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Presentacion

Sefior presidente

Sefiores miembros del jurado calificador

Presento la tesis titulada “Liderazgo y gestion del rendimiento en el Programa
Nacional de Infraestructura Educativa, 2018”, que fue desarrollada con el objetivo
de determinar la relacion entre liderazgo y gestion del rendimiento en una institucion

publica.

El estudio de tesis esta constituido por ocho capitulos. En el primer capitulo se
muestra la introduccion, en donde se abordan los antecedentes de investigacion, el
marco teorico, el planteamiento del problema, los objetivos y las hipétesis.
Asimismo, el segundo capitulo, describe el marco metodoldgico y ahi se sefialan el
tipo y disefio de investigacion se identifican y operacionalizan las variables, se
describe la poblacion y muestra; asi como los instrumentos a utilizar y el método de
analisis de los datos. En el capitulo tercero se presentan los resultados, tanto
descriptivos como inferenciales. En el cuarto capitulo, se consigna discusiéon de los
resultados hallados. Por su parte, en el quinto capitulo se indican las conclusiones
a las que se arriban, para luego continuar con las recomendaciones en el sexto
capitulo. Se finaliza con el capitulo siete, en donde se precisan las referencias

bibliograficas; y los anexos en el colofon del documento.

Sefiores miembros del jurado espero que esta investigacion sea evaluada y

merezca su aprobacion.

El autor
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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo verificar si hay relacion entre liderazgo y gestion

del rendimiento en el Programa Nacional de Infraestructura Educativa, 2018.

La investigacion fue de tipo basico y disefio no experimental, transversal y
correlacional. La muestra estuvo conformada por 164 trabajadores de las Unidades
Gerenciales del Organo de linea del Programa Nacional de Infraestructura
Educativa (Pronied) del Ministerio de Educacion, los cuales fueron seleccionadas a
través de un muestreo probabilistico. Los datos fueron recogidos utilizando como
instrumento, validado mediante el juicio de expertos, la técnica de la encuesta. La
confiabilidad fue determinada haciendo uso del Coeficiente Alfa de Cronbach,
resultando 0.875, en el cuestionario de liderazgo y 0.833 en el cuestionario de

gestion del rendimiento.

Los resultados hacen concluir que existe relacion significativa (rho= 0,842;
p<0,05), entre liderazgo y gestion del rendimiento en el Programa Nacional de
Infraestructura Educativa, 2018. Es decir a mejor liderazgo mejor gestion del

rendimiento.

Palabras clave: liderazgo, gestion del rendimiento, gestién publica

Abstract



Xiv

The investigation had as objective to determine the relationship that exists between
leadership and management of the yield in the National Program of Educational
Infrastructure 2018.

The investigation was of basic type and | not design experimental, traverse
and correlacional. The sample was conformed by 164 workers of the Managerial
Units of the Organ of line of the National Program of Educational (Pronied)
Infrastructure of the Ministry of Education, which were selected through a
probabilistic sampling. The data were gathered using like instrument, validated by
means of the trial of experts, the technique of the survey. The dependability was
determined making use of the Coefficient Alpha of Cronbach, being 0.875, in the
guestionnaire of leadership and 0.833 in the questionnaire of management of the

yield.

The results make conclude that significant relationship exists (rho = 0,842; p
< 005), between leadership and management of the yield in the National Program
of Educational Infrastructure 2018. That is to say to better leadership better

management of the yield.

Words key: leadership, management of the yield, public management
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1.1. Realidad problemaética

La teoria moderna de la administracion publica destaca los beneficios de tener una
administracion publica enfocada a resultados, en contraposicion a un enfoque que
resalta la estructura y los procesos que se gestionan. El orientar la gestion al
resultado, produce una dinamica dentro de la organizacién que genera la mejora

del desempefio institucional y del resultado que se espera lograr (Mejia 2005).

Lo tacito de esta teoria es que el desarrollo de los procesos por si mismos
generan acciones de retroalimentacion y aprendizaje por la parte de los actores que
forman parte de ella, los cuales a su vez, producen acciones que mejoran la gestion.
Este argumento da explicacion al hecho de que Ultimamente se hayan hecho
esfuerzos para evaluar la gestion a nivel latinoamericano, a través de diversos

instrumentos de evaluacion tanto a nivel micro como macro.

En Perd, estos procesos de reforma y modernizacion se han orientado a
conseguir mayores niveles de eficiencia y una mejor atencion a los ciudadanos,
dando prioridad y optimando el empleo de los recursos del Estado, lo cual se
produce esencialmente en el campo de la normatividad. Para hacer frente a la
corrupcion y orientar el servicio a las necesidades de la ciudadania es necesario

progresar en calidad de la gestion publica (Tavara, 2009).

Pese a que en los Ultimos tiempos la recaudacidon tributaria y los
presupuestos publicos han aumentado significativamente, las instituciones publicas
continlan mostrando limitaciones para gestionar, lo que les impide proveer de
forma eficaz y trasparente los servicios que la ciudadania demanda. Estas
deficiencias impactan de sobremanera en la vida de las personas y vida empresarial
afectdndose el bienestar de las personas, los niveles de competitividad, y la
legitimidad de los gobiernos o los sistemas democraticos, sin dejar de lado a las
instituciones que la conforman, por lo que se hace necesario modernizar la gestién
publica, sobre todo en lo referente al servicio civil (Presidencia del Consejo de
Ministros, 2017).
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El servicio civil peruano se halla en aumento incesante, ya que este
incremento fue de 43.24% entre los afilos 2004 — 2010 y en donde los cargos de
jefatura no resultaron la excepcion, lo que afiade problemas presupuestales al
Estado ya que el aumento de personal en cada gobierno nacional es del 71% y en
el gobierno regional es de un 26.5% (BID, 2011). Segun Servir (2015), para el afio
2011 se registraron un total de 1, 072, 850 servidores civiles en el Estado peruano,
de los cuales el 41.70% fueron del gobierno nacional, 22.15% del gobierno regional
y 36.06% del local. Los cargos directivos por su parte, representan el 4% del total
mencionado, lo que hacen un aproximado de 41, 671 personas (SERVIR, 2012), lo
gue pone en evidencia el gran desafio en cuanto a la gestion del recurso humano,

concretamente en su rendimiento laboral.

Existen diversos factores que se asocian con la gestion del rendimiento,
usualmente son de caracter social 0 econémico, aunque también podria atribuirse
algunos factores asociados en torno a las caracteristicas del liderazgo,
mostrandose habilidades diversas de conduccion o de resolucion de problemas a
partir de la organizacion de sus colaboradores y sus respectivas competencias. Es
propésito de la presente tesis determinar precisamente si es que el liderazgo se

relaciona con una gestion del rendimiento del servidor publico.

1.2. Trabajos previos

1.2.1. Internacionales

Petrasso (2015), en su tesis titulada Estudio Descriptivo sobre el Tipo de Liderazgo
de la Gestion Educativa de un Instituto Municipal de Formacién Superior de zona
Norte de Buenos Aires, afio 2015 y el Coaching como propuesta de mejora para el
desarrollo del rol de lideres, tuvo el propésito de acotar la calidad del desempefio
profesional de los lideres considerando instrumentos como el aprendizaje
organizacional y del coaching. La investigacion fue de tipo mixta descriptiva
transversal con triangulacion de datos. La muestra fue de 74 docentes. Se utilizaron
la entrevista semi-estructurada y la encuesta como técnica para recolectar los
datos. Los resultados indicaron que aquello que mejoran los desempeios

profesionales son los que se circunscriben a un liderazgo caracterizado por
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enfatizar a las relaciones interpersonales, el cambio, la innovacion, actuando

esencialmente carismatico y fomentando cohesion grupal.

Brito (2016), en su estudio titulado La ética y los estilos de liderazgo, tuvo
como objetivo presentar y comparar diferentes estilos de liderazgo y hacer notar la
importancia de la moral y la ética en el ejercicio de cada uno de ellos. El estudio fue
de tipo descriptivo analitico aplicAndose el método bibliogréfico y el analisis
documental. Concluye sefialando que los tipos de liderazgo se concretan segun las
caracteristicas de las organizaciones, aunque siempre sobresalen aquellos que
muestran una combinacion de estilos simado a valores éticos, lo que conlleva a

contar con capacidades suficientes para enfrentar con éxito la incertidumbre.

Lopez, Lopez y Lbépez (2016), en su estudio Estilos de liderazgo con
tendencia al acoso laboral, busco identificar aquellos estilos de liderazgo que
predisponian a una situacion de acoso. La metodologia fue de tipo mixta
considerdndose un muestreo por conveniencia para identificar a 22 lideres, lo cual
permitié establecer la relacidén y la forma como interacciona las variables sefialadas.
Las conclusiones apuntan a que los estilos facilitadores son los mas propensos a
generar acoso ya tienden a conformar grupos de trabajo dependientes. Asimismo,
se detall6 que para actuar con liderazgo proactivo se debe tomar en cuenta las
diferencias individuales, ya que lo que se gestionan son personas y no procesos,

para lo cual la formacion inicial resulta esencial.

Alvarez, Lila y Castillo (2012), en su estudio Los estilos de liderazgo de la
Policia Local de la Comunidad Valenciana: Una aproximacion desde la Teoria del
Liderazgo Transformacional, tuvo el objetivo de relacionar el estilo de liderazgo
transformacional con el esfuerzo extra que exponen los subordinados. El estudio
fue de tipo cuantitativo y disefio correlacional causal, donde la muestra se conformé
con 975 policias. Los resultados confirman que el estilo transformacional influye
sobre el grado de esfuerzo que despliegan los subordinados y por el contrario
conductas pasivas del lider son negativas para causar mayor desarrollo del

personal.
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Delgado, Pedraja y Rodriguez (2010), en su estudio Estilos de liderazgo y
gestion del conocimiento en las pequefias empresas, tuvo por objetivo conocer las
consecuencias del estilo de liderazgo en las distintas fases de la gestion del
conocimiento empresarial. El estudio fue de tipo cuantitativo y nivel explicativo,
siendo la muestra de 66 sujetos con alto cargo directivo de empresas privadas de
Chile. Concluyo indicando que la forma como se expresa el estilo de liderazgo
transformacional impacta positivamente en la adecuada gestién del conocimiento,

sobre todo en lo referente a generacion y socializacion del conocimiento.

1.2.2. Nacionales

Gamarra (2011), en su tesis titulada Estilos de gestion de los directivos y su relacion
con la calidad de la conduccion de las instituciones educativas de ex variante
técnica de la UGEL N° 03 de Lima, tuvo el objetivo de establecer las relaciones
entre estilos de gestidn y la calidad de la conduccion. El estudio fue de tipo basico
y disefio con caracteristica descriptiva correlacional. La muestra estuvo conformada
por 36 profesores y 283 estudiantes de colegios emblematicos de Lima a quienes
se les aplicaron cuestionarios para cada variable. Concluye indicando que el
liderazgo transformacional se halla relacionada la idonea conduccion de las

instituciones.

Tito (2012) en la tesis titulada Gestién por competencias y productividad
Laboral en empresas del sector confeccidén de calzado de Lima Metropolitana, tuvo
el objetivo de comprobar que gestionar mediante el reconocimiento y valoracion
individual de las competencias eleva los niveles de productividad. La investigacion
fue de tipo mixto, determinandose una muestra de 96 personas con algun cargo
directivo, a quienes se les aplicd observacion, encuestas y entrevistas en
profundidad. Las conclusiones indican que es posible implementar en un modelo
de gestion desde la perspectiva de las competencias, aunque para ello hace falta
conocer previamente el modelo y decision politica de los directivos. Demostro que
la gestion organizada del personal considerando dominios conceptuales,

procedimentales y actitudinales permite mejorar la productividad de la empresa.
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Gonzales (2014), en la investigacion titulada Gestion del desempefio y
motivacion de los trabajadores de una empresa automotriz, tuvo como objetivo
comprobar que gestion del desempefio y motivacion laboral son variables
relacionadas. Se utilizd un estudio con disefio descriptivo correlacional. Para
recolectar datos se hizo uso de la observacion estructurada y la encuesta. Los
resultados indicaron que hay relacion entre administracion del desempefio y
motivacion laboral, ya que la administracion del desempefio es percibida como

ineficiente, y los niveles de motivacion son negativos.

Norambuena (2011) en la tesis titulada Modelo para definir orientaciones
estratégicas en la gestion de personas: una aplicacién en el sector publico, tuvo el
objetivo de crear un modelo que permita gestionar eficientemente el recurso
humano en las entidades publicas. La metodologia utilizada fue de tipo mixto y de
orden descriptivo y analitico. La recoleccion de datos fue mediante entrevistas y
andlisis documental. Los resultados sefialaron que los aspectos criticos para
gestionar el recurso humano son: la gestion del desempefio, sobre todo si se toma
en cuenta aspectos estratégicos; asi como el desarrollo del liderazgo
transformacional enfatizando la contribucién de los trabajadores en la mision de la

organizacién convirtiéndose en agentes de transformacién y cambio.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Liderazgo

Modelo tedrico de liderazgo

El modelo ted6rico asumido para el presente estudio es del liderazgo
transformacional de Bass (1985) y Bass y Avolio (1994), quienes engloban bajo un
mismo constructo los tres enfoques de liderazgo mas abordado hasta ese
momento: enfoque de los rasgos, enfoque conductual y enfoque situacional
(Noriega, 2008). De ese modo, la teoria del liderazgo transformacional aborda el
tema desde una vision holista dado que la considera, como rasgo y conducta que

se expresan en funcion de la situacién que enfrenta el lider.

La concepcion del liderazgo transformacional gira en torno al rol de del lider

para asumir los cambios, fomentar compromisos y motivar a los equipos de trabajo;
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se concentra en las cualidades subjetivas de las personas, afianza y estructura
relaciones y dota importancia a las acciones ejecutadas; asimismo se basa en los
valores, opiniones y cualidades individuales tanto del lider como los seguidores
(Palomo, 2013; Daft, 2006).

Este modelo se basa en la perspectiva tedrica de Burns (1978) que concibio
el liderazgo como una condicién personal para realizar cambios sociales
sustanciales, especificamente en las actitudes y conductas de los actores
organizacionales, consiguiendo de su parte el compromiso y la empatia precisos
para conseguir los propoésitos establecidos. De ese modo, el lider transformacional
“se preocupa por las conciencias de los seguidores, y, por consiguiente, apela a los
ideales y valores morales como la libertad, la justicia, la paz, el humanitarismo y no
a las emociones basicas como el temor, el odio, la envidia y la avaricia” (Moreira,
2010, p. 33)

Los estudios efectuados con respecto al liderazgo organizacional han
evidenciado que mejores resultados se concretan cuando el lider actia con
carisma, inspiracion e interés por la organizacion (Lupano y Castro, 2008). Una
peculiaridad especial de este tipo de liderazgo es su aproximacion social a la figura
del trabajador pues no la considera un instrumento sino una persona y por ello
estimula su intelecto, valora sus opiniones, motiva e inspira para hacer que se

sienta participe de los resultados organizacionales (Rozo y Abaunza, 2010).

También las investigaciones han afirmado coincidentemente que el lider
transformacional posee rasgos particulares: carisma; inspiracion; estimulacion
intelectual; consideracién individualizada (Cuadrado y Molero, 2002; Nader y
Castro, 2007). Segun Varela (2010), este modelo cuenta con un elevado numero
de prerrogativas, en tanto que el lider se transforma en un modelo a imitar,
desarrollandose asi el trabajo colaborativo, que a la par afianza cualidades
personales sustentadas en una mejor autoestima que redunda en beneficios para

el trabajador, la organizacion y el lider mismo.
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El liderazgo transformacional impacta significativamente en los seguidores,
puesto que permite compartir una vision, por medio de la colaboracion y la
creatividad, llegando a beneficiar a la organizacion y a los mismos trabajadores
(Garcia, Romerosa y Lloréns, 2007). Es que los lideres transformacionales siempre
estan intentando generar una cultura organizacional basada en el compromiso,

lealtad y motivacion en el &mbito colectivo y personal (Contreras y Barbosa, 2013).

