoyo organizacional percibido y el comportamiento ciudadano dirigido
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hacia la organizacion, el comportamiento de liderazgo transformacional favorece
principalmente el apoyo percibido, el apoyo del supervisor y el desempefio de tareas, y la
estructura organica fomenta principalmente el apoyo percibido de colegas y OCB dirigido
hacia los compafieros de equipo. Cabe precisar que, el lider de apoyo crea un ambiente de
confianza y seguridad psicoldgica. Los empleados se sienten comodos para expresar sus
ideas, plantear inquietudes y compartir feedback con su lider. Esto facilita una comunicacion
abierta y sincera, lo que a su vez fortalece las relaciones laborales y mejora la colaboracién
en el equipo. La investigacion concluyé en que, el analisis de relaciones cruzadas
proporciond evidencia para el modelo de dominio del agente debido al papel central que
desempeiia el apoyo percibido de los compafieros de trabajo en las dimensiones del

desempefio laboral.

En la misma linea, Hamid et al. (2023) argumentan que la pandemia de Covid-19 ha
abierto el panorama para las ventajas del trabajo desde casa y la adaptacion en la realizacion
de tareas. El estilo de liderazgo y la autonomia laboral también tienen el potencial de ayudar
a los empleados a adaptarse al entorno de trabajo flexible. Por lo tanto, el proposito del
estudio es examinar el efecto del trabajo desde casa, la autonomia laboral y el liderazgo
humilde en el desempefio adaptativo, asi como su efecto moderador. La teoria de la
autodeterminacion subyacente para identificar hasta qué punto la autonomia laboral y el
liderazgo humilde pueden ayudar a los empleados a estar mas motivados para realizar el
trabajo desde casa. Se utilizd la técnica de Minimos Cuadrados Parciales (PLS) para probar
las relaciones hipotéticas entre las variables utilizando los 200 datos respondidos. Los
resultados de este estudio indicaron que el trabajo desde casa, la autonomia laboral
(delegacion) y el liderazgo humilde influyeron en el desempefio adaptativo. El estudio arroja

nueva luz sobre la contribucion teorica de que la amplia autonomia laboral y la influencia de
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un estilo de liderazgo humilde ha mejorado el rendimiento adaptativo incluso cuando se

trabaja desde casa.

Por otro lado, Sorengaard y Langvik (2022) investigaron la relacion entre el liderazgo
justo y de apoyo y los sintomas de agotamiento e insomnio en los empleados de la policia.
El agotamiento y la falta de suefio pueden tener efectos adversos en la salud, el rendimiento
y la seguridad de los miembros de la fuerza policial, y es esencial investigar en detalle los
factores de riesgo y proteccion relacionados. Los datos fueron recolectados en un distrito
policial en Noruega mediante cuestionarios administrados en octubre de 2018 y mayo de
2019. La muestra consistio en 206 empleados policiales (52% hombres), con una edad
promedio de 42 afios y una experiencia laboral policial promedio de 16 afios. Los resultados
mostraron que un alto grado de liderazgo justo y solidario se asocié con niveles mas bajos
de agotamiento e insomnio seis meses después. Se concluye que el liderazgo justo y de apoyo
puede ayudar a proteger a los empleados de las consecuencias adversas del estrésy contribuir

a mejorar la salud ocupacional, el compromiso y desempefio laboral.

Ademas, Ali et al. (2022) desarrollan y prueban un modelo tedrico para un
mecanismo motivacional que relaciona el liderazgo participativo con el desempefio del
servicio basado en la teoria de la motivacion del equipo. EI modelo propone que el liderazgo
participativo influye en la generacion y orientacion de objetivos de servicio del equipo, lo
que eventualmente conduce a un mejor desempefio. Ademas, el efecto del liderazgo
participativo en la generacién y orientacion de objetivos de servicio del equipo se ve
moderado positivamente por el clima de inclusion del equipo. Los datos recopilados de 72
equipos brindan apoyo empirico para el modelo, que muestra como los equipos de servicio
de primera linea funcionan de manera efectiva en la industria hotelera y resalta la

importancia del liderazgo participativo, el enfoque de blsqueda de objetivos de servicio en
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equipo y el rendimiento. Se concluye la existencia de una relacion positiva y significativa

entre el liderazgo participativo y el desempefio del servicio.

1.1.2. Antecedentes nacionales

Blas et al. (2016) el estudio se centrd en el liderazgo situacional como herramienta
para la gestién de recursos humanos en medianas empresas en Lima, con el objetivo de
mejorar la competitividad sin necesidad de reestructuracion. Se introdujo el liderazgo
situacional como medio para aumentar el rendimiento de los colaboradores, aprovechando
la interaccion entre lider y equipo. Su adaptabilidad permite al lider ajustarse segun las
habilidades de los colaboradores. La combinacion de esta modalidad con supervision
constante, ambiente favorable y motivacion, promueve la formacion de equipos altamente
competitivos. Entrevistas en profundidad en cinco medianas empresas respaldaron la
hipotesis de correlacion entre ambas variables. En resumen, se busco sensibilizar a los lideres

en Lima sobre la gestion de recursos humanos como generadora de ventaja competitiva.

En relacién a la dimension direccion de los lideres para con su equipo, se tiene en
consideracion al trabajo de Murillo y Castro (2022) llevaron a cabo una investigacion sobre
el impacto del liderazgo responsable en el desempefio de los empleados en empresas de
servicios turisticos. Ante la incertidumbre generada por la COVID-19, el liderazgo efectivo
resulté crucial al guiar la adaptacion de las organizaciones y garantizar el bienestar del
personal. El liderazgo responsable, que integra responsabilidad ética y social con habilidades
de gestion, se mostro significativamente relacionado con el desempefio laboral, segin el
analisis de regresion. La investigacion evidencid que este enfogue puede tener un impacto

positivo en el rendimiento de los empleados en el ambito de los servicios turisticos.
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1.2.  Planteamiento del problema de investigacion

En la actualidad, las empresas se enfrentan en un mundo dinamico y altamente
competitivo, donde el liderazgo prima como esencia fundamental, para garantizar la
sostenibilidad de las organizaciones. El lider influye en el comportamiento de los
colaboradores para lograr juntos un desempefio eficiente y cumplir con la mision, vision y
metas institucionales (Contreras, 2008). De acuerdo con Lynch et al. (2018) el marco de
Liderazgo Situacional centrado en la persona captura siete atributos fundamentales del lider
como: relacionarse con la esencia del ser; armonizar acciones con la vision; equilibrar la
preocupacion por el cumplimiento; escuchar a la otra persona con el corazén; y unificar a

través del apoyo, participacion, apreciacion y confianza.

Para el sector de seguros, la gestion de personas se ha convertido en una cuestion
estratégica para que la empresa sea competitiva y tenga exito. Por ello, se busca contar con
un coachy lider que modifique el pensamiento de sus trabajadores para que puedan adaptarse
a los constantes cambios del mercado. En Gltima instancia, esto permite a la empresa tener
éxito y ser competitiva. Las empresas reconocen que el estilo de liderazgo mas eficaz es
aquel que se adapta al escenario en cuestion. Esto se debe a que el lider directivo asume la
posicion que le resulte mas ventajosa dadas las circunstancias en las que se encuentre. En
este sentido, se considera que el liderazgo situacional es una herramienta clave para la
gestion de personas y para la consecucion de los objetivos empresariales (Hersey et al.,

1996).

No obstante, a pesar de la relevancia del liderazgo situacional en la gestion del
personal y en el logro de los objetivos organizacionales, ain no se ha llevado a cabo una
investigacion exhaustiva sobre su vinculo con el desempefio laboral en compafiias de seguros

en Lima. Por esta razon, el presente estudio se propone abordar esta brecha en la literatura
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académica y empresarial, brindando a las empresas informacion pertinente y actualizada
acerca de la relacion entre el liderazgo situacional y el rendimiento de los empleados en este

sector empresarial.

En este sentido, se espera que los resultados de este estudio permitan a las empresas
de seguros en Lima mejorar su gestion de personas, identificando las practicas del liderazgo
situacional que se relacionan de manera mas efectiva al desempefio laboral de los
trabajadores. Asimismo, se busca proporcionar informacion sobre liderazgo y desempefio
laboral, generando nuevos conocimientos y perspectivas sobre la relacion entre estos dos
constructos en el contexto empresarial peruano. En conclusion, el presente estudio busca
analizar la relacion entre el estilo de liderazgo situacional y el desempefio laboral en

empresas de seguros en Lima en el afio 2023.
1.3.  Objetivos del estudio
1.3.1. Obijetivo general
Determinar la relacion entre el liderazgo situacional y el desempefio laboral en las
empresas de seguros en Lima, 2023.
1.3.2. Objetivos especificos

OEL: Determinar la relacion entre la direccion y el desempefio laboral en las empresas de

seguros en Lima, 2023.

OE2: Determinar la relacion entre la participacion y el desempefio laboral en las empresas

de seguros en Lima, 2023.

OE3: Determinar la relacion entre el apoyo y el desempefio en las empresas de seguros en

Lima, 2023.
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OE4: Determinar la relacion entre la delegacion y el desempefio laboral en las empresas de

seguros en Lima, 2023.

1.4.  Significancia del problema de investigacion
1.4.1. Justificacion teorica

La fundamentacion tedrica de esta investigacion se La fundamentacion tedrica de
esta investigacion se sustenta en la imperante necesidad de comprender la correlacion entre
el liderazgo situacional y el desempefio laboral en las compafiias aseguradoras de Lima. Esto
adquiere especial relevancia en el actual contexto de transformacion constante y

competitividad empresarial.

En la actualidad, la administracion de recursos humanos se ha convertido en un
aspecto primordial para que las organizaciones puedan alcanzar sus metas y destacar en el
mercado. En este contexto, el liderazgo ha sido identificado como un factor esencial en la

gestion de personas, gracias a su vinculo con el desempefio y conducta de los colaboradores.

En este contexto, el liderazgo situacional ha surgido como un enfoque que permite
al lider adaptar su estilo de liderazgo a las necesidades y caracteristicas de la situacion en la
gue se encuentra. Esto implica que el lider tenga la capacidad de identificar las necesidades
y caracteristicas de sus trabajadores, y adaptar su estilo de liderazgo para maximizar su

desempefio (Contreras, 2008).

A pesar de las indagaciones antecedentes concernientes a la interrelacion entre la
guia directiva y el rendimiento ocupacional, aun se vislumbra la necesidad de una pesquisa
minuciosa sobre la vinculacion particular entre el liderazgo situacional y desempefio laboral

en el marco empresarial de las firmas aseguradoras en Lima.
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Por lo tanto, esta investigacion busca llenar este vacio en la literatura académica y
empresarial, y contribuir al desarrollo de nuevos conocimientos y perspectivas sobre la

relacion entre el liderazgo situacional y el desempefio laboral en este sector empresarial.

1.4.2. Justificacion practica

Ostenta relevancia la justificacion practica, ya que, al conocer la interconexion entre
el liderazgo circunstancial y la ejecucion laboral, es posible discernir las modalidades
directivas mas eficaces para fomentar la productividad y el regocijo en el quehacer laboral.
Ademas, esta investigacion puede contribuir a la mejora de las politicas y estrategias de
gestion de recursos humanos en el sector de seguros, fomentando entornos laborales
saludables y motivadores que promuevan el crecimiento profesional y personal de los
empleados. Por lo cual, en primer lugar, se analiza el liderazgo situacional propuesto por

Hersey et al. (1996) y al desempefio laboral segiin Gruman y Saks (2011).

En segundo lugar, los hallazgos derivados de este estudio pueden tener una valiosa
aplicabilidad para las compafiias de seguros en Lima, ya que les ofreceran la oportunidad de
mejorar su gestion de recursos humanos y, en Ultima instancia, contribuir al éxito y
competitividad empresarial. Al comprender la interaccion del liderazgo situacional con el
desempefio laboral, estas empresas podran disefiar estrategias de liderazgo més efectivas,

ajustadas a las particularidades y peculiaridades de su personal.

En tercer lugar, esta investigacion puede tener un impacto positivo en la calidad de
vida laboral de los trabajadores de las empresas de seguros en Lima. Al conocer la relacion,
las empresas podran disefiar politicas y programas de bienestar laboral que promuevan una
estrategia para potenciar la motivacion y aumentar la productividad de los empleados, lo que

podria traducirse en mejoras en su calidad de vida laboral.
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Por ultimo, es importante destacar que este estudio tiene el potencial de ejercer un
impacto significativo en la economia nacional, al contribuir al desarrollo del sector
empresarial de seguros en Lima, el cual representa una pieza fundamental de la economia
peruana. Al fortalecer la gestién de recursos humanos en las compafiias aseguradoras, se
podria elevar su competitividad y su capacidad para generar empleo, impulsando asi el

crecimiento economico del pais.

1.5.  Preguntas de investigacion
1.5.1. Problema principal

¢De qué manera el liderazgo situacional se relaciona con el desempefio laboral en las

empresas de seguros en Lima, 2023?

1.5.2. Problemas especificos

PEL: ;De qué manera la direccién se relaciona con el desempefio laboral en las empresas de

seguros en Lima, 2023?

PE2: ;De qué manera la participacion se relaciona con el desempefio laboral en las empresas

de seguros en Lima, 2023?

PE3: ¢De qué manera el apoyo se relaciona con el desempefio laboral en las empresas de

seguros en Lima, 2023?

PE4: ;De qué manera la delegacion se relaciona con el desempefio laboral en las empresas

de seguros en Lima, 2023?

1.6.  Hipotesis
1.6.1. Hipotesis general

HG: El liderazgo situacional se relaciona con el desempefio laboral en las empresas de

seguros en Lima 2023.
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1.6.2. Hipotesis especificas

HE1: La direccion se relaciona con el desempefio laboral en las empresas de seguros en
Lima 2023.

HE2: La participacion se relaciona con el desempefio laboral en las empresas de seguros en
Lima 2023.

HE3: El apoyo se relaciona con el desempefio laboral en las empresas de seguros en Lima
2023

HE4: La delegacion se relaciona con el desempefio laboral en las empresas de seguros en
Lima 2023.

1.7. Marco tedrico

En esta investigacion, se identifican dos variables de interés: el liderazgo situacional
y el desempefio laboral. Ambas variables seran abordadas en el marco tedrico para establecer

una base sélida que sustente el desarrollo del estudio.

1.7.1. Variable 1: Liderazgo situacional

El enfoque del liderazgo situacional se fundamenta en la teoria concebida por Paul
Hersey y Kenneth Blanchard durante la década de 1970. Este modelo se enfoca en la premisa
de que el estilo de liderazgo méas dptimo esta intrinsecamente ligado a la situacién en la que
el lider se encuentra, asi como a las necesidades y habilidades del equipo que esta bajo su
guia (Hersey etal., 1996). Por ende, lineas abajo se detallan las teorias y enfoques en relacion

al liderazgo situacional.

La filosofia de liderazgo conocida como liderazgo situacional hace hincapié en
adaptar el propio estilo de liderazgo a las necesidades y capacidades de los seguidores en
cada circunstancia. Segun este modelo, no existe un método de liderazgo que sea superior a
todos los demas, sino que se espera que el lider analice las circunstancias y adapte su enfoque

en consecuencia para sacar lo mejor de las personas a las que dirige (Hersey et al., 1996).
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De igual forma, de acuerdo a la teoria anteriormente mencionada, la estrategia lider
mas apropiada se encuentra condicionada por el grado de madurez de los seguidores en una
tarea especifica. El liderazgo circunstancial es una teoria que encara la nocién de que los
lideres deben calibrar su enfoque directivo acorde a la madurez y competencias de los
seguidores. Segun esta teoria, el enfoque de liderazgo mas efectivo varia segun el nivel de
madurez que los seguidores demuestren en una tarea especifica. Segun esta idea, no existe
un unico método de liderazgo que sea eficaz en todas las circunstancias, sino que los lideres
deben tener la capacidad de adaptar sus métodos de liderazgo a las necesidades y capacidades
de los miembros de sus equipos. La nocion de liderazgo situacional es un enfoque
pragmatico de la gestién que ha demostrado su eficacia en una amplia variedad de contextos

profesionales y organizativos (Hersey et al., 1996).

Asimismo, los principios clave de la teoria son que el liderazgo es un talento que
puede adquirirse mediante el estudio y la practica, y que los lideres pueden mejorar su
capacidad para ajustar su comportamiento en respuesta a una amplia variedad de
circunstancias y requisitos. La nocion de liderazgo situacional se utiliza con frecuencia en
los programas de formacion y desarrollo de directivos y empresarios, ademas de haber
obtenido una amplia aceptacion entre los directivos y lideres corporativos. El concepto de
liderazgo situacional se basa en la nocién de que los lideres deben ser capaces de modificar
sus estilos de liderazgo de acuerdo con las circunstancias a las que se enfrentan, y que el
éxito de un lider es directamente proporcional a su capacidad para ajustar sus métodos de

liderazgo a las capacidades y requisitos de sus seguidores (Hersey et al., 1996).

Segun estos autores, el liderazgo situacional se mide en cuatro dimensiones:
- Direccion (Directing): EI lider proporciona directrices claras y especificas a los

seguidores y supervisa de cerca su desempefio (Hersey et al., 1996).
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- Participacion: El lider sigue proporcionando direccion, pero también se centra en
desarrollar las habilidades y capacidades de los seguidores (Hersey et al., 1996).

- Apoyo (Supporting): El lider cede el control y permite que los seguidores tomen
decisiones y resuelvan problemas, brindando apoyo y retroalimentacién positiva
(Hersey et al., 1996).

- Delegacion (Delegating): El lider proporciona poca direccion y apoyo, dejando que

los seguidores tomen decisiones y resuelvan problemas por su cuenta.

Estas cuatro dimensiones estan disefiadas para ajustarse a diferentes niveles de

desarrollo de los seguidores y situaciones de liderazgo (Hersey et al., 1996).

El liderazgo situacional es una nocién flexible y comprensiva, explica Bass (1990)
en su manual. Para €l, implica que un lider modula sus acciones dependiendo de multiples
factores contextuales. Antes de actuar, reflexiona sobre los rasgos de sus colaboradores,
desde su conocimiento y experiencia hasta su nivel de motivacion. Asimismo, considera las
demandas especificas de la tarea y la situacién: si requiere rapidez, esta sujeta a presiones
externas o posee restricciones presupuestarias. En base a este andlisis, el lider calibra su
comportamiento para ser mas o menos directivo, enfocado en las tareas o sensible a las
relaciones humanas (Aprianto et al., 2023). Sabe que no existen férmulas infalibles y que lo
que funciona en un caso puede fracasar en otro. Un buen lider situacional, en tal sentido, es
aquel capaz de modular su estilo. Es directivo cuando los colaboradores necesitan
orientacion y estructura, mas delegativo cuando poseen la madurez y motivacion para tomar

decisiones por si mismos.

1.7.1.1. Direccion

La dimension de direccién o Directing del liderazgo situacional de Blanchard se

refiere a una situacion en la que el lider proporciona una direccion clara y especifica a los
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seguidores y supervisa de cerca su desempefio. Esta dimension es adecuada cuando los
sequidores tienen un nivel bajo de competencia, pero un alto nivel de compromiso y
motivacion. En este caso, el lider debe ser muy explicito en sus expectativas y proporcionar

un enfoque claro y detallado sobre como llevar a cabo las tareas (Hersey et al., 1996).

El lider debe establecer objetivos especificos, asignar tareas y proporcionar
instrucciones detalladas sobre como llevar a cabo las tareas. Ademas, el lider debe
proporcionar retroalimentacion constante y monitorear de cerca el progreso de los seguidores
para asegurarse de que estén en el camino correcto. Esta dimension implica un estilo de
liderazgo més autoritario y directivo, en el que el lider asume la responsabilidad de tomar

decisiones y guiar a los seguidores hacia la consecucién de los objetivos.

La dimension de direccion es mas efectiva cuando se trata de tareas especificas y
bien definidas que requieren un alto nivel de atencion al detalle. Sin embargo, también es
crucial que el lider sepa del nivel de competencia y la capacidad de los seguidores para
realizar las tareas asignadas. Si los seguidores tienen un nivel mas alto de competencia, es
posible que prefieran un estilo de liderazgo mas delegativo que les permita tomar decisiones

y resolver problemas por si mismos.

Segun Hersey et al. (1996), autores de esta teoria, los indicadores de la dimension
direccion en la teoria del liderazgo situacional de Blanchard son cominmente conocidos

como.

