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RESUMEN

Esta investigación examina cómo los estilos de liderazgo impactan en el desempeño

laboral, especialmente, explorando cómo el género del líder actúa como una variable

moderadora. Siendo el liderazgo de importancia crucial para el éxito organizacional (Al

Khajeh, 2018), se destaca el aumento significativo en roles de liderazgo femenino en las

últimas décadas. Según Cortese (2005), hombres y mujeres adoptan distintos estilos de

liderazgo, los hombres se inclinan hacia un liderazgo autoritario y directivo, mientras

que las mujeres tienden a centrarse en motivar a las personas para alcanzar su máximo

potencial. Sin embargo, Collins et al.(2014) refuerzan la idea que las percepciones de

género se fundamentan en estereotipos arraigados en la sociedad; por lo tanto, resulta

pertinente realizar una investigación. Este estudio se realizará en Lima Metropolitana,

Perú, con una muestra de 350 empleados de empresas grandes del sector bancario, que

evaluarán a su jefe inmediato. Utilizando un enfoque cuantitativo, se recopilaron datos a

través de un cuestionario virtual. Se espera que los resultados proporcionen una

comprensión de la dinámica del género en los estilos de liderazgo y su impacto en el

desempeño laboral, orientado a organizaciones hacia prácticas de liderazgo más

inclusivas y efectivas.

PALABRAS CLAVE: Estilos de liderazgo, desempeño laboral, género.



ABSTRACT

This research examines how leadership styles impact job performance, particularly

exploring how the gender of the leader acts as a moderating variable. Given that

leadership is crucial for organizational success (Al Khajeh, 2018), the significant

increase in female leadership roles in recent decades is highlighted. According to

Cortese (2005), men and women adopt different leadership styles, with men tending

towards an authoritative and directive leadership, while women tend to focus on

motivating people to reach their maximum potential. However, Collins et al. (2014)

reinforce the idea that gender perceptions are based on stereotypes rooted in society;

therefore, it is pertinent to conduct research. This study will be conducted in

Metropolitan Lima, Peru, with a sample of 350 employees from large companies in the

banking sector, who will evaluate their immediate boss. Using a quantitative approach,

data were collected through a virtual questionnaire. The results are expected to provide

an understanding of the gender dynamics in leadership styles and their impact on job

performance, guiding organizations towards more inclusive and effective leadership

practices

KEYWORDS: Leadership styles, job performance, gender.
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1. INTRODUCCIÓN

En el contexto empresarial, el desarrollo del liderazgo es un aspecto relevante

para el desempeño organizacional. Ejercer un liderazgo eficaz implica que el

líder posea la habilidad de guiar, orientar a su equipo y alcanzar eficientemente

las metas de la organización (Gemeda & Lee, 2020).

A lo largo del tiempo , históricamente, el rol de líder ha sido ejercido por

hombres. Si bien las características del liderazgo han sido siempre

fundamentales para el desarrollo y funcionamiento de los equipos y la

organizaciones, existe una evolución notable en lo que se entiende por un

liderazgo ideal en los últimos años (Piwowar-Sulej & Iqbal, 2023). Hoy en día

se observa como estas posiciones que antes eran ocupadas, principalmente, por

hombres han comenzado a ser asumidas por mujeres. Esto se debe a que las

restricciones que antes bloqueaban su ingreso a este tipo de posiciones han sido

superadas (Centre for Social Development, Humanitarian Affairs, UNICEF y

United Nations Development Fund for Women, 2020).

En esta línea de investigación, varios estudios se han dedicado a comprender el

desempeño de las mujeres al asumir roles de liderazgo. Eagly et al., (2003),

Gartzia y Van Engen (2012), así como Escartín y Van Dick (2014), se ha

señalado que, a diferencia de los hombres, las mujeres tienden a adoptar un

estilo de liderazgo transformacional. Mientras que los hombres demuestran una

inclinación hacia un estilo más transaccional.

Al encontrar este tipo de contraste entre géneros resulta interesante plantearse

interrogantes sobre cómo estas diferencias de estilos de liderazgo promovidas

por el género pueden afectar en el rendimiento de los colaboradores y, en última

instancia, a la eficacia de las organizaciones.

Por lo tanto, dentro del contexto de esta investigación, se propone analizar cómo

los diversos estilos de liderazgo afectan en el rendimiento de los empleados,
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considerando, especialmente, cómo esta influencia puede ser moderada por el

género del líder.

Los objetivos planteados son los siguientes: en primer lugar, determinar la

influencia de los diversos estilos de liderazgo en el desempeño de los

colaboradores. En segundo lugar, identificar el efecto moderador del género en

la relación entre los estilos de liderazgo y el desempeño laboral. Las preguntas

de investigación se centrarán en comprender el impacto del estilo de liderazgo

en el desempeño laboral y si existen diferencias significativas cuando el rol de

liderazgo es ejercido por un hombre o una mujer.

2. PLANTEAMIENTO DE LA PROBLEMÁTICA Y JUSTIFICACIÓN DE

LA INVESTIGACIÓN

Se sabe que el entorno en el que las organizaciones operan es cambiante.

Algunos de estos desafíos que enfrentan son los avances tecnológicos, políticos,

variaciones económicas, entre otros. Ante esta situación la capacidad de

adaptación rápida es un factor crítico para garantizar el sostenimiento a largo

plazo de la organización y el éxito de la misma. En este sentido, la figura del

líder toma mucha relevancia; siendo eje de motivación y guía a los demás

miembros enfocados al logro de las metas compartidas (Arteaga, & Ramón,

2009).

Hay estudios que relacionan la influencia del liderazgo efectivo con el

rendimiento empresarial. Como menciona Hogan et al. (1994), donde afirma que

contar con un buen líder asegura buenos resultados en términos de rentabilidad

del negocio. Aunque, tradicionalmente, el rol de líder ha sido desempeñado en la

mayoría de casos por hombres este ha ido cambiando con la aparición de

mujeres en puestos directivos o gerenciales, superando obstáculos que le

impedían anteriormente ejercer este tipo de puestos (Centre for Social

Development, Humanitarian Affairs, UNICEF y United Nations Development

Fund for Women, 2020).
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Según un artículo publicado en el diario El Comercio (2022), se menciona que

el 40% de la Población Económicamente Activa peruana son mujeres pero solo

el 33% ocupa cargos de liderazgo y que para lograrlo tiene que superar diversos

obstáculos. Asimismo, perciben un sueldo 30% menor que los hombres a pesar

de realizar actividades equivalentes.

Esta tendencia sobre igualdad de género en puestos directivos conlleva a

plantearse cómo es que el género de un jefe puede influir en la vinculación entre

el estilo de liderazgo en un equipo organizacional y el desempeño laboral del

empleado. Al respecto, existen estudios que analizan los estilos de liderazgo de

mujeres y hombres y que evidencian conclusiones diversas según el contexto

(Vecchio, 2003). Aunque algunos estudios indican que la mujer suele orientarse

por ejercer un estilo de liderazgo transformacional y el hombre transaccional

Gartzia & Van Engen (2012). Mientras que Solarte et al. (2017) revela que no

existe un estilo de liderazgo predominante entre hombres y mujeres de manera

significativa.

Asimismo, en el estudio de Martinez-Leon et al. (2020) hacen referencia que no

existe prueba concreta de que las líderes emplean tipos de liderazgo diferentes a

los de los hombres. Algunos artículos han encontrado diferencias en su

comportamiento (mujeres vs. hombres) basadas en diferentes expectativas,

estereotipos y el contexto laboral.

Lupano (2011), menciona que desde la perspectiva de la Psicología

Transcultural el desarrollo de hombres y mujeres está relacionado con el tipo de

país de origen. Sumado a ello, Hofstede (2001) identificó que en culturas de

determinados países optan por un estilo de liderazgo que encaja con las

conductas estereotipadas de género y valores específicos. Así pues, en una

cultura que se podría catalogar como femenina valoran la cooperación y el

cuidado, mientras que en una cultura masculina se resalta el éxito y la

competencia. Si tenemos en cuenta el país asíatico de China, podríamos toparnos

con un orden tradicionalmente jerárquico y enfático en relaciones patriarcales

(Vega 2015). Mientras que Perú observamos como nuestro liderazgo tienen
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características de poca independencia y de relaciones interpersonales distantes

debido a diferencias sociales (Ortiz de Zevallos, 2017)

Estas variaciones pueden ser producto del contexto en el que se desarrollaron los

estudios. Por lo tanto, realizar una investigación que considere el contexto de la

realidad peruana sería una contribución importante para entender cómo la

variable de género modera la influencia de los estilos de liderazgo en el

desempeño laboral.

Para esto, es de importancia considerar el sector, con respecto a ello se sabe que

El 40.5% de las mujeres trabajan en el sector servicios, 25.6% se encuentra en

actividades comerciales, 22.3% en sectores como el agrícola y en menor medida,

laboran en otros sectores como el de manufactura 8.6% y transportes y

comunicaciones 1.9% (INEI,2016).

En el caso del sector Banca se conoce que para el 2018 la participación de

mujeres en la fuerza laboral bancaria era de 52.7% (33275), mientras que la

masculina era del 47.3% (2932) pero únicamente 36.5% se encontraba en cargos

de gerencia (El Comercio, 2019). Por lo cual puede notarse un avance, ya que

para el año 2021 la banca privada en el Perú había generado cerca de 60 698

puestos de trabajo, siendo conformado por un 51,2% de trabajadores hombres y

mujeres entre los 25 y 34 años. Con respecto al género, la participación

femenina en cargos gerenciales representó un 40% y en posiciones de menor

jerarquía como funcionarias y empleadas fue del 48% y 56% respectivamente

(ASBANC, 2021).

Por ejemplo, en casos de empresas como Scotiabank, para el año 2020 en dicha

entidad bancaria la fuerza laboral estaba conformada por 56% de mujeres. Tener

esa representatividad en su equipo de trabajo promueve la escucha activa,

identificación de problemas y soluciones. (Stakeholders,2021)

Dada la información del sector se considera pertinente la elección de esta

industria para la elaboración de un estudio ya que la equidad poblacional

permitirá evaluar de forma más representativa la muestra de hombres y mujeres

en cargos de liderazgo.