Definicion
El liderazgo es un tema de una creciente relevancia en el campo del estudio de las
instituciones publicas debido a su evidente relacion con la gestion publica (Pedraja

y Rodriguez, 2004) o con la direccion estratégica (Pedraja y Rodriguez, 2006).

De acuerdo a (Hagai, 1992), el liderazgo es una método que al ejercitarse
genera de forma deliberada una repercusién en los grupos humanos y tiene el
objetivo de lograr un conjunto de metas organizacionales de caracter ventajoso, y
que resultan utiles para la satisfaccién de las necesidades de las mismas personas
y de la instituciéon donde laboran. Para ello, el liderazgo necesita de diferentes
habilidades, y esencialmente aquellas relacionada a comunicaciones de orden

impersonal (Bergeron, 1983).

Por su parte Manes (2005), define el liderazgo de una manera mas integral
al considerarla: “como el proceso de dirigir a un conjunto de personas hacia una
direccidén especifica por medios no represivos” (p. 57). Esto es, todo lider debe
practicar una funcién directiva, por consiguiente, debe: planear, organizar, regular
y valorar. Ademas debe favorecer el trabajo de equipo para lograr una mejor
articulacion de los diferentes niveles de la estructura organizacional, afianzar el

sentido de unidad y pertenencia; mediar y resolver conflictos y delegar labores

En términos organizacionales el estudio del liderazgo no se concentra
Gnicamente en las caracteristicas individuales del lider sino en la explicacion de
coémo este favorece a una mayor eficacia a la organizacion. De hecho, las primeras
teorias sobre liderazgo resaltaron las peculiaridades del lider, donde se pensaba

que eran de caracter genético mas que social, lo cual pasé a ser el determinante
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de las habilidades del lider. Mas tarde broto la teoria de contingencia del liderazgo
que enfatizo los factores situacionales y la personalidad del lider como
caracteristicas fundamentales para describir la relacion lider-seguidor. Otras
teorias centraron su interés en la forma como se tomaban las decisiones y en la
especificacion de las situaciones organizacionales que la determinaban, o bien
evaluando el equilibrio entre las tareas y las relaciones; asociando asi los estilos de
liderazgo con los niveles de eficacia que podrian alcanzar las organizaciones ante

su influencia (Pedraja y Rodriguez, 2006).

Bass y Avolio (1994) perciben que el liderazgo es normalmente comprendido
como la construccion de un proceso de reciprocidad. Entendido de esta forma, la
relacion entre el lider y subordinado es considerada como un intercambio de
intereses, en razén a ello, el colaborador se convence de que conseguira
recompensas oportunas y concretas cuando ejecute las indicaciones del lider o bien

conseguira un optimo desempenio (Ruiz, Ruiz y Martinez, 2007).

Esta concepcion del liderazgo podria equiparse con el de lider emprendedor
(Vargas, 2001), que se identifica por un perfil moderno, ya que muestra flexibilidad,
apertura a las personas y al cambio, caracterizado por ser un guia eficiente del
grupo de cara el logro de objetivos, que surge de manera espontanea, en forma
genuina, y por su carisma consigue ser aceptado por el grupo al punto de ser

aceptado su guia para el logro de las metas organizacionales.

En la misma linea Kotter (1990) sefala que las organizaciones actuales se
hallan sumidas en un entorno cambiante, sumamente competitiva, mas globalizada,
con personal de mayor potencial y cualificacion, con mayores redes
comunicacionales debido al avance de la tecnologia, lo que demanda cambios
esenciales en el lider, que no solo debe adaptarse a los cambios sino sacar
provecho de él. Si el lider no llega a estar a esa altura las organizaciones se atrofian

y fracasan.
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Existe amplio acuerdo acerca de la idea que el liderazgo no es innato ni es
un rasgo exclusivo de ciertas personas, sino mas bien que es susceptible al

aprendizaje dentro del propio entorno organizacional.

Por otro lado, existe amplio acuerdo acerca de la idea de que el liderazgo no
es innato ni es un rasgo exclusivo de ciertas personas, sino mas bien que es
susceptible al aprendizaje dentro del propio entorno organizacional (Adamek, 2007;
Kouzes y Posner, 2002). Sin embargo, lo precedente no descarta la repercusion de
ciertos factores de caracter individual que pueden elevar las posibilidades de
ejercer un liderazgo mas efectivo. Esta idea se basa en la premisa esencial de que
existen rasgos naturales propios de condicion humana pero las diferencias
individuales se establecen por la influencia sistémica permanente del entorno que

las fortalecen o inhiben.

Por tanto, el liderazgo hace alusion a los procesos mediante el cual se
desarrollan ideas y se construye una visién que orienta el proceder de los lideres
hacia determinados lineamientos éticos, que les permiten alcanzar cierto nivel de
influencia sobre otros para que asuman los mismos comportamientos que él (Bass
y Avolio, 2004).

Dimensiones de liderazgo
De acuerdo a la perspectiva de Bass y Avolio (1994), y revisado en el contexto
latinoamericano por Vega y Zavala (2004), los procesos a través de los cuales se

manifiesta el liderazgo transformacional son:

Dimension 1: Influencia idealizada

La influencia ldealizada o también llamada carisma, es fundamental para describir
el liderazgo transformacional, ya que hace referencia al despliegue de
comportamientos que son modelo para los demas, se preocupa por sus
necesidades mas que del suyo, comparte riesgos, es equilibrado y muestra alto
estdndar de moralidad y ética en su proceder. De esta manera el lider recibe
respeto, admiracion y confianza de sus seguidores convirtiendose en modelo de

identificacion e imitacion (Bass y Avolio, 1994)
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Para Palomo (2013), esta dimension hace referencia a “la habilidad del lider
para evocar una vision y conseguir la confianza y el respeto de las personas que lo
siguen; esta de manera tiene estrecha relacion con el compromiso organizacional”

(p. 43). Por su parte Herreros (2007) mencioné que la influencia idealizada:

Expresa comportamientos practicados por los lideres cuando deciden
por un proceder justo, en vez de lo facil, lo barato, o bien sencillamente
recomendable. Los lideres asumen estas conductas por el hecho de que
aceptan el compromiso ético, tanto de sus acciones como ante sus

colaboradores (p. 135).

Moreira (2010), describe esta dimension en los siguientes términos:

Describe al nivel mas alto del liderazgo transformacional. Las
peculiaridades de carisma percibidas en el lider transformacional son de
naturaleza afectiva e inspiran sentimientos de fidelidad, admiracion e
identificacion en sus seguidores, alejandose del interés personal. El ideal
gue se asume es entendida como una intencionalidad que busca hacer
lo que resulta mejor y mas adecuado para todos, orientado la conducta
de todos por una linea moral (p. 35).

El lider carismatico brinda una visién y un sentido de misién, proyecta orgullo,
respeto, confianza y promueve el comportamiento optimista (Bass, 1985). Los
lideres que guian a sus colaboradores a través de la influencia idealizada tienen
capacidad para conseguir el esfuerzo extra de parte de sus seguidores, a fin de

alcanzar niveles 6ptimos de desarrollo y rendimiento.
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Dimension 2: Motivacién inspiracional

Bass y Avolio (1994) definen motivacion inspiracional como el proceso de entrega
de significados y retos a los seguidores, despertando en ellos el espiritu de equipo,
facilitando comportamientos entusiastas y optimistas y promoviendo esperanzas fin
de motivarlos e inspirarlos para conseguir involucramiento y compromiso con una

determinada vision que todos deciden compartir.

Palomo (2013), lo define como “la habilidad de liderazgo que permite
comunicar una vision y generar pasion y entusiasmo hacia la misma” (p. 43). En
tanto Herreros (2007), indica que “los lideres con estas particularidades proyectan
en sus seguidores suficiente motivacion por obtener lo mejor de si mismos y a
niveles mas altos, alcanzando extremos que estos Ultimos nunca lograrian

imaginarse” (p. 135)

Segun Moreira (2010), esta dimensién hace referencia a la habilidad del lider

para proceder como un modelo para los subordinados.

El lider fomenta un comportamiento entusiasta y motivado en los
trabajadores para desempefiarse adecuadamente en sus tareas y en el
logro de las intenciones grupales. Comunica una vision atrayente y actla
como un modelo, se concentra en desarrollar capacidades de sus
seguidores. Comunica altas expectativas, Aspectos propios de esta
dimensién son cuestiones asociadas al espiritu de equipo a fin de

resolver obstaculos con entusiasmo y optimismo (p. 36).

Los lideres tienden a ser observados como individuos tenaces, con iniciativa
y enérgicos, reflejando asi un gran optimismo y confianza en un futuro mejor para
el colectivo que lo rodea. Aunque este factor puede ser entendido de manera
diferente del anterior.

En un caso asi, los que ejercen liderazgo tienden a ser observados como
gente tenaz, enérgica, con iniciativa, optimista y con confianza de que hay mejor

futuro para el grupo.
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Dimension 3: Estimulacion intelectual

La estimulacion intelectual se hace evidente al momento que el lider
transformacional estimula a sus seguidores para desenvolverse dentro del &mbito
de la innovacion y la creatividad, y para ello cuestiona sus supuestos y reencuadra
los inconvenientes, requiriéndoles nuevos puntos de vista y soluciones, sin emitir
juicio acerca de sus contribuciones por mas diferente que sea a las del lider,

evitando expresar criticas en publico (Bass y Avolio, 1994).

Palomo (2013) lo define como “la habilidad del lider para hacer que sus
trabajadores se conduzcan de forma creativa y también innovadora frente a los
problemas o ante el desarrollo de estrategias” (p. 43). Por su parte Herreros (2007),
indica que esta caracteristica hace que los lideres “estimulen a las personas para
que piensen por si solos, cuestionando continuamente sus supuestos mas
apreciados y cuyo contenido ha sido conservado durante largo tiempo” (p. 136).
Esta caracteristica es critica para desarrollar bienestar; primeramente por el hecho
de que los trabajadores adquiriran mas confianza; y después porque aumentard la

estimacion de su autoeficacia.

La estimulacion intelectual del lider transformacional promueve que sus
seguidores decidan enfrentar las dificultades con independencia y autonomia,
abandonando la postura del cumplimiento de la tarea sin ningun tipo de

discernimiento (Bass, 1990).

Para Moreira (2010), la estimulacién intelectual conlleva al lider a:

Incitar en los seguidores a tomar conciencia de los inconvenientes, de
su forma de pensar e imaginar, fomentando el reconocimiento de sus
propias opiniones y valores, estimulando su creatividad a fin de
percibirse eficientes y triunfantes. Les alienta a cuestionar sus supuestos
con respecto a los procesos y procedimientos asumidos para el
cumplimiento de su labor adoptados en el trabajo, promoviendo la
apertura a nuevas ideas y la expresion de opiniones y creencias distintas

a las suyas (p. 37).



28

Dimension 4. Consideracion individualizada

Por consideracion individualizada, se comprende a la habilidad del lider para tratar
a cada seguidor de manera diferenciada, conforme a sus necesidades y
capacidades. EIl lider considerado procede como instructor o guia de los
seguidores, brindando atencion singular a cada una de sus necesidades a fin de
facilitar su éxito y desarrollo y se constituya en persona valiosa y Unica (Bass y
Avolio, 1994).

Herreros (2007) sefala que la consideracion individualizada “se refleja
cuando el lider actia interesado por el desarrollo y la salud fisica o psicolégica de
sus seguidores. Ello se evidencia en comportamientos como escucha activa,

interés, simpatia y compasioén, en especial en los instantes mas dificiles” (p. 136).

Palomo (2013) lo define como “la habilidad del lider para atender
personalmente a cada miembro de su equipo, haciéndoles notar que su aporte
individual es esencial, y a la vez comprende que las necesidades y expectativas

estan en funcion a las diferencias individuales” (p. 43).

Segun Moreira (2010), esta dimension del liderazgo transformacional

permite desarrollas el potencial y autonomia de los seguidores.

Hace referencia a las relaciones personal que se establecen dentro del
grupo, y muestra interés autentico por las necesidades personales y
profesionales de los trabajadores. El lider busca promover un ambiente
de aprendizaje donde todos los colaboradores tengan la oportunidad de
desarrollarse, no importando las condiciones sociales en la que se

encuentran (p. 36).

Esto requiere un comportamiento correctamente cefiido a las peculiaridades
de cada uno de ellos, dejando una mayor autonomia a los que prueban mas
conocimiento y experiencia con relacion a la ejecucién de las labores o bien dando
mas estimulos y refuerzos a los que realizan una funcion concreta.

1.3.2. Gestion del rendimiento
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Modelo tedrico

El modelo tedrico utilizado se halla dentro del enfoque de gestidon por competencias
qgue implica promover al grado de excelencia las competencias personales con que
cada trabajador cuenta, conforme con las demandas operativas de las
organizaciones. Para ello es preciso asegurar el desarrollo del potencial de estos
trabajadores (De Sousa, 2001).

La gestién por competencias ha confirmado su eficacia estratégica para
gestionar el recurso humano, siempre y cuando se integren a los procesos y la
estructura organizacional (Fernandez, 2005). El objetivo primordial del enfoque es

establecer un innovador estilo de gestion que haga mas efectiva a la organizacion.

Se diferencian tres corrientes que surgen en Europa y Estados Unidos, que
dieron lugar a distintas maneras de comprender la gestion por competencias
(Garcia, 2012).

La primera corriente es la conductista que define las competencias en
términos de rasgos de conducta del trabajador lo cual debe guardar
correspondencia con el puesto laboral a asignar. De esta corriente deriva el perfil
de competencias que parte del supuesto que es necesario identificar el mejor
desempefio para convertirlo en estandar, al cual todos se deben alinear a fin de
elevar la productividad. La competencia estd centrada en el individuo y sus
cualidades (Garcia, 2012).

La segunda es la corriente funcionalista, que entiende a la organizacion
como un sistema social abierto en incesante interaccién con el ambiente, puesto
gue su funcionamiento esta asociada a las relaciones que establecen con el
mercado, la tecnologia, las relaciones institucionales y los fendmenos
socioculturales, al tiempo que la organizacibn como sistema integra distintos
subsistemas que guardan interrelacion funcional (Mertens, 1996). Su perspectiva
estd determinada desde el fenbmeno causal, es decir, las competencias se
conciben identificando las relaciones que existen entre problemas-resultados-

soluciones.
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La tercera es la corriente constructivista, a diferencia del enfoque
conductista, que parte del estandar mas alto para cualificar al personal, estos
analizan a las personas de menor nivel. Esta tendencia facilita la construccion de
escenarios laborales acorde a las competencias ocupacionales, concediendo la
misma importancia al individuo, sus propdsitos y sus potencialidades, ofreciendo

entornos de construccién colectiva (Garcia, 2012).

El modelo tedrico asumido por el estudio es mas bien holistico reflexivo, con
énfasis en resultados (Cheetham y Chivers, 1996). Este enfoque holistico, propone
que una competencia no sélamente es un conjunto de aprendizajes significativos,
sino que se acompafan de una serie de propiedades, valores y entornos. Para
Gonczi (1994), este enfoque integra y relaciona atributos y tareas, permite que
acontezcan varias acciones sincronicas, considera el contexto y la cultura del lugar
de trabajo donde tiene lugar la accion, asimismo, incorpora la ética y los valores
como elementos del desempeiio competente. Una persona competente posee los
atributos (conocimientos, valores, habilidades y actitudes) necesarios para el

desemperio del trabajo.

Este enfoque logra integrar atributos y tareas, dejando que sucedan
deliberada simultdneamente varias acciones a la vez, tomando en cuenta el
contexto cultural que define la moral y los valores como elementos fundamentales
del desemperio eficiente. Un trabajador eficiente se define como aquel que posee
las condiciones (conocimiento, valor, habilidad y actitud) precisas para

desempefiarse en conformidad a la funcion o rol asignado.

