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Presentacion

Sefores miembros del Jurado,

Presento a ustedes mi tesis titulada “Liderazgo gerencial y desempefio laboral del
personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local N°04, Comas,
2018”, cuyo objetivo fue: establecer la relacion que existe entre el liderazgo
gerencial y el desempefio laboral del personal administrativo de la Unidad de
Gestion Educativa Local N°04, Comas, 2018. Entidad publica que se encarga de
la administracién de los centros de educacion publica y privada, del sector norte
de nuestra capital, en cumplimiento del Reglamento de grados y Titulos de la
Universidad César Vallejo, para obtener el Grado Académico de Magister.

La presente investigacion esta estructurada en siete capitulos y anexo: El
capitulo uno: Introduccion, contiene la realidad problematica, trabajos previos,
teorias relacionadas al tema, formulacion del problema, su justificacion la hipétesis
y los objetivos. El segundo capitulo: contiene el método, el disefio, las variables y
operacionalizacion, la poblacién, muestra y muestreo, técnica e instrumentos de
recoleccion de datos, métodos de andlisis de datos y aspectos éticos. El tercer
capitulo: Contiene los resultados descriptivos y contrastacion de hipétesis. El
cuarto capitulo: Discusion, se formula la discusién de los resultados. En el quinto
capitulo, se presentan las conclusiones. En el sexto capitulo se formulan las
recomendaciones. En el séptimo capitulo, se presentan las referencias
bibliograficas, donde se detallan las fuentes de informacion empleadas para la

presente investigacion.

Por la cual, espero cumplir con los requisitos de aprobacion establecidos en
las normas de la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo.

Nélida Esperanza Diaz Tarazona
DNI 09446151
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Resumen

La presente investigacion titulada “Liderazgo gerencial y desempeno laboral del
personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04, Comas,
2018”, tuvo como objetivo general determinar la correlacion entre el liderazgo
gerencial y el desempefio laboral del personal administrativo de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 04 Comas, 2018.

El método empleado fue hipotético deductivo, el tipo de investigacion
basica, de nivel descriptivo correlacional, enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental de corte transversal. La poblacién objeto estuvo conformada por un
total de 46 trabajadores administrativos de la unidad de analisis. La técnica
empleada para recolectar la informacion fue la encuesta y los instrumentos de
recoleccion de datos fueron los cuestionarios, debidamente validados a través de
juicio de expertos y determinado su confiabilidad por el estadistico de fiabilidad
(Alpha de Cronbach, KR-20).

Se lleg6 a la conclusion que existen certezas suficientes para aseverar que
la variable liderazgo gerencial tiene relacién positiva media (Rho = ,666) y
significativa (p valor = 0.000, menor que 0.05) con la variable desempefio laboral.

Palabras claves: Liderazgo gerencial, desempefio laboral, Unidad de Gestién
Educativa Local.
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Abstract

The present investigation titled "Managerial leadership and labor performance of
the administrative personnel of the Unit of Educational Local Management N ° 04,
Comas, 2018", had like general objective to determine the correlation between the
managerial leadership and the labor performance of the administrative personnel

of the Unit of Local Educational Management No. 04 Comas, 2018.

The method used was hypothetical deductive, the type of basic research,
descriptive correlational level, quantitative approach, non-experimental cross-
sectional design. The target population consisted of a total of 46 administrative
workers from the analysis unit. The technique used to collect the information was
the survey and the data collection instruments were the questionnaires, duly
validated through expert judgment and determined its reliability by the reliability
statistic (Alpha de Cronbach, KR-20).

It was concluded that there are enough certainties to assert that the
management leadership variable has a positive (Rho =, 666) and significant (p
value = 0.000, less than 0.05) positive relationship with the labor performance

variable.

Keywords: Management leadership, work performance, Local Educational

Management Unit.
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1.1 Realidad problematica

En el presente trabajo se tiene como objetivo general establecer la relacion que
existe entre el liderazgo gerencial y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local N°04, Comas, 2018.
Entidad publica encargada de la administracion de los centros de educacion

publica y privada, del sector norte de nuestra capital.

Como se ha podido establecer en los estudios internacionales sobre el
tema en mencion el liderazgo gerencial no ha sido productivo en cuanto al
desemperfio laboral en Europa (Espafia) ni en Latinoamérica, asimismo se ha
establecido que no existe un solo tipo de liderazgo gerencial, siendo los mas
usuales el democrético y el liberal; sin embargo, estos dafian el desempefio
laboral, por ello los investigadores proponen mejorar la direccion, implementando
habilidades de liderazgo transformacional, con lo cual podria mejorar el
desempefio laboral de los servidores. Asimismo, la globalizacion y el uso de la
tecnologia moderna obligan a los lideres a enfrentar problemas desconocidos, el
reto del manejo de la urgencia y volumen de la informacion. Estos estudios
demostraron que las entidades necesitan lideres idoneos para extraer la
informacion que recogen del medio, procediendo como expositores; mejorar el
control de la eficacia para demostrar su valor y prepararse para afrontar las
posibles crisis y finalmente, como asuntos de menor importancia, la exigencia de
perfeccionar la imagen de la carrera del lider y enfrentar a la progresiva solicitud

de compromiso social.

En nuestro pais no han sido distintos los resultados de investigaciones
sobre el tema, quedando establecido que el ambiente laboral que genere el lider
es muy importante para el desempefio laboral, puesto que el compromiso de los
empleados se encuentra encauzado al soporte de la funcidon gerencial, quien debe
brindar apoyo a los integrantes del grupo, valorar los aportes y mas que nada
estimularlos para que ejecuten sus ocupaciones de forma proactiva en favor de la

entidad. Por lo que los investigadores coinciden que el liderazgo gerencial en
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nuestro pais necesita mejorar para asi incrementar el desempefio laboral de los

trabajadores.

En ese sentido se investigd la correlacion entre el liderazgo gerencial y
desempeiio laboral en la poblaciéon en estudio, al haberse observado una
reactividad en el personal estable, con la designacion de los gerentes publicos por
la Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR, (2013) puesto que, con la
implementacion de las politicas publicas, por la necesidad del Estado de contar
con un eficiente, inclusivo, transparente y agil gestion, fueron designados cuatro
gerentes publicos para la administracion de la entidad donde se desarrollé la

presente investigacion.

En un principio el personal administrativo (funcionarios y empleados)
manifestaron una actitud reactiva, ante tal designacion, se sintieron desplazados,
mAas aun con la contratacién del personal de Contrato Administrativo de Servicios

— CAS, con sueldos més elevado de lo que ellos percibian, el impacto fue mayor.

Por otro lado, algunos gerentes publicos asignados, manifestaron mucha
presion y autocracia, con el afan del cumplimiento de los objetivos disefiados en
las politicas publicas de la modernizacion del Estado, hecho que conllevo al estrés
laboral y deficiente desempefio de los subordinados.

Con la implementacién progresiva de la Ley del servicio civil en el afio
2008, que acarre6 como resultado un servicio civil desestructurado y desordenado
en materia de gestion de recursos humanos en el Estado, se implementé de
manera completa la Ley del servicio civil, que rige al régimen estatal de
contratacion de personal, ante la existencia de varios regimenes laborales, que
generan un desconcierto en la administracion estatal ya que cada régimen

involucra diferentes derechos y deberes para los empleados estatales.

Para poder lidiar con este caos organizacional la Autoridad del Servicio
Civil (2013), establecio el Cuerpo de Gerentes Publicos (CGP), para concentrar en

el servicio civil a profesionales muy capacitados en el nivel regente que calcen con
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perfiles y competencias adecuadas para el puesto a cumplir, proponiendo la
reforma del servicio civil en los temas de la lucha contra la corrupcion, sin afectar
el vinculo y modalidad de contrato de las individuos vinculados al Estado; asi
como de los servidores de confianza, funcionarios, emitiendo reglas especificas
para conseguir una gestion clara, enérgica, eficaz, meritocratica, con uniformidad
de oportunidades siendo orientada al ciudadano para la mejora de la labor del
sector publico y asi conseguir realce e impacto en la satisfaccion de la sociedad

peruana. (p.2).

Por otro lado, este grupo de gerentes publicos tuvieron que instaurar
normas para su trabajo directivo, asentando mayor rigor en el buen desempefio de
la administracion publica, teniendo en cuenta el principio esencial que es el logro
de metas para su estabilidad, prestando mayor atenciéon en el servicio a la
poblacién e incentivando el ingreso meritocratico, la transparencia, la paridad de
oportunidades, gestionando la compensacién y salida del servicio civil.
Proponiendo, el tema de gestiébn de compensaciones para concretar un sistema
anico, que sea manejable para todos los trabajadores del Estado, de esa manera
manejar ordenada y transparentemente el gasto en planillas promoviendo la
satisfaccion del empleado publico y la creacion de estimulos para lograr los

objetivos y metas trazadas por la institucion.