Esto enriquecería y contextualizaría la literatura existente en esta área. Este

estudio tiene el potencial de proporcionar valiosos conocimientos que podrían

guiar a las organizaciones hacia prácticas de liderazgo más inclusivas y

efectivas. Así como ofrecer a las organizaciones información valiosa sobre la
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decisión elección del líder según el tipo de liderazgo que necesite el equipo para

el logro de los objetivos.

Finalmente, abordar este tema en el contexto peruano sería un aporte importante,

ya que permitiría comprender cómo las dinámicas de género específicas de esta

región pueden influir en la conexión entre el liderazgo y el rendimiento laboral.

Esto, a su vez, ayudaría a promover un entorno de trabajo más igualitario y

productivo en el país.

3. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA

3.1. PROBLEMA GENERAL

PG: ¿El género del líder modera el impacto de los estilos de liderazgo en el

desempeño laboral de los empleados del sector bancario de lima metropolitana?

3.2. PROBLEMA ESPECÍFICOS

PE1: ¿Impacta el estilo de liderazgo Transformacional positivamente en el

desempeño laboral de los empleados del sector bancario de lima metropolitana?

PE2: ¿Impacta el estilo de liderazgo Autocrático positivamente en el desempeño

laboral de los empleados del sector bancario de lima metropolitana?

PE3: ¿Impacta el liderazgo Laissiez-Faire positivamente en el desempeño

laboral de los empleados del sector bancario de lima metropolitana?

PE4: ¿Impacta el estilo de liderazgo Democrático positivamente en el

desempeño laboral de los empleados del sector bancario de lima metropolitana?

PE5: ¿Modera el género femenino el impacto del liderazgo transformacional en

el desempeño laboral de los empleados del sector bancario de lima

metropolitana de manera más positiva que el género masculino?

PE6: ¿Modera el género femenino el impacto del liderazgo Autocrático en el

desempeño laboral de los empleados del sector bancario de lima metropolitana

de manera más positiva que el género masculino?
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PE7: ¿Modera el género femenino el impacto del liderazgo Laissiez - Faire en el

desempeño laboral de los empleados del sector bancario de lima metropolitana

de manera más positiva que el género masculino?

PE8: ¿Modera el género femenino el impacto del liderazgo Democrático en el

desempeño laboral de los empleados del sector bancario de lima metropolitana

de manera más positiva que el género masculino?

4. OBJETIVO DE LA INVESTIGACIÓN

4.1. OBJETIVO GENERAL

OG: Determinar si el género del líder modera el impacto de los estilos de

liderazgo en el desempeño laboral de los empleados del sector bancario de lima

metropolitana.

4.2. OBJETIVO ESPECÍFICO

OE1: Determinar el impacto del estilo de liderazgo Transformacional en el

desempeño laboral de los empleados del sector bancario de lima metropolitana.

OE2: Determinar el impacto del estilo de liderazgo Autocrático en el desempeño

laboral de los empleados del sector bancario de lima metropolitana.

OE3: Determinar el impacto del estilo de liderazgo Laissiez-Faire en el

desempeño laboral de los empleados del sector bancario de lima metropolitana.

OE4: Determinar el impacto del estilo de liderazgo Democrático en el

desempeño laboral de los empleados del sector bancario de lima metropolitana.

OE5: Determinar si el género femenino modera el impacto del liderazgo

Transformacional en el desempeño laboral de los empleados del sector bancario

de lima metropolitana de manera más positiva que el género masculino.

OE6: Determinar si el género femenino modera el impacto del liderazgo

Autocrático en el desempeño laboral de los empleados del sector bancario de

lima metropolitana de manera más positiva que el género masculino.
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OE7: Determinar si el género femenino modera el impacto del liderazgo

Laissiez-Faire en el desempeño laboral de los empleados del sector bancario de

lima metropolitana de manera más positiva que el género masculino.

OE8: Determinar si el género femenino modera el impacto del liderazgo

Democrático en el desempeño laboral de los empleados del sector bancario de

lima metropolitana de manera más positiva que el género masculino.

5. MARCO TEÓRICO

5.1. DEFINICIÓN DE LIDERAZGO

Puede definirse como la aptitud para ejercer influencia sobre decisiones,

comportamiento, el reconocimiento de objetivos y el trabajo en equipo (Adair,

2002). Representa el método por el cual un individuo guía los esfuerzos de un

equipo o conjunto de equipos para lograr metas particulares (Asika, 2004).

El liderazgo implica un proceso por el cual, los demás se dejan influenciar para

ponerse de acuerdo sobre lo que hay que hacer y cómo debe de hacerse . Este

proceso también incluye direccionar los esfuerzos colectivos e individuales

hacia el logro de los propósitos planteados. (Bhargavi & Yaseen, 2016; citando a

Yukl, 2010). Además, la efectividad del liderazgo se ha reconocido como factor

fundamental para alcanzar el éxito en cualquier organización, reconociendo la

importancia del recurso humano y la gestión organizacional (Benmira &

Agboola, 2021).

Cuando una persona es considerada como líder se puede notar que la influencia

que tiene sobre sus seguidores incrementa, lo cual no sucede si tiene un cargo de

jefe y no es percibido como líder. (Castro Solano, 2006; citando a Katz & Kahn,

1978). Investigaciones recientes muestran que los líderes pueden ser arquitectos

organizacionales que pueden influir en cómo se combinan los insumos para

producir consistencia, que son influenciadas por eventos específicos y contexto

organizacional (Dinh et al., 2013). Además, como el estudio más reciente de

Siyal (2023), indica que la efectividad del liderazgo es esencial para el

rendimiento , progreso y crecimiento organizacional. Estos estilos de liderazgo
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implican no sólo dirigir equipos y recursos, sino también adaptarse y responder a

los desafíos emergentes y las dinámicas del mercado y sociedad.

El liderazgo ha sido estudiado por diferentes autores por lo cual su definición y

estilos provienen de diferentes teorías. A continuación revisaremos las teorías

que lo respaldan.

5.1.1. TEORÍAS DE LIDERAZGO

La teoría del liderazgo ha cambiado con el tiempo, adaptándose a los cambios

constantes del mundo. Todo inicia con la Teoría del gran hombre a finales del

1800, que sostiene que los líderes nacen con atributos heroicos (Dobbins &

Platz, 1986; citando al Carlyle, 1841), posteriormente se desarrolla la Teoría de

los rasgos en las décadas de 1910 a 1940, se centró en la noción de que los

líderes poseían rasgos innatos que los diferenciaban de las personas no líderes

(Ekvall & Arvonen, 1991); seguida por la Teoría del comportamiento,

desarrollada en las décadas de 1950 a 1970, revolucionó la perspectiva al

enfocarse en identificar comportamientos y acciones que hacen que un líder sea

efectivo, permitiendo un enfoque más aprendible del liderazgo; continuando con

la Teoría de la contingencia que se desarrolló desde la década de los 1960 hasta

1990 reconoció que la efectividad del liderazgo está condicionada por el entorno

o situación en la que está el líder, lo que llevó a un énfasis en la adaptación y

finalmente con la Teoría carismática que inicia desde los años 70 hacia adelante,

que destaca la complejidad de las interacciones y situaciones en el liderazgo,

reconociendo que las habilidades de liderazgo no son exclusivas y enfocándose

en su desarrollo en todos los individuos. (Wei et al., 2022)

Estas teorías del liderazgo son conceptos desarrollados y estudiados por diversos

expertos, filósofos y académicos. Esta concepción sostiene que ciertos

individuos poseen atributos inherentes que los predisponen a ser cierta clase de

líderes; sin embargo, ciertas prácticas de liderazgo han cambiado con el tiempo

(Wei et al., 2022)

En el análisis realizado por Ahmed et al. (2016) mencionan que en la literatura

actual hay diversas interpretaciones, clasificaciones, teorías y definiciones

acerca del liderazgo. Con ello varios investigadores y profesionales coinciden a
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lo largo del tiempo en que el liderazgo es un proceso de desarrollo flexible,

donde cada estudio se alimenta del anterior, ninguno resulta irrelevante y en

pocas ocasiones descarta al otro. Estas recientes teorías son adaptativas a los

cambios rápidos que tiene el mercado actual.

Seguidamente, profundizaremos en la tabla 1 las más destacadas teorías de

liderazgo basadas en el estudio Leadership Theories and Styles: A Literature

Review (Ahmed et al., 2016).

Tabla 1. Teorías de liderazgo

Teoría del

Liderazgo

Concepto o ideas principales Fuentes

Teoría del

Gran Hombre

• Para Carlyle (1841) citado por Dobbins y Platz

(1986), el líder nace no se hace, solo pueden ser

líderes los hombres con potencial heróico.

• Dobbins y Platz (1986) mencionan que Sidney

Hook, amplió la perspectiva de Carlyle

definiendo al "hombre de acontecimientos"

frente al "hombre creador de acontecimientos".

Sostuvo que el creador era quien influía con sus

acciones en el curso de los acontecimientos,

mientras que el de acontecimientos no

determinaba lo que sucedía. Quedó

históricamente demostrado que este tipo de

concepto era defectuoso ya que podríamos poner

de ejemplo a Hitler y otros personajes.

(Ahmed et al.

2016)

(Dobbins &

Platz, 1986)

Teoría de los

rasgos

• Según la teoría los "líderes natos poseían

ciertos rasgos físicos y características de

personalidad que los hacían ser percibidos como

diferentes de los no líderes".

• Existen dos rasgos: Los atributos emergentes,

que son de origen hereditario, incluyen

(Ahmed et al.

2016).

(Ekvall y

Arvonen,

1991).
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características como estatura, inteligencia,

atractivo y confianza en uno mismo. Por otro

lado, los atributos de eficacia se fundamentan en

la experiencia o el aprendizaje del líder, siendo el

carisma una característica destacada en este

aspecto.