Definicion

La gestién es un proceso que abarca ciertos roles y acciones laborales que los
gestores deben realizar a fin de conseguir los objetivos organizacionales
(Ivancevich et al., 1997).Desde esta definicién se puede justificar la relevancia de
regular esfuerzos en funcién a las metas a conseguir para alcanzar los resultados
esperados; esta regulacion la lleva a cabo el gestor, quien guia, dirige e inspecciona

el trabajo y el desempeiio de los trabajadores que se hallan bajo su gestion.
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Se define gestion del desempefio como un proceso progresivo y sistematico
de gestion del recurso humano, fundamentado en instrumentos técnicos validos y
métodos verificables. Observado desde el enfoque de la gestion publica, este
proceso esta llamado a ser un componente esencial para incrementar los niveles
motivacionales y por ende el desempefio del servidor publico, o bien a través de la
aplicacion de juicios y técnicas garantizar la integridad y ecuanimidad de los
procesos (Servir 2016).

La gestidn de los recursos humanos por su parte son funciones que ejecutan
las organizaciones para aprovechar mejor las capacidades del personal en alcanzar
los objetivos de la organizacion (Ilvancevich et al., 1997); esa funcion se realiza por
medio de actividades, técnicas e instrumentos que permiten situar al trabajador
ideal en el puesto conveniente en el instante oportuno, a fin de que aporte de forma

eficaz en el logro de los propdésitos de la organizacion (Rodriguez, 2004).

Entonces gestion del rendimiento hace alusion a la gestién del recurso
humano, del desempefio de los trabajadores en base a las competencias que

poseen. Cabria por tanto analizar lo que es desempefio y lo que es competencia.

Brethower (2006) defini6 desempefio como el equilibrio entre lo que
constituye el valor de un resultado y el costo que significd la ejecucion de las
actividades y procesos para conseguir dicho resultado. Del mismo modo, Rotundo
y Sackett, citados por Salgado (2006) seialan que el desempefio hace referencia
al comportamiento o accion que ejecuta el sujeto y afectan directamente el
cumplimiento de los propésitos organizacionales. En tanto que, Chiavenato (2000)
definio el desempefio como el conjunto de comportamientos que ejecuta
estratégicamente el trabajador para alcanzar objetivos predeterminados. Roca
(2002) denomina desempefio: “al grado de desarrollo que una institucion alcanza
en funcion a finalidades esperadas” (p. 122). Por tanto, a partir de las definiciones
proporcionadas por los autores precedentes es posible manifestar que el
desempeiio alude a comportamientos de un trabajador y la forma en que estos

inciden en los resultados esperados por la organizacién. Estos resultados pueden
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ser en términos de eficacia (Chiavenato, 2008) y mejora de comportamientos y

desemperiios (Robbins, 2004) que concretan una competencia.

Es posible definir la competencia como “caracteristicas individuales que se
traducen en comportamientos observables que aseguran el desempefio laboral
exitoso, implica integralmente conocimientos, habilidades y actitudes, que los
constituyen en factor diferenciador en un entorno laboral especifico” (SERVIR,
2013: 03). Por tanto, la competencia se centra en las capacidades de la persona

para cumplir las funciones que tiene bajo responsabilidad.

En términos de gestion entonces se gestiona el desempefio porque se
pretende conseguir resultados, siendo para ello imprescindible gestionar también
la competencia dado que resulta vital que la persona tenga las capacidades

necesarias para llegar a los resultados esperados.

Al respecto, Fernandez (2009), define gestion del desemperfio, diciendo que:
“son procesos que miden la contribucién de un trabajador a la organizacion a fin de
fortalecer sus capacidades y conocer sus necesidades, con el propdsito de impulsar
su desarrollo profesional” (p. 106). Esta perspectiva supone acciones de evaluaciéon
continua del desempleo o el rendimiento con propésitos de mejora desde un
referente estratégico (L6pez, 2014), aplicable a la realidad concreta (Mufioz, 2000)

y basada en las competencias.

La gestion por competencias destaca la cualificacion asociada a un conjunto
de atributos personales como son el caracter, autoconcepto, actitudes, valores,
habilidades y capacidades cognitivas o conductuales (Longo, 2002), de tal modo
gue se favorezca una mejor competencia laboral que en términos de Alles (2013),
se refiere a conductas generadas por la influencia de factores de personalidad del
trabajador, que lo llevan a un desempefio que va de acuerdo a lo que requiere su

puesto laboral.

Longo (2002) resalta la relevancia de la gestion por competencias en los

siguientes términos:



33

La institucionalizacion de una gestion publica eficaz publica demanda
directivos con competencias especificas. Las competencias son
peculiaridades latentes a una persona, que conllevan a la ejecucién
exitosa en puesto laboral determinado. Ello las transforma en base de
los sistemas de gestion de personal, tal como se practican en diversos

tipos de organizaciones (p, 14).

Entonces gestion del rendimiento vendria a ser basicamente gestion del
desempeiio y de la competencia. Se centra en aspectos motivaciones y
comportamentales del trabajador para que con su adecuado desempefio se logren

resultados exitosos.

Dimensiones de gestién del rendimiento
Para fines de este estudio se utilizara como dimensiones las tres caracteristicas
que Servir (2016) considera que se deben tomar en cuenta para gestionar el

rendimiento.

Dimension 1: Orientacion a resultados:

Capacidad para guiar las acciones que conducian al logro de metas individuales y
propdsitos organizacionales, obteniendo estandares de calidad y también
identificando ocasiones de mejora. Significa responder en los plazos necesarios y
utilizando éptimamente los recursos disponibles, pensando siempre en su posible

impacto en la ciudadania (Servir 2016).

Para Alles (2005), la orientacién a resultados “es la tendencia a lograr
resultados, estableciendo metas retadoras por encima de los estandares
establecidos, perfeccionando y manteniendo altos niveles de desempefio, en el
marco estratégico de la organizacion” (p. 178). En otras palabras, son
comportamientos habituales que conducen al logro superando los obstaculos a fin

de alcanzar resultados organizacionales.
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Sagi-Vela (2004), sefala que esta dimensién es una “estructura profesional
fomenta una orientacion al logro superior a la de puestos de trabajo, ya que
fomenta la diferenciacion de personas y grupos de trabajo, ya que fomenta la
diferenciacion de personas y grupos de trabajo en base a su nivel de aportacion a
la organizacion” (p. 50). Por tanto la orientacion a resultados no busca que todo el
personal se desempefie igual sino que cada uno brinde lo mejor de si para cumplir
de los propdsitos de la organizacién, es decir, respeta la diversidad y las

competencias individuales que ello involucra.

Asimismo, para Robbins (2004) la orientacion a resultados tiene tres
elementos esenciales: Intensidad, referida a la cantidad de energia que despliega
el trabajador para realizar una actividad; la Autodireccidbn que se refiere a las
actitudes y esfuerzos aplicados en la eleccion y ejecucion de las actividades que
conducen al logro de metas u obtencién de resultados determinados; y la
Persistencia que hace referencia a la continuidad en el tiempo para facilitar la

superacion los obstaculos a fin de alcanzar metas o resultados concretos.

Dimension 2: Vocacion de servicio

Capacidad de actuar escuchando y comprendiendo al usuario interno o externo,
valorando sus solicitudes y necesidades y ofreciendo una respuesta con
efectividad, oportunidad y cordialidad (Servir 2016).

Segun Kotler “un servicio es toda actividad o beneficio que una parte ofrece
a otra” (p. 115). Entonces, un servicio es fundamentalmente intangible y no es
posible tenerlo. El servicio es una accion materialista que satisface una demanda
especifica de un usuario, por lo que la vocacion de servicio involucra tener

predisposicién y habilidad suficiente para brindar dicho servicio.

Para Martinez (2004), la supervivencia de una organizacion depende de la
habilidad de su personal para adaptarse a las tendencias del mercado y aprender,
instruyendo a sus empleados a que sean sensibles a las actividades de los

usuarios internos y externos.
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De esta manera se tendra los antecedentes para que se fomente la
realizacion de investigacion acerca de las necesidades de los usuarios,
y contribuira a la revision periodica de los cambios del medio externo que
afectan estas necesidades, difundiendo cualquier informacion acerca de
ello en todos los niveles de la organizacion y responder rapidamente a

estas tendencias (p. 217).

De acuerdo a Sanchez (2007) la organizacion de alto rendimiento establece
sus objetivos priorizando que el personal se enfoque sobre las necesidades de sus
usuarios. Para esto, las estrategias que se definen estdn encaminadas a satisfacer
a estos usuarios, “haciendo hincapié en la mejora continua de los procesos,
orientdndolos a satisfacer las necesidades de estos usuarios, y para ello adaptan
y orientan continuamente los recursos y la organizacion a dichos usuarios” (p. 54).
Precisamente la vocacion de servicio tiene que ver con aquellas habilidades del
personal para priorizar las necesidades de los usuarios a fin satisfacerlos, para lo
cual debe estar dispuesto a de adaptarse continuamente.

Dimension 3: Trabajo en equipo

Capacidad de producir relaciones laborales positivas, cooperativas y de confianza,
a fin de facilitar la fluidez de la informacion, la actuacién coordinada y la integracién
de esfuerzos con el equipo y las demas areas con el fin de alcanzar los propésitos

organizacionales (Servir 2016).

Stoner (2004), manifiesta que “un equipo de trabajo es definido como dos o
mas individuos que interactian e influyen entre si con el objetivo de lograr un
propésito conjunto” (p. 39). Cabe sefialar, que ese término refiere al conjunto de
personas que se encuentra en interdependencia mutua para el cumplimiento de
una meta, comunicandose e interactuando entre si, de manera continua. Ademas,
a través del trabajo en equipo, se puede obtener, mayor compromiso hacia y por
los empleados de la organizacion, motivacion de los mismos, participacion e

iniciativa vigorosa, eficaz solucién de conflictos y una sélida toma de decisiones.
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Segun Ander-Egg y Aguilar (2001) el trabajo en equipo es “una reducida
cantidad de personas que complementan sus conocimientos capacidades para
alcanzar determinados propdsitos y ejecutar actividades para conseguirlos” (p. 13).
De acuerdo a este autor el trabajo en equipo es realizado en un ambiente con
caracteristicas socioafectivas particulares ya que debe basarse en el respeto y la
confianza mutua para que de ese modo la participacion sea satisfactoria y

gratificante.

Por otro lado, Mahieu (2002) define trabajo en equipo en los siguientes

términos:

Es ante nada un instrumento de administracién de heterogeneidad, es
decir de realizacion coherente en lo que se refiere a las practicas
diversificadas que implican tales diferencias. Pero el equipo es también
una herramienta de regulacién que permite que se mantengan los
equilibrios necesarios para el manejo racional de las innovaciones y el

cambio (p. 19).

Por ello precisamente, el trabajo en equipo es diferente a trabajo grupal, no
solo es dividirse el trabajo de manera segmentada, sino asegurarse que todos
tienen la perspectiva aporta a un todo desde sus respectivos campos o areas de
conocimiento, lo cual es puesta en marcha a través de una préactica racional y
consciente, precisamente el equipo regula que estas practicas no se constituyan

con apasionamientos u doctrinas que sesgan y cortan objetividad.

1.4. Formulacion del problema
1.4.1. Problema general:
¢, Qué relacion existe entre liderazgo y gestién del rendimiento en el Programa

Nacional de Infraestructura Educativa, 2018?
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1.4.2. Problemas especificos
Problemas especificos 1
¢, Qué relacion existe entre influencia idealizada y gestién del rendimiento en el

Programa Nacional de Infraestructura Educativa, 20187

Problemas especificos 2
¢ Qué relacion existe entre motivacion inspiracional y gestion del rendimiento en el

Programa Nacional de Infraestructura Educativa, 20187

Problemas especificos 3

¢, Qué relacion existe entre estimulacién intelectual y gestion del rendimiento en el

Programa Nacional de Infraestructura Educativa, 2018?

Problemas especificos 4
¢ Qué relacion existe entre consideracion individualizada y gestion del rendimiento

en el Programa Nacional de Infraestructura Educativa, 2018?

1.5. Justificacion

1.5.1. Justificacion tedrica

La tesis se justifica tedricamente porque toma en cuenta la teoria del liderazgo
transformacional de Bass y Avolio (2004), quien sefala que el liderazgo debe
considere desde una perspectiva integral, dado que rasgo y conducta se expresan
en funcién de la situacion que enfrenta el lider, lo que logra con caracteristicas
como carisma (influencia idealizada), motivacion inspiradora, estimulacion
intelectual y consideracion individualizada. Por otro lado, la investigacion plantea el
constructo gestion del rendimiento, propuesto por Servir (2016), el cual
basicamente esta definido por gestion del desempefio fortaleciendo las
competencias laborales. Este modelo, halla sus bases en un enfoque holistico con
enfasis en resultados (Cheetham y Chivers, 1996) ya que sefala que el enfoque
por competencias debe considerar atributos como conocimientos, valores,
habilidades y actitudes que configuran el trabajo conjunto en funciéon a los

resultados organizacionales y las necesidades de los usuarios.
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1.5.2. Justificacion préactica

La investigacion se justifica en la practica porque aborda el problema relacionado
a la gestion del recurso humano por parte de las personas que asumen un cargo
directivo en el Ministerio de Educacion. De este modo se contara con evidencia
suficiente para exponer que el liderazgo se asocia a la gestion del rendimiento del
personal. Por lo que todas las acciones de formacion en servicio podrian
encaminarse al desarrollo de liderazgo, ya que de ese modo se asegura el
cumplimiento de los objetivos institucionales. Como toda institucion publica, el
Ministerio de Educacién consta de un Plan de Desarrollo de las Personas (PDP) y
entre sus lineas esté el fortalecimiento de competencias del personal, lo cual sera
posible de manera paralela al desarrollo del liderazgo, ya que luego de cumplido el
propésito de la tesis se habrd comprobado que existe relacion directa entre estilos

de liderazgo y gestion del rendimiento

1.5.3. Justificacion metodologica

La justificacion metodolégica se muestra en los instrumentos de medicién
propuestos. Dado que el estudio se fundamenta en el paradigma positivista y
enfoque cuantitativo, resulta imprescindible la medicidon siendo la construccion,
estandarizacion o validacion de instrumentos de medicién un aporte valioso para el
disefio de diversos estudios de esta misma indole. En este sentido, se cuenta con
dos cuestionarios tanto para medir liderazgo como gestién del rendimiento. Estos
instrumentos, determinado su respectiva validez contenido a través del juicio de
expertos o determinados su nivel de confiabilidad a través del estudio de su
consistencia interna, podran servir de referente para otros estudios que consideren
las mismas variables aqui planteadas o generar otras, pero desde disefios

diferentes.

1.6. Hipotesis
1.6.1. Hipotesis general:
Existe relacién significativa entre liderazgo y gestion del rendimiento en el Programa

Nacional de Infraestructura Educativa, 2018.
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1.6.2. Hipotesis especificas

Hipotesis especificas 1
Existe relacion significativa entre influencia idealizada y gestién del rendimiento en

el Programa Nacional de Infraestructura Educativa, 2018.

Hipotesis especificas 2
Existe relacion significativa entre motivacion inspiracional y gestion del rendimiento

en el Programa Nacional de Infraestructura Educativa, 2018.

Hipotesis especificas 3
Existe relacion significativa entre estimulacion intelectual y gestién del rendimiento

en el Programa Nacional de Infraestructura Educativa, 2018.

Hipotesis especificas 4
Existe relacion significativa entre consideracion individualizada y gestion del

rendimiento en el Programa Nacional de Infraestructura Educativa, 2018.

1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo general:
Determinar la relacién que existe entre liderazgo y gestiéon del rendimiento en el

Programa Nacional de Infraestructura Educativa, 2018.