Es asi que, al revisar la pagina de consulta amigable del Ministerio de
Economia y Finanzas sobre el gasto en el rubro de personal y obligaciones
sociales la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 Comas, en el afio 2017, se
observé que tuvo un gasto muy eficiente en este rubro arrojando el 99.7% de
avance de lo comprometido, segun se aprecia en la figura 1 de la presente

investigacion.
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Portal del MEF | Portal de Transparencia Economica
Y
TransiDeencia :
E Consulta Amigable (Mensual)
conoﬁ."ca LPERL Consulta de Ejecucion del Gasto
dominge, 03 de junio del 2018
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Reiniciar @Expoﬁar Afio 2017 v || Actividades/Proyectos ¥
P . ¢Con qué se £ Como se estructura J. JP
¢ Quién gasta? (En qué se gasta? financian Ios gastos? el gasto” ;Donde se gasta? 4Cuando se hizo el gasto?
Categoria Presupuestal | Producto/Proyecto Funcion Fuente Rubro Sub-Genérica Departamento Trimestre Mes
TOTAL 142,471518,545 176,300549,743 161,079,958.126  153,594,456,817 151,652,135474  150,644,851.457 149,727 918,094 854
Nivel de Gobiemo E: GOBIERNG NACIONAL 105,113,439.451  107,508500,596  99,439,569.928  97,281,323378  97,174,088,816  96,855,655.877  96,509,134,908 90.1
Sector 10: EDUCACION 16,379,171,034  12,496,753,032 11,778,094,976 11,222,810,140 11,213,668,919 11,169,833,332 11,145,828,335 894
Pliego 010: M. DE EDUCACION 12,477,963,653 7,282,232,362 7,115.770,736 6,895,859,709 6,895,854,179 6,891,274,102 6,877,912,638 948
Unidad Ejecutora 004-59: USE 04 COMAS 266,130,538 316,017,880 314,780,712 314,571,912 314,571,912 313,727,423 313,058,729
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P— cumprun‘slsn Atencion de Avance
Anual Compromiso Devengado
Mensual
e :ééIELEERSSONAL VEENEENES 216,480,025 253,200,812 253,113,461 252,992,002 252,992,002 252,438 457 251,783,884
:égIEEgSSIC?NES Y OTRAS PRESTACIONES 30,565,410 30,747 657 30,609,176 30,608 448 30,608,448 30,574,324 30,574,324 99.4
5-23 BIENES Y SERVICIOS 17,990,302 30,964,939 29,953,759 29,867,145 29,867.145 29,610.356 29,596,354 95.6
3-25: OTROS GASTOS 798.130 633,665 633,665 633,665 633,665 633,635 633516 1000
6-26: ADQUISICION DE ACTIVOS NO
EINANCIEROS & 296,671 470,807 470,651 470,651 470651 470,651 470,651 100.0

Figura 1: Gastos de Personal de la UGEL N° 04, Comas 2017.
Adaptada pagina del MEF. http://apps5.mineco.gob.pe/transparencia/mensual/

1.2 Trabajos previos

La presente investigacion se bas6 en estudios previos de otros autores,
elaborados en el contexto internacional y nacional, como se describe a
continuacion los mismos se emplearon para la discusion de los resultados

logrados.

Trabajos previos internacionales.

Castillo, Del Canto, Fernandes y Barbosa (2014) en su articulo publicado sobre
Estrategias de liderazgo gerencial para mejorar el desempefio. Caso: Direccion de
finanzas de empresa automotriz, para obtener el grado de doctor, por la
universidad de Carabobo, Valencia, Venezuela, plantearon como objetivo
averiguar de como la forma de liderazgo perjudicaba la produccién de sus
empleados, para proponer estrategias de liderazgo transformacional que ayude a
optimizar su labor. Emplearon el tipo de investigacion basica, de nivel descriptivo,

de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental. La poblacién estuvo formada
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por 42 personas, la muestra por 29 de ellos y el muestreo fue de tipo no
probabilistico. La técnica que emplearon fue la encuesta y los instrumentos de
recoleccion de datos fueron cuestionarios, debidamente validados a través de
juicios de expertos y determinado su confiabilidad a través del estadistico (Alpha
de Cronbach, KR-20). Llegaron a las siguientes conclusiones: (a) que no existe un
solo modo de liderazgo, estando considerados como los mas usuales el
democrético y el liberal, (b) estos dafian el desempefio, por ello es preciso
mejorar, las modificaciones o alteraciones que se dé en la entidad demandan de
un compromiso mejor dirigido, (c) proponen la implementacién de habilidades de
liderazgo transformacional con lo cual podria mejorar el desempefio de los

servidores.

Asimismo, Moreno, Navarro y Humanes (2014) publicaron el articulo El
liderazgo en relaciones publicas y gestion de comunicacion. Analisis cuantitativo
de los factores de liderazgo en el sector en Espaia, por la universidad Rey Juan
Carlos, Espafia, plantearon como objetivo: (a) identificar los desafios de la carrera
y su correlacion con valoraciones de liderazgo, (b) registrar las predisposiciones
para el progreso de lideres expectantes hacia el futuro, (c) referir las afirmaciones
particulares y conocimientos sobre el liderazgo de los expertos. Emplearon
investigacion de tipo aplicada, nivel correlacional, enfoque cuantitativo y
cualitativo, disefio experimental, la poblacion consistid de 8 regiones culturales y
23 paises, muestra de 4,484 profesionales de gestiébn de comunicacién a nivel
mundial y el muestreo fue de tipo no probabilistico. La técnica fue la encuesta, los
instrumentos de recoleccion de datos fueron cuestionarios, debidamente
elaborados y validados por 12 expertos de diferentes paises y 57 profesionales
internacionales. Concluyeron: (a) con la modernizacion de medios de conexion de
intercambio obligan a los lideres a enfrentar problemas desconocidos, la mayoria
de los profesionales espafioles, se halagan por gestionar en la revolucion digital y
el desarrollo de la social media 21,6%, por acercarse a la urgencia y volumen de
la informacion 20,7%. Estas exploraciones exponen que las entidades necesitan
lideres idoneos para extraer informacion del medio; (b) mejorar la eficacia para

demostrar su valor y prepararse para afrontar las posibles crisis 12.5%, (c) la
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exigencia de perfeccionar la imagen de la carrera del lider 2,4% y enfrentar a la

creciente solicitud de compromiso social colectiva 2,9%.

Igualmente, Jimenez (2014) en su investigacion sobre Relacion entre el
liderazgo transformacional de los directores y la motivacion hacia el trabajo y el
desempeiio de docentes de una universidad privada, para obtener el grado de
doctor en psicologia, por la universidad Catdlica de Colombia, plante6 como
objetivo: identificar la correlacion entre la estimulacion hacia el trabajo, el liderazgo
transformacional de los directores de programa y el desempefio laboral en los
educadores en una facultad de una universidad privada. Empled el tipo de
investigacién bésica, de nivel descriptivo correlacional, de enfoque cualitativo, de
disefio no experimental. La poblacion estuvo formada por 73 docentes, el
muestreo fue probabilistico. La técnica que empledé fue la encuesta y los
instrumentos cuestionario de motivacion para el trabajo (CMT) para liderazgo
transformacional se utilizé el instrumento CELID y para el desempefio laboral se
usé la que posee la universidad que la usa para efectuar la evaluacion de
desemperio laboral, los mismos se usaron por medios electronicos. Llego a las
siguientes conclusiones: (a) las pruebas no paramétricas, el coeficiente de
correlacién de Spearman y prueba de Kruskall Wallis descubrieron que no existe
una correlaciéon entre la estimulacion para el trabajo, el liderazgo transformacional
y el desempefio laboral docente; (b) se evidencié la correlaciéon entre la
estimulacion interna - logro, el motivador externo - grupo de trabajo y el medio

para obtener motivadores.

Por otro lado, Torcatt y Tabernero (2016) en su articulo cientifico liderazgo
gerencial y desempefio laboral alianza estratégica para el funcionamiento de los
centros de educacion inicial del estado Nueva Esparta, para optar el grado de
doctor por la Universidad de Cordova, Espafia, plantearon como obijetivo
establecer las habilidades gerenciales mas inteligentes que inicien la evolucion de
sus necesidades en la institucibn educativa inicial. Emplearon el tipo de
investigacion basica, de nivel correlacional, de enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental. La poblacion estuvo formada por directores y docentes de la

institucion, el muestreo fue de tipo probabilistico. La técnica que emplearon fue la
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encuesta y los instrumentos de recoleccion de datos fueron cuestionarios.
Llegaron a las siguientes conclusiones: (a) los profesores necesitan vigorizar su
liderazgo con la préactica pedagogica de alto nivel; (b) evidenciaron que se
demanda de un gerente que, a través del desarrollo personal logre una gerencia

eficaz.

Trabajos previos nacionales.

Asimismo, Moy (2015) en su investigacion sobre El liderazgo gerencial y
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa azucarera Andahuasi-
Huaura, 2015, para obtener el grado de magister en gerencia publica por la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan, Huanuco, Peru, plante6 como objetivo
analizar la correlacién que existe entre ambiente organizacional y trabajo en grupo
del personal de la direccion ejecutiva de criminalistica de la policia nacional del
Perd. Empled el tipo de investigacion basica, de nivel descriptivo correlacional,
enfoque cualitativo, disefio no experimental. Como muestra caracteristica
aleatoria eligi6 a 100 personas de uno y otro sexo, con quienes empled el
“cuestionario de escala de Likert Santafé de Bogota, D.C. Fundacion Universitaria
Konrad Lorenz”, y por otro lado el trabajo en equipo fue elaborado y validado por
IPAE. Llegé a la siguiente conclusion: (a) que el ambiente laboral de los
empleados de la poblacion de estudio, presenta un desempefio bajo, en
consecuencia el compromiso se encuentra en un desempefio bajo encauzado a
moderado en todas sus espacios, recomendando que se debe delimitar objetivos
especificos, ser el soporte ejerciendo la funcion gerencial, determinar prelaciones,
brindar apoyo a los integrantes del grupo, valorar los aportes y mas que nada
estimular al cuerpo policial para que ejecuten sus ocupaciones de forma proactiva

en favor del organismo.

Por su parte Gonzales (2016) en su investigacion sobre Relacion del
liderazgo y desempefio laboral de los colaboradores de la clinica Jesus del Norte
del distrito de Independencia — 2014, para optar el grado de maestra en gerencia

social y recursos humanos, por la Universidad Inca Garcilaso de la Vega, Lima,
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plante6 como objetivo establecer la correlacion y balance del liderazgo y el
desempeiio laboral por género, situacion laboral y area donde se desempefia.
Empled tipo de investigacion bésica, nivel descriptiva comparativa correlacional,
enfoque cuantitativo, disefio experimental. La poblacién conformada por 150
pacientes, la muestra por 122 colaboradores sobre la calidad del servicio y el
muestreo fue de tipo no probabilistico. La técnica que empleo fue la encuesta y los
instrumentos de recoleccion de datos fueron cuestionarios debidamente validados
por psicélogos a través de juicio de expertos y determinado su confiabilidad a
través de validez de Aiken. Llegé a las siguientes conclusiones: (a) que los
trabajadores mostraron un liderazgo promedio 43.4%; (b) la variable desempefio
laboral ocup6 una tendencia superior media 54.1%; (c) la percepcién de los
pacientes sobre la calidad de servicio fue de buena a superior 50%; (d) comprobé
la existencia de certeza estadistica que la dimensién de la variable liderazgo es
negativa y significativamente con la dimensiéon de aptitud de servicio de la
variable desempefio laboral, (e) determiné la existencia estadistica de que las
evaluaciones emotivo décil y emotivo inddcil de la variable liderazgo se relacionan
negativamente con la dimension logros laborales de la variable desempefio

laboral.