- Comunicacion directa y especifica
- Instrucciones claras y concretas
- Expectativas definidas

- Retroalimentacidn constante y oportuna
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1.7.1.2.  Participacion

En la etapa de participacion del liderazgo situacional de Blanchard, el lider se enfoca
en desarrollar las habilidades y capacidades de los seguidores. Ademas de proporcionar
directrices claras y especificas, el lider también brinda retroalimentacion y apoyo para
mejorar el desempefio de los seguidores. La participacion se centra en ayudar a los
seguidores a desarrollar habilidades especificas, proporcionando instrucciones detalladas y
retroalimentacion constante para que los seguidores puedan mejorar y crecer en su
desempefio (Hersey et al., 1996). El lider en esta etapa se convierte en un mentor, ayudando
a los seguidores a desarrollar su capacidad de tomar decisiones y resolver problemas de
manera efectiva. La confianza y la autonomia del seguidor se fomentan en esta etapa, lo que
resulta en un desempefio cada vez méas efectivo y satisfactorio. En resumen, la etapa de
Participacion del liderazgo situacional de Blanchard se centra en desarrollar las habilidades
y capacidades de los seguidores mediante de la instruccion detallada, el apoyo para mejorar

su desempefio y el feedback constante.

1.7.1.3. Apoyo

La dimension del liderazgo situacional denominada “Apoyo” implica que el lider
otorga cierta libertad a los seguidores para tomar decisiones y solucionar problemas,
mientras brinda su respaldo y retroalimentacion positiva. En este enfoque, el lider actia
como un facilitador y mentor, que ayuda a los seguidores a mejorar sus habilidades y
conocimientos para poder realizar tareas con mayor autonomia y eficacia. El lider se enfoca
en mantener un ambiente de trabajo favorable y en fomentar la confianza y la colaboracién
entre los miembros del equipo. Asimismo, brinda su apoyo emocional y moral, y se mantiene
accesible para responder preguntas o brindar orientacion si los seguidores lo necesitan. En

resumen, la dimension de "Apoyo" en el liderazgo situacional se enfoca en fomentar el
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desarrollo y la autonomia de los seguidores, y en crear un ambiente de trabajo en el que se
sientan apoyados y motivados para alcanzar los objetivos de la organizacion (Hersey et al.,

1996).

1.7.1.4. Delegacion

La delegacion es una de las dimensiones del liderazgo situacional propuesta por Paul
Hershey y Ken Blanchard, que se enfoca en la transferencia de la responsabilidad y el control
desde el lider hacia los seguidores. En esta dimension, el lider proporciona poca direccion y
apoyo, lo que permite a los seguidores tomar decisiones y resolver problemas por su cuenta.
El lider que utiliza la delegacion reconoce que sus seguidores tienen la capacidad y el
conocimiento para asumir la responsabilidad de sus tareas y que su papel es proporcionar
una orientacion general y recursos necesarios para ayudarles a cumplir con sus objetivos. El
lider delega autoridad y responsabilidad en los seguidores, y les da la libertad de tomar
decisiones y hacer elecciones que sean coherentes con los objetivos y metas de la
organizacion (Hersey et al., 1996). En este estilo de liderazgo, el lider tiene un papel méas
pasivo y se convierte en un facilitador que brinda retroalimentacién constructiva y apoyo en
lugar de controlar activamente el proceso. Los seguidores tienen la responsabilidad de
identificar y abordar los problemas y desafios que surjan, y el lider esta disponible para
ofrecer ayuda y orientacion en caso de que sea necesario. La delegacion se enfoca en el
desarrollo de la confianza y la autonomia en los seguidores, lo que les permite crecer y

desarrollar su capacidad de liderazgo.

La delegacion es una dimension del liderazgo situacional que se centra en transferir
la responsabilidad y el control desde el lider hacia los seguidores. Esto implica proporcionar
poca direccion y apoyo para permitir que los seguidores tomen decisiones y resuelvan

problemas por su cuenta. El lider delega autoridad y responsabilidad en los seguidores y se
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convierte en un facilitador que brinda retroalimentacién y apoyo, lo que fomenta la

autonomia y el desarrollo de liderazgo en los seguidores

1.7.2. Variable 2: Desempefio laboral

El desempefio laboral puede ser conceptualizado como la evaluacion de hasta qué
punto un empleado satisface las expectativas y asume las responsabilidades propias de su
puesto de trabajo, asi como su contribucion al logro de los objetivos establecidos por la
organizacion. Segun Locke (1968), uno de los autores mas reconocidos en este ambito, el
desempefio laboral es el resultado de la interaccién entre las habilidades y conocimientos del
empleado, la motivacion para realizar su trabajo y las condiciones del entorno laboral.
Ademas, se puede evaluar el desempefio laboral en términos de calidad, cantidad, eficiencia,

puntualidad y fiabilidad de la tarea realizada

Para Dolan et al. (2007) se ha afirmado que los trabajadores tienen la capacidad de
incrementar su nivel de rendimiento y desempefio en el ambito laboral mediante la
participacion activa en diversas actividades orientadas al desarrollo personal y profesional.
Estas actividades buscan ampliar los conocimientos existentes, adquirir nuevas habilidades
y promover actitudes positivas para impulsar el crecimiento y la mejora continua en el

entorno laboral.

Ademas, Hackman y Oldham (1975) identifican dos principales dimensiones sobre
el desempefio laboral, las cuales se refieren a la Calidad del trabajo, es decir, a la habilidad
del empleado para realizar su trabajo de manera satisfactoria; en otras palabras, es cuanto
trabajo que el empleado es capaz de realizar en un periodo determinado de tiempo,
cumpliendo con los plazos y los objetivos establecidos. Ambas dimensiones estan
interrelacionadas, debido a que la calidad del trabajo puede afectar la cantidad de trabajo que

un empleado es capaz de realizar y viceversa.
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También, desde la perspectiva de Gruman y Saks (2011) podria definirse como la
capacidad total de un empleado para satisfacer los requerimientos formales e informales de
su rol dentro de una organizacion. Esto incluye 3 dimensiones principales; la primera, las
tareas basicas, es decir, el cumplimiento de las tareas y responsabilidades clave expresadas
en la descripcion del puesto; la segunda, la exigencia del rol, lo cual significa llevar a cabo
las actividades y comportamientos que, aunque no estan escritos formalmente en el puesto,
se espera que realice para cumplir bien su rol. Por ejemplo, asistir a reuniones, trabajar horas
extra, cooperar con otros departamentos, etc.; y la tercera, la adaptacion a la organizacion,
lo cual hace referencia a la habilidad para adaptarse a la cultura, valores, normas y sistemas
de la organizacion de forma que pueda desempefiar sus funciones de manera efectiva dentro
de ese contexto particular. Esto involucra internalizar e implementar los valores de la

empresa.

Por ello, para el presente trabajo de investigacion tomaremos de referencia a los
autores Gruman y Saks (2011), porque argumentan que estos tres elementos son necesarios
para una real evaluacion del desempefio laboral de un empleado. Solo mirar las tareas
formales no es suficiente. Se deben considerar también las demandas implicitas del rol y la
capacidad de integrarse a la organizacion como un todo. De esta manera, para Gruman et al.
(2006), el desemperio laboral va mas alla de cumplir una lista de tareas, involucra satisfacer
todas las demandas y exigencias de un rol, tanto explicitas como implicitas, y funcionar bien

dentro de la cultura y estructura organizacional.

1.7.2.1. Tareas basicas

Segun Gruman y Saks (2011), las tareas bésicas se refieren a las responsabilidades y

actividades centrales que un empleado debe realizar, y que estan expresamente definidas en



46

su descripcion de puesto de trabajo u objeto de contrato. Son las actividades principales que

un empleado realiza en forma rutinaria como parte de los requisitos fundamentales de su rol.

Las tareas basicas representan la parte central y obligatoria de las funciones de un
empleado, y constituyen el nivel minimo de desempefio que se espera que cumpla. Para
Gruman y Saks (2011), aungue el cumplimiento de las tareas basicas es necesario, no €s
suficiente para considerar que un empleado tiene un desempefio éptimo. Se deben tomar en
cuenta también las exigencias del rol y la capacidad de adaptacion a la organizacion. Las
tareas basicas son importantes, pero forman parte de una vision mas amplia que estos autores

tienen sobre el desemperio laboral.

Segun Gruman y Saks (2011), los principales indicadores para medir si un empleado

cumple con sus tareas basicas son:

- Cumplimiento de metas y objetivos establecidos: Esto incluye metas cuantitativas
en términos de produccion, ventas, productividad, entre otras que estén ligadas
directamente a las responsabilidades y actividades centrales del rol.

- Calidad del trabajo realizado: Se refiere a la precision y ausencia de errores con que
el empleado realiza sus tareas y actividades habituales, de acuerdo con los
estandares y procedimientos establecidos.

- Eficiencia y productividad: La capacidad del empleado para realizar sus actividades
rutinarias en el tiempo adecuado y haciendo un uso éptimo de los recursos
disponibles. Se mide en términos de cantidad de trabajo realizado por unidad de

tiempo o esfuerzo.

Cumplimiento de procedimientos y normas: Se refiere a que el empleado realiza sus
actividades diarias de acuerdo a los procesos, reglas y politicas establecidas para ese puesto

en particular.
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1.7.2.2.  Exigencias del rol

Las exigencias del rol, segin Gruman y Saks (2011), se refieren a los
comportamientos y actividades que, aunque no son parte de las actividades basicas
explicitadas en el puesto de trabajo, se espera que el empleado realice para cumplir
ampliamente con su rol dentro de la organizacion. Estas "demandas implicitas” del rol van
mas alla de lo estrictamente requerido y especificado, pero son importantes para el buen
desempefio del empleado. Asimismo, las exigencias del rol complementan las tareas basicas.
Alguien podria cumplir estrictamente con sus deberes definidos, pero no llenar estas
"demandas ocultas" que también se esperan de ese rol. Esto afectaria negativamente su
desempefio total. Por lo tanto, para una evaluacion integral del desempefio de un empleado
se deben considerar tanto sus tareas basicas como las exigencias implicitas de su rol dentro
de la organizacion. Los principales indicadores que los autores proponen para medir si un

empleado cumple con las exigencias de su rol son:

- Disponibilidad para trabajar horas extra: Esto incluye la frecuencia con que el
empleado accede y trabaja mas alla de su horario habitual cuando la situacion lo
requiere.

- Participacion en actividades y reuniones no obligatorias: Se refiere a la asistencia y
colaboracién del empleado en eventos, capacitaciones y reuniones que no son
estrictamente parte de su trabajo rutinario pero que servirian para mejorar su
desempefio general.

- Cooperacion con otros departamentos: Incluye la voluntad de compartir
informacion, apoyar las iniciativas y brindar asistencia a otros grupos dentro de la

organizacion, aungue esto no sea necesariamente parte de sus deberes formales.
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- Adquisicion de conocimientos y habilidades complementarias: Hace referencia a
que el empleado se mantiene actualizado sobre temas y desarrolla capacidades que,
aunque no requeridas explicitamente, le permitirdn desempefiar mejor su rol en

general.

Gruman y Saks (2011), enfatizan que, para evaluar debidamente el desempefio
laboral, es importante considerar tanto si el empleado cumple con sus tareas basicas como
con las exigencias implicitas de su rol laboral dentro de la organizacion. Ambos aspectos

son relevantes.

1.7.2.3.  Adaptacion a la organizacion

La adaptacion a la organizacion es la capacidad de un empleado para aprender,
entender y ajustarse eficazmente a los sistemas, procesos, cultura y normas particulares de
la empresa para la que trabaja, logrando integrarse plenamente e interactuar de manera apta
y productiva dentro de ese medio organizacional especifico (Gruman et al., 2006). Esto

implica que el empleado:

- Comprende la mision, visién, valores y filosofia de trabajo promovidos
formalmente por la empresa.

- Internaliza e implementa dichos valores y filosofia en su propio desempefio y
comportamiento laboral.

- Aprende y sigue las politicas, reglas, procedimientos y rutinas administrativas
implementadas.

- Desarrolla las actitudes y habilidades requeridas para comunicarse y relacionarse
efectivamente con sus compafieros de trabajo y la estructura jerarquica propia de

esa organizacion en particular.
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En general, implica que el empleado “piensa y actda” de manera acorde al contexto

y exigencias de ese medio organizacional especifico en el cual se desenvuelve, mas alla de

simplemente cumplir con un conjunto de tareas y responsabilidades explicitas.

Para Gruman y Saks (2011) la adaptacion a la organizacion implica principalmente

estas tres dimensiones:

Adgquirir el conocimiento basico: ElI empleado debe aprender acerca de la empresa,
como su historia, sus productos o servicios, su estructura organizacional, sus sistemas
y procesos de trabajo, sus politicas y procedimientos. Se trata de obtener la
informacion factual necesaria para poder funcionar dentro de ese contexto.
Internalizar los valores: ElI empleado internaliza e integra en su pensamiento y
comportamiento los valores, la filosofia y la cultura predominante de la organizacion.
Esto le permite desarrollar las actitudes y juicios alineados a los parametros y
expectativas de la empresa.

Desarrollar las habilidades: EI empleado desarrolla las habilidades requeridas para
adaptarse exitosamente al entorno organizacional especifico. Esto incluye
competencias sociales para comunicarse y relacionarse efectivamente con los demas,
asi como habilidades administrativas para cumplir con los sistemas y procesos de la

empresa.

1.7.3. Sector de seguros

De acuerdo con el Instituto Nacional de estadistica e Informatica (INEI, 2021), en

Per(, durante el periodo de analisis del trimestre, se registr6 un aumento del 11,9% en la

creacion de empresas, con un total de 68,811 nuevas compafiias. El sector con el mayor

numero de registros fue el comercio al por menor, representando el 29,5% del total, sequido

por el comercio al por mayor con el 15,4%. Otros servicios, que engloban actividades como
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servicios personales, salud, bienes raices, administracion publica, arte, entretenimiento,

educacion, finanzas y seguros, representaron el 11,5%.

Con el fin de facilitar una expansion consistente entre los proveedores de seguros
que conforman el sector, la Superintendencia de Banca, Seguros y AFP (SBS, 2023b) viene
realizando un gran esfuerzo para modernizar el marco regulatorio y de supervision que rige
a la industria. Los cambios normativos se han realizado con (i) la intencién de asegurar una
adecuada gestion de riesgos por parte de las empresas y (ii) la proteccion de los intereses de
los asegurados en mente. Los cambios se han realizado teniendo en cuenta la experiencia
internacional, en particular los principios y practicas de otros supervisores o instituciones
internacionales que los representan, como la Asociacion Internacional de Supervisores de
Seguros (IAIS). Esto se ha hecho para (i) garantizar una gestién adecuada del riesgo y (ii)

salvaguardar los intereses de los asegurados.

Uno de los primeros cambios que se dio y que implicé una renovacion y revision de
diversas normas fue la expedicion de la Ley del Contrato de Seguro (LCS), que fue expedida
por el Congreso de la Republica el 06.11.2012, la cual entr6 en vigencia el 26.05.2013 y
tuvo como objetivo contar con un marco juridico especifico para el contrato de seguro, que
permita regular las diversas situaciones que se pueden presentar entre las partes del contrato
y, lo mas importante, brindar una regulacion que proteja a los usuarios del contrato. En el
pasado, las controversias de este tipo se resolvian utilizando los principios del derecho

consuetudinario y algunas resoluciones aprobadas por la SBS, que resultaron insuficientes.

También, se propone que la finalidad que tiene un seguro es reducir la duda que las
personas presentan en relacion a los posibles riesgos que pueden suceder en un futuro lo cual
genere dafios o circunstancias de perdida hacia una persona en relacion a los diversos

aspectos de su vida, ya sea en el &ambito econémico, de salud o social. Por estos motivos se
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puede clasificar a los seguros por seguros privados los cuales son contratos de seguro que
brindan cobertura médica y de salud a los individuos o grupos que los adquieren. A
diferencia de los sistemas de seguros de salud publicos, como los proporcionados por el
gobierno, los seguros privados son ofrecidos por compafiias aseguradoras privadas y se
financian a través de primas pagadas por los asegurados; seguros obligatorios, hacen
referencia a aquellos que el Estado o la legislacion requieren que ciertos individuos o
entidades adquieran para protegerse contra determinados riesgos. Estos seguros se imponen
como una obligacion legal y su propaosito principal es garantizar la seguridad y proteccién
de las personas involucradas; y seguros sociales son programas de proteccion social
financiados por el Estado y administrados por entidades gubernamentales, cuyo objetivo es
brindar seguridad y bienestar a los ciudadanos en diversas areas de su vida. Estos programas
se financian mediante contribuciones obligatorias de los empleados, los empleadores y, en
algunos casos, el Estado (Tarango, 2012).
Del mismo modo, Gudifio (2017) menciona que los seguros se pueden clasificar de
diferentes formas, segun los criterios utilizados.
1. Seguros por ramos:
a. Seguros de vida: Ofrecen respaldo econdmico a las personas elegidas como
beneficiarias en el evento de que el titular del seguro fallezca.
b. Seguros de salud: Cubren los gastos médicos y de atencion de la salud, como consultas
médicas, hospitalizacion y medicamentos.
c. Seguros de automovil: Protegen contra los riesgos asociados a la propiedad y uso de
vehiculos, incluyendo colisiones y responsabilidad civil.
d. Seguros de hogar: Brindan cobertura para la vivienda y los contenidos contra riesgos

como incendios, robos y dafios por agua.
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e. Seqguros de responsabilidad civil: Cubren las responsabilidades legales y los dafios
causados a terceros por el asegurado.
f. Seguros de accidentes: Proporcionan indemnizaciones por lesiones o muerte causadas
por accidentes.
g. Seguros de viaje: Ofrecen proteccion durante los viajes contra riesgos como
cancelaciones, pérdida de equipaje o enfermedad.
2. Sequros por tipo de cliente:
a. Seguros individuales: Se contratan por personas fisicas para proteger sus propios
intereses.
b. Seguros colectivos: Son contratados por grupos o colectivos, como empleados de una
empresa 0 miembros de una asociacion.
3. Seguros por duracion de la cobertura:
a. Seguros a corto plazo: Tienen una duracion limitada y cubren eventos especificos
durante ese periodo.
b. Seguros a largo plazo: Proporcionan cobertura continua a lo largo de un periodo mas
extenso, como seguros de vida o de pensiones.
4. Seguros por modalidad de contratacion:
a. Seguros de prima Unica: Se paga una Unica prima por adelantado para obtener cobertura
durante un periodo determinado.
b. Seguros de prima periédica: Se paga una prima regularmente, generalmente de manera
mensual, trimestral o anual.
Ademas, el Reglamento de Transparencia, el Reglamento de Gobierno Corporativo
y Gestion Integral de Riesgos y el Reglamento de Gestion de Conducta de Mercado del

Sistema de Seguros fueron publicados en el 2013 como parte de las normas que se
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produjeron y modificaron para complementar el marco legal que proporcioné la LCS. Todos

estos reglamentos se publicaron como parte del Sistema de Seguros (SBS, 2019).

En cuanto a la Gestion Actuarial, la norma que se emitio en el 2016 fue la primera
regulacion en el Per( sobre gestién actuarial para empresas de seguros. Esta norma
establecio las responsabilidades de la funcién actuarial y de la funcién de gestién técnica de
riesgos; los criterios de calidad de los datos utilizados en la tarificacion y célculo de reservas
técnicas; y preciso el rol de la auditoria interna y externa en materia actuarial. Ademas, el
reglamento establecia las responsabilidades de la funcién actuarial y de la funcién de gestion

del riesgo técnico (SBS, 2019).

Transcurrieron diecisiete afios entre la promulgacion del primer reglamento aplicable
a los seguros a corto plazo y la promulgacion de los reglamentos que regulan la reserva para
riesgos en curso y la reserva para primas insuficientes. Esta ley define una técnica estandar
de calculo de las reservas y permite la opcion de presentar una metodologia de reservas
propia para aquellos seguros con caracteristicas especificas basadas en la propia experiencia

de la empresa. Ambas disposiciones estan incluidas en el mismo reglamento (SBS, 2019).

Por otro lado, en el afio 2017 se llevo a cabo una autoevaluacion de los veintiséis
(26) Principios Basicos de Seguros (ICP) de la IAIS, como parte de la preparacion para la
revision del Programa de Evaluacion del Sector Financiero (PESF). Esto se hizo con el fin
de estar preparados para la revision. Las conclusiones de esta autoevaluacion revelaron fallos
en determinados principios, el méas significativo de los cuales era la ausencia de un modelo
de requisitos de capital basado en el riesgo. Estas conclusiones impulsaron la generacion de
una hoja de ruta para el desarrollo de normas, metodologias y directrices de supervision,
todas las cuales se han aplicado con éxito para reforzar el sector de los seguros y su gestion

(SBS, 2019).
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También, la regulacion integral de la conciliacion de activos y pasivos es uno de los
temas que se consideraran en el futuro. Este reglamento establecera directrices aplicables a
todas las lineas de negocio de una compafiia de seguros con el fin de casar adecuadamente
todos los productos y obligaciones de las compafiias, y gestionar mejor la liquidez. Es
importante sefialar que este reglamento sera uno de los temas que se consideraran en el
futuro. Se prevé que el procedimiento de pre publicacion, las eventuales revisiones
necesarias y la formacion del periodo de aplicacion estaran terminados dentro de los afios

2021y 2022 (SBS, 2019).