Teorías

situacionales o

de

contingencia

• En esta teoría el entorno exige que el líder se

adapte a situaciones concretas por lo que no hay

una única forma de liderar, depende de factores

como la situación de los seguidores,la calidad u

otras variables. El líder es capaz de adaptarse y

transformar su estilo de liderazgo orientándose a

la tarea y relación.

(Greenleaf,

1977).

Teoría del

estilo y el

comportamient

o

• Esta teoría le da importancia a las habilidades

que el líder necesita para actuar, a su capacidad y

además reconoce que cada persona ya que aplica

un estilo diferente que le produce mayor

satisfacción.

• Con la propuesta de Yukl (1989), se

introdujeron 3 estilos de liderazgo: el

democrático (los empleados están más

satisfechos,se estimula la creatividad,trabajan

con entusiasmo, motivación, son más

productivos), el autocrático (enfocado de la

producción ) y el laissez faire (aplicado cuando

los miembros son altamente cualificados).

• Feidler & House (1994) propusieron otros dos

estilos dentro de esta teoría que se enfocan en la

eficacia, como la consideración y la estructura de

inicios. La primera se refiere a la confianza y

cuan compenetrados están el líder y el grupo y la

segunda, representa la manera en la que el líder

(Ahmed et al.

2016).

(Ahmed et al.

2016; citando a

Yukl,1989)

(Feidler &

House 1994)
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da estructura y define sus funciones y las de los

demás.

Teoría del

liderazgo de

procesos

• Las teorías de procesos se centran en el

liderazgo de servicio, las organizaciones que

aprenden, el liderazgo carismático y el liderazgo

centrado en el director.

• Con respecto al líder servidor puede decirse

que se enfoca en lo que el seguidor necesita y lo

ayuda a desarrollar su autonomía y

conocimientos, además reconoce como sus

similares a quienes requieren de mayor ayuda o

seguimiento y les presta atención.

(Ahmed et al.

2016; citando a

Greenleaf,

1996)

Teoría

transaccional

• Este tipo de liderazgo presenta un intercambio

activo y positivo entre líder y seguidor. El

seguidor es recompensado cuando cumple el

objetivo acordado.

(Ahmed et al.

2016; citando a

Bass y

Avolio,1994)

Teoría de la

transformación

•En esta teoría los seguidores y líderes dejan de

lado sus intereses personales y se concentran en

el colectivo. Por su parte el líder busca

transformar a todos en líderes capacitándose y

motivándolos.

• La teoría del liderazgo transformacional se

basa en accionar hacia un bien mayor, implica

que los seguidores se involucren en procesos o

actividades relacionadas en beneficios de la

organización y de resultados sociales superiores.

• Los líderes transformacionales elevan la moral

de los seguidores

• Esta teoría el líder se relacionan interactuando

con los seguidores en base a sus valores,

creencias y objetivos comunes

(House &

Aditya, 1997).

(Ahmed et al.

2016)

(Ahmed et al.

2016; citando a

House &

Shamir, 1993)
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Fuente: Elaboración propia basada en Ahmed et al. (2016)

5.2. ESTILOS DE LIDERAZGO

Se pueden plantear como el método con el que un líder motiva, direcciona y

ejecuta planes, por lo cual es el resultado de la combinación de la filosofía,

personalidad y experiencia de quien ejerce el liderazgo (Memon, 2014). Se

puede entender también a los estilos de liderazgo como un conjunto de

comportamientos y patrones que guardan coherencia entre sí, además estos

proponen dos dimensiones en la forma de comportarse de los líderes: Primero la

iniciación a la estructura, esta dimensión agrupa a los dirigentes que están

enfocadas hacia su labor; y segundo, tenemos a la consideración, en la que se

encuentran quienes están orientados a las relaciones. (Molero et al., 2007).

Memon (2014), señala que las dos dimensiones antes mencionadas fueron las

más estudiadas hasta los 80 's, ya que luego surgió el concepto de liderazgo

transformacional, el cual es independiente a la orientación de tareas y a las

relaciones. Además indica que este estilo de liderazgo es adaptable por lo que

puede variar entre ser más directivo o participativo según la situación o las

características personales del líder.

Las diversas investigaciones académicas acerca de los estilos de liderazgo y su

influencia en el desempeño laboral, ofrecen una visión sobre los diferentes

estilos de liderazgo y cómo estos afectan a las organizaciones y sus

colaboradores. Dastane (2021), proporcionó una investigación sobre la relación

positiva entre los estilos de liderazgo transformacional, Laissez-Faire y

democrático con el desempeño laboral, resaltando la diferencias que implica el

generó sobre la efectividad que puede tener en los estilos. Otra investigación, en

un contexto especial motivado por la pandemia del COVID-19, Beauty, Masevo

y Aigbogun (2022) obtuvieron como resultado que los estilos transformacional y

Laissez-Faire promovieron el desempeño, mientras que el estilo transaccional

era todo lo contrario.

Por otro lado, Cizreliogullari et al. (2017) , enfocados en más revisiones de

literatura, recopila información esencial acerca de los estilos de liderazgo y el

desempeño laboral. En este estudio, se discutió sobre los estilos de liderazgo
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principales como contingente, transformacional y transaccional , y evaluando

cómo cada uno de los subordinados desempeñaban sus funciones según el estilo

de liderazgo del jefe. Adicionalmente, un estudio investigó cómo los estilos de

liderazgo inciden en la retención y desempeño laboral en entornos

organizacionales de alta competitividad, donde se examinaron los impactos de

los estilos de liderazgo autocrático, democratico y Laissez-Faire, (Priyashantha

& Win, 2016).

Finalmente, un estudio consideró determinar el estilo más efectivo para mejorar

el desempeño laboral y evaluarlos con los distintos estilos de liderazgo:

transformacional , transaccional y Laissez-Faire. Estos estudios resaltan la

importancia de seleccionar el estilo de liderazgo adecuado para maximizar el

rendimiento laboral y resaltar la importancia de considerar variables como la

cultura organizacional y el capital psicológico en la dinámica de liderazgo

(Chieh-Peng Lin et al., 2017)

Estas investigaciones indican la importancia de los estilos de liderazgo

transformacional, autocrático, Laissez-Faire y democratico en la investigación

donde existe una relación con el desempeño laboral. Son los estilos más

vinculados con el desempeño laboral y por lo tanto deben ser considerados para

esta investigación.

5.2.1. TRANSFORMACIONAL

Se identifica por la predominancia de comportamientos de liderazgo que

inspiran a los subordinados y fomentan en ellos una calidad de trabajo

más satisfactoria. (Hasmin, 2017). Los líderes transformacionales

transmiten a sus seguidores una visión inspiradora y una misión que

fomenta sentimientos positivos como confianza, admiración y desarrolla

lealtad hacia el líder. Esto, sumado a las cualidades del líder conlleva a

una disposición por parte de quienes lo siguen por dar un mayor esfuerzo

(Memon, 2014; citando a Bass, 1985)

Este tipo de líder tiene un impacto positivo en los subordinados y en los

resultados empresariales. A diferencia de los liderazgos más autoritarios
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o transaccionales, preocupados por las necesidades y los cambios

culturales futuros dentro de las organizaciones (Dwiri & Okatan, 2019).

Según Bass (1985), el liderazgo transformacional implica 4 dimensiones:

estimulación intelectual, consideración individualizada, carisma e

inspiración. Estas se mezclan para incentivar un ambiente en el que los

subordinados se sienten empoderados y parte integral de la visión y

misión de la empresa (Memon, 2014; citando a Bass, 1985)

Es importante mencionar, aunque el carisma es parte del liderazgo

transformacional, no son sinónimo. El carisma se enfoca en la influencia

personal, por otro lado, el liderazgo transformacional implica una

combinación de inspiración , motivación y cambio positivo. Este estilo

invita a una fuerza laboral más comprometida y más efectiva (Memon,

2014)

5.2.2. AUTOCRÁTICO

En este estilo de liderazgo el gerente es el de mayor poder y principal

tomador de decisiones. (Chua et al., 2018; citando a Gordon, 2013). Se

basa en la consigna tradicional de que los líderes son buenos gestionando

y son quienes dirigen y controlan a su equipo. (Chua et al.., 2018).

Además se caracteriza por ser eficaz en ciertas situaciones que requieren

decisiones rápidas y firmes (Chua et al., 2018; citando a Mullins, 2007).

Durante situaciones cruciales y de crisis , este estilo puede ser efectivo,

pero puede llevar a ambientes de desconfianza y temor entre los

subordinados (Chua et al., 2018; citando a Jooste & Fourie, 2009)

Por otro lado, Qtait (2023) indica que otros estudios muestran una

asociación relevante entre el liderazgo autoritario y el desempeño de los

empleados, especialmente en empresas familiares y en el ámbito de

enfermería.

Su eficiencia varía según el contexto y la dinámica del grupo de trabajo,

(Chua et al., 2018; citando a Dawson, 2002) indica que este estilo puede
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dar resultados a corto plazo, pero enfrenta desafíos de adaptabilidad y

bienestar colectivo a largo plazo.

5.2.3. LAISSEZ-FAIRE

Es un liderazgo delegativo, en el que el líder no interviene y les da

autonomía a los integrantes del grupo para la toma de decisiones

(Dastane, 2020). Sin embargo, los líderes suministran las herramientas y

recursos necesarios, anticipando que los miembros posean la capacidad

de resolver los problemas de manera independiente (Al-Malki & Wang,

2018). Es importante mencionar que, no solo es desatenderse de las

responsabilidad, si no que también actúa más como un facilitador que

como una figura de autoridad (Campos et al., 2020; citando a Sánchez,

2008)

Este enfoque es efectivo en un contexto donde los empleados son

altamente calificados y capaces de trabajar de manera independiente Ali

& Ullah (2023). Sin embargo, existen diversos estudios que indican que

tiende a ser menos efectivo en términos de compromiso y desempeño del

empleado, cuando estos carecen de habilidades y de experticia para

realizar su trabajo (Chua et al., 2018; citando a Chaudhry & Javed,

2012).