Del mismo modo, Alvarado (2016) en su investigacidon sobre Liderazgo
gerencial y el desempefio laboral de los trabajadores de una entidad publica del
Ministerio de Salud del Pera, 2016, para optar el grado de maestra en Gestion
Pablica, por la Universidad César Vallejo, Lima, Peru, planteé como objetivo
desarrollar una herramienta que admita cuantificar y determinar la analogia que
existe entre el liderazgo gerencial y el desempefio laboral en el sector salud.
Empled el tipo de investigacion basica, de nivel descriptivo correlacional, de
enfoque cuantitativo, de disefio no experimental de corte transversal, la muestra
de la poblacion estuvo conformada por 80 trabajadores y el instrumento usado fue
el cuestionario incluyendo 37 preguntas en la escala de Likert, la confiabilidad se
estableciéo por intermedio el coeficiente de Alpha de Cronbach. Lleg6é a las
siguientes conclusiones: (a) que con respecto de la variable liderazgo gerencial
arrojo 0.848, con respecto de la variable desempefio laboral arrojé 0.890; (b) que
el factor de reciprocidad de Spearman fue de 0.789 positivo; (c) el estudio
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demostré la existencia de una alta tendencia de reciprocidad de la variable
liderazgo gerencial con el desempefio laboral de los empleados del Ministerio de
Salud del Perq, en el afio 2016.

Finalmente, Roca (2017) en su investigacion sobre Relacion entre liderazgo
y desempefio laboral en la oficina de logistica de la red de Salud Pacifico Sur
Chimbote -2017, para optar el grado de maestra en Gestion Publica, en la
Universidad César Vallejo, Lima Peru, planteé como obijetivo instituir la analogia
entre “liderazgo y desempeno laboral en la oficina de Logistica de la Red de Salud
Pacifico Sur, Chimbote — 2017”. Empleé el tipo de investigacion basica, de nivel
correlacional, con enfoque cuantitativo, de disefio no experimental de corte
transversal. La poblacion estuvo conformada por 72 empleados, la muestra por
20 individuos y el muestreo fue de tipo probabilistico. La técnica que empleé fue
la encuesta y los instrumentos de recoleccion de datos fueron cuestionarios
debidamente validados por intermedio de la correlacion de Pearson y la Prueba t-
Student. Llegé a las siguientes conclusiones: (a) que concurrié un nivel de
correlacion alta y claramente efectiva entre las variables, (b) resulté que si el

liderazgo se perfecciona, el desempefio laboral de los empleados sera eficiente.

1.3 Teorias relacionadas al tema

Bases tedricas de la variable liderazgo gerencial.

En esta seccion se presentd un grupo de elementos tedricos que sustentaron la
investigacién, como base para llevar a cabo el proceso de investigacién sobre el
cual se fundamentaron los resultados, discusion, conclusiones vy

recomendaciones; asimismo los efectos del estudio de los instrumentales.

Definicion de liderazgo gerencial.

Segun manifesté Reyes (2007) la palabra lider proviene de la palabra “to lead”

gue significa guiar, ir por delante, asimismo menciono que:
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El liderazgo no se confunde con el mando del jefe, cuando un jefe es lider
tiene garantizada mucho mejor la obediencia a las érdenes que emite. Por
tanto, el liderazgo es la capacidad que tiene el individuo para conseguir que
otros le sigan con exaltacion en el logro de objetivos, con base en la

seguridad que les da y su destreza para persuadirlos. (pp. 409-411).

Por otro lado, Chiavenato (2002) defini6 liderazgo como el dominio
interpersonal desplegado en un contexto dirigido a un conjunto de valores
consiente al logro de uno o mas objetivos concretos y ser capaz de responder a

una crisis. (pp.62-65).

Stoner, Freeman y Gilbert (1996) citaron a Rallph M. Stogdill, quien, en su
resumen de teorias e investigacion del liderazgo, mencion6é que existen
innumerables definiciones del liderazgo, llegando a una idea de definir en el
sentido:

El liderazgo gerencial es el proceso de guiar las acciones profesionales
de las partes de un equipo y de influenciar en ellas, tiene cuatro
implicancias: a) implica a otros individuos, que le apoyan a delimitar su
enfoque de lider permitiendo transcurrir el proceso de liderazgo; es asi
gue el autor sefiala que, “si no hubiera a quien mandar, las cualidades del
liderazgo serian irrelevantes”; b) hay un contingente diferente del dominio
entre lideres y miembros del grupo, aunque el grupo tiene poder, el lider
poseerd mas poder; c) se establece la capacidad de emplear distintas
maneras de influir en el comportamiento de los discipulos y; d) la
composicién de los tres aspectos mencionados, siendo que el liderazgo
es asunto de valores, James MC Gregor Burns, dice que el lider si no
posee componentes morales ni éticos pasara a la historia como un

malandrin (p. 514).

Robbins y Judge (2012) precisaron el liderazgo como la destreza para
influenciar en el personal y guiarlo hacia el resultado de un objetivo (p. 368).
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Por otro lado Robbins y Coulter (2014) sostuvieron que un lider es alguien
que influye en otros y que tiene la potestad administradora, en cambio el liderazgo
son los pasos de guiar a un grupo y ser capaz de que logren sus objetivos (p.534).
Tratando sobre liderazgo gerencial mencionaron a Steve Jobs quien podria ser
apreciado, apasionado y loco carismatico y un buen gerente, entonces los lideres

gerenciales “son capaces de estimular a la gente para forjar lo imposible” (p.535).

Por ultimo, se hizo una diferenciacion entre el gerente y el lider, sefialando
que la gerencia es un cargo que ocupa el director de una empresa, cuyas
funciones son personificar a la instituciébn ante terceros y reorganizar los recursos
a través de la proyeccion, clasificacion, orientacion y revision para el logro de los
objetivos determinados. Por lo tanto, la diferencia entre un gerente y un lider
radica en que el gerente se enfoca en los procesos, resolver problemas de
manera rapida y mantener el control de la organizacién siguiendo las normas
sisteméticas; en cambio el lider tiene una vision completa de la funcion y como
afectan sus decisiones, se ocupa del bienestar y logro de sus seguidores, enfrenta
el caos y se enfoca en la innovacién para mejorar siempre. Dicen Bennis y Nanus
(1997), el lider obtiene el poder de sus discipulos, mientras que el gerente obtiene

el poder que le concede el jefe contiguo (p.52).

Usualmente los individuos asumen que un gerente, es un lider, sin embargo
hay muchas caracteristicas que los diferencian como se menciond en el parrafo
precedente, también se ha mencionado que el lider y un gerente pueden realizar
distintas funciones en una entidad; el lider es el profesional que guia, dirige y
desempefia cargos de mucha importancia en el ambito administrativo de cualquier
organizacién, llevando a su equipo al éxito persuadiéndolos a seguirle para
convertirse en un lider organizacional, siendo el ejemplo de sus seguidores,

siendo esta ultima definicion del liderazgo gerencial.
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Primeras teorias sobre el liderazgo.

Las personas desde que iniciaron a congregarse en grupos para lograr metas
pensaron en el liderazgo, alguien que los pueda guiar y orientar; sin embargo,
recién a principios del siglo XX los estudiosos abordaron el estudio sobre el tema.
Siendo que las primeras hipétesis se orientaban a que el lider tenia rasgos
similares (teorias de los rasgos del liderazgo); y por otro lado la manera en que el
lider actuaba con su grupo (teorias conductuales del liderazgo) Robbins y Coulter
(2014, p.536).

Teoria de los rasgos del liderazgo.

Para Robbins y Coulter (2014) entre la década de 1920 y 1930, el estudio sobre el
liderazgo buscaba identificar los rasgos del lider, quiere decir, las tipologias que lo
discrepaban de los que no son lideres, esos rasgos fueron el porte fisico, la
apariencia, el nivel social, la persistencia emocional, la comunicacién fluida y la
gentileza; sin embargo, no fue posible identificar los rasgos que pudieran
diferenciar a un lider de otro que no lo es. Entonces creyeron que un grupo de
rasgos permanentes y particulares les distinguiria de modo general a todos los
lideres eficaces, sin tener importancia si estan al frente de una empresa

transnacional o una entidad publica.

Posteriormente de identificar estos rasgos relacionados permanentemente
con el liderazgo, es decir con las acciones (no con la persona), entonces lograron
mayor éxito y presentaron ocho rasgos que estan ligados con un liderazgo
efectivo y estos fueron: Dinamismo. Los lideres presentan un alto nivel de energia;
con deseo de logros muy altos, son ambiciosos, poseen mucho caracter,
persistentes en su trabajo y manifiestan decision; Pretension de regir. Los lideres
poseen la aspiracion de ser capaz de dirigir y mandar a otros. Manifiestan su
habilidad para arrogarse compromisos; Integridad. Los buenos lideres crean
vinculos de confianza con sus grupos siendo claros, dignos y demuestran una
firmeza entre lo que expresan y lo que crean; Autoconfianza. Los lideres deben

manifestar autoconfianza para convencerlos sobre sus metas y disposiciones que
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son seguras. Las entidades buscan lideres con autoconfianza; Inteligencia. Los
buenos lideres deberian ser muy inteligentes para resumir y descifrar la
informacion en cantidades grandes y ser aptos para establecer visiones,
solucionar problemas y tomar buenas decisiones; Conocimientos para el puesto.
Los buenos lideres deben conocer mucho de la entidad, de la produccion y las
cuestiones técnicas. Ese conocimiento les concede decidir de manera acertada e
imaginar las contradicciones; Extroversion. Los buenos lideres son personajes
fuertes y diligentes; amables, afectuosos y muy pocas veces silenciosos o
solitarios; Apego a la culpa. Se afecta de manera efectiva con un liderazgo

positivo porque se origina un fuerte compromiso para con los demas. (p.537)

Conforme a lo manifestado por Robbins y Coulter (2014) con el tiempo, los
investigadores se dieron cuenta que los rasgos, por si mismos, no identificaban a
los lideres positivos, contar con los rasgos apropiados sélo aumentaban la
probabilidad que una persona fuera un lider enérgico. Por lo que a partir de 1940
hasta 1960 las investigaciones se concentraron en los estilos conductuales, esto

es, en su comportamiento (p.537).