Es importante sefialar que en 2016 se publico un nuevo reglamento que tenia un
caracter exhaustivo sobre todo el proceso de inversion. El objetivo de esta regulacién era
adoptar estandares internacionales en materia de gestion de carteras y riesgos asociados, al
tiempo que se ampliaba el abanico de posibilidades, se flexibilizaban los limites, se mejoraba
la gestion de activos y pasivos (ALM) y se agilizaban las operaciones asociadas a las

inversiones que respaldan obligaciones con instrumentos financieros (SBS, 2019).

En 2020 se ha publicado una circular con el objetivo de establecer los formularios
(anexos) para la remision de informacion a la Central de Vida Ley. Ademas, se han iniciado
los trabajos preliminares para la creacion de una Central de Informacién de Caucion, Fianzas
y Seguros de Crédito. Mientras que los dos primeros juegan un papel importante en el
desarrollo de la infraestructura en Peru porque pueden servir como garantia al Estado del
cumplimiento de las obligaciones asumidas, el tercero permite a las empresas mitigar el
riesgo de no ser pagadas por las ventas realizadas a crédito, ya sea que esas ventas se realicen
a nivel local o internacional. Mientras que los dos primeros desempefian un papel
fundamental en el desarrollo de las infraestructuras en Per(, el tercero permite a las empresas

mitigar el riesgo. Posteriormente, se trabajara en la elaboracion de los anexos que requeriran
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informacion sobre las pdlizas de seguro de salud y sus siniestros. En el caso de los seguros
de salud, se esta elaborando un proyecto de norma para regular la gestion de estos seguros,

asi como realizar precisiones respecto a otras normas ya establecidas (SBS, 2019).

Por otro lado, la SBS en el afio 2018, también ha buscado modernizar los
requerimientos de capital de las aseguradoras para adecuarlos a los estandares
internacionales. Por ello, trabaja desde hace varios afios en el desarrollo de un modelo de
requerimientos de capital en funcion del riesgo (RBC). Para ello, se han revisado diversas
metodologias, como Solvencia Il, el Modelo Suizo y el Modelo Mexicano, a fin de proponer
un modelo adecuado a la realidad peruana. El obstaculo mas importante ha sido la creacion
de la metodologia de aseguramiento de riesgos (pasivos), asi como la construccion de una
base de datos de pasivos que permita generar los calculos adecuados para conocer el monto

de capital que se requiere (SBS, 2019).

Al 31 de diciembre de 2020 existian 18 empresas aseguradoras activas en el mercado
asegurador peruano. De estas 18 empresas, 7 se dedicaban tanto a ramos generales como a
ramos de vida, 7 se dedicaban exclusivamente a ramos generales y 4 se dedicaban

exclusivamente a ramos de vida (SBS, 2021).

En cuanto a su solvencia financiera, las entidades aseguradoras demostraron una
cobertura satisfactoria de sus obligaciones técnicas: la ratio se situ6 en 1,075 veces a finales
de 2020, comparable a la que se registré en 2019 (la ratio minima legal es de 1 vez). Por otro
lado, la relacién entre los fondos propios efectivos y los fondos propios necesarios fue de
1,43 veces, superior a la de 1,39 veces que se registrdé en 2019 (asimismo, la ratio minima

legal es de 1) (SBS, 2021).

En conclusion, la rentabilidad técnica (resultado técnico dividido por las primas

retenidas) a nivel del sistema fue del 2,15% en 2020. Esta cifra es inferior al 2,57% del afio
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anterior. En segundo lugar, la rentabilidad de las inversiones cay6 del 7,32% en 2019 al 6,2%

en 2020. La rentabilidad de los fondos propios en 2020 fue del 12,5%, muy inferior al 19,0%

registrado en 2019 (SBS, 2021).

1.8.

1.9.

Definicion de términos

Area comercial: Encargados de desarrollar y controlar las actividades comerciales de
Sequros.

Asesores de seguros: Encargado de la asesoria y venta de todo tipo de seguros.
Procuradores: Personal encargado de asistir al lugar del accidente para asesorar y
reportar a la empresa aseguradora los dafios del vehiculo asegurado. Asimismo,
orienta al asegurado en tramites policiales y/o administrativos

Ramo de seguros generales: Se refiere a un tipo de seguro que cubre distintos tipos
de riesgos, como terremotos, incendios, caucion y responsabilidad civil.
Rendimiento laboral: Son aquellas acciones observables que se encuentran dirigidas

hacia los objetivos de la empresa.

Limitaciones del estudio

El estudio presenta ciertas limitaciones que se enfocan en la obtencion de

informacion, para la variable desempefio laboral porque tiene sinGnimo como mayor uso de

rendimiento laboral y productividad laboral. Por otra parte, se observa una escasez de

investigaciones que se hayan centrado en fuentes nacionales como fuente de informacion en

este contexto especifico. A continuacion, se detallan algunas de las principales limitaciones

del estudio:

Limitacion de antecedentes: A pesar de la busqueda intensa en las diferentes bases

de datos existen pocos estudios que correlacionan estas variables dentro de un
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periodo no mayor a 5 afios. Aunque la disponibilidad de estudios correlacionales
puede ser limitada en un periodo especifico, es importante realizar una revision
exhaustiva de la literatura existente. Ademas, se puede considerar ampliar el periodo
de busqueda y explorar fuentes adicionales, como informes de investigacion y
estudios publicados, para obtener una perspectiva mas completa.

Sesgo de seleccion: Es posible que exista un sesgo en la seleccién de las empresas
participantes en el estudio, lo que podria afectar la validez de los resultados. Para
abordar el sesgo de seleccion, se puede utilizar un enfoque de muestreo riguroso y
aleatorio que garantice la representatividad de las empresas de seguros incluidas en
el estudio. También resulta esencial reunir datos exhaustivos acerca de los atributos
de las compaiiias involucradas con el fin de analizar posibles prejuicios y gestionarlos
de manera efectiva durante el proceso de analisis de informacion.

Fiabilidad y validez de las medidas: La fiabilidad y validez de las medidas utilizadas
para medir el liderazgo situacional y el desempefio laboral pueden ser limitadas. Si
las medidas no son confiables o vélidas, por manipulacion del encuestado, los
resultados del estudio podrian no reflejar con precision la relacion entre las variables.
Ademas de investigar la relacion entre el liderazgo situacional y el desempefio
laboral, es esencial reconocer la existencia de otros factores que pueden tener un
impacto en el rendimiento de las empresas de seguros en Lima. Si estos factores no
son tomados en cuenta en la investigacion, los resultados podrian estar sesgados y no
proporcionar una vision completa de los determinantes del desempefio laboral en este

contexto empresarial.
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CAPITULO 2: REVISION DE LA LITERATURA

2.1. Variable 1: Liderazgo situacional
2.1.1. Resumen histérico

2.1.1.1.  Teorias del liderazgo

Existen numerosas teorias del liderazgo que han surgido a lo largo de los afios, cada
una con su propio enfoque y explicacidn sobre como se desarrolla el liderazgo y qué factores
influyen en él. Una de las principales es la teoria de los rasgos (Fiedler, 1981) la cual sostiene
que ciertos rasgos personales, como el carisma, la inteligencia, la confianza y las habilidades
comunicativas, son inherentes a los lideres efectivos. Segun esta perspectiva, el liderazgo es
una cualidad innata y las personas nacen con las caracteristicas necesarias para ser lideres

(Alcanzar, 2020).

Con el transcurrir del tiempo, el concepto del liderazgo ha vuelto a adquirir
relevancia debido a las diversas definiciones que existen en relacion a este tema. Mdltiples
enfoques han experimentado evoluciones, influyéndose mutuamente o, en algunos casos,
reforzandose o debilitando a sus predecesores (Nonaillada & Martin, 2022). En este sentido,

es posible identificar maltiples enfoques del liderazgo segun las siguientes caracteristicas:

- Segun rasgos: Se enfatiza en el liderazgo carismatico y la teoria motivacional, los
cuales se concentran en los atributos personales e invariables de aquellos individuos
que exhiben tales cualidades. Estas caracteristicas, ampliamente evaluadas,
comprenden la responsabilidad, la inteligencia, la confiabilidad, la originalidad, la
sociabilidad y la posicion econdmica (Gomez, 2002).

- Segun los comportamientos: se agrupan las conductas especificas exhibidas por los

lideres, las cuales impactan en la forma de interactuar con los subordinados. En esta



59

categoria, se incluyen las teorias del liderazgo conductual, transaccional y
transformacional.

- Teniendo en cuenta el papel social es donde se puede encontrar la teoria racional-
burocratica.

- Segun las actitudes: como conjunto de comportamientos concretos demostrados por
los lideres, que dictan el estilo de interaccion con los subordinados. El objetivo del
liderazgo conductual es crear una conexion entre las acciones del lider y el nivel de
rendimiento alcanzado por el grupo (Hodgetts & Altman, 1989).

- Segun el contexto: aqui se encuentran las teorias situacionales o contingencias en sus

respectivos contextos.

A partir de la previa contextualizacion expuesta, es imperativo extraer la conclusion
de que el liderazgo, como una manifestacién de conducta humana, estd sujeto a las
caracteristicas invariables del individuo, a su ubicacion geografica y al momento historico
en que se desenvuelve. Por lo tanto, es este contexto el que influye en la eficacia de dicho
comportamiento cuando se manifiesta dentro de un entorno social especifico, en un escenario

determinado (Gémez, 2002).

2.1.1.2.  Liderazgo situacional

El liderazgo situacional se basa en un conjunto de teorias que afirman que el
comportamiento del lider esté influenciado por diversos factores, segun el contexto en el que
se encuentre. Estas circunstancias determinaran la efectividad de su liderazgo (Kinicki &
Kreitner, 2003). Este enfoque del liderazgo se basa en varios principios, entre los cuales se
destaca el énfasis en el apoyo socioemocional que el lider brinda a sus seguidores, asi como

el respaldo que él mismo proporciona en situaciones especificas.
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Asimismo, el liderazgo situacional fue desarrollado por Paul Hersey y Ken
Blanchard a fines de la década de 1960 y se formalizd en la década de 1970. Hersey y
Blanchard se dieron cuenta de que el enfoque de liderazgo tradicional, que se centraba en un
estilo de liderazgo Unico y estatico, no era efectivo en todas las situaciones. Decidieron
investigar y desarrollar un enfoque mas flexible que se adaptara a las necesidades cambiantes
de los lideres y sus seguidores. En 1969, Paul Hersey publicé el libro " Situational Leadership
and Organizational Development” (Liderazgo situacional y desarrollo organizacional),
donde presentd por primera vez la teoria del liderazgo situacional. En este texto, Hersey
sostuvo que el estilo de liderazgo mas eficaz cambia en funcion de las exigencias de la
situacion y el nivel de desarrollo de los seguidores. En su enfoque de liderazgo situacional,
Hersey y Blanchard identificaron cuatro estilos distintos de liderazgo: directivo, persuasivo,
participativo y delegativo. Cada modalidad de direccion se adecUa a circunstancias diversas
y niveles de progresion de los sequidores. Los lideres deben llevar a cabo una constante
evaluacion de la coyuntura y el estadio de desarrollo de los integrantes del equipo, con el fin

de calibrar su enfoque directivo (Maurer et al., 2017).

Un rendimiento favorable de un equipo se alcanzara cuando se logre una apropiada
combinacion entre el estilo de interaccion del lider y el equipo, tal como sefialé Fiedler
(1981). El liderazgo situacional se distingue por dos enfoques primordiales: uno centrado en
la tarea y otro en las relaciones. Es relevante resaltar que la relacion entre el lider y sus
seguidores estara determinada por las particularidades de la tarea y el nivel de control o
influencia que el lider ejerza en la situacion. A partir de lo mencionado anteriormente, se

pueden identificar tres consideraciones fundamentales:

- Lacalidad de las relaciones interpersonales entre el lider y el grupo puede variar

entre ser satisfactoria o insatisfactoria.
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- Nivel de estructuracion de la tarea: bajo o alto
- Cantidad de poder que el lider posee en funcion de su posicion en la organizacion:

débil o fuerte

De manera similar, este liderazgo se fundamenta en la concepcién de que no hay un
Unico patron de liderazgo que sea eficaz en todas las circunstancias, y que los lideres deben
ajustar su enfoque en funcién de las exigencias y del nivel de avance de sus seguidores. Este
enfoque se sustenta en dos dimensiones clave: el comportamiento relacionado con las tareas
y el comportamiento relacionado con las relaciones interpersonales. También, la Teoria del
Liderazgo de Heifetz et al. (2009) se considera una forma de liderazgo situacional. Segun
esta teoria, los lideres deben ser capaces de adaptarse y enfrentar los desafios y cambios en
entornos complejos y en constante evolucion. Los lideres adaptativos reconocen la

importancia de la capacidad de aprendizaje y de desafiar el statu quo.

De manera equivalente, Fiedler (1981) introdujo su propia perspectiva del liderazgo
situacional, nombrada como el Modelo de Contingencia de Fiedler. Este modelo pone
atencion en la interconexion entre el estilo de direccion y el grado de favorable condicion de
la situacion. Conforme a Fiedler, la modalidad de liderazgo mas eficaz difiere en funcion de
la relacion entre el lider y los seguidores, la estructura de la labor, y el nivel de poder e

influencia que el lider ejerce sobre el grupo (Guedeney & Montalescot, 2019).

En la Figura 1 ilustra que, en conformidad con el esquema, cada grado de desarrollo
esta vinculado a un comportamiento singular por parte del dirigente. Ademas, se anticipa
que la eficacia aumentara cuando exista una mayor coincidencia entre el nivel de desarrollo

y el patrén de liderazgo manifestado (Sanchez & Rodriguez, 2010).
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Nota. Adaptado de “40 Afios de la teoria del liderazgo situacional: una revision” Sanchez y Rodriguez, 2010
p. 27

Hersey et al. (1996) plantean que el liderazgo conlleva el acto por el cual se ejerce
influencia sobre las decisiones de un sujeto o colectivo con el fin de lograr un objetivo
concreto en una coyuntura especifica. En sus inicios, el liderazgo situacional era denominado
como la teoria del ciclo de vida del liderazgo, la cual encuentra aplicaciones y analogias en
el contexto familiar, especialmente en la dinamica padre-hijo, desde la infancia hasta la edad
adulta. Esta teoria no solo se enfoca en el estilo de liderazgo preferido por el lider, sino
también en las diversas situaciones en las que se desenvuelve, lo que exige su adaptacion a
diferentes contextos y el empleo de estilos de liderazgo distintos a los que podria preferir.
La teoria del liderazgo situacional examina dos aspectos principales del comportamiento del

lider:
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- El comportamiento hacia las personas, que implica principalmente la comunicacion
bidireccional, la habilidad de escuchar, asi como brindar retroalimentacion y apoyo
a los colaboradores.

- El comportamiento hacia las tareas, donde el lider se encarga de explicar a sus
seguidores o grupo las instrucciones sobre qué hacer, como hacerlo, cuando hacerlo,

donde hacerlo y quién debe encargarse de realizarlo.

La teoria del liderazgo situacional, también conocida como teoria funcionalista, surge
como una alternativa a las teorias personalistas, buscando superar las limitaciones y
contradicciones de este enfoque. En lugar de enfocarse en la personalidad del lider, se centra
en su comportamiento y acciones. Este enfoque reconoce que el liderazgo esta influenciado
por diversos factores, como el tipo de tarea que se realiza, los objetivos, metas y necesidades
del grupo. El lider se adapta y desempefia funciones especificas para acercar al grupo a los

resultados para los cuales ha sido creado (Lopez et al., 2022).

En una organizacion, el liderazgo situacional va mas alla de la mera posesion de
ciertos rasgos o comportamientos por parte del lider. Los lideres se enfrentan a diversos
contextos en los que interactan con todos los colaboradores que los siguen como modelos
a sequir. Por lo tanto, este enfoque se presenta como una forma efectiva de liderazgo que se

adapta a la situacion especifica (Garcia, 2015).

2.1.2. Hallazgos

A lo largo de la investigacion y estudio del liderazgo, se han identificado varios
hallazgos importantes que han contribuido a nuestra comprension de este fenémeno, segin
Salvador y Sanchez (2018) la importancia de los rasgos y habilidades, si bien no existe un
conjunto definitivo de rasgos que caracterice a todos los lideres, se ha encontrado que ciertos

rasgos, como la inteligencia emocional, la autoconfianza, la integridad y la capacidad de
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comunicacion efectiva, estan asociados con un liderazgo efectivo. Ademas, se ha reconocido
que las habilidades de liderazgo, como la capacidad de motivar y desarrollar a los demas,
son fundamentales para el éxito del lider. Asi como, la influencia del contexto y la situacion,
es decir, el contexto y la situacion en la que se encuentra un lider desempefian un papel
crucial en su efectividad. En distintas circunstancias se demandan enfoques de liderazgo
variados, y un lider efectivo puede ajustar su estilo de liderazgo y conducta para responder

a las necesidades especificas de la situacion y de los seguidores.

De manera similar, se subraya la importancia de las conexiones y la confidencia, lo
cual se refiere a la calidad de las relaciones entre guias y seguidores, emergiendo como un
aspecto esencial en el liderazgo exitoso. Los lideres que forjan relaciones fundamentadas en
confianza, consideracion y comunicacion franca con sus seguidores tienden a ejercer una
influencia méas profunda en el rendimiento y el grado de complacencia del equipo. Esto
destaca la relevancia de la concentracion en la formacion de lideres, siendo reconocida la
trascendencia de nutrir lideres competentes a través de programas de adiestramiento, tutoria
y desarrollo personal. Los lideres pueden mejorar y desarrollar sus habilidades de liderazgo
a lo largo del tiempo, y el aprendizaje continuo es esencial para adaptarse a los cambios y

desafios en el entorno empresarial (Castillo et al., 2019).

Por su parte, el liderazgo situacional ha sido objeto de investigacion y estudio, lo que
ha llevado a algunos hallazgos clave sobre este enfoque de liderazgo segin Mojica (2020)
uno de los datos primordiales de interés radica en la Modificacion del patron de direccion,
lo cual alude a la significancia de adecuar el estilo de liderazgo a las exigencias y al nivel de
evolucion de los seguidores. Los lideres de caracter situacional reconocen que diversas
circunstancias y seguidores demandan enfoques distintos de liderazgo, y estan dispuestos a

adaptar su estilo de liderazgo en concordancia. También, se encuentra el enfoque en el



65

desarrollo de los seguidores, la evaluacion continua de la situacion y los seguidores, la
mejora de la eficacia del liderazgo; en otras palabras, la aplicacion del liderazgo situacional
ha demostrado mejorar la eficacia del liderazgo y el rendimiento del equipo. Al adaptar el
enfoque de liderazgo a las necesidades individuales y grupales, los lideres situacionales
pueden aumentar la motivacion, la satisfaccion y el compromiso de los seguidores, lo que a

su vez conduce a mejores resultados.

2.2. Variable 2: Desempefio laboral
2.2.1. Resumen historico

De acuerdo con la definicién propuesta por Hill (2002), la Administracion del
desempefio se refiere al proceso a través del cual una empresa garantiza que sus empleados
trabajen en consonancia con los objetivos de la organizacion. Esto implica establecer y
revisar las tareas laborales, desarrollar las habilidades de los empleados y distribuir las
recompensas en la organizacion. Asimismo, es la medida de la efectividad del trabajo de un
individuo y su contribucion al logro de los objetivos de la organizacion (Cascio, 2016). Esta
definicidn destaca la importancia de evaluar la contribucion de los empleados al logro de los
objetivos organizacionales, lo que implica que el desempefio laboral es un aspecto critico

para la eficacia y la competitividad de la organizacion.

Adicionalmente segin Bhatti y Alyahya (2021) el desempefio laboral es de suma
importancia tanto para los empleados como para las organizaciones en las que trabajan. A

continuacidn, se detallan algunas razones por las que el desempefio laboral es importante:

- Productividad y eficiencia: Un buen desempefio laboral contribuye a la productividad
y eficiencia de una organizacién. Cuando los empleados realizan su trabajo de
manera efectiva y eficiente, los proyectos se completan a tiempo, los objetivos se

alcanzan y los resultados son de alta calidad.
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- Cumplimiento de metas y objetivos: El desempefio laboral sélido es esencial para
lograr los objetivos y metas establecidos por la organizacion. Si los empleados no
rinden a un nivel 6ptimo, es probable que la empresa no logre sus metas, lo que puede
afectar su crecimiento y éxito a largo plazo.