Es considerado como un “no-liderazgo” debido a que se caracteriza por

tener la mínima intervención directa por parte del líder Campos et al.

(2020). La escasez de dirección y supervisión se asocia con el estrés

laboral, ambigüedad de roles y vagas responsabilidades (Campos et al.,

2020; citando a Einarsen et al., 2007).

5.2.4. DEMOCRÁTICO

Los líderes que ejercen el estilo democráticos tienen a generar ambiente

de colaboración constante entre los miembros para la toma de decisiones

(Maamari & Saheb, 2018)
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Una de las principales características del líder que ejerce este estilo de

Liderazgo es orientación y supervisión del todo el proceso para evitar la

generación de discusiones sobre todo cuando los miembros tiene

diferentes puntos de vista (Rifaldi et al., 2019)

Este liderazgo se destaca como un enfoque eficaz para movilizar a los

miembros de la organización hacia objetivos comunes, busca la

participación activa de sus subordinados en la toma de decisiones,

delegando y proporcionando retroalimentación como una forma de

orientación (Campos et al., 2020.; citando a Sánchez,2008)

La eficacia de este estilo de liderazgo, no se limita a la decisión

colectiva, también está ligado con un alto nivel de moral en equipo y

conlleva mejoras tanto en la productividad como en la satisfacción en el

trabajo. Se busca asegurar que todas las opiniones sean escuchadas y que

las decisiones sean resultados de un esfuerzo en equipo. (Chua et al.,

2018)

5.3. DEFINICIÓN DE DESEMPEÑO LABORAL

El desempeño laboral representa el resultado total o agregado de las actividades

y acciones de un empleado en una organización (Brhane & Zewdie, 2018;

citando a Coulter, 2006). Esta es entonces la base de toda organización ya que

para el crecimiento de la misma se requiere del esfuerzo de todos los

colaboradores en conjunto (Mwita, 2000).

El Desempeño laboral, es definido como el conjunto de comportamientos y

acciones realizados por los colaboradores, que tienen una influencia directa en

la obtención de los objetivos organizacionales (Campbell, 1990). En esencia,

este concepto se refiere a la aptitud y competencia de los trabajadores para

ejecutar sus responsabilidades asignadas de manera eficaz. Por lo que también

podemos definirlo como el grado de cumplimiento de los requisitos asignados al

trabajo del colaborador (Milkovich & Boudreau, 1994).
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En el estudio de Niranjana y Pattanayak (2005) mencionan que el desempeño de

un empleado es representado por los resultados y comportamientos con respecto

a una tarea que pueden ser observados y evaluados. También sostienen que el

desempeño del colaborador consiste en la contribución del individuo para

alcanzar los objetivos de la empresa. Esencialmente, el desempeño de un

colaborador puede entenderse como el resultado de patrones de acción, llevados

a cabo con el propósito de lograr un objetivo (Ibrahim et al., 2004).

En algunas investigaciones, el desempeño del empleado abarca tanto acciones

directamente observables como acciones mentales, así como también respuestas

y decisiones (Ibrahim et al., 2004). Todo esto conduce al logro de los objetivos

de la organización. Por lo tanto, el desempeño laboral es una actividad con fines

evaluables de gran importancia, ya que proporciona tanto los objetivos como los

métodos para alcanzarlos en el contexto de la organización (Ibrahim et al.,2004).

Cabe resaltar que la mejora del desempeño de los empleados no es sólo

beneficiosa para la empresa, si no para ellos mismos ya que un buen

desempeño propicia el logro de un mejor nivel de desarrollo profesional

(Siahaan et al., 2016).

Además, es importante destacar que el éxito en el desempeño laboral, como

señalan Pedraza et al. (2010), está estrechamente vinculado con una serie de

características que los colaboradores exhiben a través de su comportamiento.

5.4. ESTILOS DE LIDERAZGO EN EL DESEMPEÑO LABORAL

Se ha definido a los diferentes estilos de liderazgo como el patrón de

comportamiento o conjunto de conductas que un líder posee para inspirar, guiar

y poner en práctica planes para impulsar los objetivos del grupo u organización

(Jones & George, 2004). También pueden ser definidos como la combinación de

filosofía, personalidad y experiencia del individuo que ejerce el rol de líder.

(Memon, 2014).

El estilo de liderazgo cumple un rol crucial por la forma en cómo influye en las

actitudes y acciones de los colaboradores, incluyendo el nivel de compromiso
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que tienen con su organización, motivándolos a trabajar con confianza y

entusiasmo (Adair, 2002).

El estilo de liderazgo es uno de los factores más relevante que puede afectar

el desempeño de los empleados de una empresa, ya que el liderazgo es la

capacidad que tiene el líder para dirigir e influenciar en su equipo. Además,

liderazgo implica alentar y controlar a los miembros de su equipo de forma que

trabajen a conciencia y voluntariamente para lograr un objetivo determinado

(Utin & Yosepha, 2019).

Si el desempeño del grupo se ve afectado principalmente por el líder, es decir, el

desempeño depende del líder, al realizar eficientemente su trabajo, el grupo

también realizará las actividades de forma eficiente (Khan et al., 2018, citando a

Drucker, 1996). Por lo tanto, un mal estilo de liderazgo, puede tener como

consecuencia una disminución en el desempeño de los empleados, lo cual podría

impactar negativamente en el rendimiento total de la organización (Utin &

Yosepha, 2019).

Existen estudios previos que respaldan la existencia de una influencia

significativa del estilo de liderazgo que ejerce un líder en el desempeño laboral

de su equipo de trabajo. Como es el caso de Dastane (2020), en su estudio se

busca entender la falta de rendimiento y productividad en las empresas

multinacionales de Malasia relacionados a los estilos de liderazgo ejercidos por

sus colaboradores con cargos de jefatura de distintos niveles. Se identificó un

vacío en la literatura sobre cómo los diferentes estilos de liderazgo pueden

afectar el desempeño laboral de los empleados. En dicha investigación se

concluyó que los estilos de liderazgo transformacional, laissez-Faire y

democrático tienen un efecto positivo en el desempeño laboral. Por otro lado, el

estilo autocrático no mostró un impacto significativo en el desempeño laboral. El

estudio además, sugiere que la formación y el desarrollo de los líderes de la

organización en habilidades de liderazgo relevantes pueden mejorar

significativamente el rendimiento de los proyectos en la empresa.
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En la investigación realizada por Khan et al. (2018) se tuvo como objetivo

descubrir cuál de los estilos de liderazgo ejercía un mayor impacto en el

desempeño laboral de los empleados de consumo masivo en la industria

pakistaní. En dicho estudio, se tomaron como variables independientes a los

estilos transaccional y transformacional. Se concluyó que el estilo transaccional

es el que más influye en el desempeño de los empleados, aunque ambos estilos

tienen una relación positiva con el desempeño. Según el modelo de regresión

aplicado, se halló que las dos variables independientes predijeron el desempeño

laboral hasta en un 64%. La utilidad de este estudio radica en guiar a los

gerentes del sector de consumo paquistaní y otros sectores, la importancia de

implementar un estilo de liderazgo adecuado con el objetivo de mejorar el

desempeño de los empleados y productividad de la organización.

En otro estudio como es el de Buil et al. (2019), se investigó los mecanismos

que explican la conexión entre el liderazgo transformacional y el desempeño

laboral de los empleados de primera línea en la industria hotelera de España. La

investigación pretendía entender la relación entre el liderazgo transformacional y

el desempeño laboral y las conductas de ciudadanía organizacional, teniendo

como variables mediadoras a la identificación organizacional y el compromiso

laboral. Asimismo, se examinó la relación entre el liderazgo transformacional y

la identificación organizacional y el compromiso laboral moderados por la

personalidad proactiva de los empleados. En los resultados se concluyó que el

liderazgo transformacional predice directamente el rendimiento laboral. Además

de ello, el compromiso laboral media parcialmente la relación entre el liderazgo

transformacional y el desempeño laboral, lo cual significa que esta variable es

un mecanismo importante que vincula este estilo de liderazgo con el rendimiento

laboral. Finalmente, el estudio concluyó que existe un efecto de mediación

secuencial de la identificación organizacional y el compromiso sobre el

desempeño laboral de los empleados.

Otro estudio de similar objetivo es el de Chua et al. (2018), en el cual se buscó

determinar el impacto de los estilos de liderazgo en el desempeño laboral,

tomando los estilos autocrático, democrático y laissez-faire como variables

independientes. Se tuvo como objeto de estudio a empleados de localidades del



20

Valle del Klang en Malasia de una empresa de audífonos que tenían una de

experiencia en el sector de cinco años a más. Se concluyó que los estilos de

liderazgo autocrático y democrático tienen un impacto positivo y significativo en

el rendimiento de los empleados. Sin embargo, el estilo de liderazgo Laissez

Faire tiene una influencia negativa insignificante en el desempeño. El estudio

sugiere que los líderes adopten estrategias para optar por un estilo de liderazgo

adecuado para lograr un desempeño laboral de nivel superior que les permita

obtener éxito a largo plazo.

En el caso del estilo autocrático, se sabe que el líder actúa como controlador,

coercitivo y no suele tomar las opiniones de sus subordinados para la toma de

decisiones (Chua et al.,2018; citando a Bass, 1990). Se menciona además que el

estilo autocrático es apropiado para situaciones cuya repercusión sea en el corto

plazo (Dawson, 2022; citando a Bass, 1990) y el democrático es apropiado para

todos los horizontes de tiempo. Este último se caracteriza por dar la oportunidad

a los miembros del grupo en tomar participación en la toma de decisiones,

aportando ideas y debatiendo (Chua et al.,2018; citando a Lewin et al., 1939).