Teorias conductuales del liderazgo.

Se esperaba que las investigaciones sobre este tipo de teorias brindaran réplicas
mas convincentes que la teoria de los rasgos sobre de la esencia del liderazgo,
como no fue asi, Robbins y Coulter (2014) manifestaron que hicieron otras cuatro
investigaciones acerca del comportamiento del lider, las investigaciones de la
universidad de lowa, de la universidad de Ohio, de la universidad de Michigan y la

rejilla gerencial.

Las investigaciones de la Universidad de lowa investigaron tres formas de
liderazgo, concluyendo que los integrantes del grupo estaban mas a gusto con un
lider democratico que con un lider autocratico, siendo que el estilo laissez-faire no

produjo mucho impacto.
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El estilo democratico implica a los empleados en la toma de decisiones,
faculta el mando y alienta la intervencion; el estilo autocratico impone
técnicas de trabajo, concentra la toma decisiones limitando la intervencion.
El estilo laissez-faire da libertad al equipo para dar disposiciones y ejecutar
su labor (p.538).

De este grupo la forma de liderazgo democratico habria sido el méas

efectivo, sin embargo, posteriormente revelaron efectos compuestos.

Los estudios de la Universidad de Ohio describieron dos dimensiones
acerca del comportamiento o conducta del lider, la consideracion y la organizacion
de aprendizaje, cuando un lider que tenia rasgos de alto nivel de liderazgo
conseguia que el grupo asumiera un alto desempefio en las labores y sus
integrantes estuvieran satisfechos, aunque no ocurria siempre. La consideracion,
considerar las opiniones y emociones de los discipulos y la estructura de
aprendizaje, organizar el trabajo y las relaciones profesionales con la finalidad de

cumplir con los objetivos. (p.538).

Las investigaciones de la Universidad de Michigan estudiaron a lideres
orientados a los trabajadores y lideres orientados al trabajo, concluyendo que los
orientados a los trabajadores lograban una alta producciéon grupal y elevados
niveles de complacencia en sus integrantes. Orientado a los trabajadores,
hincapié en las interrelaciones personales y priorizar las necesidades de los
subordinados y Orientados al trabajo, enfatizar en el trabajo o en los matices

técnicos laborales (p.538).

Por ualtimo, la rejilla gerencial contiene la tactica de los lideres por la
productividad con el afan por el bienestar de los individuos, identificando cinco
tipos de lideres. No obstante, la rejilla propone que el lider mas eficiente es el que
se inquieta por la obtencion y por el bienestar de las personas, no se localizaron
evidencias que amparen esa conclusion. Como expusieron los estudios
conductuales; la conducta de un lider es de un entorno dual: el primero es

enfocarse en el trabajo y en un segundo lugar hacia los trabajadores. Interés por
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las personas, el interés del lider por sus empleados se mide en una escala de 1 a
9 (de abajo hacia arriba); e Interés por el trabajo, el interés del lider por cumplir

con la labor se mide en una escala de 1 a 9 (de abajo hacia arriba) (p.539).

Luego de estos resultados, los investigadores del liderazgo pensaron que el
liderazgo célebre involucraba asuntos mas complicados que identificar algunos
rasgos o comportamientos destacados del lider, entonces intentaron indagar

atribuciones situacionales. Robbins y Coulter (2014 p. 539).

Teorias de contingencia del liderazgo.

Los investigadores al no entender el contexto en que muchos lideres no
alcanzaban la grandeza proponen tres hipétesis de contingencia: como son la de
Fiedler, también la de Hersey y Blanchard y finalmente la del camino hacia la
meta. Estos estilos tratan de delimitar un estilo de liderazgo y el contexto,

buscando reconocer las contingencias.

El tipo de prueba presentado por Fiedler mostré el mejor tipo para
contextos individuales; midié el estilo del lider encaminado a la funcién usando el

examen sobre el “colega menos preferido” (CMP) Robbins y Coulter (2014, p.540).

Asimismo, los autores mencionaron que Fiedler creyé que el tipo de un
lider seria un rasgo invariable y calculé tres dimensiones de contingencia: las
interrelaciones lider - miembro, la organizacién de la tarea y el poder de la
perspectiva (p.540). Este modelo propone que los lideres encaminados hacia el
trabajo trabajan mejor en contextos propicios o0 perniciosos y los lideres
encaminados a la interrelacion trabajan mejor en condiciones casi propicias:
Relaciones lider-miembro: la calidad de comparfierismo y obediencia que sienten
los trabajadores por su lider, se consideran como altas o bajas. Estructura del
trabajo: refiere al nivel de puntualidad y estructura de las labores, calificAndose
como buena o mala. Poder de la visién: el nivel de autoridad que posee un lider
sobre acciones de contratar, expulsar, someter, ascender y aumentar salarios.

Son calificados como enérgico o endeble.



29

Para Robbins y Coulter (2014) la hipotesis del liderazgo situacional de
Hersey y Blanchard se orientd hacia la capacitacion de los trabajadores. Los
autores descubrieron cuatro estilos de liderazgo: dialogar, vender, participar y
facultar. También identificaron cuatro periodos de capacitacion: incapaz e
indispuesto (usa el estilo de hablar), incapaz y dispuesto (usa la forma de vender),
competente pero indispuesto (usa la forma de participar), por ultimo, competente y
preparado (usa el tipo de facultar), dimensionandolos de la siguiente manera:
Dialogar (labor alta — relacion baja): El lider delimita las relaciones y les ensefia a
los seguidores los modos, tiempos y lugares donde ejecutar las labores. Vender
(labor alta-relacién alta): El gerente rige y suministra soporte. Participar (baja
labor-relacion alta): El lider y los discipulos participan en las decisiones a tomar; la
primordial funcion del lider es de facilitador y comunicador. Facultar (baja labor-

baja relacién): El lider provee poca orientacion y soporte (p.541).

Del mismo modo Robbins y Coulter (2014) mencionaron a Robert House,
quien en su modelo camino hacia la menta identific6 cuatro conductas del
liderazgo: directivo, solidario, participativo y orientado al logro. El autor presumio
qgue un lider consigue y logra ser competente de utilizar indistintamente estas
formas hallando dos variables situacionales de contingencia en su medio y en el
trabajador. Es decir, el tipo del camino hacia la meta asevera que un guia debe
suministrar orientacién y soporte segun las necesidades, estructurar la via para
que los trabajadores logren los objetivos clasificandolos de esta forma: Directivo:
Informa a los empleados de la expectativa puesta en ellos, elabora el trabajo y
brinda una pauta concreta sobre de cémo hacer las labores. Solidario: Se
preocupa por las faltas de los trabajadores y es amigable. Patrticipativo: Habla con
los miembros del equipo y usa sus consejos antes de decidir. Orientado al logro:
Crea metas retadoras esperando que los discipulos consigan su mayor cometido
(p.542).
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Perspectivas contemporaneas del liderazgo.

Segun expresaron Robbins y Coulter (2014) existen cuatro posibilidades: “la teoria
de reciprocidad lider-miembro, el liderazgo transformacional-transaccional,

carismatico-visionario y de equipo”.

La Teoria del intercambio lider-miembro (TILM) manifiesta que los guias
son los que crean grupos internos y grupos externos, y que las personas que las
integran el grupo externo tienen mejores evaluaciones de desempefio, minima
rotacion y mejor satisfaccion profesional; Lider transaccional recibe distinciones
por produccion guian o motivan a los seguidores para que trabajen hacia metas
concretas; Transformacional, incita e infunde, transforma a los trabajadores en el
esfuerzo por el logro de resultados, atienden las inquietudes y necesidades de
desarrollo; modifican la conciencia de sus seguidores al ayudarlos con acciones y
palabras estimuladoras, activan e inspiran a sus discipulos en afiadir esfuerzos
para lograr las metas grupales; Lider carismatico es una persona vehemente y
con autosuficiencia, su temperamento y labores ejerce predominio en los
individuos para que actien de cierta manera, pues los individuos pueden aprender
a ser carismaticos. Un lider visionario esta capacitado para establecer y enunciar
una vision objetiva, verosimil e interesante para el futuro; Lider de grupo posee
dos preferencias: dirigir los términos externos del grupo y proporcionar el proceso
del grupo, involucrando cuatro funciones de liderazgo: trato con los 6rganos

externos, solucionador de problemas, dirigir los compromisos y guia. (p.544).

El liderazgo en el siglo XXI.

Para Robbins y Coulter (2014) en la actualidad con la rapidez del avance de la
tecnologia, los costos de los negocios contindan creciendo y es posible que
muchos lideres afronten situaciones dificultosas como tratar de dirigir de manera
positiva, estos lideres del siglo XXI afrontan ciertos retos significativos de
liderazgo. (p.548). En esta seccion se analizé la direccion del poder, el progreso
de la confianza, el otorgar poder a los trabajadores, el liderazgo transcultural, asi

como el reto de ser un lider exitoso.
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Asimismo, como reto de estas teorias se definieron cinco principios de
dominio de un lider: poder legitimo (autoridad o puesto), poder coercitivo (sancién
control), poder de recompensa (dar recompensas positivas), poder del experto
(pericia, destrezas o instrucciones personales) y poder relativo (capitales o rasgos
ansiados). Los lideres actualmente afrontan retos como dirigir el poder, desarrollar
la confianza, conceder poder a los trabajadores, dirigir personas de otras culturas

y convertirse en lideres positivos.

La administracion del poder, el poder legitimo es la autoridad que encarna el
dominio de un lider como consecuencia de su vision en la institucién, por otro
lado, el poder coercitivo, es el dominio que posee un lider para sancionar o vigilar.
Poder de recompensa, provee recompensas positivas, o de valor, ascensos,
valoraciones del trabajo prosperos, tareas laborales atrayentes, grupo de trabajo
amigables y horas de trabajo 0 zonas de venta dominantes, el poder del experto,
basados en la pericia, destrezas o conocimientos, si el trabajador tiene destrezas
considerados basicos para un equipo de trabajo, su poder del experto crecera.
Poder referente, cuando una persona posee condiciones o rasgos particulares
ansiados, el individuo admira a otra y desea socializar con ella, la primera
despliega poder sobre la otra ya que quiere agradarla, el dominio pertinente nace
debido a la admiracion y a la aspiracion de querer ser igual a ese individuo.