- Desarrollo profesional: Un buen desempefio laboral puede ser una base para el
desarrollo profesional. Los empleados que demuestran habilidades y competencias
destacadas tienen mas oportunidades de crecimiento dentro de la organizacion, como
ascensos, aumento de responsabilidades y acceso a programas de capacitacion y
desarrollo.

- Motivacion y satisfaccién: Cuando los empleados logran un buen desempefio, se
sienten motivados y satisfechos en su trabajo. El reconocimiento y la recompensa por
el desempefio laboral sobresaliente pueden aumentar la moral y el compromiso de
los empleados, lo que a su vez mejora la retencion del talento y reduce la rotacién de
personal.

- Impacto en el trabajo y prestigio de la entidad: El rendimiento laboral tiene un
impacto directo en la calidad del trabajo realizado. Cuando los empleados
desempefian sus tareas de forma eficiente, disminuye la probabilidad de cometer
errores y se mejora la excelencia de los productos o servicios proporcionados. Esto,
a su vez, contribuye a la reputacion de la organizacion y a su habilidad para atraer y

mantener clientes y colaboradores comerciales.

Colaboracion y trabajo en equipo: Un buen desempefio laboral fomenta la
colaboracion y el trabajo en equipo. Cuando los empleados se esfuerzan por alcanzar altos

niveles de desempefio, estan méas dispuestos a colaborar con sus compafieros de trabajo,
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compartir conocimientos y apoyarse mutuamente. Esto fortalece la cohesion del equipo y

mejora la eficacia de la colaboracion (Shen & Abe, 2022).

2.2.2. Hallazgos

Hackam y Oldham en 1976 desarrollaron la teoria del enriquecimiento del trabajo y
realizaron investigaciones importantes sobre el desempefio laboral. Sus hallazgos se centran
en el disefio del trabajo y como afecta la motivacion y el desempefio de los empleados segun

Riera et al. (2020) entre ellos se encuentran:

1. Hackman y Oldham disefiaron el concepto del mejoramiento ocupacional, cuyos
cimientos radican en la nocién de que ciertas particularidades del empleo pueden
intensificar la motivacion y el rendimiento de los trabajadores. Estos atributos
comprenden la diversidad de aptitudes, la unicidad de la labor, la importancia de la
actividad, la independencia y la respuesta proporcionada.

2. Tareas significativas: Segun su investigacion, las tareas que tienen un proposito claro y
significativo para los empleados tienden a generar un mayor compromiso y desempefio.
Los empleados encuentran mas satisfaccion y motivacion cuando ven el impacto directo
de su trabajo en los resultados finales y en los demas.

3. Autonomia: Hackman y Oldham encontraron que la autonomia en el trabajo, es decir, la
capacidad de los empleados para tomar decisiones y tener control sobre su propio trabajo,
esta relacionada con un mayor compromiso y desempefio. Cuando los empleados tienen
la libertad de tomar decisiones y utilizar su experiencia, se sienten mas responsables y
motivados para alcanzar los objetivos.

4. Retroalimentacion: encontraron que proporcionar esta retroalimentacion o feedback
regular y constructivo sobre el desempefio de los empleados es esencial para mejorar su

motivacion y desempefio. El feedback ayuda a los empleados a comprender como estan
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progresando, qué aspectos necesitan mejorar y qué impacto esta teniendo su trabajo en la
organizacion.

Por lo mencionado es necesario destacar la importancia de disefiar trabajos que sean
significativos, brinden autonomia y ofrezcan retroalimentacion continua para mejorar la
motivacion y el desempefio de los empleados. Su teoria del enriquecimiento del trabajo ha
sido ampliamente aplicada y ha influido en la forma en que se disefian y gestionan los puestos

de trabajo en diversas organizaciones.

Adicionalmente Bautista et al. (2020) menciona que ha encontrado que las
competencias y habilidades relevantes para el trabajo desempefian un papel fundamental en
el rendimiento laboral. Los individuos que poseen las competencias y habilidades necesarias
para realizar sus tareas de manera efectiva tienden a tener un mejor desempefio. Los
empleados que estan motivados y satisfechos con su trabajo tienden a tener un mayor
compromiso, dedicacion y rendimiento. Asimismo, apoyo que los empleados reciben de la
organizacion, incluyendo el apoyo emocional, el apoyo instrumental y el apoyo en el
desarrollo profesional, se ha relacionado positivamente con el desempefio laboral. Cuando
los empleados perciben que la organizacion valora y apoya su trabajo, tienden a mostrar un

mejor desempefio (Sarwar et al., 2023).

Por otro lado, es importante el clima y la cultura organizacional también desempefian
un papel importante en el desempefio laboral. Un clima laboral positivo, caracterizado por
la confianza, la cooperacion y la comunicacion abierta, se ha asociado con un mejor
desempefio individual y de equipo. Los empleados que reciben retroalimentacién regular
sobre su desemperio y tienen oportunidades de desarrollo y crecimiento tienden a mejorar su

rendimiento (Vargas & Flores, 2019).
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También es importante mencionar el ajuste entre las caracteristicas individuales de
los empleados y las demandas del trabajo también influye en el desempefio laboral. Cuando
hay un buen ajuste entre las habilidades, los valores y las necesidades de los empleados y las
exigencias del trabajo, se espera un mejor rendimiento. Estos resultados resaltan la
relevancia de aspectos como las habilidades, la incentivacion, el respaldo institucional y la
concordancia entre la persona y el trabajo en el desempefio laboral. Entender y atender estos
factores puede favorecer la mejora en el desempefio de los trabajadores y, en ultima

instancia, el triunfo de las organizaciones.
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Existen investigaciones sobre la relacién entre el liderazgo situacional y el desempefio laboral, entre ellas se presentan en la Tabla 1 :

Tabla 1
Investigaciones relacionadas a las variables del estudio

Estudios de alcance Correlacional

Hallazgos y Aporte

Alabduljader, S. (2022). Situational Leadership Role in Enhancing Organizational
Performance during Covid 19 Pandemic among a Sample of Kuwaiti SMEs.
WSEAS Transactions on Business and Economics, 19, 1706-1715.
https://doi.org/10.37394/23207.2022.19.154

Los hallazgos evidenciaron que el liderazgo situacional tuvo una relacion
significativa positiva con la mejora del desempefio laboral de los colaboradores
durante la pandemia de la COVID-19(r=0.816, p=0.000). estos hallazgos
permitieron identificar la necesidad de aumentar la atencion sobre el hecho de que
uno de los defectos del liderazgo situacional es no identificar las habilidades de
liderazgo requeridas para ciertas situaciones.

Alahbabi, A. M. F. M., Melaka, M., Anidah, R., Samer, M., & Al-Shami, A. (2021).
A framework of servant leadership impact job performance: The mediation role of
empleyee happiness in UAE healthcare sector. Academy of Strategic Management
Journal, 20.

Los hallazgos de esta investigacion fueron que se evidencié una relacion entre el
liderazgo de servicio con el desempefio laboral (B=0.505 p=0.04). Gracias a este
trabajo se pudo mostrar una comprension del liderazgo de servicio de los
empleados para que se seleccionen lideres calificados de manera eficiente para
desarrollar el desempefio del personal en la industria de la salud.

Alarifi, G., & Abdalla, N. (2023). The Role of Participatory Leadership and
Employee Innovative Behavior on SMEs’ Endurance. Sustainability, 15.
https://doi.org/10.3390/SU15032740.

Los hallazgos de esta investigacién fueron que el comportamiento innovador en el
trabajo de los empleados (EWIB) se asocia positivamente con el liderazgo
participativo (f = 0,473; t = 9,670; p = 0,00). Los resultados del bootstrapping
también confirman el impacto positivo y significativo del liderazgo participativo
en la resistencia de las pymes (H3: B =0,315; t=15,330; p = 0,00). Estos resultados
permitieron conocer el efecto mediador del liderazgo participativo en la relacion
entre EWIB y la resistencia de las PYMES.

Ali, A, Ali, S.,, & Xue, X. (2022). Motivational approach to team service
performance: Role of participative leadership and team-inclusive climate. Journal
of Hospitality and Tourism Management, 52, 75-85

El estudio pudo hallar la existencia de una relacion positiva y significativa entre el
liderazgo participativo y el desempefio del servicio. Los datos recopilados de 72
equipos brindan apoyo empirico para el modelo, que muestra cdmo los equipos de
servicio de primera linea funcionan de manera efectiva en la industria hotelera y
resalta la importancia del liderazgo participativo, el enfoque de busqueda de
objetivos de servicio en equipo y el rendimiento.
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Bhatti MA, & Alyahya M. (2021). Role of leadership style in enhancing health
workers job performance. Polish Journal of Management Studies, 24.

Los hallazgos de este estudio reflejaron la relacién entre los estilos de liderazgo y
el desempefio laboral (r2 = 0.690), es decir, el desempefio laboral puede ser
explicado por los estilos de liderazgo (de Servicio, Transformacional, multicultural
y de Laissez Faire). Los resultados de este estudio seran Utiles para que los
responsables de la formulacién de politicas y los profesionales de la salud se
centren mas en el estilo de liderazgo transformacional y el estilo de liderazgo
multicultural, especialmente cuando los trabajadores de la salud pertenecen a una
cultura diversa.

Hasibuan, E. P., & Azmy, A. (2022). Improving Employee Performance Affected
by Leadership Style, Organizational Culture, and Work Ethics in Technology
Service Company. Quality - Access to Success, 23(189), 5666

Los resultados revelaron que el estilo de liderazgo (considerando LS1ly
LS2=direccidn, LS3 y LS4=participacion, LS5= apoyo), la cultura organizacional
y la ética laboral tuvieron un impacto significativo en el desempefio de los
empleados (r2=0.776). Por ello, es imperante que las empresas se anticipen a los
cambios en el entorno empresarial a través de un estilo de liderazgo adecuado y
una cultura organizacional sélida.
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2.4.  Principales hallazgos

Los hallazgos en base al liderazgo situacional, se centraron en los autores; de Shoaib
et al. (2022), que como parte de su estudio empled el estilo de liderazgo situacional de
Hersey-Blanchard para examinar el efecto del comportamiento de liderazgo orientado a
tareas y el comportamiento de liderazgo. Asimismo, el estudio de Alabduljader (2022),
determind el impacto del liderazgo situacional y sus dimensiones (directivo, apoyo y
delegacion) en la mejora del desempefio. Concluyendo en que, es indispensable que haya un
buen liderazgo situacional en la empresa debido a que esta incide en el desempefio de los

colaboradores.

En esa linea se tiene al estudio de Pasaribu et al. (2022), En consonancia con esto, el
trabajo de investigacion de Pasaribu et al. (2022) mostr6 que el liderazgo situacional tiene
un impacto favorable del 50.9% en el desempefio y la satisfaccion laboral. Ademas, se
evidenci6 que el liderazgo situacional ejerce una influencia significativa y positiva en la
Conducta Civica en las Organizaciones (OCB) de los empleados. También, el trabajo de
Heryyanoor et al. (2021). Finalmente, el estudio de Hasibuan y Azmy (2022), donde logro
evidenciar que estilos de liderazgo como participacion, direccion y apoyo impactan

significativamente en el desempefio (r?=0.776).

En cuanto a las investigaciones relacionados a la dimension direccion y participacion
se considerd al estudio de Thompson y Glasg (2018), esta investigacion evidencio SLT
sugiere una asociacion entre los indices de competencia del seguidor y la directividad del
lider; es decir, los lideres deberian proporcionar una mayor directividad a los seguidores
inexpertos. Asimismo, Pahi et al. (2022) Exploré como el liderazgo en posiciones de
direccion, tanto en términos autoritarios como colaborativos, afecta la implicacion de los

empleados de primera linea en relacion con la calidad del servicio; evidenciando que, el
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liderazgo directivo se relaciona negativamente con la calidad de servicio. Investigacion se
concuerda con Ahn y Bessiere (2022) al manifestar que los colaboradores perciben la
participacion como importante porque aprenden a tomar decisiones, comunicarse

efectivamente, resolver conflictos y motivar a otros.

En tanto la investigacion de Khassawneh y Elrehail (2022) y Cabrera (2022)
coinciden en que, la complejidad del institucionalismo, mayor es la brecha entre lideres y
subordinados, por lo que implementar el estilo participativo puede volverse problematico en
algunas circunstancias. Por ello, se requiere un enfoque prioritario en el desarrollo y mejora
de estos estilos, fomentando activamente la participacion y la apertura a nuevas ideas y
perspectivas. Finalmente, Ali et al. (2022) En su estudio, se logré constatar una relacion
significativamente positiva entre el liderazgo participativo y el desempefio del servicio.
Ademas, se observé que la participacion en la creacion y direccion de los objetivos de

servicio del equipo esté influenciada positivamente por el clima de inclusion en el equipo.

Alarifi y Abdalla (2023) y Mutmainnah et al. (2022) Ilyana y Sholihin (2021) Los
hallazgos de estos estudios brindan sugerencias para los gerentes con respecto a la adopcion
de un estilo de liderazgo participativo para desarrollar un comportamiento innovador y
garantizar la permanencia de la empresa. Aseverando que, un equipo directivo que desarrolla
adecuada direccion, participacion y compromiso de continuidad, sera capaz de lograr sus
objetivos, porque los empleados tienen el compromiso de hacer lo mejor que pueden en su

trabajo.

Agregando a ello, en el estudio nacional realizado por Murillo y Castro (2022) el
liderazgo responsable ejerce una influencia significativa en el desempefio laboral de los
trabajadores en el sector de servicios turisticos. Afirmando que, un lider responsable, no solo

se deben considerar los aspectos éticos y sociales, sino también las habilidades y
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competencias necesarias para liderar y dirigir a las personas y los recursos de manera

efectiva.

Continuando con los hallazgos, los siguientes estudios guardan relacion con la
dimension apoyo, se tiene al estudio realizado por Imam et al. (2022) y Yong et al. (2021)
que lograron evidenciar que los empleados que percibieron el apoyo de sus lideres, lo que
en consecuencia se suma a su desempefio. Asimismo, el liderazgo de apoyo esta
positivamente relacionado con el clima de apoyo, que, a su vez, estd relacionado con
intercambio entre miembros del equipo. Ademas, este intercambio individual mejora

significativamente el desempefio tanto dentro como fuera del rol.

Asimismo, Um-e-Rubbab et al. (2021) determind el efecto significativo del liderazgo
de apoyo en la satisfaccion de los colaboradores. Concluyendo que, un lider de apoyo crea
un ambiente de trabajo positivo y saludable que beneficia tanto a los empleados como a la
organizacion en su conjunto. También Martins et al. (2022) evidencio que el liderazgo que
es proveedor de recursos, vales decir de apoyo, con una actitud benévola, tiene un impacto
directo en el desempefio laboral y la intencion de los empleados de dejar el trabajo. De la
misma manera, Alahbabi et al. (2021) En su estudio, se menciona que el liderazgo de servicio
ejerce influencia en los comportamientos de los recursos humanos al promover la felicidad
de los empleados y estimular su desempefio. Ademas, este enfoque de liderazgo se centra en
las necesidades individuales y tiene como objetivo servir a los seguidores para satisfacer

dichas necesidades.

Asimismo, Tremblay y Simard (2018) y Sorengaard y Langvik (2022) indican que
las practicas de mejora del desarrollo fomentan principalmente el apoyo organizacional

percibido y el comportamiento dirigido hacia la organizacion. Ademas, que el liderazgo de
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apoyo puede ayudar a proteger a los empleados de las consecuencias adversas del estrés y

contribuir a mejorar la salud ocupacional, el compromiso y desempefio laboral.

Afadiendo, Martinez et al. (2021) logro evidenciar que los resultados obtenidos,
validaron la moderacion del apoyo del lider sobre los efectos de la ambigliedad de rol. La
incorporacion de esta variable como moderadora gener6 una transformacion de la influencia
negativa de la ambiguedad de rol en el compromiso de los empleados, al mismo tiempo que
disminuy6 su impacto negativo en los comportamientos de desempefio extra-rol. Estos
resultados refuerzan la importancia del apoyo del lider como un factor protector frente a las

exigencias laborales en entornos de administracion pablica

Finalmente, en relacion a la dimension de delegacion llyana y Sholihin (2021) Esto
debido a que, al delegar tareas y responsabilidades a diferentes miembros del equipo, se les
brinda la oportunidad de aportar sus propias perspectivas y enfoques creativos. Asimismo,
Kim y Beehr (2023) mencionan que en el liderazgo empoderador la delegacion implica no
solo transferir tareas, sino también proporcionar los recursos y el apoyo necesarios para que

los miembros del equipo puedan cumplir con éxito con sus responsabilidades delegadas.

El estudio de AlMazrouei (2021) se propuso indagar en el vinculo entre el liderazgo
que fomenta la autonomia, el rendimiento ocupacional y la involucracion en tareas creativas
en la comunidad de expatriados de los Emiratos Arabes Unidos. Los resultados indicaron
que la dedicacion hacia la organizacion desempefié una funcion parcial en la conexion entre

el liderazgo que empodera y el desemperio en el trabajo.
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2.5. Conclusiones

El liderazgo situacional y el desempefio laboral estan estrechamente vinculados
debido a la capacidad del enfoque del liderazgo situacional para adaptar el estilo de liderazgo
a las necesidades particulares de los empleados y las circunstancias en las que se encuentran.
A continuacion, se detalla como el liderazgo situacional puede ejercer influencia en el

rendimiento laboral.

Por medio de la adaptacion al nivel de competencia y madurez, el liderazgo
situacional se basa en la idea de que no todos los empleados tienen el mismo nivel de
competencia y madurez en su trabajo. Al evaluar la competencia y la madurez de los
empleados en una tarea especifica, los lideres pueden ajustar su estilo de liderazgo para
brindar el nivel adecuado de direccién y apoyo. Esto ayuda a los empleados a sentirse

respaldados y les permite desemperiarse mejor al tener el nivel de orientacion adecuado.

También, el fomento del desarrollo y crecimiento, el liderazgo situacional se centra
en el desarrollo y crecimiento de los empleados. Los lideres que aplican este enfoque brindan
oportunidades de aprendizaje y desarrollo a sus empleados, lo que les permite adquirir
nuevas habilidades y conocimientos. Esto puede mejorar su desempefio laboral al aumentar

su competencia y confianza en su capacidad para realizar sus tareas.

La motivacion y el empoderamiento son elementos clave en el liderazgo situacional,
ya que los lideres proporcionan a sus empleados un sentido de empoderamiento al permitirles
tomar decisiones y asumir responsabilidades de acuerdo con su nivel de competencia y
madurez. Esto puede aumentar la motivacion de los empleados, ya que se sienten valorados
y reconocidos por su capacidad para influir en los resultados. Un empleado motivado es méas

propenso a desempefarse bien y alcanzar altos niveles de productividad.
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Asimismo, el liderazgo situacional mejora la comunicacion al promover una
interaccion efectiva entre los lideres y los empleados. Los lideres que aplican este enfoque
deben ser capaces de adaptar su estilo de comunicacion a las necesidades individuales de
cada empleado. Esto facilita la comprension mutua, proporciona claridad en las expectativas
y fomenta la retroalimentacion constructiva. Como resultado, se mejora el desempefio

laboral, evitando malentendidos y promoviendo una comunicacion abierta y efectiva.

De igual manera, el liderazgo situacional juega una funcion esencial en la eficacia
ocupacional y la capacidad productiva de los trabajadores. La literatura cientifica ha
demostrado una asociacion favorable entre la direccion y el logro, sugiriendo que el
liderazgo situacional podria estar estrechamente conectado con el desempefio de los

miembros del equipo.