Con respecto al estilo de liderazgo Laissez Faire, este no cuenta con un

mecanismo de control definido y da libertad a los empleados, lo cual es

percibido como favorable según su descripción teórica (Chua et al.,2018; citando

al Van Vugt et al., 2004) este estilo necesita de empleados con altos niveles de

compromiso a la organización como resultado de que se les permite tomar

decisiones propias (Chua et al.,2018; citando a Ismail et al., 2011).

El estudio de Hasmin (2017) tuvo como objetivo medir la influencia del estilo

de liderazgo transformacional en el desempeño laboral de los funcionarios de la

Secretaría Regional de Makassar, Indonesia, a través de la satisfacción laboral.

Los resultados demostraron que el estilo transformacional influye directamente

en el desempeño de los empleados, pero que influye indirectamente en el

desempeño de los mismos a través de la variable satisfacción laboral. Según

menciona el autor, la conclusión de que el estilo transformacional sí influye

directamente en el desempeño laboral se interpreta entendiéndose que el alcalde,

el líder en mención, muestra comportamientos de un líder transformacional.
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Además, destacó que se acepta las críticas, da oportunidades a los empleados en

el desarrollo de actividades operativas como de desarrollo de sus carreras, tiene

credibilidad y está orientado a entender a sus colaboradores según sus diferentes

necesidades. Por lo que es considerado un ejemplo a seguir lo cual se ve

reflejado en el desempeño de los empleados en ser flexibles en el ejercicio de

sus funciones y desempeñarlas de la mejor forma posible siendo conscientes de

que son funcionarios del estado.

Los estudios antes mencionados han sido desarrollados en diferentes contextos

como países, organizaciones privadas o del estado e industrias, con lo cual

podemos concluir que hay literatura existente que respalda la influencia de los

estilos de liderazgo en el desempeño laboral aún cuando las diferencias

contextuales puedan representar una limitación de cada estudio.

5.5. PAPEL MODERADOR DEL GÉNERO

Para la comprensión del papel moderador del género en el liderazgo se requiere

una revisión a detalle de cómo las diferencias afectan la imagen y efectividad de

los líderes en los subordinados. Según Cheung (1986), tanto la identidad de roles

de género como los estereotipos de género se vuelven más definidos con la edad

y el contexto. Un ejemplo de ello es que se ha catalogado a los hombres

generalmente descritos en términos de competencia y fortaleza, mientras que las

mujeres se caracterizaban por su calidez y expresividad. Abordado en temas

empresariales, un estudio llevado a cabo por Yim y Bond (2002) reveló que

tanto hombres como mujeres consideran que los gerentes intermedios exitosos se

parecen más al estereotipo masculino que al estereotipo femenino.

La complejidad de estos estereotipos resaltan la necesidad de más estudios para

comprender si las líderes femeninas se inclinan hacia estilos distintos a los de

sus contrapartes masculinas . De acuerdo con Cortese (2005), alude a distintas

maneras en que hombres y mujeres ejercen el liderazgo en diferentes campos;

indicando que los hombres a menudo adoptan un enfoque más autoritario y

emiten directrices, mientras que las mujeres tienden a centrarse en motivar y

educar a las personas con el fin de obtener su máximo potencial. Collins et
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al.(2014) refuerzan la idea de que las percepciones de género se fundamentan en

estereotipos arraigados en la sociedad. En estos estereotipos, las mujeres suelen

ser etiquetadas como compasivas y cariñosas, mientras que los hombres tienden

a ser vistos como competitivos y orientados hacia el logro personal. Estos

estereotipos son un reflejo de las construcciones sociales y culturales que

influyen en la forma en que se evalúan las habilidades y actitudes de las

personas en función de su género. Además, algunos hombres otorgan gran

importancia a los logros personales y a su apariencia física como componentes

esenciales de su identidad. (Coakley, 2007).

Introduciendo investigaciones más recientes, Card et al. (2020) , enfatizan la

importancia de la confianza social en el liderazgo, refiriéndose a la falta de

voluntad de asumir roles decisivos puede afectar la poca presencia de mujeres en

roles de líder.

En el estudio que realizaron Gipson et al (2017), añade que los estilos de

liderazgo entre hombres y mujeres son generalmente similares, la elección del

estilo de los líderes femeninos y masculinos varía según contexto, como el tipo

de industria y cultura organizacional. Además, el fenómeno del “glass cliff”,

donde las mujeres tiene más de ser subrepresentadas en roles de liderazgo en

organizaciones en situación de crisis, y así salvaguarda a los colaboradores de

confianza o importancia y evitar dañar su reputación si no logran sobrellevar la

decadente situación corporativa.

La investigación de Wang et al. (2013) se centra en un tema importante dentro

del estudio. La relación entre los géneros del líder y los estilos de liderazgo , y el

impacto que estos tienen en el desempeño laboral. En particular , algunos estilos

parecen tener consecuencias más negativas cuando es adoptado por mujeres

líderes, que reflejan un sesgo en las expectativas de género dentro las empresas.

Estos resultados subrayan la complejidad de las dinámicas del género en

posiciones de liderazgo y proponen que las respuestas a los estilos pueden estar

moldeadas por las normas culturales del género y organizacionales. Babiak y

Bajar (2020) añaden a la discusión indicando que las mujeres tienden a elegir
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estilos de liderazgo orientados a la tarea, mientras que los hombres prefieren lo

destructivo.

El conjunto de investigaciones pone de relieve el género de los líderes como una

variable crítica que no solo influye en los estilos de liderazgo, sino también la

forma en que estos estilos son percibidos e interpretados. Ante la continua

clasificación de género en los cargos directivos , es relevante realizar un estudio

detallado que permita entender como la diferencia de los estilos de liderazgo

entre hombres y mujeres pueden retribuir a la escasa representación femenina en

posiciones de altas de las organizaciones, y cómo estas diferencias son

moldeadas por los estereotipos de género en la sociedad y organizaciones.

5.6. MODELO DEL ESTUDIO

La presente investigación examina los estilos de liderazgo y su impacto

en el desempeño de los empleados, incorporando el género como una

variable moderadora en la relación entre ellos. Aunque existen múltiples

estudios que abordan estas temáticas, la particularidad de este trabajo

está en el enfoque sobre el género del líder y cómo podría moderar la

relación entre el estilo de liderazgo y el desempeño de sus subordinados.

Es relevante señalar que esta investigación se distingue de la literatura

principal en varios aspectos clave. Primero, mientras que la investigación

de referencia, Dastane, O. (2020), evalúa a los mismos jefes o gerentes

de la empresa, que podría implicar sesgos en las respuestas de la

encuesta, posiblemente orientando sus respuestas hacia estilos de

liderazgo que se sientan identificados pero no necesariamente apliquen,

la presente investigación pretende tener como muestra de estudio a los

empleados miembros de un equipo a cargo de una supervisión directa.

Segundo, la evaluación del desempeño de los empleados, podría estar

sesgada, dado que los gerentes podrían estar reacios al asignar puntajes

bajos a sus empleados por temor a que ello refleje negativamente en su

propio desempeño como líder. En este enfoque distinto se considerará a

los mismos empleados para evitar estos sesgos mencionados.
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En este contexto, el estudio considera los 4 estilos de liderazgo, como

estos afectan al Desempeño de los empleados, y cómo estos efectos

pueden variar en función del género del líder. Las relaciones propuestas

en este trabajo se ilustran en la figura siguiente.

Figura 1. Modelo Propuesto

Fuente: Elaboración propia que fue adaptada de Dastane (2020)

6. HIPÓTESIS

6.1. HIPÓTESIS GENERAL

Hay diversas fuentes que sustentan el impacto de los estilos de liderazgo

en el desempeño laboral. Dentro de ellas se ha identificado que la

efectividad del liderazgo transformacional ha sido ampliamente

investigada por Chun et al. (2016), Dust et al. (2014), Wang et al. (2011),

y Zhu et al. (2013), quienes convergen en la conclusión que este estilo de

liderazgo mejora tanto el rendimiento de las tareas como el

comportamiento colaborativo entre los miembros del equipo​​.

Asimismo, estudios como los de Hoch et al. (2018) y Judge y Piccolo

(2004) refuerzan la relación positiva entre el liderazgo transformacional

y el desempeño laboral, dando resultados positivos en el rendimiento​.

Revisiones en ResearchGate respaldan este consenso, destacando al
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liderazgo transformacional como un estilo de liderazgo reconocido por

sus efectos beneficiosos en el compromiso.

En estudios sobre Liderazgo Laissez - Faire se encuentran hallazgos

negativos en relación al rendimiento. Martinsen et al. (2020), indican una

conexión perjudicial, con efectos negativos. Es importante resaltar que

los resultados obtenidos han sido dentro de contextos militares

específicos.

Por otro lado,el liderazgo democrático; en contraste, tienen como

característica promover la participación activa de los empleados en la

toma de decisiones. Este enfoque ha demostrado ser un catalizador

efectivo para cultivar un sentido sólido de pertenencia entre los

subordinados. Según Ojokuku et al. (2012), la integración de los

empleados en el proceso de toma de decisiones fortalece su vínculo con

la organización, generando un mayor sentido de responsabilidad y

autonomía en la ejecución de tareas. Este impulso hacia una mayor

participación y responsabilidad contribuye, en última instancia, a una

mayor productividad dentro del entorno laboral.

Finalmente, de acuerdo con Dolly y Okpokwasili (2018), el liderazgo

autocrático impulsa en los subordinados características de dependencia y

falta de creatividad, lo que se traduce en un impacto negativo evidente en

su desempeño laboral. Este estilo de liderazgo los hace menos

productivos y contribuye a un alto grado de insatisfacción en el entorno

laboral. No obstante, es importante destacar que el liderazgo autocrático

puede resultar beneficioso en circunstancias particulares, como aquellas

en las que se requiere tomar decisiones rápidas sin la necesidad de

consultar a todas las personas involucradas.

En conjunto, estas fuentes académicas sobre los diferentes estilos de

liderazgo proporcionan una base sólida y coherente que sustenta la

hipótesis general (H0), reafirmando que los diferentes estilos de

liderazgo tienen un impacto significativo en el desempeño laboral.