1.7.2. Objetivos especificos
Objetivos especificos 1
Determinar la relacibn que existe entre influencia idealizada y gestion del

rendimiento en el Programa Nacional de Infraestructura Educativa, 2018.

Objetivos especificos 2
Determinar la relacion que existe entre motivacion inspiracional y gestion del

rendimiento en el Programa Nacional de Infraestructura Educativa, 2018.

Objetivos especificos 3
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Determinar la relacidbn que existe entre estimulacion intelectual y gestion del

rendimiento en el Programa Nacional de Infraestructura Educativa, 2018.

Objetivos especificos 4
Determinar la relacion que existe entre consideracion individualizada y gestion del

rendimiento en el Programa Nacional de Infraestructura Educativa, 2018.



[l. Método
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2.1. Disefio de investigacion

El estudio asume un enfoque cuantitativo porque “usa la recoleccion y analisis de
datos para contestar a la formulaciébn del problema de investigacion; utiliza,
ademas, los métodos y técnicas estadisticas para contrastar la verdad o falsedad
de las hipotesis” (Valderrama, 2013, p. 106).

Segun Carrasco (2009), el tipo de estudio es basico, porque “busca ampliar
y profundizar el caudal de conocimientos cientificos existentes acerca de la
realidad” (p. 43).

El disefio de estudio es no experimental, porque “se realizan sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que solo se describen los fenbmenos
en su ambiente natural para analizarlos” (Hernandez, Fernandez y Baptista, (2014,
p. 152)

El disefio es ademas transversal, ya que se estudia “hechos y fenbmenos de

la realidad, en un momento determinado de tiempo” (Carrasco, 2009, p. 72).

Asimismo, el disefio es correlacional, porque permite al investigador
“analizar y estudiar la relacion de hechos y fendmenos de la realidad (variables),
para conocer su nivel de influencia o ausencia de ellas, buscan determinar el grado

de relacién entre las variables que se estudia” (Carrasco, 2009, p. 73).

A continuacién, el esquema que grafica este disefio:

Donde:

M: Muestra de estudio

O1: Observacion de la variable 1: Liderazgo

0O2: Observacion de la variable 2: Gestion del rendimiento

r: Liderazgo y Gestion del rendimiento

e L o



2.2. Variables, operacionalizacion

Variable 1: Liderazgo.
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El liderazgo transformacional es aquel que motiva a las personas a hacer mas

de lo que ellas mismas esperan y como consecuencia, se producen cambios

en los grupos, las organizaciones y la sociedad (Bass, 1985, p.20).

Variable 2: Gestion del rendimiento.

Se define la Gestidén del Rendimiento como un proceso continuo y sistematico

de gestion de recursos humanos, basado en instrumentos técnicos validos y

confiables, asi como en una metodologia verificable. (Servir 2016).

Operacionalizacion de variables

Tabla 1.

Operacionalizacion de la variable liderazgo

Dimensiones Indicadores iftems Escalay valores Niveles y Rangos
Sentido del humor
Influencia Modelo de identificacion
dealizad Asume riesgos 1-8
\dealizada compartidos
Conducta ética 'y moral
Optimismo _
Motivacion Entusiasmo 1. Nunca Alto:
spiracional Comulacion de 9-16 2. Casinunca 32-74
inspiraciona :
P expectativas 3. A veces Regular:
Visién compartida o
- P - 4. Casi siempre  75-117
Uso de ideas innovadoras
. - i 5. Siempre Bajo:
Estimulacién ycreativas P J
e | Manejo de criterio 17-24 118 — 160
intelectua Estimulacion de ideas y
soluciones
Respeto por la diversidad
Consideracion Atencion a las 25-32

individualizada

Tabla 2.

necesidades de los otros
Valoracion del esfuerzo
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Operacionalizacion de la variable gestion del rendimiento

. Niveles y
Dimension Indicador ltems Escalas y valores
rangos
- Identifica medios y
_ N estrategias
Orientaciona  _ Genera planes de 1-9
resultados accion
- Alinea su accionar al 1. Totalmente en
resulta.d.o desacuerdo Bajo
- Se anticipa a las
necesidades de los 2. En desacuerdo 27 — 62
usuarios 3. Ni de acuerdo ni Medio:
Vocacion de - Se compromete 10— en desacuerdo 63 — 99
senvicio activa-mente con el 18 4 De acuerdo Alto
usuario '
- Comprende las 5. Totalmente de  100- 135
necesidades del acuerdo
usuario
- Genera relaciones de
Trabajo en confianza 19 -
equipo - Se |,nvolucra 27
- Actla de manera
coordinada

2.3. Poblacién, muestray muestreo

2.3.1. Poblacion

De acuerdo a Carrasco (2009), poblacion es “el conjunto de todos los elementos
(unidades de analisis) que pertenecen al &mbito espacial donde se realiza el trabajo

de investigacion”. (p. 237).
Para fines del presente estudio la poblacién estara determinada por todos los

trabajadores de las Unidades Gerenciales del Organo de linea del Programa

Nacional de Infraestructura Educativa (Pronied) del Ministerio de Educacién.

Tabla 3
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Poblacién de trabajadores de las Unidades Gerenciales-Pronied

Unidades gerenciales Namero
Unidad Gerencial de Estudios y Obras 168
Unidad Gerencial de Mantenimiento 31
Unidad Gerencial de Mobiliario y Equipamiento 42
Unidad Gerencial de Reconstruccion frente a 29
Desastres

Unidad Gerencial de Supervision de Convenios 14
Total 284

Fuente: Pronied

2.3.2. Muestra

Muestra es “una parte o fragmento representativo de la poblacidén, cuyas
caracteristicas esenciales son las de ser objetiva y reflejo fiel de ella” (Carrasco,
2009, p. 237).

Para determinar el tamafio de la muestra se utilizé la siguiente férmula:

B Z?pgN
- E2(N—1) + Z%pq

n

Donde:

n= ndmero de la muestra

z = Puntuacion z con significancia de 0.05= 1,96
p= Probabilidad de ocurrencia= 0,5

g= Probabilidad de no ocurrencia= 0,5

e= Nivel de significancia= 0,05

N= Poblacién= 284

De acuerdo a la formula propuesta se requieren 164 sujetos como minimo
como muestra. La determinacion de la muestra se realizé mediante afijacion

proporcional, cada grupo es elegido en proporcion a la muestra identificada:

Tabla 4
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Muestra de trabajadores de las Unidades Gerenciales-Pronied

Unidades gerenciales Namero
Unidad Gerencial de Estudios y Obras 97
Unidad Gerencial de Mantenimiento 18
Unidad Gerencial de Mobiliario y Equipamiento 24
Unidad Gerencial de Reconstruccion frente a 17
Desastres

Unidad Gerencial de Supervision de Convenios 8
Total 164

2.3.3. Muestreo

Es un procedimiento cuya “funcion basica es determinar qué parte de una realidad
en estudio debe examinarse con la finalidad de hacer inferencia” (Pino, 2007, p.
372).

El muestreo empleado en la presente investigacion es el probabilistico porque
“todos los sujetos de la poblacion tienen la misma probabilidad de ser

seleccionados para conformar la muestra” (Carrasco, 2009, p. 243).

Criterios de seleccion
Criterio de inclusion
- Estar laborando en MINEDU bajo condicién de contrato CAS.

- Edades entre 30 y 55 afios.

Criterios de exclusion
- Gozar de licencia.
- Menores de 30 y mayores de 55 afios.

- Trabajadores bajo la modalidad de locaciéon de servicios.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
La técnica para la recoleccion de datos empleada fue la encuesta. Mediante esta

técnica “la informacion es recogida usando procedimientos estandarizados de
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manera que a cada individuo se le hacen las mismas preguntas en mas o menos la

misma manera. (Behar, 2008, p. 62).

El instrumento utilizado fue el cuestionario, el cual “consiste en un conjunto de
preguntas cerradas y abiertas respecto a una o mas variables a medir” (Taylor y

Bogdan, 1994, p. 79). Los instrumentos utilizados son:

Cuestionario de liderazgo

Ficha Técnica

Nombre: Cuestionario de liderazgo

Autor: Adaptacion de la version de Bass y Avolio (1985)

Administracion: Individual y grupal

Duracion: 25 minutos

Aplicacion: Adultos

Significacion: Evalla el nivel de liderazgo transformacional percibido por el
personal.

Descripcién

El instrumento consta de 32 items al cual el sujeto responde en una escala de 5

niveles:

1. Nunca

2. Casi nunca
3. A veces

4. Casi siempre
5. Siempre

Consta de 4 dimensiones:
Influencia idealizada: (8 items)
Motivacion inspiracional: (8 items)
Estimulacion intelectual: (8 items)

Consideracion individualizada: (8 items)
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Calificacion

La correccion es la suma simple del valor atribuido a cada item.

Interpretacion:

Para interpretar los resultados, se utiliza la siguiente tabla de interpretacion:

Tabla 5.
Niveles de interpretacion del cuestionario de liderazgo
Débil Regular Fuerte
Influencia idealizada 8-15 16 - 34 35-40
Motivacion
o 8-15 16 - 34 35-40
inspiracional
Estimulacion intelectual 8-15 16 - 34 35-40
Consideracion
8-15 16 - 34 35-40
individualizada
Liderazgo
32-74 75 -117 118 — 160

transformacional

Cuestionario de gestion del rendimiento
Ficha Técnica

Nombre: Cuestionario de gestion del rendimiento

Autores: Adaptada de Servir (2016)

Administracion: Individual y colectiva

Duracién: 20 minutos aproximadamente

Aplicacion: Adultos

Significacion: EvalGa percepcidn de la gestion del rendimiento por parte del
superior.

Descripcion

Es un instrumento auto administrado que consta de 27 items distribuidos de la

siguiente forma:
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Orientacion a resultados: 9 items
Vocacion de servicio: 9 items

Trabajo en equipo: 9 items

Cada item tiene opciones de respuesta en una escala tipo Likert de cinco puntos:

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

Calificacion

La correccion es la suma simple del valor atribuido a cada item.

Interpretacion:

La interpretacion es de acuerdo a la siguiente tabla:

Tabla 6.

Niveles de interpretacion del cuestionario de gestion del rendimiento

Deficiente Regular Excelente
Orientacion a resultados: 9
] 9-20 21-33 34 -45
items
Vocacién de servicio: 9

9-20 21-33 34 -45

items
Trabajo en equipo: 9 items 9-20 21 - 33 34 - 45
Global 27 - 62 63 - 99 100 - 135

Validacién y confiabilidad del instrumento

Validez

Validez es el “grado en que un instrumento en verdad mide la variable que se busca
medir’ (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 200). En este caso, se optara

por la validez de contenido, que es “el grado en que un instrumento refleja un



50

dominio especifico de contenido de los que se mide” (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014, p. 201).

La validez de contenido se determina mediante juicio de expertos. De esta
manera, los instrumentos seran expuestos a tres expertos en el tema a fin de que

valoren pertinencia, claridad y precision en los contenidos desarrollados en el item.

Tabla 7.

Juicio de Expertos para los instrumentos de evaluacion

Expertos Opinion
Dr. Hernan Cordero Ayala Hay suficiencia
Dr. Chantal Jara Aguirre Hay suficiencia
Dra. Mirtha Sanchez Farias Hay suficiencia

Como se puede observar en la tabla, todos los expertos sefialan que los

instrumentos propuestos son validos de acuerdo al criterio de suficiencia.
Confiabilidad

De acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), la confiabilidad es “el grado
en que un instrumento produce resultados consistentes y coherentes” (p. 200).
Para establecer la confiabilidad del instrumento, se aplic6 una prueba piloto a 25
sujetos que tuvieron las mismas caracteristicas de la muestra de estudio y los datos

gue se obtuvieron fueron analizados por medio del coeficiente Alfa de Cronbach).

En la siguiente tabla se muestran los resultados obtenidos:

Tabla 8.
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Coeficiente de Fiabilidad de las escalas de medicién

Alfa de
N de elementos
Cronbach
Cuestionario de liderazgo 875 32
Cuestionario de gestion del
,833 27

rendimiento

Como se distingue los Coeficientes de fiabilidad son de 0,875 y 0,833. En

razon a ello se concluye que los cuestionarios evaluados son confiables.
2.5. Métodos de anélisis de datos
Para cumplir con los propoésitos de la tesis se procedié a realizar el siguiente

analisis:

Porcentajes y frecuencias. Se elaboran tablas de frecuencias y figura de barras
para caracterizar las variables estudiadas.

Prueba de correlacion de Rho de Spearman, para comprobar la hipétesis y
establecer las relaciones existentes entre las variables se procedi6 a emplear la
prueba de correlacién de Spearman, debido a que los datos son recogidos a una
escala ordinal.

La regla de decision es la siguiente:

Si p<0,05, entonces, se rechaza la hipétesis nula.

El grado de correlacion sera determinada mediante la siguiente tabla:

Tabla 9



Tabla de interpretacion de la correlacion

Valores

Interpretacion

De-091a-1
De -0.71 a -0.90
De -0.41 a -0.70
De -0.21 a -0.40
0a-0.20
0a0.20

De 0.21a0.40
De 0.41a0.70
De 0.71 a 0.90
De09lal

Correlacion muy alta
Correlacion alta

Correlacion moderada
Correlacion baja

Correlacion practicamente nula
Correlacion practicamente nula
Correlacion baja

Correlacion moderada
Correlacion alta

Correlacion muy alta
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Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)

2.6. Aspectos éticos

En funcién de las peculiaridades del estudio se tomé en cuenta aquellos aspectos
éticos que resultan principales puesto que se consideraron personas como sujetos
de estudio y su participacion requiere su autorizacion; razon por el que se procedio
a aplicar el respectivo consentimiento informado. Todos y cada uno de los

participantes accedieron de manera libre a participar en la investigacion.

Asimismo, se aseguré sostener el anonimato de los sujetos encuestados;
como el respeto hacia ellos. Los instrumentos fueron protegidos apropiadamente y
sus respuestas fueron meticulosa y objetivamente registradas sin que obre algun

género de juicio o discriminacién
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3.1. Resultados descriptivos
Tabla 10
Liderazgo percibido por el personal del Pronied-Minedu

Nivel Frecuencia Porcentaje
Débil 80 48,8
Regular 52 31,7
Fuerte 32 19,5
Total 164 100,0
50
40
=
& 30
@
g 438 8
=]
e 20
10
0 |
Debil Regular Fuerte

Liderazgo

Figura 1. Niveles liderazgo transformacional percibido por el personal del Pronied-
Minedu

En la tabla 10 y figura 1, se presenta los niveles de liderazgo transformacional
percibido por el personal del Pronied-Minedu. Se observa que el 48.8% del personal
percibe que el nivel de liderazgo ejercido en la institucion es “Débil”, el 31.7% que
es “Regular’ y el 19.5% que es “Fuerte”. Estos resultados muestran que los niveles

de liderazgo tienden a ser débil.
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Tabla 11
Influencia idealizada percibido por el personal del Pronied-Minedu
Nivel Frecuencia Porcentaje
Débil 71 43,3
Regular 66 40,2
Fuerte 27 16,5
Total 164 100,0
50
40
30

Porcentaje

.

10

0 T | |
Debil Reqgular Fuerte

Influencia idealizada

Figura 2. Niveles influencia idealizada percibido por el personal del Pronied-Minedu

En la tabla 11 y figura 2, se presenta los niveles de influencia idealizada percibido
por el personal del Pronied-Minedu. Se observa que el 43.3% del personal percibe
que los lideres de la institucion proyectan un nivel de influencia idealizada “Débil”,
el 40.2% que esta proyeccion es “Regular” y el 16.5% que es “Fuerte”. Estos

resultados muestran que los niveles de influencia idealizada tienden a ser débil.