La comunicacién es un aspecto fundamental del liderazgo en diferentes contextos.
Se observa una asociacion significativa entre el liderazgo y la comunicacion, lo que indica
que una comunicacion solida por parte de los lideres puede contribuir a un mejor rendimiento
laboral. La falta de seguimiento y control, asi como la falta de cumplimiento de los procesos
establecidos, pueden tener un impacto negativo en la eficiencia y duracion de las tareas.
Estos hallazgos resaltan la importancia de establecer sistemas de seguimiento y control
efectivos para garantizar el cumplimiento de los procedimientos y mejorar la eficiencia
operativa. Existe la necesidad de mejorar el liderazgo y la gestion en las organizaciones. Los
estudios demuestran que los niveles de liderazgo pueden ser bajos o insatisfactorios en
algunas empresas, lo que sugiere la necesidad de desarrollar habilidades de liderazgo y

establecer programas de formacién y desarrollo para los lideres.
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CAPITULO 3: METODOLOGIA

3.1.  Tipo de investigacion

La investigacion aplicada se distingue por su intencién de producir conocimiento con
el objetivo de abordar desafios practicos y aplicar los descubrimientos en entornos reales.
Este tipo de investigacion se centra en la utilidad y pertinencia de los resultados alcanzados,
con el proposito de generar un impacto efectivo en la practica y mejorar la toma de decisiones
en situaciones especificas (Hernandez & Mendoza, 2018). La investigacion realizada siguio
un enfoque aplicado de naturaleza cuantitativa, donde se hizo hincapié en la recoleccion y

analisis de datos numéricos mediante.

3.2.  Alcance de investigacion

El alcance de investigacion empleado en este estudio es correlacional, ya que tiene
como objetivo establecer la relacion entre las variables de estudio. En una investigacion
correlacional, se buscan asociaciones entre las variables sin intervenir en su manipulacion.
En este caso, el investigador registra las variables tal y como ocurren naturalmente y analiza
su relacion, con el proposito de determinar si existe una conexion entre ellas, si esa conexion

es positiva 0 negativa, y cudl es su grado de fuerza (Herndndez & Mendoza, 2018).

3.3.  Disefio de la investigacion

El disefio de investigacion fue no experimental, lo que significa que se basa en la
observacion de datos existentes sin manipular las condiciones de las variables de estudio.
Ademas, se trata de un estudio de corte transversal, ya que los datos se recopilaron en un
Gnico momento en el tiempo. En una investigacion no experimental, el investigador no
interviene intencionalmente en las variables, sino que simplemente las observa y registra
para analizar su relacion. En su lugar, observa y mide cdmo ocurren los fenémenos de forma

natural, sin intervenir; asimismo, el estudio transversal es aquel donde los datos se recopilan
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en un momento dado, por lo que no se realiza un seguimiento o evaluacion longitudinal

(Hernandez & Mendoza, 2018).

Figura 2
Disefio metodologico

P

r -
M Relacion

\Dy

Donde:

M = muestra
Ox = Variable independiente: Liderazgo situacional

Oy = Variable dependiente: Desempefio laboral

3.4. Poblacion

Hernandez et al. (2014) se refiere a “la totalidad de las situaciones que cumplen con
un conjunto de caracteristicas especificas”. Por ello, la poblacion de colaboradores de las
cuatro principales empresas de seguros y reaseguros que participan en el mercado peruano
ya que, segun la Superintendencia de Banca, Seguros y APF SBS (2023) estas albergan el
66% de la participacion del mercado peruano en los ultimos afos, estdn compuestas por 4

empresas tal como se ve en la Tabla 2.



Tabla 2
Empresas aseguradoras
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Empresa Cantidad de colaboradores
Rimac 2835
Mapfre 1640
La Positiva 971
Pacifico 2845
Total 8291

Nota: Por lo que arroja una poblacidn de 8291 trabajadores en el sector de seguros.

3.5. Muestra

De acuerdo con Hernandez et al. (2014) la muestra representa un grupo de elementos

que comparten caracteristicas similares y forma parte de la poblacion que se estudia. La

decision de utilizar una muestra probabilistica o no probabilistica depende de la estructura

del estudio, el disefio de investigacion y el objetivo que se persigue con la investigacion.

Con fines précticos, se empled la formula general para determinar el tamafio de

muestra, la cual es:

NZ?% x pq

n

Donde:

e = 0,05 (margen de error).

“e2(N—1)+ Z2 pq

p =q=0,5 (probabilidad de éxito y maxima dispersion).

Z =1,96 (95% nivel de confianza).
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n = tamafio de muestra.
N = 8291 (tamafio de la poblacion)
Célculo de la muestra:

(8291 x 3.8416) x 0.25

™= 0.0025(8290) + 3.8416 x 0.25
796268
"= 20,725 + 09604
_ 794923 366.57 = 367 colaborad
n= m = . = coltaporaaores.

Tamafio de muestra: 368 colaboradores

la muestra corregida% >e

367

Con el propdsito de corroborar la adecuacion de las muestras empleadas en el
estudio, se llevd a cabo una confrontacion entre la muestra y la poblacion. Tras analizar el
resultado obtenido en conjuncién con el margen de imprecision, se constat6 que este Ultimo
era inferior, sugiriendo que no se requiere implementar una modificacion en la muestra

(Triola, 2010).

Por lo tanto, se necesitaria una muestra de alrededor de 367 individuos de la
poblacién de 8291 para obtener una estimacion con un margen de error del 5% y un nivel de

confianza del 95%.

Se utilizé el método de muestreo aleatorio simple, el cual implica la seleccion de
unidades de la muestra (individuos, objetos o lugares) de forma que todas las posibles

combinaciones tengan la misma probabilidad de ser escogidas. Segun el autor, en este
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enfoque de muestreo, cada componente de la poblacién tiene una probabilidad equitativa de
ser elegido, lo que garantiza que la muestra adquirida refleje de manera precisa la
composicién de la poblacién bajo anélisis. Segun Hernandez y Mendoza (2018), el muestreo
aleatorio simple produce muestras con muy baja probabilidad de sesgos y con una buena

variabilidad, lo que permite generar resultados que pueden generalizarse a toda la poblacion.

Para conocer la cantidad de trabajadores por empresa aseguradora se empled el

muestre estratificado, para lo cual se empled la siguiente formula:

N
n = W *n
Tabla 3
Empresas aseguradoras estratificado
Empresa Cantidad de colaboradores
Rimac 126
Mapfre 73
La Positiva 42
Pacifico 126
Total 367

3.5.1. Criterios de inclusion y exclusion
3.5.1.1.  Criterios de inclusion

Para Bernal (2010) existen multiples restricciones asociadas a las particularidades
especificas de cada poblacién o muestra que se sometieron a analisis. En consecuencia, €s
fundamental proporcionar una descripcion exhaustiva y detallada de dichas caracteristicas
al hacer referencia a la poblacion o muestra en cuestion. Para considerar los criterios de

inclusion en el presente estudio, es importante tener en cuenta las limitaciones que pueden
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surgir al analizar una poblacion o muestra especifica. Los criterios mencionados tienen como
finalidad asegurar que los resultados obtenidos sean representativos y relevantes en relacion
a la poblacién objetivo del estudio. De acuerdo con esta informacion, el enfoque de esta
investigacion se dirigio hacia una poblacién especifica, definiendo los criterios de inclusién

de la siguiente manera:

- Colaboradores que pertenezcan a las aseguradoras como Rimac, Mapfre, La Positiva y
Pacifico Seguros.

- Colaboradores que trabajen en las sedes de Lima Metropolitana.

- Participacion voluntaria.

- Aceptacion del consentimiento informado.

3.5.1.2. Criterios de exclusion

- Colaboradores de otras aseguradoras.
- Colaboradores fuera de Lima Metropolitana.
- No querer ser parte de la evaluacion.

- Responder el instrumento de manera incorrecta.

3.6. Instrumento

De acuerdo con Hernandez et al. (2014) el cuestionario emerge como un instrumento
aplicado en la indagacion en el ambito social y educativo con la finalidad de recolectar
informacion. Este comprende un conjunto de interrogantes organizadas que se someten a los
participantes con el propdsito de adquirir datos sobre variables particulares. Los
cuestionarios pueden contener preguntas cerradas, las cuales ofrecen opciones de respuesta
predefinidas, asi como preguntas abiertas que permiten respuestas mas amplias y detalladas.
El objetivo primordial del cuestionario es obtener datos cuantitativos y cualitativos que

contribuyan a abordar las interrogantes de investigacion planteadas en el estudio. Cada
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investigacion requiere medidas apropiadas que realmente capturen las variables de estudio.
Un instrumento valido mide genuinamente lo que pretende. Uno confiable, brinda resultados
consistentes. Ambas propiedades dependen del contexto y la muestra. Por ello, un buen
investigador adapta medidas existentes, las traduce y prueba su validez y confiabilidad en el
nuevo entorno. Mide propiedades como validez de contenido, criterio y consistencia interna.
En ocasiones, ningun instrumento parece apto. Ante ello, Hernandez sugiere desarrollar uno
propio. Pero antes, aconseja una revision exhaustiva de la literatura y los fundamentos
tedricos subyacentes. En cualquier caso -sean adaptaciones, traducciones o desarrollos
propios- el autor enfatiza la necesidad de reportar detalladamente las propiedades
psicométricas del instrumento. Esto permite a otros juzgar su idoneidad (Hernandez &

Mendoza, 2018).

En este estudio, se selecciond el cuestionario como el instrumento de investigacion.
El cuestionario es una herramienta en la cual el investigador formula preguntas relacionadas
con una o mas variables que seran medidas, y el encuestado responde por escrito, basandose
en su conocimiento, experiencia u opinién. Este método de recoleccion de datos, sefiala el
autor, es uno de los mas utilizados debido a su practicidad, bajo costo y rapidez de aplicacion

(Hernandez & Mendoza, 2018).

El cuestionario disefiado posee una escala de Likert, la cual permite medir actitudes
y preferencias con precision, segun sefiala Herndndez en su obra Metodologia de la
investigacion. Estas escalas presentan la ventaja de brindar grados para mostrar la intensidad
de las actitudes al ofrecer alternativas entre total desacuerdo y total acuerdo (Hernandez &

Mendoza, 2018).

Las opciones que se emplearon en esta escala que van desde muy de acuerdo hasta

muy en desacuerdo.
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3.6.1. Instrumento de la medicion de la variable 1: Liderazgo situacional

La herramienta escogida para el estudio consistié en un cuestionario, el cual fue
sometido a un procedimiento de validacion a través de la evaluacion de expertos en la
materia. Con este fin, se ha desarrollado un cuestionario compuesto por 25 reactivos
relacionados con la variable de Liderazgo Situacional. Este cuestionario fue administrado de

forma virtual en el area comercial del sector de seguros.
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3.6.1.1.  Matriz de operacionalizacion
Tabla 4
Matriz de operacionalizacion de la variable 1
VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEM Ii/ISEDAIIE:AI‘(')Dﬁ
Direccién 1. Mi lider me transmite los mensajes de manera directa.
Comunicacion directa y especifica
2. Mi lider emplea los canales de comunicacion adecuados.
Instrucciones claras y concretas 3. Las instrucciones de mi lider es directa y facil de entender.
Expectativas definidas 4. Las expectativas que mi lider tiene de mi estan definidas
claramente.
Retroalimentacion constante y Ordinal

oportuna

5. Mi lider me brinda retroalimentacion constante y oportuna.

Participacion

Liderazgo situacional

Escucha activa y receptiva

Fomento de la colaboraciény el
trabajo en equipo

Oportunidades de participacion en
la planificacién y ejecucion de
proyectos

6. Mi lider escucha activamente las ideas de sus subordinados.

7. Mi lider considera mis propuestas en el trabajo.
8. Mi lider fomenta la colaboracion entre sus subordinados.
9. Mi lider fomenta el trabajo en equipo.

10. Mi lider comparte informacion de los proyectos con el
equipo.

11. Mi lider brinda oportunidades para que sus subordinados
participen en la planificacion y ejecucion de proyectos.

Apoyo

Apoyo emocional.

Relaciones Interpersonales.

12. Mi lider brinda apoyo emocional.

13. Mi lider brinda apoyo en las relaciones interpersonales
a sus subordinados.
14. Mi lider fomenta un ambiente de trabajo positivo.

Escala de Likert 1-5
5 = Muy de acuerdo

4 = De acuerdo

3 = Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

2 = En desacuerdo

1 = Muy en desacuerdo
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Fomento de un ambiente de trabajo
positivo y colaborativo

Preocupacion por el bienestar de los
subordinados y su opinion

Aliento a la participacion y
aportaciones de los subordinados

15.Mi lider proporciona un ambiente de trabajo colaborativo.

16. Mi lider se preocupa por el bienestar de sus subordinados y
se interesa en su opinion.

17. Mi lider se preocupa por la opinion de sus subordinados.

18. Mi lider alienta a sus subordinados a compartir sus ideas y
aportaciones.

Delegacion

Confianza en la capacidad de
decision de los subordinados

Libertad para actuar segun criterio
propio

Autonomia en el trabajo de los
subordinados

Oportunidades para asumir mayores
responsabilidades

19. Mi lider confia en sus subordinados para tomar decisiones.

20. Mi lider confia en sus subordinados para que actlen de
manera autbnoma.

21. Mi lider brinda a sus subordinados la libertad de opinidn.

22. Mi lider brinda libertad a sus subordinados para actuar de
acuerdo a mi criterio propio.

23.Mi lider permite un alto grado de autonomia en el trabajo de
sus subordinados.

24. Mi lider valora la voluntad de sus subordinados para asumir
mayores responsabilidades en su trabajo.

25. Mi lider brinda oportunidades para que sus subordinados
asuman mayores responsabilidades en su trabajo.




3.6.2. Instrumento de la medicién de la variable 2: Desempefio laboral
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El método de recoleccion de datos elegido consiste en utilizar un cuestionario como instrumento de investigacion, el cual fue sometido

a un proceso de validacion por parte de expertos en el campo. Para este proposito, se ha elaborado un cuestionario compuesto por 25 reactivos

relacionados con la variable de Desempefio Laboral. Este cuestionario se aplicé de forma virtual en el &rea comercial del sector de seguro.

3.6.2.1. Matriz de operacionalizacion de la variable 2: Desempefio laboral

Tabla 5
Matriz de operacionalizacion de la variable 2

VARIABLE DIMENSION INDICADOR

ITEM

ESCALA DE
MEDICION

Cumplimiento de
metas y objetivos
establecidos

Calidad de trabajo
Cumplimiento de realizado
Desempefio Laboral {5035 basicas

Eficienciay
productividad

Cumplo con todas mis metas de produccion y ventas
asignadas.

Logro o supero los objetivos mensuales definidos para mi
rol.

Mi trabajo siempre cumple los més altos estandares de
calidad.

Realizo mis tareas y actividades sin cometer errores
evitables.

Optimizo el uso de recursos y minimizo el tiempo ocioso
en mi labor.

Realizo mis tareas de la forma mas rapida y efectiva
posible.

Sigo todos los protocolos y normas de calidad
relacionados a mi rol.

Escala de Likert 1-5
1 - completamente
en desacuerdo

5 - completamente
de acuerdo
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Cumplimiento de 8. Cumplo con todas las politicas y directrices internas
procedimientos y aplicables a mi cargo.
normas
Disponibilidad para 9. Estoy d_|spuesto a trabajar tiempo extra cuando la situacién
trabajar horas extra lo requiere. . .
10. Asumo la carga de trabajo adicional que se me asigne.
Participacion en 11. Asisto a capacitaciones y eventos internos, aungque no
reuniones y formen parte de mis obligaciones laborales.
actividades no 12. Participd activamente en iniciativas que promuevan el
Exigencias de rol obligatorias desempefio del equipo.
Cooperacién con 13. Comparto informacién y recursos con otros departamentos
otros departamentos cuando me lo solicitan.
Adquisicion de 14. Me actualizo en temas y desarrollo habilidades que eleven
conocimientos y mi valor para la empresa.
habilidades
complementarias
15. Entiendo bien cuéles son los objetivos y principios que
Adquirir el rigen el funcionamiento de mi area.
Adaptacion a la conocimiento basico 16, Conozco las politicas y procedimientos que debo seguir
organizacion para desempefiar mi trabajo.
17. Comparto y practico los valores y normas promovidos
como parte de la cultura de la organizacion.
Internalizar los 18. Mis decisiones y acciones reflejan los principios y
valores filosofia de trabajo de la empresa.
19. Internalizo la misién y vision de la compafiia y las hago

propias.
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Preocupacion por el
bienestar de los
subordinados y su
opinién

Desarrollar
habilidades

20.

21.

22.

23.

24.

25.

Escucho activamente las preocupaciones e ideas de los
gue reportan a mi cargo.

Me aseguro de que mis subordinados tengan los recursos y
apoyo necesarios para desempefiarse bien.

Valoro e implemento las sugerencias de mis colaboradores
para mejorar nuestro trabajo.

Adquiero nuevas competencias que me permiten cumplir
mejor con mis responsabilidades.

Me mantengo actualizada con las tendencias y tecnologias
mas relevantes para mi labor.

Fortalezco continuamente mis habilidades blandas de
comunicacion y trabajo en equipo.
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3.7.  Recopilacion de la informacion

La encuesta como una técnica sistematica de recoleccion de datos que involucra la
formulacion de interrogantes estandarizadas dirigidas a una muestra seleccionada de
individuos pertenecientes a una poblacion especifica. La encuesta generalmente se lleva a

cabo mediante el uso de cuestionarios estructurados (Hernandez et al., 2014)

A través de los enfoques cuantitativos de investigacion vinculados a las variables en
consideracion, liderazgo circunstancial y desempefio en el trabajo, se emple6 un cuestionario
para obtener informacién de los sujetos involucrados, quienes fueron elegidos mediante un
proceso aleatorio a partir de la poblacién en cuestion. El cuestionario se puso a disposicién

en linea y se distribuyo a los participantes seleccionados a través del correo electronico.

La encuesta constd de dos secciones. La primera seccion se centrd en recopilar
informacion demogréfica de los participantes, como su edad, género, nivel educativo,
experiencia laboral, entre otros. La segunda seccién se enfoc6 en medir la variable 1, por
medio del instrumento que mide el liderazgo situacional, del mismo modo, se realizo la

medicion de la variable 2, que en este caso es el desempefio laboral.

Durante el proceso de elaboracion del cuestionario, se han incluido preguntas que
estan directamente relacionadas con las variables de investigacion, asi como con las

dimensiones e indicadores que se derivan de dichas variables.

También, la encuesta se probd con un grupo piloto de 30 participantes para evaluar
su claridad y comprension, y se realizaron las modificaciones necesarias antes de aplicarla a

la muestra final.

La variable de Liderazgo Situacional ha sido dividida en cuatro dimensiones, con un

total de 25 preguntas que fueron evaluadas utilizando una escala Likert, donde 5 representa
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"Muy de acuerdo”, 4 representa "De acuerdo”, 3 representa "Ni de acuerdo ni en
desacuerdo™, 2 representa "En desacuerdo™ y 1 representa "Muy en desacuerdo™. De manera
similar, la variable de desempefio laboral ha sido dividida en tres dimensiones, con un total

de 25 preguntas que también fueron evaluadas utilizando la escala Likert.

Con el fin de asegurar que el cuestionario sea un instrumento que facilite la obtencion
de informacion objetiva, auténtica y precisa, se llevo a cabo un proceso de validacion
realizado por expertos en el &rea, cuya informacion se encuentra en el Anexo 4. Dos expertos
evaluaron, analizaron y verificaron la coherencia de los indicadores en relacion con las

dimensiones y variables del estudio.

3.8.  Analisis de la informacion

Se utilizo el software estadistico SPSS (Statistical Package for the IBM SPSS
Statistics 25) y Microsoft Excel (Version 2018) para el procesamiento de la informacion
recopilada. Luego, se cred una base de datos en Excel que albergod los datos cuantitativos
para su posterior incorporacion al software. Se procedié a examinar los resultados de las

medidas de tendencia central, tales como la moda, la mediana y el promedio.

Con el fin de exponer los hallazgos en un formato de fécil asimilacion visual, se
recurrié a la utilizacion de graficos que reflejan cada dimension, a fin de simplificar la
interpretacion de los datos. Ademas, se llevé a cabo la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov para determinar la conformidad de los datos con una distribucion
normal. Dado que no se ajustaban a esta distribucion, se opt6 por emplear el coeficiente de

correlacion Rho de Spearman para analizar las conexiones entre las variables.
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3.9. Confiabilidad del instrumento

Es de suma importancia llevar a cabo el calculo y el andlisis de la confiabilidad de
todos los dispositivos de medicion implementados en la investigacion, abarcando los dos
cuestionarios correspondientes a las variables de Liderazgo Situacional y Desempefio
Laboral. Siguiendo las orientaciones proporcionadas por Hernandez et al. (2014) es comun
gue un instrumento involucre diversas escalas para diferentes variables o dimensiones, por
lo que es necesario evaluar la confiabilidad tanto de cada escala en particular como del
conjunto completo de escalas empleadas. Con este propdsito en mente, se utilizd el

coeficiente de Alfa de Cronbach, célculo que se efectua siguiendo la siguiente formula:

K s?
o= K (12
K—1 s’

Se administré el cuestionario a un grupo de prueba de 30 participantes de las

Empresas de Seguros en Lima Metropolitana 2023, a continuacion, se exponen los resultados

obtenidos.