En base a lo expuesto, se propone la siguiente hipótesis:
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H0: El género del líder modera el impacto de los estilos de liderazgo en

el desempeño laboral de los empleados del sector bancario de lima

metropolitana.

6.2. HIPÓTESIS ESPECÍFICA

La variable de liderazgo transformacional se fundamenta en una

abundante evidencia teórica y empírica que respalda su efecto positivo en

el desempeño laboral individual y el comportamiento colaborativo entre

los miembros del equipo. Diversos estudios, como los realizados por Lai

et al. (2020), convergen en la idea de que el liderazgo transformacional

contribuye de manera significativa a mejorar la eficacia en las tareas

laborales y a fomentar comportamientos positivos por parte de los

colaboradores. Hakan Erkutlu (2008) también respalda la afirmación de

que los comportamientos de liderazgo transformacional no solo

estimulan la satisfacción laboral y el compromiso organizacional, sino

que también generan beneficios adicionales en la industria.

Otros estudios refuerzan la noción de que el liderazgo transformacional

conlleva beneficios adicionales. Por ejemplo, Raes et al. (2013) sugieren

que este estilo de liderazgo puede ser beneficioso en términos de facilitar

el aprendizaje, mientras que Jung y Sosik (2022) indican que está

asociado con la cohesión grupal y la eficiencia. Además, Wang et al.

(2011), en su investigación, afirman que el liderazgo transformacional

muestra una correlación positiva con el rendimiento de los equipos.

Adicionalmente, los hallazgos de Hoch et al. (2018) y Judge y Piccolo

(2004) revelan una vinculación favorable entre el liderazgo

transformacional y el rendimiento laboral de los colaboradores del

equipo de trabajo, respaldando la premisa de que este estilo de liderazgo

puede explicar una parte sustancial de la variabilidad en los resultados de

rendimiento.
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En resumen, la literatura existente proporciona una sólida base para

formular la hipótesis de que el liderazgo transformacional produce una

repercusión beneficiosa en el rendimiento laboral. Esta evidencia

respalda la importancia de investigar y comprender mejor esta relación

en el contexto específico del presente estudio.

Conforme a lo presentado, la investigación actual propone la siguiente

hipótesis:

H1: El estilo de liderazgo Transformacional tiene un impacto positivo en

el desempeño laboral de los empleados del sector bancario de Lima

metropolitana.

Según Dolly & Okpokwasili (2018), el liderazgo autocrático impulsa en

los subordinados características de dependencia y falta de creatividad,

generando un efecto negativo notable en su desempeño laboral al

hacerlos menos productivos y provocar un alto grado de insatisfacción.

Esto es debido a que en esta situación los subordinados no realizan

aportaciones y solo son guiados por lo que el líder indica, limitando así

su autonomía. Asimismo, Jayasingam & Cheng (2009) sostienen que los

empleados tienden a preferir ser orientados en situaciones específicas o

necesarias y ser considerados a lo largo del proceso decisorio. Este factor

se da en el contexto contemporáneo en donde la nueva fuerza laboral

posee mayores habilidades, experiencias, mayor necesidad de autonomía

y empoderamiento (Macneil 2003).

Sin embargo, cabe destacar que dicho estilo de liderazgo puede resultar

beneficioso en situaciones específicas, como cuando se requiere tomar

decisiones rápidas sin consultar a todas las personas involucradas. En

estos casos, la necesidad de acción inmediata puede superar la eficiencia

de la toma de decisiones consultivas. Pawar (2019) respalda esta

perspectiva al destacar que en circunstancias donde la toma de decisiones

debe ser rápida, no es efectivo establecer una comunicación con todos los

miembros ya que esto implica demoras. No obstante, se reconoce que
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esta urgencia puede limitar la participación y la consideración de

múltiples perspectivas.

En esta línea, Wang, H. & Guan, B. (2018) sugieren que, especialmente

en organizaciones chinas, los líderes centrados en disciplina y reglas

pueden motivar a sus subordinados a mejorar habilidades y desempeño.

Así, vemos que ante lo expuesto anteriormente existe variedad de

posturas tanto negativa como positiva sobre este tipo de liderazgo pero

coinciden en la afectación al desempeño laboral. En este sentido se

propone la siguiente hipótesis:

H2: El estilo de liderazgo Autocrático tiene un impacto positivo en el

desempeño laboral de los empleados del sector bancario de Lima

metropolitana.

La variable liderazgo Laissez - Faire se apoya en una gama diversa de

evidencia académica que sugiere una influencia favorable en el

desempeño laboral. A pesar de los hallazgos negativos en el

meta-análisis de Martinsen et al. (2020), que señalan una relación

adversa entre el liderazgo laissez-faire y el rendimiento laboral, es

esencial subrayar que estos resultados provienen de contextos militares

específicos​​. Además, la investigación plantea la interesante perspectiva

que los empleados tienen un concepto de sí mismos relacional más

fuerte, que pueden ser más susceptibles a los efectos del liderazgo

laissez-faire, subrayando la importancia de considerar factores

individuales en la evaluación de sus impactos​​.

Estudios de Pahi et al. (2018) identificaron ventajas del liderazgo

Laissiez-Faire en el compromiso laboral de los médicos con la calidad

del servicio y Breevaart y Zacher (2019) mostraron que la combinación

de liderazgo transformacional y Laissiez-Faire incrementa la confianza

en los subordinados. Por otro lado, Tong (2020) concluyó que el

liderazgo Laissiez-Faire genera una influencia beneficiosa en la

capacidad de aprendizaje organizacional.
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Además, recientes investigaciones como Zhang et al. (2023) y Thanh et

al. (2023) aportan perspectivas similares. Zhang et al. (2023) explora las

influencias del liderazgo Laissiez-Faire en el desempeño de los

colaboradores, encontrando que pueden tener un impacto positivo como

negativo. La investigación sugiere que el resultado del desempeño puede

variar según el contexto y las características de los individuos. Por otro

lado, Thanh et al. (2023) explora la correlación entre el liderazgo

Laissiez-Faire y el compromiso laboral en el sector público de Vietnam,

concluyendo que este estilo se asocia negativamente con el compromiso

del trabajador.

Los estudios que revelan influencias positivas modestas o incluso

significativas del liderazgo laissez-faire en los resultados laborales

subrayan la complejidad de su impacto y sugieren que sus efectos pueden

variar según condiciones y circunstancias específicas​. En conjunto, esta

evidencia mixta pero convergente justifica la necesidad de una

exploración más profunda del impacto potencialmente beneficioso del

liderazgo laissez-faire en el desempeño laboral. Conforme a lo descrito,

el presente estudio propone la siguiente hipótesis:

H3: El estilo de liderazgo Laissiez-Faire tiene un impacto positivo en el

desempeño laboral de los empleados del sector bancario de Lima

metropolitana.

El liderazgo democrático fomenta la colaboración de los integrantes del

equipo en el proceso de determinar decisiones y ha demostrado ser un

impulsor efectivo del sentido de pertenencia entre los subordinados. De

acuerdo con Ojokuku et al. (2012), la inmersión de los trabajadores en el

procedimiento de decisiones refuerza su conexión con la compañía,

generando una mayor responsabilidad y autonomía en la realización de

tareas, impulsando a una mayor productividad. También se ha observado

que en el ámbito educativo el liderazgo democrático ejercido por

directores universitarios conduce a una comunicación cortés y una

adecuada delegación de funciones, lo que contribuye a mejorar su

desempeño (Sarwar et al. 2022).
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Otro aspecto a considerar es la discrecionalidad en la ejecución de tareas,

subrayada por Iqbal et al. (2015), quienes señalan que los empleados que

operan en un ambiente democrático realizan sus tareas según sus propios

criterios, experimentando una mayor motivación y, como resultado, un

incremento en su desempeño. Además, Kalu y Okpokwasili (2018)

añaden otros aspectos adicionales como la autonomía, el desarrollo

personal y la mentalidad proactiva de los empleados bajo el liderazgo

democrático. Elementos que contribuyen a aumentar la satisfacción y el

desempeño. De hecho, Escadon y Huartado (2016) descubrieron que las

empresas exportadoras exitosas en Colombia que aplicaban esta forma de

liderazgo podían capitalizar habilidades y capacidades de sus empleados

obteniendo de esta manera decisiones más acertadas en el mercado.En

este sentido se propone la siguiente hipótesis:

H4: El estilo de liderazgo Democrático tiene un impacto positivo en el

desempeño laboral de los empleados del sector bancario de Lima

metropolitana.

La importancia del género femenino en la moderación del impacto del

liderazgo transformacional en el desempeño laboral ha sido subrayada en

varios estudios. Nithiya (2020) argumenta que las características

vinculadas con el liderazgo transformacional, como la empatía, la

comunicación efectiva, y la capacidad de establecer relaciones

significativas, están estrechamente relacionadas con líderes femeninas.

Brandt y Edinger (2015), estudiaron la influencia del género del líder en

la asociación entre la personalidad y el liderazgo al momento que el

comportamiento del líder es evaluado por los miembros del

equipo.Señala que la personalidad de los líderes parece influir en ambos

sexos, por lo tanto las personalidades extrovertidas y que juzgan son más

transformacionales que las que muestran introversión y perceptividad.

Sin embargo, concluyó que las mujeres se inclinan más a ser líderes

transformacionales que los varones, incluso si ambos cuentan con

características de personalidad similares como extraversión y

juzgamiento.
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Esto sugiere que las mujeres pueden aplicar de manera más efectiva el

liderazgo transformacional, lo cual tendría un efecto favorable en el

desempeño de su equipo. En otra investigación donde se abordó el

género como variable moderadora, Chen y Shao (2022), señalaron que el

género del líder influye la conexión entre los rasgos femeninos y el

desempeño de los empleados impulsada por el liderazgo

transformacional. Se concluyó que el efecto indirecto fue más fuerte para

las lideresas que para sus pares masculinos. Por lo cual, sugiere que las

mujeres con esta técnica de liderazgo pueden mejorar la productividad

de los empleados.