Tabla 12
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Motivacién inspiracional percibido por el personal del Pronied-Minedu

Nivel Frecuencia Porcentaje
Débil 79 48,2
Regular 47 28,7
Fuerte 38 23,2
Total 164 100,0
50
40
=
£ 30
@
E 48 2%
e 20
26,7%
10 232%
0 T | I
Débil Regular Fuerte
Motivacion inspiracional

Figura 3. Niveles motivacion inspiracional percibido por el personal del Pronied-
Minedu

En la tabla 12 y figura 3, se presenta los niveles de motivacion inspiracional
percibido por el personal del Pronied-Minedu. Se observa que el 48.8% del personal
percibe que los lideres de la institucidbn proyectan un nivel de motivacion
inspiracional “Débil”, el 28.7% que esta proyeccion es “Regular’ y el 23.2% que es
“Fuerte”. Estos resultados muestran que los niveles de motivacion inspiracional

tienden a ser débil.

Tabla 13
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Estimulacion intelectual percibido por el personal del Pronied-Minedu

Nivel Frecuencia Porcentaje
Débil 89 54,3
Regular 54 32,9
Fuerte 21 12,8
Total 164 100,0
60
50
o 40
1]
=
S 30
E 54 3%
20
10
0 T | I
Debil Regular Fuerte
Estimulacién intelectual

Figura 4. Niveles estimulacion intelectual percibido por el personal del Pronied-
Minedu

En latabla 13y figura 4, se presenta los niveles de estimulacion intelectual percibido
por el personal del Pronied-Minedu. Se observa que el 54.3% del personal percibe
qgue los lideres de la institucidbn proyectan un nivel de estimulacién intelectual
“Débil”, el 32.9% que esta proyeccién es “Regular’y el 12.8% que es “Fuerte”. Estos
resultados muestran que los niveles de estimulacion intelectual tienden a ser débil.
Tabla 14

Consideracién individualizada percibido por el personal del Pronied-Minedu
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Nivel Frecuencia Porcentaje
Débil 75 457
Regular 57 34,8
Fuerte 32 19,5
Total 164 100,0
50
40
=
£ 30
=
L1 4]
L5 ]
5 45 7%
o 20
10
0 T | T
Debil Regular Fuere

Consideracion individualizada

Figura 5. Niveles consideracion individualizada percibido por el personal del

Pronied-Minedu

En la tabla 14 y figura 5, se presenta los niveles de consideracién individualizada
percibido por el personal del Pronied-Minedu. Se observa que el 48.8% del personal
percibe que los lideres de la institucion proyectan un nivel de consideracion
individualizada “Débil”, el 28.7% que esta proyeccion es “Regular’ y el 23.2% que
es “Fuerte”. Estos resultados muestran que los niveles de consideracion
individualizada tienden a ser débil.

Tabla 15

Gestion del rendimiento percibido por el personal del Pronied-Minedu
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Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 89 54,3
Regular 39 23,8
Excelente 36 22,0
Total 164 100,0

60
50

o 40

=

®

o 30

o

o

20
10
0 | | |
Deficients Regular Excelente
Gestion del rendimiento

Figura 6. Niveles gestion del rendimiento percibido por el personal del Pronied-
Minedu

En latabla 15y figura 6, se presenta los niveles de gestion del rendimiento percibido
por el personal del Pronied-Minedu. Se observa que el 54.3% del personal percibe
que los lideres de la institucidn gestionan el rendimiento en un nivel “Deficiente”, el
23.8% en un nivel “Regular” y el 22% en un nivel “Excelente”. Estos resultados

muestran que los niveles de gestion del rendimiento tienden a ser deficiente.

Tabla 16
Gestion de la orientacion a resultados percibido por el personal del Pronied-Minedu
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Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 77 47,0
Regular 59 36,0
Excelente 28 17,1
Total 164 100,0
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Figura 7. Niveles gestion orientada a resultados percibido por el personal del
Pronied-Minedu

En la tabla 16 y figura 7, se presenta los niveles de gestion orientada a resultados
percibido por el personal del Pronied-Minedu. Se observa que el 47% del personal
percibe que la gestién con orientacion a resultados es en un nivel “Deficiente”, el
36% en un nivel “Regular’ y el 17% en un nivel “Excelente”. Estos resultados
muestran que los niveles de gestion con orientacion a resultados tienden a ser
deficiente.

Tabla 17

Vocacion de servicio percibido por el personal del Pronied-Minedu



Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 82 50,0
Regular 38 23,2
Excelente 44 26,8
Total 164 100,0
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Figura 8. Niveles vocacion de servicio percibido por el personal del Pronied-Minedu

En la tabla 17 y figura 8, se presenta los niveles de vocacion de servicio percibido

por el personal del Pronied-Minedu. Se observa que el 50% del personal percibe

gue la vocacion de servicio para gestionar se muestra en un nivel “Deficiente”, el

23.2% en un nivel “Regular’ y el 26.8% en un nivel “Excelente”. Estos resultados

muestran que los niveles de la vocacion de servicio para gestionar tienden a ser

deficiente.

Tabla 18

Trabajo en equipo percibido por el personal del Pronied-Minedu
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Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 97 59,1
Regular 31 18,9
Excelente 36 22,0
Total 164 100,0
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Figura 9. Niveles de trabajo en equipo percibido por el personal del Pronied-Minedu

En la tabla 18 y figura 9, se presenta los niveles de trabajo en equipo percibido por
el personal del Pronied-Minedu. Se observa que el 59.1% del personal percibe que
la gestion mediante el trabajo en equipo es un nivel “Deficiente”, el 18.9% en un
nivel “Regular’ y el 22% en un nivel “Excelente”. Estos resultados muestran que los

niveles gestion mediante el trabajo en equipo tienden a ser deficiente.

3.2. Comprobacién de hipotesis

Comprobacién de la hip6tesis general
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Ho: No existe relacion significativa entre liderazgo y gestion del rendimiento en el
Programa Nacional de Infraestructura Educativa, 2018.

H: Existe relacion significativa entre liderazgo y gestion del rendimiento en el
Programa Nacional de Infraestructura Educativa, 2018.

Tabla 19
Correlacion de Spearman entre liderazgo y gestion del rendimiento
Liderazgo Gestion del
rendimiento
Coeficiente de 1,000 ,842"
Liderazgo cc.)rrela.cién
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 164 164
Spearman Coeficiente de ,842™ 1,000
Gestion del correlacion
rendimiento Sig. (bilateral) ,000
N 164 164

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 19 muestra una correlacion positiva y fuerte (rho= 0,842); asi como
significativa (p<0,05), entre las variables liderazgo y gestion del rendimiento. Por
tanto, se decide rechazar la hipétesis nula; es decir, existe relacion significativa
entre liderazgo y gestion del rendimiento en el Programa Nacional de
Infraestructura Educativa, 2018.

Comprobacién de la hipotesis especifica 1
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Ho: No existe relacion significativa entre influencia idealizada y gestion del

rendimiento en el Programa Nacional de Infraestructura Educativa, 2018.

Hi: Existe relacion significativa entre influencia idealizada y gestion del

rendimiento en el Programa Nacional de Infraestructura Educativa, 2018.

Tabla 20
Correlacion de Spearman entre influencia idealizada y gestion del rendimiento
Influencia Gestion del
idealizada rendimiento
Coeficiente de 1,000 ,804"
Influencia correlacién
idealizada Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 164 164
Spearman Coeficiente de ,804" 1,000
Gestion del correlacion
rendimiento Sig. (bilateral) ,000
N 164 164

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 20 muestra una correlacién positiva y alta (rho= 0,804); asi como

significativa (p<0,05), entre las variables influencia idealizada y gestion del

rendimiento.

Por tanto, se decide rechazar la hipétesis nula; es decir, existe

relacion significativa entre influencia idealizada y gestion del rendimiento en el

Programa Nacional de Infraestructura Educativa, 2018.

Comprobacién de la hipotesis especifica 2
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Ho: No existe relacion significativa entre motivacion inspiracional y gestion del

rendimiento en el Programa Nacional de Infraestructura Educativa, 2018.

H2: Existe relacion significativa entre motivacion inspiracional y gestion del

rendimiento en el Programa Nacional de Infraestructura Educativa, 2018.

Tabla 21
Correlacion de Spearman entre motivacion inspiracional y gestion del rendimiento
Motivacion Gestion del
inspiracional rendimiento
Coeficiente de 1,000 , 789"
Motivacion correlacion
inspiracional Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 164 164
Spearman Coeficiente de , 789" 1,000
Gestion del correlacion
rendimiento Sig. (bilateral) ,000
N 164 164

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 21 muestra una correlacién positiva y alta (rho= 0,789); asi como

significativa (p<0,05), entre las variables motivacion inspiracional y gestion del

rendimiento.

Por tanto, se decide rechazar la hipétesis nula; es decir, existe

relacion significativa entre motivacion inspiracional y gestion del rendimiento en el

Programa Nacional de Infraestructura Educativa, 2018.

Comprobacién de la hip6tesis especifica 3
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Ho: No existe relacion significativa entre estimulacion intelectual y gestion del
rendimiento en el Programa Nacional de Infraestructura Educativa, 2018.

Hs: Existe relacion significativa entre estimulacion intelectual y gestion del
rendimiento en el Programa Nacional de Infraestructura Educativa, 2018.

Tabla 22
Correlacion de Spearman entre estimulacion intelectual y gestion del rendimiento

Estimulacion Gestion del

intelectual rendimiento
Coeficiente de 1,000 744"
Estimulacién correlacion
intelectual Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 164 164
Spearman Coeficiente de 744" 1,000
Gestion del correlacion
rendimiento Sig. (bilateral) ,000
N 164 164

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 22 muestra una correlacién positiva y alta (rho= 0,744); asi como
significativa (p<0,05), entre las variables estimulacion intelectual y gestion del
rendimiento. Por tanto, se decide rechazar la hipétesis nula; es decir, existe
relacion significativa entre estimulacion intelectual y gestién del rendimiento en el

Programa Nacional de Infraestructura Educativa, 2018.

Comprobacién de la hipo6tesis especifica 4
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Ho: No existe relacion significativa entre consideracion individualizada y gestion

del rendimiento en el Programa Nacional de Infraestructura Educativa, 2018.

Ha4: Existe relacion significativa entre consideracion individualizada y gestién del

rendimiento en el Programa Nacional de Infraestructura Educativa, 2018.

Tabla 23
Correlacion de Spearman entre consideracion individualizada y gestion del
rendimiento
Consideracion  Gestion del
individualizada rendimiento
Coeficiente de 1,000 767"
Consideracién  correlacién
individualizada  Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 164 164
Spearman Coeficiente de 767" 1,000
Gestion del correlacion
rendimiento Sig. (bilateral) ,000
N 164 164

**_La correlaciéon es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 23 muestra una correlacion positiva y alta (rho= 0,767); asi como

significativa (p<0,05), entre las variables consideracion individualizada y gestion del

rendimiento.

Por tanto, se decide rechazar la hipétesis nula; es decir, existe

relacion significativa entre consideracion individualizada y gestion del rendimiento

en el Programa Nacional de Infraestructura Educativa, 2018.



IV. Discusion



Se ha evidenciado que existe relacion entre liderazgo y gestion del rendimiento
(rho=0,842; p<0,05), lo que significa que aquel liderazgo que motiva a las personas
a hacer mas de lo que ellas mismas esperan y como consecuencia, se producen
cambios significativos en ellos y la organizacion (Bass, 1985, p.20), esta
relacionado al fortalecimiento continuo y sistematico del proceso de gestion de
recursos humano. (Servir 2016). Estos resultados concuerdan con lo hallado por
Delgado, Pedraja y Rodriguez (2010), quienes indicaron que el estilo de liderazgo
transformacional tiene una influencia positiva y significativa en la gestion del
conocimiento en la organizacién sobre todo en las fases de construccién y difusion.
En esa linea Norambuena (2011) también ha manifestado que una buena manera
de gestionar el desempefio es garantizando el aporte de los empleados
protegiéndolos y manejando su transformacion hacia agente de cambio que permite

mejorar los resultados de la institucion (Alvarez, Lila y Castillo, 2012; Tito, 2012).

Asimismo, se ha encontrado que existe relacion entre influencia idealizada y gestién
del rendimiento (rho= 0,804; p<0,05); en raz6n a ello es posible sefalar que el lider
gue es respetado, admirado y cuenta con la confianza de quienes le siguen, siendo
modelos de identificacion e imitacion (Bass y Avolio, 1994), lograra mejor gestion
del rendimiento del personal. Para ello el lider no solo debe pensar en el
funcionamiento de la organizacion, el fortalecimiento de los sistemas y la
infraestructura sino prestando atencion a las relaciones con el personal, actuando
basicamente a través del carisma y confianza, promoviendo la cohesion del grupo

(Petrasso, 2015), enfrentando los desafios de manera ética (Brito, 2016),

Del mismo modo se ha hallado que existe relacion entre motivacion inspiracional y
gestion del rendimiento (rho= 0,789; p<0,05), por lo que se puede inferir que el lider
gue comparte significados y desafios a los seguidores, despertando el espiritu de
equipo, entusiasmo y optimismo, creando y comunicando expectativas, motivando
e inspirando a quienes les rodean tiene mayores probabilidades de lograr mejor
gestion del rendimiento del personal (Bass y Avolio, 1994). EI mismo resultado
obtuvo Gonzales (2014), quien comprobd que existe una relacién entre la gestion

del desempefio y la motivacion que el lider proyecta hacia el personal.



También se ha observado que existe relacidon entre estimulacion intelectual y
gestion del rendimiento (rho= 0,744; p<0,05), por ello se puede decir que el lider
gue motiva a sus seguidores para transformarlos en innovadores y creativos,
mediante la discusion de suposiciones y el reencuadre de problemas, solicitandoles
nuevas ideas y soluciones, sin dar juicio a sus aportes por ser distintos a los del
lider, ni criticar en publico sus diferencias (Bass y Avolio, 1994), realizara mejor
gestion del rendimiento en la organizacion. Resultados similares encuentra
Gamarra (2011), quien sefialé que existe relacion entre calidad de la conduccion
institucional y estilos de gestion. Los estilos de gestion tienen que ver con el estilo
de liderazgo que se utiliza y calidad de conduccion describe eficiencia en la gestion

del rendimiento.

En esa linea, también se ha encontrado que existe relacion entre consideracion
individualizada y gestion del rendimiento (rho= 0,767; p<0,05), lo que explica que
en el trabajo actla con cada subordinado diferencialmente, de acuerdo con sus
necesidades y capacidades, fungiendo como entrenador o mentor de los
seguidores, dando atencion especial a sus necesidades para su respectivo logro y
desarrollo; haciendo que cada individuo considere una valoracién Unica (Bass y
Avolio, 1994) podra gestionar mejor el rendimiento del personal. Similares
resultados reportan Lépez, Lépez y Lépez (2016), ya que mencionan que para
ejercer un rol de liderazgo proactivo se deben entender las diferencias individuales,

culturales y generacionales, teniendo claro que se lideran personas, no procesos.



V. Conclusiones



Primera:
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Tercera:

Cuarta:

Quinta:

72

Existe relacion significativa (rho= 0,842; p<0,05), entre liderazgo y
gestion del rendimiento en el Programa Nacional de Infraestructura
Educativa, 2018. Es decir, a mejor liderazgo mejor gestién del

rendimiento.

Existe relacion significativa (rho= 0,804; p<0,05), entre influencia
idealizada y gestion del rendimiento en el Programa Nacional de
Infraestructura Educativa, 2018. Es decir, a mayor influencia

idealizada mejor gestion del rendimiento.

Existe relacion significativa (rho= 0,789; p<0,05), entre motivacion
inspiracional y gestion del rendimiento en el Programa Nacional de
Infraestructura Educativa, 2018. Es decir, a mayor motivacion

inspiracional mejor gestion del rendimiento.

Existe relacion significativa (rho= 0,744; p<0,05), entre estimulacion
intelectual y gestion del rendimiento en el Programa Nacional de
Infraestructura Educativa, 2018. Es decir, a mayor estimulacion

intelectual mejor gestion del rendimiento.