El de desarrollo de la confianza, Honradez, recato y sinceridad.
Competencia, instrucciones y destrezas técnicas personales. Consistencia:
confianza, precaucion y razonamiento légico con el manejo de condiciones.
Lealtad: habilidad para tutelar a una persona, fisica 0 emocionalmente. Iniciacion:

habilidad para comunicar ideas e investigacién con autonomia.

El empoderamiento de los empleados, toma de decisiones, acrecentar la
reserva del personal en las decisiones, asi como crear presupuestos, organizar
cargas de trabajo, control de inventarios, resolver problemas de calidad, realizar

actividades similares a las que hacian los gerentes Unicamente.
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El liderazgo transcultural hay expectativa que los lideres coreanos posean
una cualidad paternalista con los trabajadores. Los lideres arabes sean afables o
dadivosos sin que se les solicite, sin ser vistos por sus semejantes arabes como
sujetos fragiles. Sobre los lideres japoneses se espera que sean ddciles y que
conversen frecuentemente. Es posible que los lideres nordicos y neerlandeses
gue alaban a las personas en publico inciten que éstos se sientan humillados y no
motivados. Hay expectativa que los lideres positivos de Malasia revelen clemencia
al mismo tiempo que sean mas autocraticos que representativos. Los lideres
alemanes efectivos se caracterizan por una alta orientacion al desempefio, poca
compasion, poca autoproteccion, poca orientacion a los grupos y niveles altos de

independencia y cooperacion.

Por ultimo, el liderazgo efectivo, consistente en capacitacion, algunas
personas no tienen rasgos para ser lideres a pesar de que se capaciten no
podrian tener éxito. Pero si seria posible ensefarle habilidades, como desarrollo
de la confianza, aprender a hacer andlisis situacionales, evaluar situaciones,
establecer ciertas direcciones de liderazgo efectivo en ciertas situaciones, y los
sustitutos del liderazgo, niega la influencia e importancia del lider, cualquier
conducta del lider es irrelevante, por eso simplemente muchas veces es mejor no
dirigir. (pp.548-552).

Cabe mencionar que, los sondeos han confirmado que la libertad en el
liderazgo es afin y significativo con efectos profesionales efectivos, incluyendo el
desempeiio de las labores, la responsabilidad con la entidad, el deleite profesional
y la responsabilidad institucional. Por el grado de importancia sobre la

confiabilidad para un liderazgo positivo.

Igualmente, Robbins y Coulter (2014) mencionaron a Ricardo Semler, quien
era “regente general de Semco Group en Sao Paulo”, Brasil, considerado como un
sujeto radical, nunca fue el prototipo de lider que los individuos esperarian que
tuviera un negocio millonario. Semler viol6 todas las “reglas” tradicionales del
liderazgo, fue un lider que intervino poco y no tuvo un departamento en la

empresa, fue el “vital protector y el predicador muy tenaz” de la direccion
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interactiva, él decia que su psicologia es natural: “trata a los individuos como
mayores y se manifestaran como mayores”. Categorizandolos como liderazgo
radical participativo, confianza en los discipulos en la toma de decisiones vy
flexibilidad. (p.559).

Liderazgo de la nueva generacién.

Para Goleman, Boyatzis y McKee (2004) los lideres sobresalientes son seres que
excitan la exaltacion y lo vital de uno mismo, estas habilidades no son porque
saben planificar, prevenir o tienen poder en sus ideas, es mucho mas sencillo que
eso, los lideres sobresalientes son seres que saben operar sus sentimientos; no
importa a que se dediquen, su éxito no depende de lo que hacen o como lo hacen,
si un lider no tiene capacidad de encausar sus emociones no funcionara como se

espera. (p.31).

Asimismo, afirman que la inteligencia emocional es un componente muy
importante, los lideres sobresalientes que saben estimular entusiasmo, esta
habilidad no es porque sean capacitados, sino porque contagian el optimismo a
sus subordinados, por la capacidad que tienen de manejar su inteligencia
emocional (p.57). No nos olvidemos que la funcion principal del lider es motivar,
guiar, infundir, percibir, persuadir y animar la resonancia, menciona a Albert
Einstein “No debemos terminar convirtiendo al intelecto en un dios, es claro que
Su masa es muy poderosa, pero le falta personalidad y su funcion no es tanto de

regir como la de servir’. (p.58).

Goleman, Boyatzis y McKee (2004), afirman que los lideres con inteligencia
emocional son mas efectivos en estos tiempos de la globalizacion,
dimensionandolos en: Lider resonante, optimistas y entusiastas; negocia y orienta
los sentimientos para que el equipo logre sus metas; emocionalmente inteligente
para despertar de modo original la repercusion y entusiasmo por el trabajo en
equipo; Lideres de la nueva generacion: carismatico en todas las situaciones y
ambitos de la organizacién; Lider social o con talento emocional:
autoconocimiento gnosis emocional, consciente de sus emociones; valorarse y

conocer sus fortalezas y debilidades; autoconfianza, seguridad en lo que hace y
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en su capacidad. Es decir, tener la capacidad de ser consciente de lo que se esta
sintiendo; adaptabilidad, flexibilidad para superar cambios y obstaculos; logro y
satisfaccion de sus juicios internos de excelencia; iniciativa, actuar con prontitud
cuando sea necesario; optimismo, ver el lado positivo de las cosas. También,
talento para operar sus estimulos y trastornos; automotivacion: tomar elecciones,
realizar ciertos actos que ayudan a conseguir sus propositos o logros. Asimismo,
talento para persistir a pesar de las frustraciones y reveses; conciencia social,
empatia; conciencia de la organizacion; servicio, capacidad de reconocer y
satisfacer las necesidades de los subordinados y clientes. Es decir, capacidad de
ser empatico con los demas; gestibn de las relaciones sociales: inspirador,
capacidad para disefiar visiones claras convincentes y motivadores; influencia;
desarrollo de los demas, guia adecuada de feedback; es el motor del cambio,
incitar, encausar y promover el cambio de orientacion; gestiéon de conflictos,
habilidad para negociar y solucionar divergencias; fundar lazos, cultiva y conserva
punto de relaciones; labores de grupo, ayuda, participacion y formacién de grupos,
habilidad de operar los sentimientos de otros. (pp.69-73).

Dimensiones de liderazgo gerencial.

Robbins y Coulter (2014) mencionaron que la aptitud de percibirse a si
mMismo y a otros es una capacidad que las instituciones examinaran al designar al
personal, siendo que en una encuesta sobre la fuerza laboral al 2020, la
inteligencia emocional o social ocup6 el segundo lugar, consideraron que la
habilidad de llevarse bien con los demas sera esencial para tener éxito en todos
los empleos (p.461).

Asimismo, Paez (2008) identificd y analizé las competencias sociales, con
el objeto de que estas sean implementadas en el progreso del liderazgo en los
nuevos gerentes institucionales (pp.78-97).

Finalmente, Alvarado (2016) mencioné como referencia a Paez (2008),

quien dimensiono la variable liderazgo gerencial en tres (p.23). Del mismo modo al
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coincidir en la idea en las dimensiones establecidas por Alvarado y Paez, se tomo

como linea de base en el presente trabajo de investigacion.

Liderazgo personal. “Son parte de esta dimension los siguientes
componentes: la honradez y seguridad, la persistencia, el grado en la
accion, y la gestion del tiempo”, adaptado a Alvarado (2016 p.23).
Liderazgo directivo. Esta dimension incluye los componentes: tener la
capacidad para decidir con eficacia y de manera oportuna, ser habil o
estratega, estar orientado a resultados y ser un buen negociador, adaptado
a Alvarado (2016 p.23).

Liderazgo social. En esta dimension se han considerado los siguientes
componentes: la capacidad para escuchar, capacidad para disefiar visiones
claras convincentes y motivadoras, influencia, alentar el desarrollo de los
demas, encausar y promover el cambio de direccidn; gestién de conflictos,
establecer vinculos para trabajo en equipo, cultivar y conservar red de
relaciones y colaboracion, adaptado a Alvarado (2016 p.23).

Cabe mencionar lo expuesto por Maxwell (2016) quien plantea que el
liderazgo es un proceso no una posicion, porgue trata con seres humanos y sus
dinamicas cambian constantemente, el liderazgo debe crear cambios y proveer el
desarrollo, lo cual necesita movimiento. Un buen liderazgo no significa avanzar
uno mMismo sino avanzar con su grupo de trabajo, por ello plantea 5 niveles de
liderazgo que llevara al lider a dirigir bien a las personas y ayudarles a ser lideres
eficaces con una asegurada trayectoria profesional estas son: Posicion (derechos)
los trabajadores le seguirdn por obligacion; consentimiento (relaciones) los
trabajadores le seguiran porque quieren ellos mismos, por decision propia,
produccion (resultados) lo seguiran por lo que usted ha hecho por la institucion;
progreso de personas (reproduccion) lo siguen por lo que usted ha hecho por

ellos; cuspide (respeto) lo siguen debido a que quien es usted y lo que representa.
(pp.9-11)
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Desempefio laboral.
Definicion de desempefio laboral.

Alvarado (2016) cit6 a Quintero, Africano, y Faria (2008) quienes definen el
desempefio laboral como “Una prestacion, es una actividad que una de las partes
ofrece a la otra, esto es basicamente inmaterial el mismo no genera pertenencia,
esta obtencidbn no necesariamente estd unida a un fruto material”. (p.24), se
entiende que el desempefio es una labor que presta el trabajador a cualquier
entidad o institucion sin atribuirse propiedad, sino con el afan de cumplir con la
mision y visién de esta institucion, asi como en el cumplimiento de los objetivos de

esta.

Segun Maérquez (1989) “Un desempeno laboral o prestacion es
determinado como un canje en la situacion de un individuo o de un objeto que
corresponde a un pago, derivado como efecto de la prestacién de servicio, con la
aprobacion del individuo o pago inicial” (p.85). La enunciacién destaca el canje

que ocasiona en el individuo o en sus caudales que tiene.