En otro aspecto, Dastane (2020) sugiere que, aunque no se observa una

variación relevante en la productividad de los subordinados en función

del género del líder, es posible que hombres y mujeres influyan de

manera diferente en el liderazgo. Sumado a lo antes mencionado, en su

estudio Solarte et al. (2017) encontraron que el estilo de liderazgo que se

impone con más frecuencia en las pymes, dentro de su contexto de

estudio, fue el estilo transformacional para los dos sexos, concluyendo

que hay diferencias en los estilos de liderazgo marcadamente en hombres

y mujeres. Estas observaciones abren la puerta a la siguiente hipótesis:

H5: El género femenino modera el impacto del liderazgo

Transformacional en el desempeño laboral de los empleados del sector

bancario de lima metropolitana de manera más positiva que el género

masculino.

Para entender respecto al impacto del liderazgo autocrático en el

desempeño laboral del grupo laboral siendo moderada por el género del

líder es importante no dejar de mencionar que puede encontrarse

enmarcada por expectativas sobre cada género. Existen sesgos

desfavorables hacia las dirigente femeninas alineadas con la teoría de la

congruencia de roles (Eagly & Johannesen-Schmidt, 2001) y (Eagly &

Johannesen-Schmidt, 2003)
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El liderazgo de estilo autoritario es más congruente con las

características estereotipadas del género masculino, mientras que estilos

como el benevolente, donde la figura de liderazgo da importancia al

bienestar personal de su equipo, estereotípicamente es más congruente

con las mujeres. Es por ello que los subordinados pueden evaluar de

manera menos favorable el liderazgo de las mujeres, considerando que la

capacidad de liderazgo se encuentra más estereotipada en hombres que

en mujeres. Una segunda forma de sesgo se da cuando los

comportamientos de liderazgo de las mujeres son percibidos por los

miembros del equipo como menos preferidos en las féminas que

contraste con los varones (Wang et al., 2013).

Con respecto a la moderación que ejerce el género del líder, cuando un

líder femenino adopta un estilo autoritario, son propensos a este tipo de

líder para demostrar capacidad. Se percibe que el líder que ejerce este

tipo de liderazgo es para superar limitaciones situacionales acordes al

estereotipo de rol de género fememenino. En situaciones como esta, el

liderazgo autoritario de las mujeres puede tener un resultado que reduce

fiabilidad en los integrantes del equipo y con ello el del desempeño de

sus funciones (Wang et al., 2013; citando a Chen et al., 2013).

En el caso de los líderes hombres, al presentar comportamientos de

liderazgo autoritario se muestran congruentes con las presunciones

habituales a los roles según el género por lo cual, según Kelley (1972), es

poco probable que el liderazgo autoritario ejercido por hombres sea

atribuido a intenciones específicas ya que podrían atribuirse más bien a

sus roles de género. Por lo tanto, Wang et al. (2013) propone en su

estudio que el impacto negativo de este modalidad de liderazgo sobre el

desempeño de los colaboradores es mayor cuando el líder es mujer que

cuando es hombre. Sin embargo cabe resaltar que el estudio fue realizado

en China, por lo cual su conclusión podría adaptarse o no a la realidad de

Perú.Es por ello que dadas las observaciones antes presentadas, se

plantea la siguiente hipótesis:
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H6: El género femenino modera el impacto del liderazgo Autocrático en

el desempeño laboral de los empleados del sector bancario de lima

metropolitana de manera más positiva que el género masculino.

En el campo de los estilos de liderazgo, puntualmente el estilo

Laissez-Faire, existen investigaciones que evalúan su impacto en el

desempeño laboral al ser ejercido por mujeres. Dastane (2020) señala

que el efecto en el desempeño laboral bajo ese estilo de liderazgo suele

ser más pronunciado en las mujeres que en su contraparte. Esta

observación apunta la posibilidad de que el género juegue un rol

relevante en la eficacia de cada estilo , especialmente en el estilo

Laissez-Faire.

En estudios previos, se ha comparado como hombres y mujeres

desempeñan el rol de líderes. Los estudios de Yaseen (2010) encontraron

que existen sólo diferencias menores entre ellos, resaltando la influencia

de sus características intrínsecas y relacionados con el estilo

Laissez-Faire. Asimismo, Asrar-ul-Haq y Kuchinke (2016) encontraron

que este estilo , tiene una relación negativa para los indicadores de

desempeño.

Zhang et al. (2023) proporciona una perspectiva importante sobre el

liderazgo Laissez-Faire, mencionando el impacto de los subordinados de

forma variable, basándose en las metas personales de cada uno de ellos.

Este estudio subraya la efectividad del liderazgo Laissez-Faire es

altamente dependiente de factores contextuales e individuales.Se

menciona que cuando los subordinados tienen una alta orientación

orientada al aprendizaje, la vinculación de su liderazgo laissez-faire y la

valoración del desafío será positiva y con ello la relación indirecta sobre

estilo de liderazgo y el desempeño laboral será también positiva.

Por último, Thanh et al. (2023) investigan el enlace entre el liderazgo

Laissez-Faire y el compromiso laboral en Vietnam, encontrando como

resultado una relación negativa con la innovación y el compromiso
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laboral. Este estudio apunta que este estilo de liderazgo tiene

repercusiones negativas en entornos específicos.

Estos descubrimientos indican que el rendimiento del liderazgo

Laissez-Faire tiende al depender del contexto específico y de las

características de los líderes, resaltando la importancia de plantear

hipótesis contextualizadas sobre este tema:

H7: El género femenino modera el impacto del liderazgo Laissez-Faire

en el desempeño laboral de los empleados del sector bancario de lima

metropolitana de manera más positiva que el género masculino.

Se ha comprobado el efecto del estilo de liderazgo democrático en

diferentes estudios como es el caso de Chua et al. (2018), en el cual se

estableció que el estilo democrático ejerce una contribución positiva y

significativa en el desempeño laboral. En otras investigaciones se

menciona que los líderes que ejercen el estilo democrático logran un

mejor desempeño en los empleados que aquellos que no lo hacen. Esta

forma de líder se reconoce por un comportamiento participativo, por lo

cual es efectivo para lograr un alto desempeño laboral en los empleados

debido a que el líder se mantiene en comunicación con ellos para

establecer y lograr metas juntos (Malik, 2014).

Descrito lo anterior, surge la interrogante de cómo podría verse afectado

el impacto de una variable sobre la otra al aparecer la moderación del

género del líder. En otras palabras, si el liderazgo democrático ejercido

por un líder femenino o masculino tiene impacto diferente en el

desempeño laboral de los subordinados.

Con respecto a ello, existe literatura donde se menciona que ambos

géneros han sido considerados igualmente efectivos en liderazgo, aunque

con moderación de efectos dependiendo del contexto y el rol

(Paustian-Underdahl et al., 2014)​​. Por otro lado, análisis sobre las

distinciones de género en comportamientos de liderazgo demostraron que

las líderes femeninas eran más propensas a liderar con un estilo
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democrático en comparación con los líderes masculinos (Van Engen &

Willemsen, 2004; citando a Eagly & Johnson, 1990)​​.

Según los hallazgos del estudio de Yaseen (2010) se concluye que dentro

del contexto del mundo Árabe, las formas de líder adoptadas por las

damas prefieren métodos más democráticos a comparación con los de los

hombres.

Si bien la literatura respalda que las líderes femeninas son más propensas

a liderar con un estilo democrático, ello no nos lleva a inferir el nivel de

efectividad en el desempeño a comparación cuando es ejercido líderes

masculinos. Es por ello que nos lleva a plantearnos la siguiente hipótesis.

H8: El género femenino modera el impacto del liderazgo Democrático

en el desempeño laboral de los empleados del sector bancario de lima

metropolitana de manera más positiva que el género masculino.

6.3. MÉTODO DE INVESTIGACIÓN

6.3.1. DISEÑO

Este estudio se clasifica como no experimental ya que las personas

evaluadas están en un ambiente laboral natural y sin intervenciones

manipuladas. Además, la investigación es de corte transversal,

recogiendo datos en un solo punto temporal para su posterior análisis.

6.3.2. TIPO

El enfoque del estudio es principalmente explicativo, busca identificar

cómo la variable género y los diferentes estilos de liderazgo ejercidos por

los jefes influyen en el desempeño de colaboradores que forman parte de

empresas con operaciones en Lima Metropolitana y que cuentan con más

de 250 empleados.
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6.3.3. ENFOQUE

Se adopta una perspectiva cuantitativa para el estudio. La obtención de

datos se realizará mediante encuesta estructurada y para su posterior

análisis se llevará a cabo herramientas estadísticas.

6.4. TÉCNICAS DE RECOLECCIÓN DE DATOS

El cuestionario que se utilizará como instrumento de recolección de datos

será administrado mediante Google Forms. Este cuestionario incorpora

tanto escalas de Likert como preguntas cerradas. Se distribuirá el

cuestionario a los empleados indicando que será de manera anónima.

6.5. VARIABLES DEL ESTUDIO

6.5.1. VARIABLES INDEPENDIENTE

● Estilo de Liderazgo Transformacional

● Estilo de Liderazgo Autocrático

● Estilo de Liderazgo Laissez-Faire

● Estilo de Liderazgo Democratico

6.5.2. VARIABLE MODERADORA

● Género del Líder

6.5.3. VARIABLE DEPENDIENTE

● Desempeño Laboral

6.5.4. VARIABLES DE CONTROL

● Edad

● Nacionalidad

● Tamaño de la empresa actual

● Sector Laboral

● Posición actual dentro de la empresa

● Tiempo laborando en el puesto actual

● Tamaño del grupo o del departamento actual

● Posición de su Jefe Inmediato

● Género del Jefe inmediato

● Tiempo de su Jefe Inmediato en el puesto actual



37

6.6. POBLACIÓN Y MUESTRA

6.6.1. POBLACIÓN OBJETIVO

La población objetivo serán empleados peruanos con más de 24 años de

edad que actualmente trabajan en empresas grandes del sector financiero,

especialmente bancos, que tiene operaciones en Lima Metropolitana y

cuentan con una plantilla mayor a 200 empleados. El estudio se centrará

en trabajadores que ocupan posiciones de subordinación en empresas que

están dentro del sector financiero.