Tabla 6
Confiabilidad del instrumento de Liderazgo situacional

Liderazgo situacional

Alfa de Cronbach Ndmero de items

.882 25

En cuanto a la interpretacion de los datos de la muestra de estudio sobre el liderazgo
situacional, se observa una confiabilidad excelente, ya que el coeficiente Alfa de Cronbach

(0.882) se encuentra dentro del rango de 0,72 a 0.99, segun los criterios establecidos.



Tabla 7
Interpretacion del coeficiente de Alfa de Cronbach
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Interpretacion Intervalos

Confiabilidad perfecta
Excelente confiabilidad
Muy confiable
Confiable
Confiabilidad baja

Confiabilidad nula

1.00
0.72-0.99
0.66-0.71
0.60 - 0.65
0.54-0.59

<0.53

Nota. Tomado de “Notas de Psicometria”, Herrera, Universidad Nacional de Colombia, Bogot4, (1998) p. 22.

Tabla 8

Estadisticos del total de items de la variable Liderazgo situacional

[tem-Total Statistics

Corrected Cronbach's

Scale Mean if ~ Scale Variance if  Item-Total Alpha if Item

Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
ITEMO1 68,4000 234,110 376 ,880
ITEMO2 68,7000 235,321 ,325 ,881
ITEMO3 68,5667 231,013 443 878
ITEMO4 68,7333 235,789 327 ,881
ITEMOS 68,9000 224,645 ,606 874
ITEMO6 68,9333 225,030 ,536 876
ITEMO7 68,9333 222,892 ,706 872
ITEMOS 69,3667 229,826 438 879
ITEMO9 68,8667 231,568 357 881
ITEM10 69,0333 221,895 582 874
ITEM11 68,9667 226,585 ,556 875
ITEM12 68,8667 235,637 322 881
ITEM13 68,8667 237,430 280 882
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ITEM14
ITEM15
ITEM16
ITEM17
ITEM18
ITEM19
ITEM20
ITEM21
ITEM22
ITEM23
ITEM24
ITEM25

68,8667
68,9333
68,8000
68,9667
69,1333
68,9667
69,1333
69,4333
68,7000
68,8333
68,6667
68,8333

227,085
230,685
226,924
221,551
233,499
240,585
229,568
228,254
229,045
231,799
224,368
235,868

,915
420
,493
,701
,333
,168
,483
,663
922
426
,916
,261

,876
,879
877
872
,881
,885
877
874
877
,879
,876
,883

De la Tabla 8 se puede observar que existe relaciéon interna entre todos los reactivos, lo cual

representa una relacion interna excelente, por lo que se aprecia la homogeneidad.

Tabla 9

Confiabilidad del instrumento del Desempefio laboral

Desempefio Laboral

Alfa de Cronbach

NuUmero de items

,846

En lo que concierne a la elucidacion de los datos derivados de la muestra examinada

en relacion con el desempefio laboral, es valido afirmar que estos exhiben una confiabilidad

notable. Esto es evidenciado por el coeficiente de Alfa de Cronbach (0,846), cuyo valor se

encuentra dentro del intervalo previamente establecido de 0,72 a 0,99, validando asi la

coherencia interna de las respuestas proporcionadas.
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Tabla 10
Estadisticos del total de items de la variable Desempefio laboral

Item-Total Statistics

Scale Mean if Scale Variance if tem  Corrected Item- Cronbach's Alpha

Item Deleted Deleted Total Correlation if Item Deleted
ITEMO1 63,3333 179,954 ,265 ,845
ITEMO2 62,9333 172,616 517 ,836
ITEMO3 63,3667 168,654 ,569 ,833
ITEMO4 63,3000 172,769 ,453 ,838
ITEMO5 63,4333 168,875 ,598 ,832
ITEMO6 64,0667 179,030 ,409 ,840
ITEMO7 64,0667 177,513 418 ,840
ITEMO8 63,7667 172,668 524 ,836
ITEMO9 63,8333 172,626 ,548 ,835
ITEM10 63,2667 175,651 ,463 ,838
ITEM11 63,1000 173,266 ,545 ,835
ITEM12 64,2333 176,599 ,408 ,840
ITEM13 63,4667 180,189 ,295 ,844
ITEM14 64,1000 189,128 ,009 ,853
ITEM15 63,7667 169,840 ,618 ,832
ITEM16 63,9333 187,720 ,068 ,850
ITEM17 63,1667 184,351 234 ,845
ITEM18 63,1333 185,844 ,116 ,849
ITEM19 63,3333 176,644 ,330 ,843
ITEM20 63,1333 183,154 ,196 ,847
ITEM21 62,9333 170,823 ,627 ,832
ITEM22 63,0667 171,168 ,508 ,836
ITEM23 63,1000 179,197 ,300 ,844
ITEM24 63,0333 180,999 ,253 ,845
ITEM25 62,7333 173,926 ,443 ,838

De la Tabla 10 se puede observar que existe relacion interna entre todos los reactivos
de la variable desempefio laboral, lo cual representa una relacion interna excelente, por lo

que se aprecia la homogeneidad.
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CAPITULO 4: RESULTADOS

4.1.  Andlisis de estadisticos descriptivos de los participantes

A continuacion, se exponen los resultados obtenidos mediante el sondeo llevado a

cabo entre los trabajadores de las compafiias de seguros.

Tabla 11

Caracteristicas generales de los participantes de las empresas aseguradoras

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
18-32 afios 201 54,8 54,8 54,8
Edad 33-47 afnos 135 36,8 36,8 91,6
46-60 afos 31 8,4 8,4 100,0
Total 367 100,0 100,0

Figura 3
Porcentaje de la edad de los trabajadores
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Se observa en la Tabla 11 y la Figura 3 que el 54,8% de los encuestados tiene entre
18 a 32 afios siendo es el que mas predomino, el 36,8% esta entre los 33 a 47 afios y el 8,4%

se encuentra entre los 46 hasta los 60 afos.



Tabla 12

Grado de instruccion de los trabajadores
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Secundaria 52 14,2 14,2 14,2
Grado de )
) y Superior 223 60,8 60,8 74,9
instruccion
Técnico 92 25,1 25,1 100,0
Total 367 100,0 100,0
Figura 4

Porcentaje del grado de instruccion
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Segun la Tabla 12 y la Figura 4, se puede observar que, de un total de 367
encuestados, el 60,8% (223 de ellos) poseia educacion superior, mientras que el 25,1% (92
de los 367) contaba solo con educacion técnica. Por ultimo, el 14,2% (52 de los 367)

correspondia al nivel secundario.



Tabla 13
Sexo de los trabajadores
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Femenino 200 54,5 54,5 54,5
Sexo )
Masculino 167 45,5 45,5 100,0
Total 367 100,0 100,0
Figura 5
Porcentaje del sexo de los participantes
Sexo
Femenino
W Masculino

45,50%
167

Segun la informacion presentada en la Tabla 13 y la Figura 5, se puede observar

que el sexo femenino fue el mas predominante, representando el 54,5% (200 de los 367) de

los encuestados, mientras que el sexo masculino constituy6 el 45,5% (167 de los 367)

restante.



Tabla 14
Estado civil de los trabajadores
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Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Casado(a) 89 24,3 24,3 24,3
Estado Civil Divorciado(a) 4 1,1 1,1 25,3
Soltero(a) 274 747 74,7 100,0
Total 367 100,0 100,0

Figura 6

Porcentaje del estado civil

Estado
Civil
¥ Soltero(a)

W Casado(a)
 Divorciado

Segun la informacion presentada en la Tabla 14 y la Figura 6, se puede observar

que el 74,7% (274 de 367) de los encuestados se encuentran solteros, mientras que el 24,3%

(89 de 367) estd casado. Por ultimo, un pequefio porcentaje, el 1,1% (4 de 367) de los

encuestados, han pasado por un divorcio.
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4.2.  Analisis estadisticos de los resultados
Para llevar a cabo el estudio explicativo de los atributos “Liderazgo situacional y
desempefio laboral” junto con sus respectivas dimensiones, se emplearon escalas evaluativas
como parte de la baremacion, las cuales se exhiben en las tablas subsiguientes:

Tabla 15
Baremacion del Liderazgo situacional

Variable Nivel Puntuacion
Bajo Medio Alto Méaximo Minimo
Liderazgo
25-58 59-91 92-125 125 25
situacional
Figura 7

Puntuaciones de los reactivos

Liderazgo Situacional
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Maximo 125

En la Tabla 15 y la Figura 7 se presenta minuciosamente los distintos niveles,
alcances y valores teoricos asignados a la variable de liderazgo situacional la cual posee un

puntaje maximo total de 125 puntos y un minimo de 5.
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Tabla 16

Baremacion de las dimensiones del Liderazgo situacional

Nivel Puntuacion
Dimensiones
Bajo Medio Alto Maéaximo Minimo
Direccion 5-11 12-18 19-25 25 5
Participacion 6-13 14-22 23-30 30 6
Apoyo 7-16 17-25 26-35 35 7
Delegacion 7-16 17-25 26-35 35 7
Figura 8

Puntajes de los reactivos de las dimensiones
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De la Tabla 16 y la Figura 8, se aprecia que el puntaje maximo en la dimensién de
direccion fue de 25, y el minimo fue 5. Asimismo, en la dimension de participacion, el
puntaje maximo fue de 30, y el minimo fue 6. Ademas, en la dimension de apoyo y

delegacion, el maximo fue de 35, y el minimo fue 7.
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Tabla 17
Baremacion del Desempefio Laboral

Variable Nivel Puntuacion
Bajo Medio Alto Maximo Minimo
Desemperio Laboral 25-58 59-91 92-125 125 25
Figura 9

Puntaje del desempefio laboral

Desempeiio Laboral

Minimo 25

. r

Puntuacion

Maximo 125

En la Tabla 17 y la Figura 9 se exponen cuidadosamente los diversos niveles,
alcances y valores tedricos asignados a la variable de Desempefio laboral, la cual tiene una

puntuacion méaxima total de 125 puntos y un minimo de 5.
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Tabla 18
Baremacion de las dimensiones del Desempefio Laboral

Dimensiones Nivel Puntuacion
Bajo Medio Alto Méaximo Minimo
Cumplimiento 8-18 19-29 30-40 40 8
Exigencia de rol 6-13 14-22 23-30 30 6
Adaptacion a la organizacién  11-25 26-40 41-55 55 11
Figura 10

Puntaje de las dimensiones del desempefio laboral
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® Puntuadon Maxime = Puntuaddn Minimo

En cuanto a las dimensiones del desempefio laboral, en la Tabla 18 y la Figura 10

los puntajes tedricos varian entre 8 y 55.
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4.2.1. Anadlisis de los resultados descriptivos del Liderazgo situacional
Tabla 19

Niveles del liderazgo situacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Bajo 26 7.08 7.08 7.08
Liderazgo Medio 64 17,44 17,44 24,52
Situacional Alto 277 75.48 75.48 100,0
Total 367 100,0 100,0
Figura 11

Porcentaje del nivel del liderazgo situacional
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En la Tabla 19 y la Figura 11 se observa que, 75,5% (277) de los colaboradores
manifiestan que el nivel de liderazgo situacional es alto, 17,4% (64) dicen que es medio y
solo 7,1% (26) es bajo. Resultados que demuestran que, en las empresas aseguradoras de

lima metropolitana, el liderazgo situacional tiene un nivel alto.
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Tabla 20
Niveles de las dimensiones del liderazgo situacional (LS)

Dimensiones Alto Medio Bajo Total
f % f % f % f %
Direccion 254 69,2 86 23,4 27 7,4 367 100,0
Participacion 268 73,0 73 19,9 26 7,1 367 100,0
Apoyo 262 714 60 16,3 45 12,3 367 100,0
Delegacion 257 70,0 84 22,9 26 7,1 367 100,0
Figura 12

Porcentaje de los niveles de las dimensiones del Liderazgo situacional
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En la Tabla 20 y la Figura 12 se puede apreciar que, el 69,2% de los 367
participantes de las empresas aseguradoras manifestaron que la direccion tiene un nivel alto;
asimismo, solo 7,4% dijeron que esta dimension se encuentra en un nivel bajo. En relacién
a la dimension de participacion, 73% (268) califican como alto, y solo 7,1% (27)
manifestaron que el nivel de la participacion es bajo. Por su parte, en la dimension apoyo,
71,4% (262) dijeron que se encuentra en un novel alto y solo 12.3% (45) es bajo. Finalmente,
en la dimensién de delegacion, 70% (257) manifestaron que se encuentra en nivel alto y solo

7,1% (26) nivel bajo.
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Tabla 21
Niveles del desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Desemperio Bajo 7 1,9 1,9 1,9
laboral Medio 36 9,8 9,8 11,7
Alto 324 88,3 88,3 100,0
Total 367 100,0 100,0
Figura 13

Porcentaje de los niveles del desempefio laboral (DL)
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De la Tabla 21 y la Figura 13 se aprecia que el 88,24% (324 personas) de los
encuestados mencionan que su nivel de desempefio laboral es alto, mientras que el 9,81%
(36 personas) considera que es medio y solo el 1,91% (7 personas) indican que su desempefio
laboral hasta la fecha es de nivel bajo. Estos resultados demuestran que la mayoria de los
colaboradores de las empresas aseguradoras perciben que su desempefio dentro de la

empresa es de nivel alto.
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Tabla 22

Niveles de las dimensiones del DL

Dimensiones Alto Medio Bajo Total
f % f % f % f %
Cumplimiento 321 875 39 10,6 7 19 367 100,0

Exigencia de rol 279 76,0 81 22,1 7 1,9 367 100,0
Adaptacion 305 831 55 15,0 7 19 367 100,0

organizacional

Figura 14

Porcentaje de los niveles de las dimensiones del DL
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En la Tabla 23 y la Figura 14 se muestra que, se muestran los resultados de la
investigacion, en la que participaron 367 colaboradores. Segun los datos, el 87,5% de los

participantes considera que el desempefio laboral se encuentra en un nivel alto, mientras que
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el 10,6% (39 personas) lo clasifica como nivel medio y Gnicamente el 1,9% (7 personas) lo

ve en un nivel bajo.

En cuanto a la dimension “exigencia del rol”, el 76% (279 personas) de los
colaboradores la percibe en un nivel alto, el 22,1% (81 personas) la considera en nivel medio

y solo el 1,9% (7 personas) la califica como bajo.

Por ultimo, en la dimension “adaptacion organizacional”, el 83,1% (305 personas)
afirmo que se encuentra en un nivel alto, el 22,1% (81 personas) la ubicé en un nivel medio

y Unicamente el 1,9% (7 personas) la vio como baja.

En consecuencia, se puede afirmar que la mayoria de los participantes perciben que
el cumplimiento, la exigencia del rol y la adaptacion organizacional se encuentran en un

nivel alto.



4.2.2. Andlisis bidimensional del LSy DL

Tabla 23

Tabla de contingencia de las variables
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Desempefio Laboral

] . Total
Bajo Medio Alto ota
Cantidad 1 8 17 26
% of Total 0,3% 2,2% 4,6% 7,1%
Liderazgo Cantidad 3 9 52 64
Situacional % of Total 0,8% 2,5% 14,2% 17.4%
Cantidad 3 19 255 277
% of Total 0,8% 5,2% 69,5% 75,5%
Total Cantidad 7 36 324 367
% 1,9% 9,8% 88,3% 100,0%
Figura 15
Porcentaje del nivel del LSy DL
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De acuerdo con los datos presentados en la Tabla 23 y la Figura 15, el 69,5% (255

personas) de los encuestados considera que el nivel de Liderazgo Situacional (LS) y

Desarrollo Laboral (DL) se encuentra en un nivel alto. Ademas, se observa que el 2,5% (9

personas) opino que tanto el LS como el DL estan en un nivel medio, y Unicamente el 0,3%

(1 persona) considera que ambas variables se encuentran en un nivel bajo. Estos resultados

revelan que, dentro del contexto de las empresas aseguradoras en Lima Metropolitana, el

liderazgo situacional y el desarrollo laboral son evaluados como adecuados en su mayoria.
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4.3.  Anadlisis detallado de la variable Liderazgo situacional
Tabla 24

Percepcion del liderazgo situacionales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Muy en desacuerdo 10 2,72 2,72 2,72
En desacuerdo 16 4,36 4,36 7,08
) Ni de acuerdo ni en 54 14,71 14,71 21,79
Liderazgo
o desacuerdo
situacional
De acuerdo 216 58,86 58,86 80,65
Muy de acuerdo 71 19,35 19,35 100,0
Total 367 100,0 100,0
Figura 16

Porcentaje de la percepcion del LS
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Enla Tabla 24 y la Figura 16 se puede observar que el 58,86% de los colaboradores
de las empresas aseguradoras afirmaron estar de acuerdo con el liderazgo situacional dentro
de la organizacion. Asimismo, se aprecia que un 19,35% estuvo muy de acuerdo, un 14,71%
ni estuvo de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que un 4,36% expreso su desacuerdo y solo

un 2,72% mostrd estar muy en desacuerdo.
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4.3.1. Andlisis de la dimension Direccion
Tabla 25

Percepcién de la dimensidn direccién

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado

Muy en desacuerdo 4 1,09 1,09 1,09

En desacuerdo 24 6,54 6,54 7,63

Ni de acuerdo ni en 55 14,99 14,99 22,62
Direccion desacuerdo

De acuerdo 174 47,41 47,41 70,03

Muy de acuerdo 110 29,97 29,97 100,0

Total 367 100,0 100,0

Figura 17

Porcentaje de percepcion de la dimension direccion
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En la Tabla 25 y la Figura 17 se presentan los resultados obtenidos de los
participantes respecto a la direccién como parte del liderazgo situacional dentro de la
organizacion. De acuerdo con los datos, el 47,41% de los participantes manifestaron estar
de acuerdo con la direccion. Ademas, un 29,97% de los encuestados expresaron estar muy
de acuerdo, mientras que un 14,99% sefialé no tener una postura definida, es decir, ni estaban
de acuerdo ni en desacuerdo. Por otro lado, un 6,54% de los participantes indicaron estar en
desacuerdo con la direccién, mientras que solo un 1,09% tuvo la percepcion de estar muy en

desacuerdo.



4.3.2. Anadlisis de la dimension Participacion

Tabla 26

Percepcion de la dimension participacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
Muy en desacuerdo 4 1,09 1,09 1,09
En desacuerdo 22 5,99 5,99 7,08
Ni de acuerdo ni en 61 16,62 16,62 23,71
Participacion  desacuerdo
De acuerdo 187 50,95 50,95 74,66
Muy de acuerdo 93 25,34 25,34 100,0
Total 367 100,0 100,0

Figura 18

Porcentaje de la percepcion de la dimensidn participacion
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A partir de los datos presentados en la Tabla 26 y la Figura 18, se observa que el

50.95% de los encuestados estuvieron de acuerdo con la participacion como parte del

liderazgo situacional. Asimismo, un 25,34% de los participantes manifestaron estar muy de

acuerdo, mientras que un 16,62% no mostraron una postura definida, es decir, ni estuvieron

de acuerdo ni en desacuerdo. Por otro lado, un 5,99% de los encuestados expresaron su

desacuerdo con el liderazgo situacional, y unicamente un 1,09% tuvo la percepcion de estar

muy en desacuerdo.
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4.3.3. Anadlisis de la dimension Apoyo

Tabla 27
Percepcion de la dimension Apoyo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Muy en desacuerdo 11 3,0 3,0 3,0
En desacuerdo 34 9,3 9,3 12,3
Ni de acuerdo ni en 50 13,6 13,6 25,9
Apoyo  desacuerdo
De acuerdo 198 54,0 54,0 79,8
Muy de acuerdo 74 20,2 20,2 100,0
Total 367 100,0 100,0
Figura 19

Porcentaje de la percepcion de la dimension Apoyo
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En la Tabla 27 y la Figura 19 revelan que méas de la mitad, especificamente el
53,95%, de los colaboradores de las empresas aseguradoras estan a favor del apoyo como
parte del liderazgo situacional en la organizacion. Ademas, un significativo 20,16% expreso
una fuerte inclinacion hacia esta perspectiva (muy de acuerdo), mientras que un 13,62% no
mostré una opiniodn clara, es decir, se mantuvieron neutrales al respecto. Por otro lado, un
9,26% de los colaboradores manifestaron su desacuerdo con el enfoque del liderazgo

situacional, y tan solo un reducido 3% expresé estar muy en desacuerdo.