Existe relacion significativa (rho= 0,767; p<0,05), entre consideracion
individualizada y gestion del rendimiento en el Programa Nacional de
Infraestructura Educativa, 2018. Es decir, a mayor consideracion

individualizada mejor gestion del rendimiento.



VI. Recomendaciones



Primera:
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Cuarta:
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Disefiar una estrategia formativa para mejorar los procesos de gestion
del rendimiento fortaleciendo el liderazgo del personal directivo de la
institucién a fin de alcanzar mayor madurez y desempefio de la

institucion.

Los lideres deben ejercer su influencia sobre el personal asumiendo
una fuerte conducta ética, asumiendo riesgos mutuos y buen sentido
del humor ya que ello permitira convertirse en modelo de identificacion

que facilitara la gestion del rendimiento del personal.

Los lideres deben asegurar una visién compartida de los resultados
institucionales con el personal, actuando con optimismo, entusiasmo,
comunicando constantemente sus expectativas, ya que ello permitira

generar mejor respuesta del personal en términos de resultados.

Los lideres deben estar atentos a estimular, las ideas innovadoras y
las soluciones que el personal genera, utilizando adecuadamente el
criterio para valorarlas. El resultado de estas ideas no solo beneficia
a la institucién sino también al personal mismo que se sentird mas

satisfecho con su rendimiento.

Los lideres deben tener en cuenta el respeto por la diversidad, ya que
cada persona tiene necesidades y potencialidades diferentes. Estar
atento a estas caracteristicas le permitira actuar con equidad y
justicia, hecho que repercute en el compromiso organizacional del

personal.
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TITULO: Liderazgo y gestion del rendimiento en el Programa Nacional de Infraestructura Educativa, 2018
AUTOR: Br. Martin José Reque Mittani
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES

Problema general

¢, Qué relaciéon existe entre
liderazgo y gestion del
rendimiento en el Programa
Nacional de Infraestructura
Educativa, 20187

Problemas especificos

¢, Qué relaciéon existe entre
influencia idealizada vy
gestién del rendimiento en
el Programa Nacional de
Infraestructura Educativa,
2018?

¢, Qué relaciéon existe entre
motivacion inspiracional y
gestién del rendimiento en
el Programa Nacional de
Infraestructura Educativa,
20187

¢ Qué relacion existe entre
estimulacion intelectual vy
gestion del rendimiento en
el Programa Nacional de

Objetivo General

Determinar la relacién que
existe entre liderazgo y
gestién del rendimiento en
el Programa Nacional de
Infraestructura Educativa,
2018.

Objetivos especificos:

Determinar la relacién que

existe entre influencia
idealizada y gestién del
rendimiento en el

Programa Nacional de
Infraestructura Educativa,
2018.

Determinar la relacién que
existe entre motivacién
inspiracional y gestién del
rendimiento en el
Programa Nacional de
Infraestructura Educativa,
2018.

Determinar la relacién que
existe entre estimulacion
intelectual y gestion del
rendimiento en el

Hipo6tesis general

Existe relacion significativa
entre liderazgo y gestion del
rendimiento en el Programa
Nacional de Infraestructura
Educativa, 2018.

Hipotesis especificas

Existe relacion significativa
entre influencia idealizada y
gestién del rendimiento en
el Programa Nacional de
Infraestructura  Educativa,
2018.

Existe relacién significativa
entre motivacion
inspiracional y gestiéon del
rendimiento en el Programa
Nacional de Infraestructura
Educativa, 2018.

Existe relacion significativa
entre estimulacion
intelectual y gestién del
rendimiento en el Programa

Variable 1: Liderazgo

Dimensiones Indicadores ftems Escala y | Niveles o
valores rangos
Sentido del humor
Modelo de
. identificacion
Influencia Asume riesgos 1-8
idealizada 1esg
compartidos
Conducta ética y
moral
Optimismo
Motivacion Entusiasmo % Cnggica
inspiracional Comulacion de 9-16 nimca Alto:
P expectativas 3 A 32 _' 74
Visién compartida ) .
Uso de ideas veces Regular:
innovadoras 4. Casi 75— 117
Estimulacién creativas Y siempre Bajo:
. ; L 17 -24 | 5. 118 — 160
intelectual Manejo de criterio Si
. P iempre
Estimulacién de
ideas y soluciones
Respeto por la
diversidad
Consideracion Atencifn a las
necesidades de los 25-32

individualizada

otros
Valoracién del
esfuerzo
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Infraestructura Educativa,
20187

¢, Qué relaciéon existe entre
consideracion
individualizada y gestion
del rendimiento en el
Programa Nacional de
Infraestructura Educativa,
20187

Programa Nacional de
Infraestructura Educativa,
2018.

Determinar la relacién que
existe entre consideracion
individualizada y gestion
del rendimiento en el
Programa Nacional de
Infraestructura Educativa,
2018.

Nacional de Infraestructura
Educativa, 2018.

Existe relacion significativa
entre consideracion
individualizada y gestion del
rendimiento en el Programa
Nacional de Infraestructura
Educativa, 2018.

Variable 2: Gestion del rendimiento

. . . . Escalay Niveles o
Dimensiones Indicadores Iltems
valores rangos
- Identifica medios y 1
estrategias Tbtalmente
Orientacién a - Genera planes de 1-9 en
resultados accion desacuerd
- Alinea su accionar al o
resultado
— 2. En
- Se anticipa a las desacuerd | Baio
necesidades de los J
usuarios 0 27— 62
- Se compromete 3. Nide Medio:
Vocacion de . P acuerdoni | 63 -99
o activamente con el 10-18
Servicio LUSuario en Alto
desacuerd | 100- 135
- Comprende las o
necegldades del 4. De
usuario
- acuerdo
- Genera relaciones 5
Trabajo en de gonﬂanza Totalmente
; - Se involucra 19 - 27 d d
equipo - Actlla de manera € acuerdo
coordinada
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Anexo 3. Matriz de datos

Orientacién

Influencia | Motivacion | Estimulacion | Consideracion | Liderazgo Vocacion Trabajo en|Gestion del
idealizada | inspiracional | intelectual indivdualizada | transformacional | & de servicio |equipo rendimiento
resultados

1 21 25 23 24 93 26 39 26 91
2 20 11 12 11 54 21 13 12 46
3 39 39 40 40 158 44 44 45 133
4 10 9 9 9 37 11 10 10 31
5 12 10 10 11 43 13 12 11 36
6 24 23 24 25 96 27 26 27 80
7 9 9 8 8 34 10 10 9 29
8 40 40 22 39 141 45 45 44 134
9 9 9 9 9 36 10 10 10 30
10 10 10 9 9 38 12 10 10 32
11 24 39 23 37 123 29 40 37 106
12 23 40 22 40 125 28 39 40 107
13 9 9 9 11 38 10 10 11 31
14 8 8 8 10 34 9 9 10 28
15 8 9 9 10 36 9 10 11 30
16 24 21 23 19 87 10 10 10 30
17 24 24 22 24 94 29 38 27 94
18 24 24 23 19 90 27 23 15 65
19 9 10 9 8 36 10 11 10 31
20 39 39 23 40 141 44 44 45 133
21 36 36 21 39 132 41 41 43 125
22 24 24 23 24 95 27 27 26 80
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23 37 38 38 38 151 42 42 44 128
24 23 22 9 24 78 26 21 16 63
25 10 9 9 12 40 11 11 12 34
26 22 24 10 24 80 25 23 17 65
27 23 22 24 21 90 13 12 11 36
28 39 40 39 39 157 44 45 43 132
29 23 21 21 19 84 26 24 22 72
30 24 39 24 25 112 29 40 28 97
31 18 9 9 9 45 19 10 11 40
32 11 10 10 9 40 12 11 11 34
33 24 40 23 39 126 29 41 38 108
34 11 10 10 9 40 13 10 11 34
35 8 9 9 9 35 9 10 10 29
36 10 10 12 12 44 11 12 13 36
37 22 39 21 39 121 27 40 36 103
38 24 24 23 24 95 27 27 26 80
39 10 12 10 11 43 45 43 44 132
40 39 40 38 38 155 44 44 43 131
41 12 9 12 8 41 13 12 11 36
42 40 40 24 39 143 27 45 45 117
43 10 9 8 9 36 11 10 9 30
44 10 9 9 8 36 11 10 10 31
45 24 9 9 9 51 25 10 11 46
46 24 21 21 19 85 27 24 22 73
47 24 24 9 21 78 27 23 16 66
48 9 11 10 10 40 11 12 11 34
49 8 9 9 8 34 9 10 10 29
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50 10 9 9 11 39 10 10 11 31
51 39 38 39 38 154 43 43 45 131
52 39 39 40 39 157 44 44 43 131
53 22 22 8 24 76 25 21 15 61
54 10 10 9 10 39 12 10 12 34
55 23 22 21 25 91 26 23 26 75
56 22 9 10 25 66 23 11 10 44
57 40 39 38 38 155 45 43 44 132
58 17 8 8 11 44 18 9 11 38
59 22 36 23 19 100 27 37 31 95
60 10 22 24 24 80 13 21 16 50
61 24 9 10 24 67 27 21 12 60
62 24 20 12 25 81 27 21 16 64
63 10 10 10 9 39 12 11 10 33
64 8 10 8 10 36 10 10 10 30
65 22 22 9 24 77 25 21 16 62
66 23 38 23 19 103 28 41 24 93
67 24 20 24 21 89 27 23 26 76
68 10 10 9 8 37 11 11 10 32
69 24 40 24 40 128 29 41 39 109
70 23 23 9 24 79 26 22 16 64
71 24 22 22 19 87 12 11 11 34
72 10 11 11 12 44 11 14 11 36
73 22 22 21 24 89 25 23 26 74
74 24 9 9 24 66 25 10 10 45
75 10 9 9 10 38 11 10 12 33
76 9 9 9 9 36 10 10 10 30
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77 10 8 9 9 36 45 43 43 131
78 9 9 9 10 37 20 10 11 41
79 40 39 23 40 142 28 44 45 117
80 9 9 8 9 35 10 10 9 29
81 24 24 21 24 93 27 23 16 66
82 9 8 10 9 36 10 10 10 30
83 19 25 23 24 91 22 28 26 76
84 40 38 40 39 157 45 43 45 133
85 10 11 11 11 43 12 12 12 36
86 39 39 40 38 156 44 44 45 133
87 40 40 40 40 160 45 45 45 135
88 9 8 9 10 36 10 10 10 30
89 11 11 9 10 41 13 11 11 35
90 40 40 40 40 160 45 45 45 135
91 9 9 11 10 39 10 11 11 32
92 20 24 9 21 74 23 24 14 61
93 11 8 9 10 38 12 9 11 32
94 40 39 40 40 159 45 44 45 134
95 10 10 10 12 42 12 11 11 34
96 22 22 21 24 89 25 23 26 74
97 10 12 13 9 44 11 15 13 39
98 22 20 12 24 78 25 21 16 62
99 11 10 10 10 41 45 44 45 134
100 22 20 21 19 82 25 23 22 70
101 9 9 9 9 36 14 15 11 40
102 9 8 10 11 38 10 10 12 32
103 24 24 24 24 96 27 27 27 81
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104 12 9 10 11 42 22 11 12 45
105 40 40 40 40 160 45 45 45 135
106 24 22 24 24 94 27 25 27 79
107 22 21 22 20 85 25 24 23 72
108 26 25 23 24 98 10 10 11 31
109 40 39 39 39 157 44 44 45 133
110 23 40 24 21 108 28 41 26 95
111 25 39 23 24 111 30 40 26 96
112 9 8 8 10 35 10 9 10 29
113 38 39 23 37 137 29 40 38 107
114 9 10 10 10 39 10 11 12 33
115 12 11 11 10 44 13 12 13 38
116 12 13 12 8 45 12 12 12 36
117 9 8 8 10 35 10 9 10 29
118 9 9 9 10 37 10 10 11 31
119 24 10 10 22 66 27 24 11 62
120 9 11 8 9 37 11 11 10 32
121 9 9 9 9 36 10 10 11 31
122 22 24 23 22 91 25 27 25 77
123 23 22 23 24 92 11 12 11 34
124 20 13 13 9 55 22 15 13 50
125 8 9 8 9 34 10 9 9 28
126 23 22 24 21 90 26 25 26 77
127 8 9 9 9 35 9 10 10 29
128 9 10 10 9 38 10 11 11 32
129 25 25 24 25 99 28 28 28 84
130 12 10 12 10 44 13 12 12 37
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131 24 25 21 24 94 10 10 10 30
132 10 10 10 10 40 11 12 10 33
133 22 23 19 25 89 10 10 9 29
134 8 8 9 10 35 9 9 10 28
135 25 24 23 24 96 28 27 26 81
136 38 39 38 39 154 43 44 43 130
137 40 40 40 40 160 45 45 45 135
138 40 38 39 37 154 45 43 43 131
139 22 20 21 19 82 25 23 22 70
140 8 8 8 10 34 18 9 9 36
141 25 24 10 19 78 28 23 17 68
142 10 9 9 9 37 11 11 9 31
143 9 8 11 10 38 10 10 11 31
144 9 10 9 8 36 10 11 10 31
145 12 10 13 11 46 13 13 14 40
146 40 40 40 40 160 45 45 45 135
147 23 40 21 24 108 28 39 26 93
148 9 9 9 8 35 10 10 10 30
149 10 20 24 21 75 13 20 14 47
150 22 23 25 24 94 10 10 10 30
151 12 9 11 10 42 13 10 12 35
152 9 10 9 9 37 11 11 10 32
153 8 8 9 8 33 9 9 10 28
154 25 22 24 21 92 28 25 26 79
155 20 23 23 24 90 27 27 26 80
156 39 39 39 39 156 44 44 43 131
157 10 10 9 11 40 11 11 11 33
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158 9 9 9 9 36 44 44 45 133
159 36 36 36 37 145 41 41 39 121
160 22 22 21 24 89 25 23 26 74
161 22 22 21 24 89 25 23 26 74
162 9 9 10 9 37 10 11 11 32
163 37 40 40 40 157 42 45 45 132
164 19 11 9 9 48 20 12 10 42

92



Anexo 4. Instrumentos

Cuestionario de liderazgo transformacional

93

A continuacién encontrard proposiciones sobre aspectos relacionados a las

caracteristicas del lider en su centro de trabajo. Cada una tiene cinco opciones

para responder de acuerdo a lo que describa mejor su percepcion. Lea

cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) soélo una

alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las

proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

1. Nunca

2. Casi nunca

3. A veces

4. Casi siempre

5. Siempre

NO

CUESTIONARIO

DIMENSION 1: INFLUENCIA IDEALIZADA

1

Da a conocer cuales son sus valores y principios mas
importantes.

Me hace sentir orgulloso/a de trabajar con él/ella.

Enfatiza la importancia de tener un fuerte sentido del deber.

Va mas alla de su propio interés por el bien del grupo.

Se ha ganado mi respeto por su forma de actuar.

OO WIN

Considera los aspectos morales y éticos en las decisiones
que toma.

7

Demuestra un sentido de autoridad y confianza

8

Enfatiza la importancia de una misién comun

DIMENSION 2: MOTIVACION INSPIRACIONAL

9

Habla de forma optimista sobre el futuro.

10

Habla entusiastamente acerca de qué necesidades deben
ser satisfechas.

11

Presenta una convincente vision del futuro.

12

Expresa confianza en que las metas seran cumplidas.

13

Estimula el darse cuenta de lo que es esencial considerar
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14 | Muestra determinacion para alcanzar lo que se ha
propuesto hacer

15 | Pone altos estandares de desempefio

16 | Centra mi atencién sobre lo que hay que hacer para ser

exitoso

DIMENSION 3: ESTIMULACION INTELECTUAL

17

Me proporciona formas nuevas de enfocar problemas.