Además, se considerará la antigüedad de los empleados en sus

respectivos puestos, limitándose a 3 años al más, encontrándose en un

grupo de más de 10 personas o más en su equipo o departamento

organizacional . Asimismo, se prestará atención a la antigüedad de sus

líderes, en aquellos que hayan desempeñado sus funciones como jefes de

grupo o departamento por más de 5 años . Por lo que ayudaría al

encontrar a equipos ya establecidos y liderazgo consolidado.

El criterio de selección del público objetivo, se utilizará como base a la

Población Económicamente Activa (PEA) que residen y trabajan en

Lima Metropolitana. Dentro de este grupo demográfico, se hacen

distinciones entre los individuos ocupados y aquellos que están

desocupados. Para el propósito de nuestra investigación , el enfoque se

ubicará en los individuos ocupados actualmente, con una cantidad

estimada de 5,537,300 personas según el último informe técnico de INEI

(2023). Esta cifra se emplearía para calcular el tamaño de la muestra a

estudiar.

6.6.2. MUESTRA

El procedimiento de recolección de muestra para esta indagación es no

probabilístico con muestreo por conveniencia. Esta selección se justifica

debido a la accesibilidad hacia los participantes. Para ser parte de la

muestra, los individuos deben cumplir con ciertas condiciones y criterios:

Peruanos mayores de 24 años, residir y trabajar en Lima Metropolitana y
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estar empleados como subordinados durante 3 años al más , dentro de un

grupo de más de 10 personas dentro de equipo o departamento

organizacional, con líderes que tengan 5 años ejerciendo en el mismo

cargo liderando el equipo o el departamento, en empresas grandes,

aquellas con un rango de empleados mayor a 200, especialmente bancos.

Tomando como punto de referencia la Población Económicamente

Activa (PEA) que se encuentran ocupados en Lima Metropolitana, la

cual asciende a 5,537,300 personas según el último informe técnico de

INEI (2023), es evidente que la población es bastante grande. Para

calcular la magnitud de la muestra representativa, se siguieron las

“reglas empíricas básicas “ que recomiendan que el tamaño de la muestra

óptimo estuviera entre 30 y 500 individuos (Dastane, 2020). Sin

embargo, debido a la limitaciones de recursos, se establece que el tamaño

final de la muestra será de 350 participantes.

6.6.3. INSTRUMENTO DE MEDIDA

El instrumento sugerido para la ejecución de este cuestionario se basa en

los ítems de la investigaciones anteriores que contemplan variables

similares (ver Anexo 2). El instrumento contiene preguntas demográficas

y de clasificación, abarcando aspectos como la edad, su lugar de

residencia, su estado laboral, posición que desempeña, sí su rol es jefe o

subordinado, antigüedad en el puesto que se desempeña actualmente ,

tamaño del equipo o departamento organizacional actual, el cargo del

jefe directo, el género de su jefe inmediato, el periodo que ha estado en

esa posición y el tamaño de la empresa donde actualmente que está

empleando.

El cuestionario contiene un total de 23 ítems, subdivididos y distribuidos

de la siguiente manera: 4 preguntas para el Liderazgo Transformacional,

4 preguntas para el Liderazgo Autocrático, 6 preguntas para el Liderazgo

Laissez-Faire, 5 preguntas para el Liderazgo Democrático, 4 para evaluar

el Desempeño de los Empleados.
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Todas las variables del estudio se evaluarán empleando la escala de

Likert de 5 puntos. Los encuestados deben elegir entre las siguientes

opciones: “Muy en desacuerdo”, “En desacuerdo”, “Ni de acuerdo ni en

desacuerdo”, “De acuerdo”, “Muy de acuerdo”.

Se recopiló información de individuos que forman parte del entorno

cercano a los investigadores y que cumplen con el perfil de interés. Las

encuestas se administrarán utilizando Google Forms y se difunden a

través de plataformas de redes sociales, aplicando filtros para recolectar

información solamente de nuestro grupo objetivo.

6.6.4. VALIDEZ Y COMPATIBILIDAD DE INSTRUMENTO

Según la investigación de Dastane (2020), se sugiere la aplicación del

instrumento de medida descrito en el Anexo 2 como parte del proceso de

prueba piloto, marcando el inicio del proceso de validación. Los datos

que surgieron de la investigación previa indican niveles significativos de

confiabilidad, con un coeficiente alpha de Cronbach de 0.902 para la

variable de Estilo de Liderazgo Transformacional, 0.812 para

Laissez-Faire, 0.829 para Autocrático, 0.912 para Democrático y 0.878

para Desempeño Laboral. Estos valores robustos respaldan la utilidad y

consistencia del instrumento, subrayando su capacidad para medir de

manera fiable las dimensiones clave relacionadas con los estilos de

liderazgo y el desempeño laboral. La aplicación del instrumento en la

fase de prueba piloto permitirá evaluar su aplicabilidad en el contexto

específico del presente estudio y ajustar cualquier aspecto necesario

antes de su implementación completa.

La propuesta tiene como objetivo preservar los conceptos de los ítems

evaluados en la investigación de Dastane (2020). Para lograr esto, se

adoptará y adaptará el instrumento de medida presentado en el Anexo 2,

el cual ha demostrado ser confiable en función de lo encontrado en la

investigación. Al mantener la integridad de los conceptos evaluados por

Dastane (2020), se busca asegurar la continuidad y coherencia en la

medición de variables clave como el Estilo de Liderazgo
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Transformacional, Laissez-Faire, Autocrático, Democrático y

Desempeño Laboral. Este enfoque garantizará que la propuesta no solo

construya sobre la base establecida por Dastane, sino que también

permita comparaciones significativas y consistentes entre los resultados

de ambas investigaciones, fortaleciendo así la validez y la coherencia de

las mediciones a lo largo del tiempo.

6.6.5. PRUEBA PILOTO

Para efectuar una adecuada comprobación del modelo y del cuestionario

propuesto, es necesario asegurar la comprensión y claridad de cada ítem.

Por lo cual, se implementará una prueba piloto realizando 35 encuestas

digitales, las cuales serán distribuidas al grupo objetivo mencionado

anteriormente. Esta etapa preliminar tiene como objetivo principal

verificar la comprensión de las preguntas y reducir cualquier mal

entendimiento de las preguntas, para así garantizar la validez de los

datos.

En cuanto al procesamiento de la información estadística, se procesarán

las 35 respuestas válidas mediante el uso del software IBM Statistics

SPSS 29. Se llevará a cabo un análisis de la fiabilidad del cuestionario,

siguiendo las recomendaciones de expertos en el campo. Streiner (2003)

sugiere que los valores de fiabilidad deben ser superiores a 0.70 y resalta

que a medida que aumenta el número de respuestas en el estudio , se

espera un incremento de la variabilidad de los resultados.
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7. CONTRIBUCIÓN ESPERADA

La relevancia de este estudio radica en la intención de tomar una brecha

significativa en la literatura existente sobre los estilos de liderazgo y el

desempeño laboral, en el contexto que tiene como foco de investigación el

desempeño de empleados mayores de 18 años que trabajan en medianas

empresas con un rango de empleados entre 50 y 250, cuyos líderes tengan un

estilo de liderazgo que impacte en su desempeño laboral , además de entender si

el género del líder , influye en su estilo de liderazgo, lo cual conlleva a un

mayor o menor desempeño.

Existen pocos estudios que consideren el género de los líderes , como una

variable moderadora de los estilos del liderazgo, y considerando los estilos de

liderazgo como Transformacional, Autocrático, Laissez-Faire y Democratico

(Dastane, O., 2020), está investigación distingue su enfoque en el ámbito laboral

peruano, evaluando directamente a los empleados , por lo que esto puede aportar

en su implicancias laboral y mejorar la perspectivas de algunos sesgos sobre que

se tiene sobre los desempeños de los líderes y subordinados.

Este estudio podría ofrecer valiosa información para el desarrollo de programas

de capacitación de liderazgo más especializado considerando el género en la

optimización sobre el desempeño laboral. Por otro lado, tendrían relevancia para

el departamento de Recursos Humanos en la implementación de estrategias para

mejorar la productividad laboral , seleccionado los líderes idóneos , en función

de su estilo de liderazgo , género de líder y el objetivo del equipo de trabajo.

Además, esta investigación invita a realizar nuevas investigaciones sobre el tema

propuesto: el estilo de liderazgo sobre el desempeño laboral. Es crucial aplicar

las mejoras estratégicas para el desempeño de los empleados para así obtener

mejores resultados a nivel organizacional. Solo de esta manera, la información

que se obtenga será clave para compresión de los futuros estilos de liderazgo

más contemporáneos.

En conclusión, esta exploración resalta la importancia de examinar los estilos de

liderazgo en el contexto laboral peruano, enfatizando el impacto del género del

líder como variable clave. Los resultados podrían ser fundamentales para el
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desarrollo de programas de capacitación en liderazgo más efectivos y eficientes.

Estas capacitaciones e inducciones deben considerar el género del líder para

optimizar el desempeño laboral. Asimismo, los hallazgos tienen implicaciones

para los departamentos de Recursos Humanos en la implementación de

estrategias, eligiendo líderes idóneos basados en su estilo de liderazgo y géneros

con los objetivos del equipo de trabajo.
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9. ANEXO

Anexo 1: Matriz de consistencia

Fuente: Elaboración propia.
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Anexo 2: Tabla de ítems del paper principal

Fuente: Elaboración propia en base a Dastane (2020)
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Tabla 2: Ítems del cuestionario propuesto

Fuente: Elaboración propia en base a Dastane (2020)