Igualmente, Willman y Velasco (2010) definieron el desempefio como una
accion encaminada a un efecto, vale indicar, una muestra visible, ponderable y
dispuesta, porque el desempefio es una labor, una serie de sucesos de conducta

visibles causados por un sujeto.

Chiavenato (2007) aseverdé que el tratamiento del recurso humano es
primordial para que puedan responder con el desempefio laboral pasando a
convertirse en excelencia competitiva para las entidades que los saben guiar

convirtiéndoles en socios y aliados estratégicos. (p.253).

CEDEP describe el desempefio laboral como una variable de amplia
definicion en donde actian elementos particulares y de argumentacion que, al
interrelacionarse con el trabajo, crean un efecto o desempefio. Willman y Velasco
(2010 p.74).
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Teorias sobre desempefio laboral.

Segun manifiestan Robbins y Coulter (2014) los gerentes precisan desplegar
destrezas a fin de conocer apropiadamente a sus trabajadores, en esta parte se
analizara temas sobre el conducta organizacional (CO); es decir, las labores que
realizan los individuos en su lugar de trabajo, estos desafios que enfrentan para
tener un buen desempeiio laboral; sefialan los autores que es demasiado
complejo comprender el comportamiento organizacional porque en él intervienen
elementos que no son obvios, solo se puede ver algunos puntos, siendo que la

parte mucho mas grande queda en las sombras (p.449).

Lo que podemos percibir en una institucion, son sus matices positivos: las
habilidades, los fines, ordenamientos, la organizacion, el know-how, las
interrelaciones de autoridad formal y el vinculo de superioridad; sin embargo,
existen otros elementos ocultos que los gerentes requieren percibir, pues
intervienen en la conducta de los trabajadores adentro del centro. El desempefio
laboral se encuentra directamente influenciado por la motivacién que el empleado

pueda recibir de sus empleadores.

Teoria de la disonancia cognitiva.

Esta teoria buscaba revelar la relacion entre actitudes y conductas, siendo que la
disonancia cognitiva es la incompatibilidad entre actitudes o actuaciones. Segun
esta teoria ante la disonancia las personas tratardn de bajar el disgusto y, por
ende, el desacuerdo, puesto que nadie puede evitar el disgusto, esta es una

debilidad entre la actitud y el comportamiento.

Segun Robines y Ocultar (2014) esta teoria plantea que el afan dedicado
en el deseo de aminorar la discrepancia esta definido por tres sintesis: por la
calidad de los elementos que ocasionan la disonancia, por el nivel de atribucién
gue la persona opina tener sobre los elementos y por los premios que alcanzarian

al estar implicadas en la discrepancia.
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Varias entidades instruyen a sus trabajadores para mejorar sus cualidades,
generalmente, las pesquisas sobre las actitudes del trabajador consistente en un
grupo de cuestionarios con la intencién de indagar como aprecian sus trabajos,
grupos de trabajo, inspectores o la institucion; las preguntas son esbozadas con el
fin de lograr la encuesta concreta que les atafie a los administradores, al
completar el cuestionario, se logran evaluaciones de cualidad que luego se sacan
los promedios para saber la evaluacion general del grupo laboral, un

departamento, una divisién o la organizacién como un todo.

Valorar formalmente las cualidades de los trabajadores, les admite a los
gestores tener un fedback sobre la inteligencia del personal, en relacién de las
condiciones de trabajo, podria ser cuestion de que los manejos y las habilidades
gue los gestores sean neutrales y no estén concebidas de igual modo por los
trabajadores, el uso de cuestionarios de actitudes puede advertirlos acerca de
dificultades permisibles o propésitos escondidos de los trabajadores, de manera
gue puedan implementar acciones para evitar consecuencias. (p.454)

Emociones e inteligencia emocional.

Son los sentimientos agudos que despiertan en las personas, las fuerzas
inducidas por las cosas que son concretas para ellos; algunas veces los
trabajadores examinan las emociones que advierten en el ambiente profesional, a
pesar que les afecta lo que ocurre en él, el modo en que manifestamos nuestras
emociones y cémo afrontamos nuestros sentimientos son formas de nuestro
temperamento. Los investigadores han reconocido seis emociones con aspecto
internacional: la ira, el miedo, la tristeza, la felicidad, el enojo y la sorpresa. El
individuo reconoce de modo distinto estimulos de sentimientos parecidos, las
discrepancias sobre la personalidad del sujeto y lo dispuesto por la capacidad de

formar motines es distinto en cada persona. Robines y Ocultar (2014 p. 460)

Para Goleman (2004) las areas de investigacion acerca de los
sentimientos, la que ha concebido mayor interés en materia de temperamento es

la inteligencia emocional (IE), que es la habilidad de descubrir y operar los signos
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exaltados, asi como la investigacion afin, a la inteligencia emocional y consigna
cinco dimensiones: conocimiento de si mismo: Habilidad de ser consecuente de lo
que se estéa percibiendo; autorregulacion: Habilidad de operar los propios impulsos
y emociones; automotivacion: Habilidad de persistir sobre las frustraciones y
reveses; Empatia: Habilidad de identificarse con los sentimientos de otras
personas; habilidades sociales: Habilidad de manipular las emociones de otros. (p.
72).

Una investigacion busco establecer las tipologias de los peritos de Lucent
Technologies que se calificaban como “empleados destacados” por sus
empleadores. Los cientificos llegaron a la conclusién que esos empleados eran
idoneos para relacionarse con otros, es decir, de acuerdo con este estudio, lo que
identifica a los que revelan alto desempefio es la inteligencia emocional mas no el

talento académico.

Por otro lado, los contrarios aseveran que la inteligencia emocional es
confusa, no puede medirse y tiene una validez discutible, de lo que concluye que
la inteligencia emocional es notable para lograr el éxito en las ocupaciones que
piden un alto nivel de socializacion, por lo tanto, es un argumento discutible
adentro de la organizacién, sus intercesores sustentan que tiene un atrayente

instintivo que puede anunciar significativas conductas. (p.58).

Segun Chiavenato (2009), el desempefio es considerablemente situacional
gue cambia en cada persona, asi como de contexto en contexto, puesto que
pende de multiples elementos que influyen considerablemente. Un individuo
valora la comunicacién y los beneficios que esta le dard y si vale la pena el
esfuerzo, haciendo un sacrificio propio de las destrezas y pericias, asi como de su
conocimiento. Por tanto, el desempefio laboral depende mucho de la motivacion.
(p.192).
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Primeras teorias de la motivacion.

Robines y Ocultar (2014), mencionan que las primeras teorias que se
desarrollaron sobre la motivacion fueron: “Jerarquia de necesidades de Maslow,
las teorias X y Y de McGregor, teoria de dos factores de Herzberg y la teoria de
las tres necesidades de McClelland, estas teorias representan las bases para las
teorias contemporaneas, que hasta la fecha son utilizadas por muchos gerentes”.
(p.507)

Teoria de la escala de las necesidades (Maslow).

Robines y Ocultar (2014), mencionan a Maslow (1987) sobre esta teoria que se
basa en la existencia de un nivel de escala de necesidades que intervienen en la
conducta de toda persona, donde se identificd la existencia de cinco niveles de
necesidades, las cuales se encuentran jerarquizadas de forma piramidal,
colocando a las necesidades basicas en la base de la piramide y las superiores o
racionales en la parte de arriba. Define que, a medida que el individuo satisface
sus insuficiencias o necesidades de los niveles inferiores, las necesidades de los
niveles superiores van predominando, dicha clasificacion de las necesidades se
da de la siguiente manera: necesidades fisiologicas: denominadas también
bioldgicas o basicas: alimentacién, salud, descanso, reposo, abrigo. Su principal
caracteristica es la prisa de satisfaccion, del cual, si una de ellas no puede
satisfacerse, se evidencia dicha carencia en la conducta de la persona,
necesidades de seguridad: se encuentran en el segundo nivel e incluyen la
necesidad de proteccion de cualquier peligro sea este real o ficticio, fisico o
incierto; necesidades sociales: afines con la vida social de la persona y nacen en
torno a las faltas de ler y 2do nivel, se encuentran respectivamente
compensadas. Incluyendo las faltas de desarrollo afectivo, de asociacion,
aceptaciéon (colegas, amistad, afecto y amor), trabajo en equipo; necesidades de
autoestima: afines con la forma que el individuo se ve, se siente y se cuestiona.
Incluye el reconocimiento social, de estatus, prestigio, reputacion, consideracion y
confianza en si mismo; necesidades de autorrealizacion: son las necesidades que

se encuentran en el nivel mas superior e incluyen el deseo de superacién cada
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vez mas desarrollando todos sus potenciales humanos. Estas necesidades solo
se logran compensar con distinciones propias, desarrollo y actuacion del propio

éxito, manejo pleno de sus capacidades (p. 507).

ILDI?RAMIDE DE
MASLOW bl
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Figura 2: Piramide de Maslow

Adaptado:
https://www.google.com.pe/search?q=pir%C3%Almide+de+maslow&rlz=1C1SQJ
L_esPE773PE773&source=Inms&tbm=isch&sa=X&ved=0ahUKEwj_gInt7KbbAhU
LvIkKkHRVbAHQQ _AUICigB&biw=1536&bih=759#imgrc=JMgPWQOokbW4jM:

El autor refiere que aquellas necesidades no satisfechas influiran en la
conducta del individuo y lo orientan o no en el logro de sus objetivos. Las
necesidades que se encuentran en el ler y 2do nivel (organicas y de seguridad)
son las denominadas “necesidades primarias” se relacionan con su subsistencia
particular. Las necesidades de los escafios superiores brotan sélo cuando los mas
bajos han sido logrados, sin embargo, las mas bajas faltas demandan de una
motivacion relativamente répida, en tanto que las mas elevadas requieren una
motivacion mucha mas prolongada. Si alguna de las necesidades mas bajas no se
logro satisfacer por un largo periodo, esta se hace necesaria y por lo tanto
neutralizara el efecto de las mas elevadas (p.507).
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Teorias Xy Y de McGregor

Robines y Ocultar (2014), mencionan a Andy Grove, cofundador de Intel quien
era muy abierto con sus empleados y tenia la tendencia a gritar, segun €él porque
queria que sus empleados mejoren planteando la teoria propuesta por Douglas
McGregor quien mencion6 que el mejor método para motivar a los trabajadores
es usando el método que propone su teoria X y Y, propuso que: la teoria X es la
visibn negativa de las personas es decir que no les gusta trabajar o que no
quieren tener compromisos, y que tienen pocas ambiciones, por lo que se les
debe exigir a trabajar y la teoria Y presume que a los individuos les gusta el
trabajo por tanto aceptan responsabilidades, motivAndose y dirigiéndose a si
mismos. (p.508).