18

Considera diferentes perspectivas cuando intenta
solucionar los problemas

19

Me hace ver los problemas desde muy distintos angulos.

20

Sugiere nuevas formas de completar el trabajo.

21

Enfatiza el valor de cuestionar las presunciones

22

Nos estimula para repensar ideas que nunca han sido
cuestionadas antes

23

Cuestiona las formas tradicionales de hacer las cosas

24

Me estimula para expresar mis ideas y opiniones

DIMENSION 4: CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA

25 | Dedica tiempo a ensefar y capacitar al equipo de trabajo

26 | Me trata como persona individual mas que como miembro
de un grupo.

27 | Considera que tengo necesidades y habilidades diferentes
de los otros.

28 | Me ayuda a mejorar mis capacidades.

29 | Provee consejo util para mi desarrollo

30 | Me ensefia como identificar las necesidades y capacidades
de otros

31 | Promueve el auto-desarrollo

32 | Da atencion especial a los miembros que parecen

negligentes
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Cuestionario de gestion del rendimiento

A continuacion encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con la
forma de gestionar el rendimiento del superior inmediato. Cada una tiene cinco
opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su percepcion.
Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) s6lo una
alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las

proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

1. Totalmente en desacuerdo
2. En desacuerdo
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo
DIMENSION 1: ORIENTACION A RESULTADOS 1/2/3/4|5
1 |ldentifica los medios y estrategias para superar metas y objetivos.
2 | Se anticipay calcula riesgos previniendo situaciones inesperadas.
3 Plantea mejoras en los procesos y propone cambios para mejorar
calidad
4 | Genera alternativas de solucion ante situaciones diversas
5 |Propone planes de accion que viabilicen el logro de los objetivos.
5 Implementa medidas correctivas para asegurar estandares de
calidad
7 | Administra los recursos necesarios para cumplir sus objetivos.
3 Organiza sus actividades priorizandolas de acuerdo a las metas y
objetivos previstos.
9 Establece controles previos con el fin de cumplir con el nivel de
calidad esperado.
10 Identifica los recursos necesarios para el logro de metas y
objetivos.
DIMENSION 2: VOCACION DE SERVICIO
11 Demasiadas cosas se verian interrumpidas si decidiera dejar
ahora la institucion.
12 |Tiene necesidad y un deseo de quedarse en la institucion.
Una de las principales razones por las que contintia trabajando en
13 |esta institucibn es porque siente la obligacion moral de
permanecer en ella.
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14

Aungue tuviese ventajas con ello, no creo que considere correcto
dejar ahora la institucion.

15

Se sentiria culpable si dejase ahora la institucion, considerando
todo lo que nos ha dado.

16

Ahora mismo no abandonaria la institucion, porque se siento
obligado con toda su gente.

17

Considera que esta institucion merece su lealtad.

DIMENSION 3: TRABAJO EN EQUIPO

18

Integra esfuerzos entre los miembros del equipo y otras areas
para el logro de los objetivos.

19

Promueve el intercambio de informacion solicitando ideas y
opiniones.

20

Se muestra dispuesto a ensefiar y a aprender de los demas
miembros del equipo.

21

Incentiva la cohesion del equipo a través de una comunicacion
abierta, transparente y respetuosa

22

Participa de forma activa en las tareas de equipo

23

Comparte experiencias y mejores practicas con los demas
miembros del equipo

24

Establece adecuadas relaciones interpersonales,

25

Conoce el objetivo comun del equipo y coordina con sus
comparieros las tareas y actividades a ejecutar.

26

Comparte informacién y aporta ideas y soluciones al equipo para
el logro de los objetivos en coman.

27

Mantiene vinculos cordiales con los demas miembros del equipo,
que favorecen al cumplimiento de objetivos en comun.




Anexo 5. Formato de validacion

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DEL RENDIMIENTO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: ORIENTACION A RESULTADOS Si No Si No Si No
1 Identifica los medios y estrategias para superar L >
metas y objetivos. v
2 Se anticipa vy calcula riesgos previniendo :
situaciones ines d v 4 v
peradas.
Plantea mejoras en los procesos y propone
3 . e o A& & '
cambios para mejorar calidad
4 Genera alternativas de solucion ante situaciones v b
diversas 14
Propone planes de accion que viabilicen el logro de
5 o v %
los objetivos. {r
8 Implementa medidas correctivas para asegurar v
estandares de calidad v v
7 | Administra los recursos necesarios para cumplir | i
sus objetivos. v
8 Organiza sus actividades priorizandolas de acuerdo v
a las metas y objetivos previstos. v -
Establece controles previos con el fin de cumplir| ¢
9 : ; i i
con el nivel de calidad esperado.
10 | |dentifica los recursos necesarios para el logro de | y ' W
metas y objetivos.
DIMENSION 2: VCCACION DE SERVICIO Si No Si No Si No
11 | Demasiadas cosas se verian interrumpidas si Y
decidiera dejar ahora la institucion. . %
42 | Tiene necesidad y un deseo de quedarse en la v
institucion. v
Una de las principales razones por las que continua
13 | frabajando en esta institucién es porque siente la v v v
obligacion moral de permanecer en ella.
14 Aungue tuviese ventajas con ello, no creo que — v
considere correcto dejar ahora ia institucion.
Se sentirfa culpable si dejase ahora la institucion,
15 . g 4
considerando todo lo que nos ha dado.
Ahora mismo no abandonaria la institucién, porque
16 . : - "3 v
se siento obligado con toda su gente.
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17 | Considera que esla institucion merece su lealtad. ke v i
DIMENSION 3: TRABAJO EN EQUIPO Si No Si No Si No

18 Integra esfuerzos entre los miembros del equipo vy
otras 4reas para el logro de los objetivos. L v L
Promueve el intercambio de informacién solicitando

19 |, e A v v
ideas y opiniones.

20 | S€ muestra dispuesto a ensefiar y a aprender de

. . X v 78 v

los demas miembros del equipo.

21 Incentiva la cohesién del equipo a través de una v v v
comunicacion abierta, transparente y respetuocsa

22 | Participa de forma activa en las tareas de equipo v v v
Comparte experiencias y mejores practicas con los

23 ’ . . v 74 174
demas miembros del equipo

24 | Establece adecuadas relaciones interpersonales, b v L
Conoce el objetivo comun del eqguipo y coordina

25 | con sus compafieros las tareas y actividades a | U v v
gjecutar.

26 Comparte informacién y aporta ideas y soluciones v v
al equipo para el logro de los objetivos en comun. v
Mantiene vinculos cordiales con los demas

27 | miembros del equipo, que favorecen  al v v v

cumplimiento de objetivos en comun.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [\><l Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mgibfﬁ:(ﬂ”ﬁ/ﬁ/\]‘i‘ﬂw(Qm,/‘?f?v/")éﬂulj}?g@?’ DNI:.... o2 Q/_C(;/V‘_’/‘;? -
Especialidad del validador:.............cceeeeseeeeenn... é EEILﬁiE.)&L....EP..@.%.Cﬂ:@l,;:.umJ.,.%Qj. .........................................................

Pertinencia: El item corresponde al conceplo tedrico
formulado.

?Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificuitad alguna el enunciado
del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suliciencia, se dice suliciencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension

H4a >/ S WFACE G pg bt fy

____________ (74

Firma del Experto Informante.
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N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ [Relevancia® Claridad’ Sugerencias
DIMENSION 1: INFLUENCIA IDEALIZADA Si No Si | No | Si No

1 Da a conocer cudles son sus valores y principios mas \/ v
importantes. L

2 | Me hace sentir orgulloso/a de trabajar con él/ella. v v v

3 Enfatiza la importancia de tener un fuerte sentido del o/
deber. v d

4 | Va mas alla de su propio interés por el bien del grupo. v % v

5 | Se ha ganado mi respeto por su forma de actuar. ol v v
Considera los aspectos morales y éticos en las

6 e v v v
decisiones gue toma.

7 | Demuestra un sentido de autoridad y confianza v W v

8 | Enfatiza la importancia de una misién comun v 4 v
DIMENSION 2: MOTIVACION INSPIRACIONAL

9 | Habla de forma optimista sobre el futuro. v v v

10 Habla entusiastamente acerca de qué necesidades
deben ser satisfechas. v 4 v

11 | Presenta una convincente vision del futuro. v v v

12 | Expresa confianza en que las metas seran cumplidas. v v v

13 | Estimula el darse cuenta de lo que es esencial considerar | v 1% [
Muestra determinacién para alcanzar lo que se ha

14 @ { v
propuesto hacer

15 | Pone altos estandares de desempefio v v d

18 Centra mi atencién sobre lo que hay que hacer para ser v .
exitoso v
DIMENSION 3: ESTIMULACION INTELECTUAL

17 | Me proporciona formas nuevas de enfocar problemas. 3 v b

18 Considera diferentes perspectivas cuando intenta v v v
solucionar los problemas

19 | Me hace ver los problemas desde muy distintos angulos. v &

20 | Sugiere nuevas formas de completar el trabajo. Si No Si | Ne | Si No

21 | Enfatiza el valor de cuestionar las presunciones L t [

22 Nos estimula para repensar ideas que nunca han sido | , L ~
cuestionadas antes
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N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ |Relevancia® Claridad® Sugerencias
23 | Cuestiona las formas tradicionales de hacer las cosas v i &
24 | Me estimula para expresar mis ideas y opiniones I/ v Y
DIMENSION 4: CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA [
25 | Dedica tiempo a ensefiar y capacitar al equipo de trabajo | « d v
26 Me trata como persona individual mas que como miembro v v v

de un grupo.

Considera que tengo necesidades vy habilidades
27 | 7 v v v

diferentes de los ofros.
28 | Me ayuda a mejorar mis capacidades. v v %
29 | Provee consejo (til para mi desarrollo v L Y
30 Me ensefia coémo identificar las necesidades vy | Y,

capacidades de otros v
31 | Promueve el auto-desarrollo % v v
32 Da atencidon especial a los miembros que parecen| . P y

negligentes

i ] AP -

Observaciones (precisar si hay suficiencia): 4[?[14 \;/ cS U Ccis ~NJ ot A
Opinién de aplicabilidad: Aplicable !}c’] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable] ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg %I‘QHHM(_M ARV W= DNl;....gﬁf%f/..ﬁ%T
Especialidad del validador:.....cccccivvimcinicicennnns S&J%W ....... @UC‘JQ@’(‘J

C2.L...de. C23...del 20.4.9-

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. &—4&—\
’Relevancia: El tem es aproplado para representar al componente o /’

dimension especifica del constructe i
Claridad: Sge entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es Firma del Experto Informante.
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son

suficientes para medir la dimension
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N | DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: ORIENTACION A RESULTADOS Si No Si No Si No
Identifica los medios y estrategias para superar . "

1 oS 4 4
metas y objetivos,

2 Se anticipa y calcula riesgos previniendo ‘ v v
situaciones inesperadas. \/

5 | Plantea mejoras en los procesos y propone \/ . J
cambios para mejorar calidad %

4 Genera alternativas de solucién ante situaciones Y oy
diversas v
Propone planes de accion que viabilicen el logro de

5 e Y, v
los objetivos.

6 Implementa medidas correctivas para asegurar ) s
estandares de calidad v

7 Admml_strla los recursos necesarios para cumplir Y v L/
sus objetivos. .

8 Organiza sus actividades priorizandolas de acuerdo Y i/
a las metas y objetivos previstos. v

o | Establece controles previos con el fin de cumplir U v, 4
con el nivel de calidad esperado. ' '

19 | |dentifica Ic_Js rrecursos necesarios para el logro de I/ 4 v/
metas y objetivos.

DIMENSION 2: VOCACION DE SERVICIO Si No Si No Si No

11 | Demasiadas cosas se verian interrumpidas si U “ W
decidiera dejar ahora la institucion. '

Tiene necesidad y un deseo de quedarse en la|

12 | '1eNe 1N v Vv
institucion.

Una de las principales razones por las que continua o

13 | trabajando en esta institucién es porque siente la v VvV
obligacion moral de permanecer en ella.

14 | Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que b W WV

|| considere correcto dejar ahora la institucion. '

15 Se sentiria culpable si dejase ahora la institucion, i 3% W
considerando todo lo que nos ha dado.

16 | Ahora mismo no abandonaria la institucion, porque | ¢/ v v
se siento obligado con toda su gente.
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17 | Considera que esta institucion merece su lealtad.
DIMENSION 3: TRABAJO EN EQUIPO Si No Si No Si No
18 Integra esfuerzos entre los miembros del equipo vy v
otras areas para €l logro de los objetivos. v 4
19 F’romueve.e} intercambio de informacién solicitando . v ,
ideas y opiniones.
20 | 3@ muestra dispuesto a ensefiar y a aprender de 4 4
los demas miembros del equipo. 4
21 Incentiva la cohesién del equipo a través de una / 74 /
comunicacion abierta, transparente y respetuosa B
22 | Participa de forma activa en las tareas de equipo I 4 v
23 Comparte experiencias y mejores practicas con los J S J/
demas miembros del equipo
24 | Establece adecuadas relaciones interpersonales, / v v
Conoce el objetivo comun del equipo y coordina / S
25 | con sus compafieros las tareas y aclividades a { ;/
ejecutar.
26 | Comparte informacion y aporta ideas y soluciones | / s /S
al equipo para el logro de los objetivos en comun.
Mantiene vinculos cordiales con los demas | / iV M
27 | miembros  del equipo, que favorecen al

cumplimiento de objetivos en comun.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad:

Apellidos y nombres del juez validador. Di/ Mg:

Do) ot Lmd P

Aplicable [7(]

Al TD N0 L R

Pertinencia: El ilem corresponde al concepto tedrico
formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
¥*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del ftem, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficienclia, se dice suficiencia cuando los ilems
planteados son suficientes para medir ia dimension

Aplicable después de corregir { ]
Comwra=nw A FA LN

No aplicable [ ]

Firma del Experto Informante.

.........................................................................................................................................................................
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N° ] DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1 : LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Si No Si No Si No

1 | Me siento orgulloso/a de trabajar con él/ella 4 4 &

2 Por .el bienestar del grupo es capaz de ir mas alla de o / S
sus intereses.

3 | Actia de modo que se gana mi respeto. & v v/

4 | Se muestra confiable y seguro. 4 14 e

5 | Expresa sus valores y creencias mas importantes. o e /

¢ | Considera importante tener un objetivo claro en lo J S S
que se hace.

7 Toma en consideracion las consecuencias morales y 4 S .t/
éticas en las decisiones adoptadas.

g | Enfatiza la importancia de tener una misién | v v
compartida.

9 | Dirige la atencion hacia el futuro de modo optimista. v v s

10 | Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas. v v 4

11 | Construye una visién motivante del futuro. 4 i v

12 | Expresa confianza en que se alcanzaran las metas. /! v v

413 | Acostumbra a evaluar criticamente creencias y / P !/
supuestos, para ver si son los apropiados,

14 | Cuando ‘re_suelve problemas trata de verlos de| / s 4
formas distintas.

15 Me ayuda a mirar los problemas desde distintos 4 S/ v
puntos de vista. :

16 | Sugiere nuevas formas de hacer el trabajo. v 7 4
DIMENSION 2: LIDERAZGO TRANSACCIONAL o /4 v

17 | Dedica tiempo a ensefiar y orientar. v 4 v

1 | Me trata como individuo y no sdlo como miembro de | / s s
un grupo.