4.3.4. Andlisis de la dimension Delegacion

Tabla 28

Percepcion de la dimension Delegacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
Muy en desacuerdo 10 2,7 2,7 2,7
En desacuerdo 16 4,4 4,4 7,1
Ni de acuerdo ni en 67 18,3 18,3 25,3
Delegacion  desacuerdo
De acuerdo 193 52,6 52,6 77,9
Muy de acuerdo 81 22,1 22,1 100,0
Total 367 100,0 100,0
Figura 20

Porcentaje de la percepcion de la dimensién Delegacion
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En la Tabla 28 y la Figura 20 se pueden observar los resultados, donde el 52,59%

de los colaboradores de las empresas aseguradoras expresaron su acuerdo con la delegacion

como parte del liderazgo situacional. Ademas, un considerable 22,07% de ellos mostré un

fuerte grado de acuerdo, mientras que un 18,26% se mantuvo neutro, sin tomar una postura

clara. En contraste, un 4,36% de los colaboradores estuvo en desacuerdo con el concepto del

liderazgo situacional, y solo un pequefio porcentaje del 2,72% expres6é una marcada

oposicion (muy en desacuerdo).
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4.4.  Andlisis detallado de la variable Desempefio Laboral
Tabla 29

Percepcién del desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Muy en desacuerdo 7 1,9 1,9 1,9
En desacuerdo 0 0 0 0
~ Ni de acuerdo ni en 8 2,2 2,2 4,1
Desempeiio
L aboral desacuerdo
De acuerdo 228 62,1 62,1 66,2
Muy de acuerdo 124 33,8 33,8 100,0
Total 367 100,0 100,0
Figura 21

Porcentaje de la percepcion del desempefio laboral
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En la Tabla 29 y la Figura 21 revelan que la mayoria, concretamente el 62,13%, de
los trabajadores de las empresas aseguradoras estan de acuerdo con el desempefio laboral
dentro de la organizacion. Asimismo, un significativo 33,79% de ellos expresd un fuerte
grado de acuerdo, mientras que un pequefio porcentaje del 2,18% no mostré una posicion
definida, manteniéndose neutral. En contraste, solo un reducido 1,91% de los trabajadores

se mostré muy en desacuerdo con el desempefio laboral.
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4.4.1. Andlisis de la dimension Cumplimiento
Tabla 30

Percepcion de la dimension cumplimiento

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Muy en desacuerdo 0 0 0 0
En desacuerdo 7 1,9 1,9 1,9
Ni de acuerdo ni en 22 6,0 6,0 7.9
Cumplimiento desacuerdo
P De acuerdo 215 58,6 58,6 66,5
Muy de acuerdo 123 33,5 33,5 100,0
Total 367 100,0 100,0
Figura 22
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En la Tabla 30 y la Figura 22 presentan los resultados que indican que el 58,58%
de los participantes estan a favor del cumplimiento como parte del desempefio laboral.
Asimismo, un significativo 33,51% de ellos expres6 un fuerte grado de acuerdo, mientras
que un pequefio porcentaje del 5,99% no mostré una posicion definida, manteniéndose
neutral. En contraste, solo un reducido 1,91% de los participantes mostrd desacuerdo con el

cumplimiento como parte del desempefio laboral.
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4.4.2. Andlisis de la dimension Exigencia de rol
Tabla 31

Percepcion de la dimension exigencia del rol

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Muy en desacuerdo 7 1,9 1,9 1,9
En desacuerdo 0 0 0 0
Ni de acuerdo nien 11 3,0 3,0 4,9
Exigencia de  desacuerdo
rol De acuerdo 234 63,8 63,8 68,7
Muy de 115 31,3 31,3 100,0
acuerdo
Total 367 100,0 100,0
Figura 23

Porcentaje de la percepcion de la dimensién exigencia del rol
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Los resultados presentados en la Tabla 31 y la Figura 23 muestran que el 63,49%
de los participantes respaldan la idea de que la exigencia del rol es una parte importante del
desempefio laboral. Ademas, un considerable 28,07% de los participantes expreso un alto
grado de acuerdo, mientras que un pequefio porcentaje, solo el 6,54%, no tomo una posicion
clara y se mantuvo neutral. En contraste, solo un reducido 1,91% de los participantes mostré

desacuerdo con la importancia de la exigencia del rol en el desempefio laboral.
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4.4.3. Andlisis de la dimension Adaptacion organizacional
Tabla 32
Percepcion de la dimension adaptacion organizacional

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Muy en desacuerdo 7 1,9 1,9 1,9
En desacuerdo 0 0 0 0
., Ni de acuerdo ni en 11 3,0 3,0 49
Adaptacion
organizacional desacuerdo
g De acuerdo 234 63,8 63,8 68,7
Muy de acuerdo 115 31,3 31,3 100,0
Total 367 100,0 100,0

Figura 24
Porcentaje de la percepcion de la dimension adaptacion organizacional
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Segun los datos presentados en la Tabla 32y la Figura 24, se observa que un notable
63,76% de los trabajadores de las empresas aseguradoras estuvieron a favor de la adaptacion
organizacional como parte fundamental del desempefio laboral. Asimismo, un significativo
31,34% de los trabajadores expres6 un fuerte grado de acuerdo, mientras que un 3% no tomé
una posicién clara y se mantuvo neutral. Por el contrario, solo un reducido 1,91% de los
trabajadores mostré desacuerdo con la importancia de la adaptacion organizacional en el

desempefio laboral.
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45. Andlisis de estadisticos inferenciales

45.1. Prueba de hipotesis para la distribucion normal de los datos

Planteamiento de las Alterna (Ha) e hipdtesis Nula (Hn)
Hn: La distribucion de las variables son normales

Ha: La distribucién de las variables no son normales.
Paso 2:

Hn: p-valor>5%

Ha: p-valor<5%

Se llevo a cabo un estudio utilizando una muestra de 367 trabajadores, los resultados se

presentan en la siguiente tabla:

Tabla 33
Test de normalidad

Kolmogorov-Smirnova

Statistic df Sig.
Liderazgo Situacional ,169 367 ,000
Desemperio Laboral ,134 367 ,000
Direccion ,213 367 ,000
Participacion 239 367 ,000
Apoyo ,196 367 ,000
Delegacion 173 367 ,000
Cumplimiento ,166 367 ,000
Exigencia de rol ,166 367 ,000
Adaptacién Organizacional ,128 367 ,000

Decision:
Si p-valor<5%=0.050 se acepta Ha

Si el p-valor>5%=0,050 se acepta Hn

Conclusion: Al realizar la prueba de hipoétesis, se obtuvo un valor de p (0,000) menor al

nivel de significancia establecido (0=0,050). Por lo tanto, los datos no siguen una
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distribucion de normalidad. Por ello, se empleara una prueba no paramétrica en este caso rho
de Spearman.

Tabla 34

Interpretacion de las relaciones de Rho de Spearman

Rango Interpretacion

1 Relacion perfecta

0,9 Relacion muy significativa
0,7 Relacion significativa
0,5 Relacion moderada
0,25 Relacion debil

0,1 Relacion Muy débil

Nota. Tomado de “Metodologia de investigacion”, McGraw Hill, Hernandez et al., 2014.

4.5.2. Prueba de hipdtesis general

Primer paso: formulacién de la hipdtesis:

Ha: El liderazgo situacional se relaciona con el desempefio laboral en las empresas

de seguros en Lima 2023.

Ha: p#0
Hn: El liderazgo situacional no se relaciona con el desemperio laboral en las empresas

de seguros en Lima 2023.
Hn: p=0
Segundo paso: a=0.05

Tercer paso: Se realizé una prueba de significancia para evaluar el coeficiente de

correlacion de Spearman, ya que ambas variables no siguen una distribucion normal.



Tabla 35
Relacién entre el LSy DL
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Liderazgo Situacional

Coeficiente de

Spearman's  Desempefio correlacion
rho Laboral Sig. (2 colas)
N

,819™

,000
367

**Correlacion significativa 0.01 (dos colas).

Cuarto paso: Decision
Si valor p<0.05 se rechaza Ho

Si valor p>0.05 se acepta Ho

Quinto paso: Conclusion: Con un nivel de confianza del 95%, se puede sostener

que existe una relacién de tipo lineal entre el Liderazgo situacional y el desempefio

laboral. Este argumento se fundamenta en el hecho de que el coeficiente de

correlacion (0,819) posee una significancia estadistica significativa de acuerdo a la

tabla de Spearman, evidenciada por el valor p (0,000) el cual resulta menor que el

umbral de significancia establecido (a=5%). Por ende, se llega a la conclusion de que

el liderazgo situacional se relaciona con el desempefio laboral en las empresas de

seguros en Lima 2023.
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4.5.3. Prueba de la primera hipdtesis especifica

Primer paso: formulacién de la hipdtesis:

Ha: La direccidn se relaciona con el desempefio laboral en las empresas de seguros
en Lima 2023.

Ha: p#£0

Hn: La direccion no se relaciona con el desempefio laboral en las empresas de
seguros en Lima 2023.
Hn: p=0

Segundo paso: 0=0.05

Tercer paso: Se realizé una prueba de significancia para evaluar el coeficiente de
correlacion de Spearman, ya que ambas variables no siguen una distribucion normal.
Tabla 36

Relacién entre Direcciony DL

Direccion
Coeficiente de ,805**
Spearman's rho Desemperio correlacion
Laboral Sig. (2 colas) ,000
N 367

**Correlacion significative a 0.01 (dos colas).
Cuarto paso: Decision

Si valor p<0.05 se rechaza Ho

Si valor p>0.05 se acepta Ho

Quinto paso - Conclusion: Con un nivel de confianza del 95%, se puede afirmar
que hay una relacion significativa y de naturaleza lineal entre la direccion vy el
desempefio laboral. Con sustento en el hecho de que el coeficiente de correlacion
(0,805) exhibe una relacion significativa de acuerdo a la tabla de Spearman, como se
observa en el valor p (0,000) que es menor que el nivel de significancia establecido
(0=5%). Por consiguiente, se puede concluir que la direccion se relaciona con el

desemperio laboral en las empresas de seguros en Lima 2023.
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4.5.4. Prueba de la segunda hipotesis especifica

Primer paso: formulacién de la hipoétesis:

Ha: La participacion se relaciona con el desempefio laboral en las empresas de
seguros en Lima 2023.

Ha: p#£0

Hn: La participacion no se relaciona con el desempefio laboral en las empresas de
seguros en Lima 2023.

Hn: p=0
Segundo paso: a=0.05

Tercer paso: Se realizé una prueba de significancia para evaluar el coeficiente de
correlacion de Spearman, ya que ambas variables no siguen una distribucion normal.
Tabla 37

Relacion entre Participaciony DL

Participacion

Spearman'srho  Desempefio  Coeficiente de 813**
Laboral correlacion
Sig. (2 colas) ,000
N 367

**Correlacioén significative a 0.01 (dos colas).
Cuarto paso: Decision

Si valor p<0.05 se rechaza Ho

Si valor p>0.05 se acepta Ho

Quinto paso - Conclusion: Con un nivel de confianza del 95%, se puede sostener
que existe una relacion de caracter significativo y de naturaleza lineal entre el
concepto de “participacion” y el desempefio laboral. Esta afirmacion se fundamenta
en el hecho de que el coeficiente de correlacion (0,813) muestra una Relacion
significativa, de acuerdo a la Tabla de Spearman., como se evidencia en el valor p
(0,000) que resulta menor que el nivel de significancia establecido (a=5%). En
consecuencia, se llega a la conclusion de que. la participacion se relaciona con el

desempefio laboral en las empresas de seguros en Lima 2023.
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4.5.5. Prueba de la tercera hipoétesis especifica

Primer paso: formulacién de la hipoétesis:

Ha: El apoyo se relaciona con el desempefio laboral en las empresas de seguros en
Lima 2023.

Ha: p#0

Hn: El apoyo no se relaciona con el desempefio laboral en las empresas de seguros
en Lima 2023.

Hn: p=0

Segundo paso: 0=0.05

Tercer paso: Se realizd una prueba de significancia para evaluar el coeficiente de
correlacion de Spearman, ya que ambas variables no siguen una distribucion normal.

Tabla 38
Relacién entre el Apoyoy DL

Apoyo
Coeficiente de correlacion ,821™
, Desempefio .
Spearman's rho laboral Sig. (2 colas) ,000
N 367

** Correlacion significativa a 0.01 (dos colas).
Cuarto paso: Decision

Si valor p<0.05 se rechaza Ho
Si valor p>0.05 se acepta Ho

Quinto paso - Conclusion: Con un nivel de confianza del 95%, se puede afirmar
que hay una relacién significativa lineal entre el factor denominado “Apoyo” y el
desempefio laboral. Esta conclusion se basa en el hecho de que el coeficiente de
correlacion (0,821) exhibe una relacion significativa, de acuerdo a la Tabla de
Spearman; asimismo, tal como se evidencia en el valor p (0,000) que es menor que
el nivel de significancia establecido (a=5%). Por lo tanto, se llega a la conclusion de
que el apoyo se relaciona con el desempefio laboral en las empresas de seguros en

Lima 2023.
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4.5.6. Prueba de la cuarta hipoétesis especifica

Primer paso: formulacién de la hipoétesis:

Ha: La delegacion se relaciona con el desempefio laboral en las empresas de seguros
en Lima 2023.

Ha: p#£0

Hn: La delegacion no se relaciona con el desempefio laboral en las empresas de

seguros en Lima 2023.

Hhn: pZO
Segundo paso: 0=0.05

Tercer paso: Se realizé una prueba de significancia para evaluar el coeficiente de
correlacion de Spearman, ya que ambas variables no siguen una distribucion normal.
Tabla 39

Relacidn entre la Delegacion y DL

Delegacion
Coeficiente de ,894™
, N correlacion
Spearman's Desempeiio
rho laboral Sig. (2 colas) ,000
N 367

**_Correlacion significativa a 0.01 (dos colas).
Cuarto paso: Decision

Si valor p<0.05 se rechaza Ho
Si valor p>0.05 se acepta Ho

Quinto paso - Conclusién: Con un nivel de confianza del 95%, se puede sostener
gue existe una relacion lineal significativa entre el factor denominado “Delegacién”
y el desempefio laboral. Esta afirmacion se basa en el hecho de que el coeficiente de
correlacion (0,894) Relacion significativa, de acuerdo a la Tabla de Spearman,
asimismo, se observa en el valor p (0,000) que es menor que el nivel de significancia
establecido (a=5%). Por consiguiente, la delegacion se relaciona con el desempefio

laboral en las empresas de seguros en Lima 2023.
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4.6.  Discusion de resultados

El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion entre el liderazgo
situacional y el desempefio laboral en las empresas de seguros en Lima Metropolitana para
el afio 2023. Los resultados mostraron que el 74,4% de los trabajadores consideraron que el
nivel del liderazgo situacional se encuentra en un nivel alto, mientras que solo el 7,1% indicd
gue se encuentra en un nivel bajo. En relacion al desempefio laboral (DL), el 88,3% de los
trabajadores dijo que este se encuentra en un nivel alto, y solo el 1,9% lo consider6 en un
nivel bajo. Ademas, se pudo establecer una relacion lineal significativa entre el liderazgo
situacional y el desempefio laboral, como lo evidencia la prueba estadistica de Rho de

Spearman con un valor igual a 0,819.

Estos hallazgos guardan relacién con Pasaribu et al. (2022) que en su investigacion
determiné que existe un efecto positivo de 50.9% del liderazgo situacional en el desempefio
y satisfaccion laboral. También, concuerda con Heryyanoor et al. (2021) evidencié que el
modelo de liderazgo situacional basado en la cultura organizacional increment6 el
desempefio de los colaboradores en un 53,4%. Asimismo, es similar al de Shoaib et al. (2022)
que determind el efecto del liderazgo de comportamiento en el desempefio de los
colaboradores (p = 0,256, p < 0,001). Ademads, se corrobora con el estudio de Murillo y
Castro (2022), donde se evidenci6 que el liderazgo esta relacionado con el desempefio de los
colaboradores, como se muestra por el coeficiente de determinacion (r?=0,31). La similitud
con las investigaciones de Pasaribu et al. (2022) y Heryyanoor et al. (2021) radica en que

ambos estudios se enfocaron en el liderazgo situacional y su relacién con el desempefio.

El primer objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre la direccion y
el desempefio laboral en las empresas de seguros en Lima para el afio 2023. Los resultados

revelaron que el 69,2% de los participantes pertenecientes a las empresas aseguradoras
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mencionaron que la direccidn, como parte del liderazgo situacional, se encuentra en un nivel
alto, mientras que solo el 7,4% indic6 que se encuentra en un nivel bajo. Ademas, se pudo
observar una relacion lineal significativa entre la direccion y el desempefio laboral (DL), con

un valor de Rho de Spearman igual a 0,805.

Estos hallazgos son similares al de Alabduljader (2022) que en su investigacion
determind la relacion entre la direccion y el desempefio de la organizacion (r=0.816).
Asimismo, concuerda con Thompson y Glasg (2018) donde identificé que la direccién de
los lideres deberia ser dirigida a los empleados sin mucha experiencia dado que esto
impactara en su rendimiento laboral (p=0,001). De igual forma, concuerda con Hasibuany
Azmy (2022) logré determinar que, el liderazgo en su dimension direccion se relacion6 con
el desempefio de los colaboradores (r2=0,776). Ademas, el autor manifiesta que las empresas
se anticipen a los cambios en el entorno empresarial a través de un estilo de liderazgo
adecuado y una cultura organizacional s6lida. Un lider debe poseer un estilo que se adapte a

diversas condiciones situacional).

Por su parte, Mutmainnah et al. (2022) identificé que, la calidad de direccion llevada
a cabo por los lideres puede directamente influir en la creacion de un compromiso de
permanencia. Ademas, que el liderazgo participativo tiene una incidencia significativa
positiva en la continuidad y compromiso de los colaboradores. No obstante, discrepa con
Pahi et al. (2022) que evidenci6 que el liderazgo directivo se relaciona negativamente con la
calidad de servicio. La similitud de los hallazgos con las diferentes investigaciones obedece
a que, al contar con un adecuado liderazgo, de una forma u otra, tendra un impacto positivo
en los colaboradores. La discrepancia con Pahi et al. (2022) yace en que la manera adecuada
de los lideres, en relacion a la direccidn, no se esté llevando de manera adecuada la cual esta

teniendo un impacto negativo en la calidad del servicio.
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Todos estos hallazgos se respaldan en Hersey et al. (1996) al mencionar que la
direccion o Directing del liderazgo situacional de Blanchard se refiere a una situacion en la
que el lider proporciona una direccion clara y especifica a los seguidores y supervisa de cerca
su desempefio. Esta dimension es adecuada cuando los seguidores tienen un nivel bajo de
competencia, pero un alto nivel de compromiso y motivacion. En este caso, el lider debe ser
muy explicito en sus expectativas y proporcionar un enfoque claro y detallado sobre cémo

llevar a cabo las tareas.

El segundo objetivo de la investigacion consistio en determinar la relacion entre la
participacion y el desempefio laboral en las empresas de seguros en Lima para el afio 2023.
Los resultados revelaron que el 73% de los colaboradores mencionaron que el nivel de
participacién, como parte del liderazgo situacional, se encuentra en un nivel alto, mientras
que solo el 7,4% afirmo6 que se encuentra en un nivel bajo. Ademas, se pudo apreciar que
existe una relacion lineal significativa entre la participaciony el DL, con un valor de Rho de

Spearman igual a 0,813.

Estos hallazgos son idénticos al de Hasibuan y Azmy (2022) que identifico que la
participacién como parte del liderazgo tiene un impacto positivo sobre el desempefio de los
colaboradores (r?=0,776). También, concuerda con Alarifi y Abdalla (2023) en su
investigacion evidencid que el liderazgo de participacion tuvo un efecto mediador parcial en
la relacion entre Comportamiento Innovador en el Trabajo de los Empleados EWIB vy la
resistencia de las PYMES durante el periodo de pandemia de COVID-19. Afadiendo, Ahn
y Bessiere (2022) este estudio encontrd los residentes perciben su participacion como
importante porque aprenden a tomar decisiones, comunicarse efectivamente, resolver

conflictos y motivar a otros.
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Asimismo, Cabrera (2022) logré evidenciar que, el liderazgo participativo fomenta
la participacion activa y la colaboracion de los miembros del equipo, lo que puede conducir
a un mayor compromiso, empoderamiento y satisfaccion en el trabajo. No obstante, discrepa
con Khassawneh y Elrehail (2022) que en su estudio demostraron cémo el nivel de
complejidad de la teoria institucional reduce la relacion positiva entre el estilo de liderazgo

participativo y la lealtad de los empleados, afectando negativamente el desemperio laboral.