Teoria de los dos elementos de Herzberg

Como tercera teoria mencionada por Robines y Ocultar (2014), es la teoria de los
dos elementos de Herzberg: Satisfechos, relacionado con los factores intrinsecos,
los que producen motivacién en las personas e Insatisfechos, relacionado con los

factores extrinsecos impiden que las personas se sientan satisfechas. (p.508).

Teoria de las tres necesidades.

En esta teoria Robines y Ocultar (2014), mencionan a David McClelland quien
junto a sus colaboradores propusieron que existen tres necesidades adquiridas
gue son los principales motivadores en el trabajo: la necesidad de logro, la
necesidad de afiliacion y la necesidad de poder: necesidad de logro, impulso para
sobresalir, para tener éxito; necesidad de poder, hacer que otros se comporten de
manera peculiar y necesidad de afiliacion, deseo de tener relaciones

interpersonales, amicales y contiguas. (p.509).

Teorias contemporaneas de la motivacion.

Robines y Ocultar (2014), mencionaron que estas teorias quizas aln no sean tan

populares, pero que estdan amparadas por investigaciones y son: “teoria del
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establecimiento de metas, la teoria del reforzamiento, la teoria del disefio de
puestos, la teoria de la equidad, la teoria de las expectativas y las practicas

laborales con un compromiso elevado”. (p.512).

La teoria del establecimiento de metas esboza que las metas concretas
mejoran el desempefio, y que las metas dificultosas, provocan un mejor
desempefio que las metas faciles. EIl propdsito de trabajar encaminado a una
meta como primordial fuente de estimulacion laboral; las metas concretas
dificultosas que originan escalas mas altas de efectos que las metas generales. La
retroalimentacion que guia y motiva la conducta, en especial la autogenerada.
(p.511).

La teoria del reforzamiento sefiala que el mando es una situacion de sus
resultados. Para motivar a una persona, se usan distinciones positivas para
fortificar las conductas deseadas. Es recomendable desconocer las conductas
indeseables que sancionar. La ampliacion del puesto implica extender
horizontalmente el alcance del mismo al agregar mas tareas o incrementar la
cantidad de veces que se realiza la tarea. El enriquecimiento del puesto amplia
de forma vertical el fondo del puesto al otorgarles a los empleados mayor control

sobre su trabajo. (p.512).

El modelo del disefio de puestos plantea que se usan cinco dimensiones
fundamentales (variedad de las habilidades, identidad de la tarea, importancia de
la tarea, autonomia y retroalimentacion) para disefiar puestos que motiven a los
empleados. Otro método de disefio de puestos propone enfocarse en los aspectos

relacionales y proactivos del trabajo. (p.516).

La teoria de la equidad se orienta en la forma en que los trabajadores
comparan su parte de aportacion y resultados con las de otras personas
sobresalientes. Una percepcion de falta de igualdad incitara para que un empleado
forje algo sobre ello. La equidad influye mas en la satisfaccion del empleado que la

equidad proporcional. (p.516).
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La teoria de las expectativas alega que un individuo actia de acuerdo a sus
intereses de que la labor serd seguida por un efecto ansiado. El interés es la
correlacion entre el esfuerzo y el desempefio (¢,cuanto debo trabajar para alcanzar
un alto nivel de desempefio?); la meta es la correlacion entre el desempefio y el
estimulo (conseguir un nivel de desempefio me facilitard una recompensa
concreta); y el valor es el grado de atraccion del premio (¢es premio que
pretendo?) (p. 517).

Temas actuales de la motivacion.

Robines y Ocultar (2014) mencionan cuatro temas actuales sobre la motivacion
que los gerentes, o los lideres gerenciales deben conocer. motivar en
circunstancias econdmicas dificiles, manejar desafios transculturales, motivar
grupos singulares de trabajadores y disefiar programas de recompensas

adecuados. (p.520).

En situaciones econdmicas dificiles, deben examinar formas creativas para
conservar las voluntades de sus trabajadores activos, administrados y sin

obstaculos para alcanzar las metas.

Manejo de desafios transculturales generalmente la gran parte de las
teorias sobre la motivacién se han desarrollado en Estados Unidos y poseen un
tipo norteamericano como (el grado de necesidades de Maslow, la necesidad de
logro y la teoria de la equidad) muchas veces no calzan en demas culturas. Pero
la ambicion de tener un trabajo es significativa para todo ser humano y
probablemente los elementos motivadores internos bosquejados por Herzberg sea

igual en todo el mundo.

Motivacion de grupos particulares de trabajo una fuerza de trabajo
heterogéneo busca flexibilidad, los trabajadores quieren trabajos de acuerdo a sus
aptitudes y se sienten motivados en si. Los trabajadores temporales desean
también la ocasion de conseguir un empleo permanente y de ser entrenados de

acuerdo a sus destrezas. Para motivar a los trabajadores menos competentes con
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sueldo minimo se pueden usar esquemas de reconocimiento y exponer el aprecio

sincero por la labor efectuada.

Programas de recompensa adecuados, el compartir los estados financieros
(los libros) con los trabajadores se llama la administracion de libro abierto. Los
eventos de reconocimiento son el agradecimiento personal, el ascenso y la estima
por una labor bien hecha. Los esquemas de pago por desempefio son diversas

pagan a los trabajadores en base a su desempefio. (p.524).

Dimensiones del desempefio laboral.

Se ha utilizado como linea de base en el presente trabajo lo sefialado por Davis y
Newstrom (2001) mencionado por Quintero, Africano y Faria (2008) quienes
definieron al desempefio laboral como aquellas habilidades, capacidades y
cualidades que posee un trabajador, que al interactuar con sus labores de trabajo
y con las de la organizacion, van a producir conductas que pueden influir en

resultados y en las metas disefiadas por la institucion (p.39).

Del mismo modo, precisaron que la aptitud intelectual y la conducta de los
trabajadores de una institucion definen en una elevada dimension la capacidad en
el servicio a los usuarios, haciendo que el éxito organizacional dependa en gran
medida del nivel de competitividad que ostente cada uno de los miembros de la
organizaciéon. Es por ello que la aptitud y actitud de los trabajadores son
caracteristicas del factor humano de una organizacion que afectan directamente
los resultados institucionales, por lo que es preciso contar con un disefio de
seleccion bien delineada. Es por ello que se hace necesario que, en toda
institucion el talento humano sea reconocido, arduo y se tutele con seguridad

hacia la estrategia organizacional.

El reforzamiento del desempefio laboral como del compromiso en los
trabajadores demanda de ciertas técnicas de analisis de la conducta humana, por
lo que las instituciones, los jefes y los trabajadores, en la actualidad requieren del

conocimiento de las técnicas conductuales permitidas y eficaces para llevar a
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cabo un apropiado desarrollo organizacional, esto forjara un ambiente efectivo en
los trabajadores, dichas técnicas promoveran la confianza y colaboracion para

lograr las metas sefaladas.

Igualmente, indicaron que las entidades o empresas en la necesidad de
brindar una eficiente atencion a los usuarios, conviene reflexionar sobre los
elementos que se hallan relacionados y afectan de modo directo en el trabajo del
personal, entre ellos se consideran para la presente investigacion las dimensiones
siguientes: “la satisfaccion del empleado, autoestima, trabajo en equipo vy

adiestramiento para el trabajador” (p.40).

Satisfaccion del empleado. Se refiere al grupo de emociones con los que
el trabajador observa su labor, los cuales se manifestaran en el desarrollo
de ciertas actitudes laborales e influiran en su desempefio laboral.
Asimismo, sefialan que las cualidades apoyan a los gestores a anunciar el
resultado de las labores de la conducta expectante.

Autoestima. Estado de animo, el mismo al manifestar le permiten a la
persona revelar el afan por lograr un nuevo escenario y la aspiracion de ser
halagado en el grupo. Esta cualidad es de significacién relevante en los
centros de trabajo que brinden oportunidad a los individuos revelando sus
destrezas.

Trabajo en Equipo. El hecho de desarrollar trabajo en equipo por el
personal puede mejorar su desempefio laboral, ya que cuando el personal
se relne y satisface sus necesidades laborales, se origina una interaccién
entre ellos, originando ciertos procesos, a manera de cohesién del grupo,
comunicacién asertiva, la igualdad de sus miembros, el nacimiento del
liderazgo, etc.

Capacitacion del Trabajador. Es la formacion en proceso con el objetivo
de que el personal logre desempeiiar su papel lo mas eficientemente
posible. Un programa de capacitacion debe tener siempre el objetivo de
suministrar informacién y un contenido concreto al cargo o promover la

emulacion de modelos (p.40).
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Tipos de valoracion de desempeiio.

La valoracion del desempefio es un juicio ordenado y metddico para calcular,
valorar e influir las propiedades procedimientos y efectos concernientes en el
trabajo y el nivel de abandono, a fin de revelar en qué mesura es fructifero el

empleado y si lograria perfeccionar su utilidad expectante.

La valoracién del desempefio es muy usual para estimar el desarrollo del
sujeto en el cargo y su ambicidn de progreso. Para James Stoner (1996) la
valoracion del desempefio viene a ser: “El proceso perenne de suministrar a los
dependientes, informe sobre la actividad que estan realizando para la institucion”.

(p. 497). La valoracion de desempefio laboral es asumida como:

Valoracion de desempefio laboral de 90° en la valoracién de 90° se
mezclan metas y capacidades. El cumplir las metas se relaciona con asuntos

remuneratorios y capacidades que se valoran para su progreso.

Valoracion de desempefio laboral de 180° se mezcla el calculo ejecutado
por el jefe superior o inspector y la autovaloracion del empleado para el logro de
las metas y capacidades del puesto, asi como el interés del empleado.