19 Coqsidc.ara que tengq flecesidades, habilidades y b/ e v
aspiraciones gue son unicas.

20 | Me ayuda a desarrollar mis fortalezas. Si No Si | No | Si No

21 | Me ayuda a que me esfuerce. / v v/

y iy J

2o | Aclara y especifica la responsabilidad de cada uno, | }/ v v

para lograr los objetivos de desempeiio.
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Deja en claro lo que cada uno podria recibir, si
23 '
lograra las metas. d 14 V4
24 Expresa satisfaccion cuando cumplo con lo o/ v p
esperado. -
DIMENSION 3 : LIDERAZGO CORRECTIVO- S/ 174 L
EVITADOR )
Trata de poner atencién sobre irregularidades, v
25 ner ) v v
errores y desviaciones de los estandares requeridos.
26 | PONne toda su atencion en la busqueda y manejo de | ./ %
errores, quejas vy fallas. &
Realiza un seguimiento de todos los errores que se
7
27 | producen. 4 v &
28 Dirige mi atenqlén hacia fracasos © errores para S 19 e
| alcanzar los estandares.
29 | S€ decide a actuar sole cuando las cosas funcionan | / P v
mal.
10 Mantiene la creencia que si algo no ha dejado de S o v
funcionar totalmente, no es necesario arreglario.
a1 qut‘lene que los problemas deben llegar a ser v Ve %
cronicos antes de actuar. o
3z | Le cuesta involucrarse cuando surge alguna| , v e
situacion relevante. _
33 _Suele eslar ausente cuando surgen problemas v S S
importantes.
34 | Le cuesta tomar decisiones. v 4 v
Observaciones (precisar si hay suficiencia): G e T
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [);] Apflicable después de corregir [ } No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:
Al e s e Gies

Especialidad del validador: ... 0 0 0 T v, DT

TPertinencia: El itam corresponde al concepto tedrico formulado.

’Relevancia: El item es apropiado para representar ai
componente o dimensidn especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem,
as conciso, exaclo y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficlentes para medir la dimension

Lo

Firma rdal Evaarta InfAarmanta
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Ne DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: ORIENTACION A RESULTADOS Si No Si No Si No

1 Identifica Ips. medios y estrategias para superar v/ v W/
metas y objetivos.
Se anticipa y calcula riesgos previniendo v

2 | : . / v
situaciones inesperadas.

3 Plantea mejoras en los procesos y propone \/ . W
cambios para mejorar calidad %

4 | Genera alternativas de solucién ante situaciones IV e
diversas vl

5 Propone planes de accion que viabilicen el logro de W,
los objetivos. % v

6 Implementa medidas correctivas para asegurar ) v %
estandares de calidad %

7 Admml'str.a los recursos necesarios para cumplir Y v v/
sus objetivos. .
Organiza sus actividades priorizandolas de acuerdo Y ,

8 v ! v v
a las metas y objetivos previstos.
Establece controles previos con el fin de cumpiir -

9 - ) Vv v Vi
con el nivel de calidad esperado.

10 Identifica IQS recursos necesarios para el logro de '/ / v
metas y objetivos. :
DIMENSION 2: VOCACION DE SERVICIO Si No Si No Si No

11 | Pemasiadas cosas se verfan interrumpidas si v v W
decidiera dejar ahora la institucién. '
Tiene necesidad y un deseo de quedarse en la

12 | . . . '
institucion. v ol 4
Una de las principales razones por las que continua /

13 | trabajando en. esta institucion es porgue siente la v vV
obligacion moral de permanecer en ella.

14 | Aunque tuviese ventajas con ello, no creo que i W vV

| _| considere correcto dejar ahora la institucion. :

45 | Se sentiria culpable si dejase ahora la institucion, (/ v/ W
considerando todo lo que nos ha dado.

16 Ahora mismo no abandonaria la institucion, porque V4 vV \,
se siento obligado con loda su gente.
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17 | Considera que esta institucion merece su lealtad. v/ - 1/
DIMENSION 3: TRABAJO EN EQUIPO Si No si | No | si No

18 Integra esfuerzos entre los miembros del equipo y U 4
otras areas para el logro de los objetivos. t

19 Promueve_ c-,-'l intercambio de informacion solicitando i/ i) o
ideas y opiniones.

20 Se muestra dispuesto a ensefar y a aprender de L/ Y
los demas miembros del equipo. ’ -
Incentiva la cohesién del equipo a través de una ya

21 ya 1| cone Vi i v/
comunicacién abierta, transparente y respetuosa

22 | Participa de forma activa en las tareas de equipo v of L/

23 CompartﬂT experiencias y mejores practicas con los v V VVas
demas miembros del equipo

24 | Establece adecuadas relaciones interpersonales, 7 V4 Vs
Conoce el objetivo comuUn del equipo y coordina / /

25 | con sus compafiercs las tareas y actividades a \ i t/
gjecular.
Comparte informacién y aporta ideas y soluciones

26 ; - . \ l t/
al equipo para el logro de los objetivos en comun. / /
Mantiene vinculos cordiales con los demas / / W,

27 | miembros del equipo, que favorecen al [
cumplimiento de objetives en comun.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): % %24(-/4_ ‘_)cﬁt/%“(/u’rwﬁue,,

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [><j Aplicable d(espués de corregir [ ] No aplicabie [ 1
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/f Mg: ....... )jﬂ’

TPertinencia: El item corresponde al concepte tedrico
formulado.

2Relevancia: E| item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del ftem, es conciso, exacto y directo

Firma del Experto Informante.

Nota: Suficlencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes nara medir 1a diman<ifn

ndm 2, NS o D SALO0NL
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N® DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 : LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Si No Sk No Si No
1 | Me siento orgulloso/a de trabajar con él/ella %/ \s v
» | Por el bienestar del grupo es capaz de ir mas alla de y
sus intereses. v N
3 | Actia de modo que se gana mi respeto. v v v
4 | Se muestra confiable y seguro. o V v
5 | Expresa sus valores y creencias mds importantes. v i/ v/
Considera importante tener un objetivo claro en lo
6 h g (YA v
que se hace.
Toma en consideracion las consecuencias morales y /
7 . . . v v
éticas en las decisiones adoptadas.
g | Enfatiza la importancia de tener una misién _ y y
compartida. /
9 | Dirige la atencion hacia el futuro de mode optimista. v i v
10 | Tiende a hablar con entusiasmo sobre las metas. v {/ v
11 | Construye una visidn motivante del futuro. v i/ s
12 | Expresa confianza en que se alcanzaran las metas. v v %
13 Acostumbra a evaluar criticamente creencias vy v
supuestos, para ver si son los apropiados. v
Cuando resuelve problemas trata de verlos de | ,
14 o v J/ v
formas distintas.
Me ayuda a mirar los problemas desde distintos _ Y
15 . v A
puntos de vista.
16 | Sugiere nuevas formas de hacer el trabajo. 1% v v
DIMENSION 2: LIDERAZGO TRANSACCIONAL Y, v
17 | Dedica tiempo a ensefiar y orientar. v { Y
Me trata como individuo y no sélo como miembro de
18 Vv Y v
un grupo.
19 | CoOnsidera que tengo necesidades, habilidades y | y Vv
aspiraciones que son unicas. vV
20 | Me ayuda a desarroliar mis fortalezas. Si No SI | No | Si No
21 | Me ayuda a que me esfuerce. vV v Vv
2o | Aclara y especifica la responsabilidad de cada uno, | | v (/
. . i~ V
para lograr los objetivos de desemperio.
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Deja en claro lo que cada uno podria recibir, si

23 Y4 ls
lograra las metas.
Expresa satisfaccion cuando cumplo con o

24 v v
esperado.
DIMENSION 3 : LIDERAZGO CORRECTIVO- v
EVITADOR

25 Trata de poner atencidn sobre irregularidades, ‘/ W
errores y desviaciones de los estandares requeridos. Y

26 FPone toda su atencidén en la busqueda y manejo de v \) J
errores, quejas y fallas.

-y | Realiza un seguimiento de todos los errores que se Y v/
producen. V
Dirige mi atenciéon hacia fracascos o errores para

28 . v Vi 4
alcanzar los estandares.

29 | Se decide a actuar solo cuando las cosas funcionan o U ”
mail.

10 Mantiene la creencia que si algo no ha dejado de i/ y iV
funcionar totalmente, no es necesario arreglarlo. *
Sostiene que los problemas deben llegar a ser

31 X b v v
cronicos antes de actuar.

a2 LQ C_L!esta involucrarse cuando surge alguna Y v v
situacion relevante.

33 Suele estar ausente cuando surgen problemas v v
i (
importantes.

34 | Le cuesta tomar decisiones. v .

CObservaciones (precisar si hay suficiencia): ,JZ* "A&? Aﬁ%m

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [)(] No aplicable [ ]

TPertinencia: El ilem corresponde al concepto tedrico formulado. @é 19; Cf j
2Relevancia: El Item es aproplado para representar al vemreneeeeden o L del 2()....;Z
componente o dimension especifica del constructo

¥Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado dei item,
es conciso, exaclo y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firmn Aol Evnarta lnfaciaamta

...................................



\Il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

RESOLUCION DIRECTORAL N° 0779 —2018 — UCV - L — EPG

Los Olivos, 25 de abril de 2018

VISTO:
El expediente presentado por REQUE MITTANI MARTIN JOSE solicitando autorizacién para

sustentar su Tesis titulada: LIDERAZGO Y GESTION DEL RENDIMIENTO EN EL PROGRAMA
NACIONAL DE INFRAESTRUCTURA EDUCATIVA, 2018 y

- CONSIDERANDO: ; y
Que el(los) bachiller(es) REQUE MITTANI MARTIN JOSE, ha(n) cumplido con todos los requisitos

académicos y administrativos necesarios para sustentar su Tesis y poder optar el Grado de Maestro en
Gestion Publica;

Que, el proceso para optar el Grado de Maestro esta normado en los articulos del 22° al 32° del
Reglamento para la Elaboracién y Sustentacion de Tesis de la Escuela de Posgrado;

Que, en su articulo 30° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César Vallejo que a
la letra dice: “Para efectos de la sustentacion de Tesis para Grado de Maestro o Doctor se designara un
jurado de tres miembros, nombrados por la Escuela de Posgrado o el Director Académico de la Filial en
coordinacién con el Jefe de la Unidad de Posgrado; uno de los miembros del jurado necesariamente debera
pertenecer al érea relacionada con el tema de la Tesis",

Que, estando a lo expuesto y de conformidad con las normas y reglamentos vigentes;

SE RESUELVE: ,
Art. 1°.- AUTORIZAR, la sustentacion de la Tesis titulada: LIDERAZGO Y GESTION DEL

RENDIMIENTO EN EL PROGRAMA NACIONAL DE INFRAESTRUCTURA
EDUCATIVA, 2018 presentado por REQUE MITTANI MARTIN JOSE.

Art. 2°.- DESIGNAR, como miembros jurados para la sustentacion de la Tesis a los docentes:
Presidente 2 : Dr. Angel Salvatierra Melgar
Secretario : Dra. Galia Lescano Lépez

Vocal (Asesor de la Tesis) : Dr. Luis Alberto Nufiez Lira

Art. 3°.- SENALAR, como lugar, dia y hora de sustentacion, los siguientes:
Lugar : Aula 206
Dia : 27 de abril de 2018
Hora : 3:45 p.m.

Registrese, comuniquese y archivese.

S Venturo Orbegoso MBA O fro Trinidad Vargas
Jefe Segretario Académito
Escuela de PPosgrado — Campus Lima Norte Escuela de Posgrado— campus Lima Norte

Cc. Jurados, interesado, Archivo.

Somoslla umve.rSIdad de los flYw O
que quieren salir adelante. :
ucv.edu.pe IN
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UNIVERSIOAG CESAR VALLE U

%ﬁ’g ESCUELA DE POSGRADO
DICTAMEN DE LA SUSTENTACION DE TESIS

EL / LA BACHILLER (ES): REQUE MITTANI MARTIN JOSE

Para obtener el Grado Académico de Maestro en Gestion Publica ha sustentado la tesis
titulada:

LIDERAZGO Y GESTION DEL RENDIMIENTO EN EL PROGRAMA NACIONAL DE INFRAESTRUCTURA
EDUCATIVA, 2018

Fecha: 27 de abril de 2018 Hora: 3:45 p.m.
JURADOS:

PRESIDENTE: Dr. Angel Salvatierra Melgar
SECRETARIO: Dra. Galia Lescano Lépez

VOCAL: Dr. Luis Alberto Nuiez Lira

rado evaluador emitié el dictamen de:

orgendaciones sobre el documepto de la tesis:

Nota: El tesista tiene un plazo maximo de seis meses, contabilizados desde el dia
siguiente a la sustentacion, para presentar la tesis habiendo incorporado las
recomendaciones formuladas por el jurado evaluador.




Elﬁ ESCUELA DE POSTGRADO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Luis Alberto Nufiez Lira, docente de la Escuela de Postgrado de la UCV y
revisor del trabajo académico titulado “Liderazgo y gestion del rendimiento
-en el Programa Nacional de Infraestructura Educativa, 2018 del estudiante
Martin José Reque Mittani; y habiendo sido capacitado e instruido en el uso

de la herramienta Turnitin, he constatado lo siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud de 24% verificable
en el reporte de originalidad del programa Turnitin, grado de coincidencia
minimo que convierte el trabajo en aceptable y no constituye plagio, en tanto
cumple con todas las normas del uso de citas y referencias establecidas por la

universidad César Vallejo.

Lima, marzo de 2018

)

\ 1§
Dr Luism\(}TTeﬁ!(\luﬁez Lira
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m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigaciéon (CRAI)
“César Acuina Peralta”

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES

............. AR T T R ——
D.N.. = = YOS GAAY oot L
Domicilio o Lalle, Sumesan.. 306 = Sta. Gotaline... = Lo Michorie
Teléfono Fijo : ... _ Movil 93T IR
E-mail : ....‘ﬂ\a:ﬁ?n:.mq&.@.gmos\ 0L TR ———
2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
[ Tesis de Pregrado
= Yo b1 £ (o I T e —
ESCUBIA | i e e e e
CAFIBIE | s memmss snmsemones smmsms s i S EREEEee §5 0 Sivmmemmemerms
TG 1 iy o5 om0y ayss syre s s s, 15 A et s s
=] Tesis de Posgrado
XI Maestria i Doctorado
Grado S e
Mencion : . ..... Nossdo. o Geyhen, Oulica...ooo

3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos y Nombres:

Edvcatva, 2019

Afio de publicacion : Y2 - S
4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente documento,
Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis. ]
No autorizo a publicar en texto completo mi tesis. ]

Fecha: Q-.00-201%

o




ESCUELA DE POSGRADO
UNIVERSIDAD CESAR YALLESO

FORMATO DE SOLICITUD

.................................................

ESCUELA DE POSGRADOQ

M,Q\r\‘ﬂ( s ,g“l%&\)d\‘hmmm con DNI N [{g&é’(ﬁlﬁu
domiciliada (a) en ....\\Xm\..ka\.is‘k‘%t :\‘5.‘.4.‘?\ .........................................................

alle ¢ Love'? M=, ¥'Civk. 7 Distiitn ¥ Provinela Region)
ante Ud. con el debido respero expongo lo siguiente: -

Que en mi condicién de alumna de la promocisn: 200\ L aa programa:.(pk.\ .\.Q.Y)..Q.\)b.\.—\g.(ﬂ... -

(Praomecidr) [Nombre del programa)
................................................. identificado con el cédigo de mairicula N°., :}QQ‘OS CB‘JQ
. (Cddigo de alumneol

de la Escuela de Posgrado. recurro a su honorable despacho para solicitarie lo siguiente:

TN\ [T N S P PO T A TSP

.....................................................................................................................................

....................................................................................................................................

e ~ enar a quien corresponde se me atienda mi peticion por ser de justicia.
4%

,,,,,,,,,,

itinte)

Cualguier coau!ta‘ par faver egamicarse conmigo al

7y G by av
...................................... ) Teléfonos: ...> 32.0\2.53‘ ARE——
.. Emaik ..M'(.'.\'i.(\n.f.ﬁ.‘l\.\i.\l..ﬁ.gi.\'.\.(\\.‘:r..CDm....?

Q], E3EYELA DE PosaRADS

VALLEQ

CAMBYg LiM
' ANORTE
CINA Dg INVESTIGACION
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