Es indispensable mencionar que la similitud con estas investigaciones, antes
mencionadas, obedece a que, se estudiaron al liderazgo, teniendo en consideracion a la
participacion y como este se relaciona con el desempefio de los trabajadores, a pesar de que
estos estudios se hayan realizado en diferentes contextos. Y la discrepancia con Khassawneh
y Elrehail (2022) obedece a que, que cuanto mayor es la complejidad del institucionalismo,
mayor es la brecha entre lideres y subordinados, por lo que implementar el estilo

participativo puede volverse problemético en algunas circunstancias.

Todos estos hallazgos son respaldados por Hersey et al. (1996) al afirmar que, en
esta dimension el lider se enfoca en desarrollar las habilidades y capacidades de los
seguidores. Ademas de proporcionar directrices claras y especificas, el lider también brinda
retroalimentacion y apoyo para mejorar el desempefio de los seguidores. La participacion se
centra en ayudar a los seguidores a desarrollar habilidades especificas, proporcionando
instrucciones detalladas y retroalimentacion constante para que los seguidores puedan
mejorar y crecer en su desempefio. También, se respaldan en Ali et al. (2022) donde hace
énfasis en la importancia del liderazgo participativo, el enfoque de busqueda de objetivos de
servicio en equipo y el rendimiento, dado que esto es indispensable en el rendimiento de los

colaboradores.
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El tercer objetivo de la investigacidon consistio en determinar la relacion entre el
apoyo y el desempefio en las empresas de seguros en Lima para el afio 2023. Los resultados
revelaron que el 71,4% de los colaboradores consideraron que el nivel de apoyo, como parte
del liderazgo situacional, se encuentra en un nivel alto, mientras que solo el 12,3% indicé
que es de nivel bajo. Ademas, se pudo establecer una relacion lineal significativa entre el
apoyo y el desempefio; tal como lo evidencio la prueba de Rho de Spearman con un valor

igual a 0,821.

Estos resultados son similares al estudio realizado por Imam et al. (2022) donde
evidencié que, los empleados que percibieron el apoyo de sus lideres estaban
comprometidos, lo que en consecuencia se suma a su desempefio. Asimismo, es similar a
Lopez et al. (2022) que logro determinar que la falta de apoyo tanto de supervisores como
de compafieros tuvo una condicion casi necesaria para la presencia del desempefio laboral
(C=0,86). Por su parte, Yong et al. (2021) donde estudiaron los efectos del liderazgo de
apoyo, identificaron que, los lideres solidarios fomentan un clima de apoyo, lo que influye
en las relaciones de intercambio que los miembros del equipo tienen entre si 'y el consiguiente

desempefio de los empleados dentro y fuera del rol.

También, Um-e-Rubbab et al. (2021) determiné que, evidenciaron el efecto
significativo (t= 1,984) del liderazgo de apoyo en la satisfaccion de los colaboradores de la
institucion de salud. Afirmando asi que, el lider de apoyo crea un ambiente de trabajo
positivo y saludable que beneficia tanto a los empleados como a la organizacion en su
conjunto. En esa linea, Martinez et al. (2021) identifico la validacion de la moderacion del
apoyo del lider sobre los efectos de la ambigliedad de rol. La incorporacion de esta variable
como moderadora gener6 una transformacion de la influencia negativa de la ambigtiedad de

rol en el compromiso de los empleados, al mismo tiempo que disminuy6 su impacto negativo
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en los comportamientos de desemperio extra-rol. Estos resultados refuerzan la importancia
del apoyo del lider como un factor protector frente a las exigencias laborales en entornos de
administracion publica. La similitud con las investigaciones obedece a que, si bien es cierto
se realizaron en diferentes ambitos organizacionales, pero los resultados en cuanto al

liderazgo percibido por los colaborares son similares.

Todos estos hallazgos son respaldados por, Hersey et al. (1996) donde manifiesta
que, esta dimensién de apoyo, implica que el lider otorga cierta libertad a los seguidores para
tomar decisiones y solucionar problemas, mientras brinda su respaldo y retroalimentacion
positiva. En este enfoque, el lider actia como un facilitador y mentor, que ayuda a los
seguidores a mejorar sus habilidades y conocimientos para poder realizar tareas con mayor
autonomia y eficacia. El lider se enfoca en mantener un ambiente de trabajo favorable y en
fomentar la confianza y la colaboracion entre los miembros del equipo. Asimismo, brinda
su apoyo emocional y moral, y se mantiene accesible para responder preguntas o brindar

orientacion si los seguidores lo necesitan.

También se respaldan en Alahbabi et al. (2021) al manifestar que, las personas que
aceptan el liderazgo de servicio (apoyo) experimentan mayores niveles de satisfaccion,
confianza, creatividad, reconocimiento e independencia en su trabajo. Significa lo que los
grandes lideres deben hacer mientras trabajan con una fuerza laboral diversa. Deben ser
emocionalmente inteligentes para entender a los miembros de su equipo y modificar su estilo
de liderazgo para sacar lo mejor de ellos. EI compromiso y apoyo de los empleados en el
lugar de trabajo es crucial para las empresas, manteniendo a los empleados motivados.
Finalmente, se cuenta con el respaldo de Tremblay y Simard (2018) donde afirma que el
lider de apoyo crea un ambiente de confianza y seguridad psicoldgica. Los empleados se

sienten comodos para expresar sus ideas, plantear inquietudes y compartir feedback con su
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lider. Esto facilita una comunicacion abierta y sincera, lo que a su vez fortalece las relaciones

laborales y mejora la colaboracion en el equipo.

El cuarto objetivo de la investigacion consistié en determinar la relacion entre la
delegacion y el desempefio laboral en las empresas de seguros en Lima para el afio 2023.
Los resultados mostraron que el 70% de los participantes consideraron que el nivel de
delegacion, como parte del liderazgo situacional, se encuentra en un nivel alto, mientras que
solo el 7,1% indico que es de nivel bajo. Ademas, se pudo establecer que existe una relacion
lineal significativa entre la delegacion y el DL, como lo evidencia la prueba estadistica de

Rho de Spearman con un valor igual a 0,894.

Estos hallazgos son similares al de por Ilyanay Sholihin (2021) donde identificé que
el liderazgo empoderador (delegacién) conduce a un mayor desempefio creativo en los
colaboradores, es decir; si el lider delega responsabilidad y funciones a los colaboradores
estos responderan mejor en su desempefio creativo. Asimismo, concuerda con AlMazrouei
(2021) donde evidencié que el compromiso organizacional desempefié un papel parcial en
la relacion entre el liderazgo empoderador (delegacién) y el desempefio laboral. Asimismo,
se observo que el compromiso organizacional también tuvo un efecto parcial en la relacién

entre el liderazgo empoderador y la participacion en el trabajo creativo.

Ademas, concuerda con Kim y Beehr (2023) que logro6 evidenciar que el liderazgo
empoderador (delegacion) puede promover la adecuacion persona-trabajo de los empleados.
El autor hace énfasis en que el liderazgo empoderador es un recurso importante que facilita
las actividades empresariales a través de su influencia en las percepciones, delegaciones y

los recursos de los empleados.

Todos estos hallazgos se respaldan en Hersey et al. (1996) al afirmar que el lider que

utiliza la delegacion reconoce que sus seguidores tienen la capacidad y el conocimiento para
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asumir la responsabilidad de sus tareas y que su papel es proporcionar una orientacion
general y recursos necesarios para ayudarles a cumplir con sus objetivos. El lider delega
autoridad y responsabilidad en los seguidores, y les da la libertad de tomar decisiones y hacer

elecciones que sean coherentes con los objetivos y metas de la organizacion.

En consecuencia, se afirma que la delegacion es una dimension del liderazgo
situacional que se centra en transferir la responsabilidad y el control desde el lider hacia los
seguidores. Esto implica proporcionar poca direccion y apoyo para permitir que los

seguidores tomen decisiones y resuelvan problemas por su cuenta.

A la luz de todo lo previamente expuesto, resulta relevante destacar que el liderazgo
situacional emerge como un elemento esencial en el entorno organizacional y posee un
impacto considerable en el rendimiento global. La versatilidad y adaptabilidad inherentes a
este enfoque de liderazgo habilitan a los lideres para enfrentar diversas situaciones con
eficiencia, ajustando su estilo de liderazgo conforme a las exigencias y peculiaridades del
equipo vy las tareas en cuestion. Al fomentar un liderazgo fundamentado en la direccion,
participacion, apoyo y delegacion, se propicia un ambiente laboral colaborativo y motivador.
Esta habilidad para adecuarse y guiar de acuerdo con las circunstancias conlleva a un mejor
desempefio y una mayor satisfaccion laboral, lo que a su vez contribuye al logro de los
objetivos organizacionales. En Gltima instancia, la correcta implementacion del liderazgo
situacional puede marcar la diferencia entre el éxito y el estancamiento de una organizacion,

impulsando un crecimiento sostenible y una cultura de excelencia en el &mbito laboral.
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CAPITULO 5: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusion

El objetivo general del estudio consistié en determinar la relacion entre el liderazgo
situacional y el desempefio laboral en las empresas de seguros en Lima, 2023. Los
hallazgos obtenidos mediante la prueba estadistica de Rho de Spearman revelaron
una correlacion lineal significativa con una correlacion de grado 0,819, lo que
respalda la afirmacién de que existe dicha relacion. En conclusion, se sostiene que
un buen liderazgo situacional esta asociado con un mejor desempefio de los

colaboradores.

El primer objetivo especifico del estudio fue determinar la relacion entre la direccion
y el desemperio laboral en las empresas de seguros en Lima, 2023. Los resultados
obtenidos mediante la prueba estadistica de Rho de Spearman revelaron una
correlacion lineal significativa con un coeficiente de correlacion de 0,805, lo que
respalda la existencia de dicha relacion. En definitiva, se sostiene que, la direccién

como parte del liderazgo se asocia con el desempefio de los trabajadores.

El segundo objetivo especifico del estudio fue determinar la relacion entre la
participacion y el desempefio laboral en las empresas de seguros en Lima, 2023. Los
resultados obtenidos mediante la prueba estadistica de Rho de Spearman revelaron
una correlacion lineal significativa con un coeficiente de correlacion de 0,813, lo que
indica una relacion significativa la participacion y el desempefio laboral. En
definitiva, se puede afirmar la dimension de participacion guarda relacion con el

desempefio de los trabajadores.

El tercer objetivo especifico del estudio fue determinar la relacién entre el apoyo y

el desempefio laboral en las empresas de seguros en Lima, 2023. Los resultados
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obtenidos mediante la prueba estadistica de Rho de Spearman revelaron una
correlacion lineal significativa con un coeficiente de correlacion de 0,821, lo que
indica una conexidn solida entre el apoyo y el desempefio laboral. En definitiva, se

puede afirmar existe relacién entre el apoyo y el desempefio de los colaboradores.

El cuarto objetivo especifico del estudio consistio en determinar la relacion entre la
delegacion y el desempefio laboral en las empresas de seguros en Lima, 2023. Los
resultados obtenidos mediante la prueba estadistica de Rho de Spearman revelaron
una correlacion lineal significativa con un coeficiente de correlacion de 0,894, lo que
indica una fuerte relacion entre la delegacion y el desempefio laboral. En conclusion,
se puede afirmar que una mayor delegacién de responsabilidades en los
colaboradores se asocia con un mejor desempefio laboral en el contexto de las

empresas de seguros en Lima.
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5.2 Recomendaciones

Se recomienda que la investigacion sobre la relacion entre liderazgo situacional y
desempefio laboral en empresas aseguradoras de Lima Metropolitana sea considerada
como un referente para futuras investigaciones en el ambito del liderazgo. Asimismo,
este trabajo puede servir como punto de partida para futuras investigaciones y
referencia para la realizacion de estudios similares en otros sectores empresariales.
Se sugiere proseguir con la investigacion de estudios vinculados al liderazgo
situacional con el desempefio en el ambito laboral, ademas de explorar otras variables
que puedan ejercer su influencia sobre ellos. Dado que los casos que abordan la
mejora del desempefio adquieren una creciente relevancia en el sector empresarial,
surge la imperiosa necesidad de adentrarse en esta tematica y de llevar a cabo una
evaluacion constante del desempefio de los colaboradores en cada entidad

organizativa.

Es recomendable que las empresas aseguradoras tengan en cuenta la relacion entre la
direccion y el desempefio de los trabajadores, dado que esta informacion, sin lugar a
dudas, es crucial y altamente relevante para impulsar el crecimiento y desarrollo de
la organizacion en su conjunto. Al entender la importancia de una direccion eficaz y
bien enfocada, las empresas aseguradoras podran optimizar el rendimiento de sus
colaboradores y, en consecuencia, alcanzar niveles mas altos de eficiencia.
Asimismo, a las futuras investigaciones deberan enfocarse en estudios longitudinales

y considerar factores mediadores como el clima organizacional.

Es recomendable que las organizaciones fomenten un enfoque de participacion,
donde se aliente a los lideres a involucrar a sus colaboradores en la toma de

decisiones y a escuchar sus opiniones y sugerencias. Esto creara un ambiente de
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trabajo mas colaborativo y motivador para los empleados. A las futuras
investigaciones exploren también las posibles implicaciones y beneficios a nivel

organizacional como la retencion de talento.

Las organizaciones deberan proporcionar un apoyo solido a los colaboradores, para
mejorar significativamente su desempefio laboral y, a su vez, aumentar la satisfaccion
y el compromiso de los empleados, dado que existe una relacion significativa entre
el apoyo y el desempefio de los trabajadores. Esto no solo tendra un impacto positivo
en la productividad y los resultados de la organizacion, sino que también contribuird
a retener y atraer talento, lo que es esencial en un mercado competitivo como el de

las empresas de seguros en Lima.

Las organizaciones deberan evaluar la adopcion de estrategias y politicas que
promuevan una delegacion efectiva, ya que esto les permitira sacar provecho maximo
del talento de su equipo y alcanzar un mayor éxito en el &ambito de las empresas de
seguros en la ciudad. Esta recomendacion se basa en la evidencia de una asociacion
comprobada entre la dimension de delegacion y el desempefio laboral. A las
investigaciones futuras se enfoquen en estudiar tanto los factores que influyen en la
decision de los lideres para delegar responsabilidades como los efectos especificos

de la delegacion en el desempefio laboral y la satisfaccion de los empleados.
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Anexo 3

Instrumentos de medicion

Estimado colaborador,

Se le extiende una cordial invitacion para participar en nuestra encuesta sobre el tema
de Liderazgo Situacional y Desempefio Laboral. Agradecemos de antemano su
disposicion para completar el cuestionario, el cual consta de 50 preguntas y requerira
aproximadamente 5 minutos de su tiempo.

Su opinién es sumamente valiosa, ya que su participacion en este estudio contribuira
al avance de nuestra investigacion. Queremos asegurarle que todas sus respuestas seran
tratadas con absoluta confidencialidad, y los datos obtenidos se analizaran nicamente
de manera agregada.

Le solicitamos que responda el cuestionario con honestidad y sinceridad. Su apoyo y
dedicacion al completar esta encuesta son altamente apreciados.

Agradecemos su tiempo y disposicién para colaborar con nuestra investigacion.

Saludos cordiales.

Edad: Sexo:
# Muy de De Ni de En des- Muy en
acuerdo | acuerdo | acuerdo nien acuerdo des-
desacuerdo acuerdo
1 | Mi lider me transmite los mensajes de
manera directa.
2 | Mi lider emplea los canales de
comunicacion adecuados.
3 | Las instrucciones de mi lider son directa y
facil de entender.
4 | Las expectativas que mi lider tiene de mi
estan definidas claramente.
5 | Mi lider me brinda retroalimentacion
constante y oportuna.
6 | Mi lider escucha activamente las ideas de
sus subordinados.
7 | Mi lider considera mis propuestas en el
trabajo.
8 | Mi lider fomenta la colaboracién entre sus
subordinados.
9 | Mi lider fomenta el trabajo en equipo.
10 | Mi lider comparte informacion de los
proyectos con el equipo.
11 | Mi lider brinda oportunidades para que sus
subordinados participen en la planificacion
y ejecucion de proyectos.
12 | Mi lider brinda apoyo emocional.




164

13 | Mi lider brinda apoyo en las relaciones
interpersonales
a sus subordinados.

14 | Mi lider fomenta un ambiente de trabajo
positivo.

15 | Mi lider proporciona un ambiente de trabajo
colaborativo.

16 | Mi lider se preocupa por el bienestar de sus
subordinados y se interesa en su opinion.

17 | Mi lider se preocupa por la opinidén de sus
subordinados.

18 | Mi lider alienta a sus subordinados a
compartir sus ideas y aportaciones.

19 | Mi lider confia en sus subordinados para
tomar decisiones.

20 | Mi lider confia en sus subordinados para
gue actlen de manera autbnoma.

21 | Mi lider brinda a sus subordinados la
libertad de opinién.

22 | Mi lider brinda libertad a sus subordinados
para actuar de acuerdo a mi criterio propio.

23 | Mi lider permite unalto grado de autonomia
en el trabajo de sus subordinados.

24 | Mi lider valora la voluntad de sus
subordinados para asumir  mayores
responsabilidades en su trabajo.

25 | Mi lider brinda oportunidades para que sus
subordinados asuman mayores
responsabilidades en su trabajo.

26 | Cumplo con todas mis metas de
produccién y ventas asignadas.

27 | Logro o supero los objetivos mensuales
definidos para mi rol.

28 | Mi trabajo siempre cumple los mas
altos estandares de calidad.

29 | Realizo mis tareas y actividades sin
cometer errores evitables.

30 | Optimizo el uso de recursos y minimizo
el tiempo ocioso en mi labor.

31 | Realizo mis tareas de la forma mas
rapida y efectiva posible.

32 | Sigo todos los protocolos y normas de
calidad relacionados a mi rol.

33 | Cumplo con todas las politicas vy
directrices internas aplicables a mi
cargo.

34 | Estoy dispuesto a trabajar tiempo extra
cuando la situacion lo requiere.

35 | Asumo la carga de trabajo adicional que
se me asigne.

36 | Asisto a capacitaciones y eventos

internos, aunque no formen parte de mis
obligaciones laborales.
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37

Particip6 activamente en iniciativas que
promuevan el desempefio del equipo.

38

Comparto informacion y recursos con
otros departamentos cuando me lo
solicitan.

39

Me actualizo en temas y desarrollo
habilidades que eleven mi valor para la
empresa.

40

Entiendo bien cuéles son los objetivos
y  principios que  rigen el
funcionamiento de mi area.

41

Conozco las politicas y procedimientos
que debo seguir para desempefiar mi
trabajo.

42

Comparto y practico los valores vy
normas promovidos como parte de la
cultura de la organizacién.

43

Mis decisiones y acciones reflejan los
principios y filosofia de trabajo de la
empresa.

44

Internalizo la mision y vision de la
compaiiia y las hago propias.

45

Escucho activamente las
preocupaciones e ideas de los que
reportan a mi cargo.

46

Me aseguro de que mis subordinados
tengan los recursos y apoyo necesarios
para desempefiarse bien.

47

Valoro e implemento las sugerencias de
mis colaboradores para mejorar nuestro
trabajo.

48

Adquiero nuevas competencias que me
permiten cumplir mejor con mis
responsabilidades

49

Me mantengo actualizada con las
tendencias y tecnologias mas relevantes
para mi labor.

50

Fortalezco continuamente mis
habilidades blandas de comunicacion y
trabajo en equipo.
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Opinién de aplicabilidad:  Aplicable | x| Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
Apellidos y Noembres del juez validador, Dr/ Mg: Antomio Robles Garcia
1) | b S g A S R U A AR UL TS S PRI U A SR S R P e
Especialidad del validador:
Mag: en R H
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O sty
Claridad: So erdercn 3 dcfad 3o o snurcacd o lem, o o ecdo ¥
Nota e e sufon Aands ios Res S suficientes sk Firma del Experto Informants.
med i dmenstn
Antonio e crpented

Fotha 202808 14
Robles Garcia ;50" 5,



Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x | Aplicable después de corregir | |

Apellidos y Nombres del juez validador. Dr./ Mg: Domingo Leonardo Maranon Winder
Dni: ..... SUPNO I HEINE S P PEY SS90 RNIPPERRNAT OISR AIEI ASORSAIILPOORINIIRONISIIP IS CHPTOTSPONNITS
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Especialidad del validador:
Magister en MBA
Pertinencia: £ tlem al odrico form

W:Bmunwd»mmlmmomm
consirudn

Clarklad: Sa endenda =n cficutad F0una o srunciado del Ilem, =S ConcD, RRd0
direcda

Nota Sudcionca. sa cos sudcioncs cuando o6 lams planteados son subcemas para
lmnm

wreene 12, dedunio. ... -del 2023

Domingo Maranon

Firma del Experto Informante.