Valoracion de desempefio laboral de 270° la valoracion de 270° fue
desplegada con el propoésito de separar la imparcialidad que puede originar como
consecuencia de una valoracion de 90° o 180°, esta valoracion lo hace el jefe al
empleado; también concurre una autovaloracion donde actia un elemento mas de
calculo que hacen los mismos empleados si tienen a su cargo dependientes, o por
sus compafieros del grupo de trabajo o los que se hallan en el mismo grado de

compromiso.

Valoracion de desempefio laboral de 360° la valoracion de 360° es
conocida igualmente como valoracién general es un instrumento de mayor uso por
las instituciones actuales. La valoracion de 360°, intenta otorgar a los trabajadores

lo mas adecuadamente viable, al conseguir contribuciones desde distintas
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posiciones: revisores, camaradas, dependientes, consumidores internos etc.
Inicialmente este instrumento soélo era aplicado con la finalidad del
perfeccionamiento; sin embargo, en la actualidad esta siendo utilizada para
calcular el desempefio, capacidades y demas estudios administrativos. (p.514)

El prototipo de valoracion de desempefio mas usado es la valoracion por
capacidades, encontrandose dentro de este tipo la valoracion en 360°, que intenta
otorgar a los trabajadores una proyeccion de su desempefio de manera
apropiada, al conseguir aportaciones de todos los inspectores, dependientes,

consumidores internos, sus compaferos y su auto valoracion.

1.4 Formulacién del problema

La actividad laboral en el mundo globalizado viene sufriendo cambios
significativos por el avance tecnoldgico, con la implementacion de las Tecnologias
de la Informacion y Comunicacion (TIC), convirtiéndose en un reto para los
nuevos lideres, teniendo en cuenta que se debe actualizar de acuerdo con el
avance tecnologico, y asi poder desempefiarse efectivamente en equipo,
intervenir para corregir inconvenientes, desarrollar una buena popularidad con sus
colegas, asi como con su grupo, todos estos aspectos constituyen requisitos muy
importantes en un lider.

Un lider debe reunir un bagaje de requisitos y cualidades, tanto
actitudinales como actitudinales que le permita cumplir con sus funciones
gerenciales que son: planificacion, organizacién, direccion y control; ademas,
conducir al personal de la organizacion para el perfeccionamiento de su
desempeiio laboral como mecanismo fundamental para el logro de las metas
colectivas y personales.

Es necesario, que un lider debe estar capacitado para la toma de
decisiones acertadas, demostrar aptitud, actitud y capacidad para motivar, dirigir,
operar, determinar responsabilidades e inspirar obediencia, confianza,
colaboracion, ser un ejemplo, elementos esenciales para influir en el
comportamiento del personal, lo cual mejoraria su desempefio laboral, es por ello
gue tanto las entidades publicas como privadas deben desarrollar habilidades
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gerenciales eficaces con la finalidad de producir la innovacion de sus contextos y
conseguir el compromiso de sus discipulos, en el camino hacia el
perfeccionamiento y cumplimiento de metas.

En ese sentido, diversos paises tanto europeos como Espafia, Hungria,
latinoamericanos como Venezuela, Costa Rica, Colombia, Ecuador, México,
vienen acogiendo los cambios tecnolégicos del mundo globalizado, para formar
lideres acordes a las necesidades actuales, exigiéndoles a cambiar de mentalidad
dejando atras los antiguos esquemas de jefatura, para ejercer un liderazgo
efectivo y eficaz en sus instituciones, para orientarse al logro de la vision y mision.

En el Pert también, al igual que en los paises europeos y latinoamericanos
se vienen implementando estas practicas, debido a que las exigencias laborales
van acorde a los cambios e invenciones que se producen frecuentemente, lo que
requiere una adecuacion de la organizacién y actividad de los establecimientos
tanto publicos como privados.

Por dltimo, cabe mencionar que en los trabajos previos internacionales
como nacionales revisados referente a las variables liderazgo gerencial y
desempefio laboral se encontr6 muy poca informacion, muchos de ellos
mencionan al liderazgo transformacional y democratico que son los mas idéneos;
sin embargo al revisar la teoria estos tipos de liderazgo ya no son adecuados para
nuestros tiempos donde el avance tecnolégico, los cambios de paradigma, hacen
que el gerente tenga que convertirse en un lider, como lo menciona Robbins y
Coulter (2014), los lideres actuales tienen que tener mucho manejo emocional y
ya no son solamente gerentes, sino deben ser lideres, que guien a sus discipulos,
lo cual indica la importancia de la presente investigacién para actualizarse y
cambiar de mentalidad saliendo de las viejas concepciones.

Problema general:

¢Cual es la relacion entre el liderazgo gerencial y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04, Comas,
20187
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Problemas especificos:

Problema especifico 1

¢,Cual es la relacion entre el liderazgo personal y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 Comas,
20187

Problema especifico 2

¢,Cual es la relacion entre el liderazgo directivo y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 Comas,
2018?

Problema especifico 3

¢ Cudl es la relacion entre liderazgo social y el desemperfio laboral del personal
administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 Comas, 20187

1.5. Justificacion del estudio

Justificacion teodrica.

En investigacion se dice que existe una justificacion teérica cuando la intencion de
la investigacion es crear reflexion y discusion académica sobre el discernimiento
existente, comparar una teoria, diferenciar resultados o hacer gnoseologia del
discernimiento positivo. Bernal (2010 p.106)

La presente investigacion se realiz6 con la intencién de contribuir al
conocimiento sobre liderazgo gerencial y de como si es ejercido de manera
efectiva puede llevar a la reflexion, para que estos gestores se esfuercen por ser
mejores profesionales, personas y guias, que llevan a su grupo y a la entidad
hacia el logro de sus objetivos; es asi que los resultados que arrojaron del

presente estudio podra utilizarse en una proposicion para ser manipulado como
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conocimiento profundo, ya que se estaria demostrando que el buen lider o guia

mejora el nivel de desempefio de los trabajadores.

En asi que, se relaciona con las aportaciones de la hipotesis que revela las
pautas para un eficaz liderazgo gerencial, en vista que producira un efecto claro

en el desempefio laboral de la institucion.

Justificacion Préactica.

Se cree que una investigacidbn posee justificacion practica cuando su avance
ayuda a solucionar un problema o, nos plantea tacticas que al emplear ayudarian

a solucionarlo. Bernal (2010 p.106)

La justificacion del presente estudio reside en la importancia para la Unidad
de Gestion Educativa Local N° 04, Comas, que permitié exponer y presentar los
resultados que muestra el desempefio laboral del trabajador bajo el estilo de
liderazgo gerencial, asimismo, revel6 los efectos del trabajo de campo donde se
expuso la situacion con relacién a las variables, valiendo como referencia para

otras investigaciones.

Por tanto, agrupé ilustraciones que podrian optimizar el liderazgo del
gerente y el desempefio de los trabajadores de todos los niveles, esperando que
los efectos a partir del panorama practico admitan hallar soluciones concretas
para mejorar el liderazgo gerencial de todo el personal de la entidad, asi
suministrar y efectuar tacticas que contribuyan al desarrollo profesional; del mismo
modo serviran de sustento para aumentar el desempefio de los trabajadores y sea

una base para nuevas investigaciones relacionadas con el argumento.

Justificacion metodoldgica

En investigacion cientifica, la justificacion metodologica se establece cuando el
tema que se va a ejecutar plantea un nuevo procedimiento o0 una nueva tactica

para crear juicio valido y confiable.
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La presente investigacion, usd técnicas e instrumentos con acreditada
eficacia y confiabilidad, que han sido juzgados por juicio de peritos, por lo que se
obtuvo resultados precisos.

Responde a una o varias de las siguientes preguntas: (a) ¢La investigacion
logra ayudar a fundar una nueva herramienta para recoger o examinar datos?, (b)
¢Ayuda a la tesis de una percepcion, medio, argumento variable o correlacién
entre variables?, (c) ¢Logran conseguir con ella progresos en la forma de advertir
con una o mas variables?, (d) ¢Insinla como aprender mas apropiadamente una
poblacion?, (e) ¢Logra ayudar a combinar las orientaciones cuantitativas y

cualitativas para favorecer la pesquisa de juicio?

Justificacion cientifica

Referente al aporte cientifico, la presente investigacion se niveld en la mesura que
se quiera formar la relacion entre el liderazgo gerencial y desemperio laboral en la
Unidad de Gestion Educativa Local N° 04, Comas, de modo que los efectos
servirdn para vigorizar la organizacién, haciendo que el liderazgo gerencial sea

adecuado y eficaz.

1.6 Hipbtesis
Hipotesis general.

El liderazgo gerencial se relaciona significativamente con el desempeiio laboral del
personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 Comas, 2018.

Hipotesis especificas.

Hipotesis especifica 1.

El Liderazgo personal se relaciona significativamente con el desempefio laboral del

personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 Comas, 2018.
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Hipotesis especifica 2.

El liderazgo directivo se relaciona significativamente con el desempefio laboral del

personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 Comas, 2018.

Hipodtesis especifica 3.

El liderazgo social se relaciona significativamente con el desempeiio laboral del
personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 Comas, 2018.

1.7 Objetivos
Objetivo general.

Determinar la relacién entre el liderazgo gerencial y el desempefio laboral del

personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 Comas, 2018.

Objetivos especificos.

Objetivo Especifico 1.

Determinar cual es la relacién entre el liderazgo personal y el desempefio laboral del

personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 Comas, 2018.

Objetivo Especifico 2.

Determinar cudl es la relacion entre el liderazgo directivo y el desempefio laboral del

personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 Comas, 2018.

Objetivo Especifico 3.

Determinar cual es la relacion entre el liderazgo social y el desempefio laboral del

personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 Comas, 2018.



1. Método
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2.1 Disefio de investigacion

Método

El método empleado fue hipotético deductivo, como lo indica Bernal (2010), es una
concepcion que se inicia de afirmaciones como hipétesis y busca aseverar o rebatir
esas hipotesis, logrando de ellas las conclusiones que seran comprobadas o

confrontadas con los sucesos. (p.116)

Enfoque
Segun su enfoque o naturaleza fue una investigacion cuantitativa, basada en una
investigacion empirico-analista, fundamenta sus ilustraciones en cifras estadisticas

para responder a causas-efectos concretos.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) el enfoque cuantitativo
tiene el objetivo de medir fendmenos, utilizando estadisticas, empleando
experimentacion y el andlisis de causa-efecto a fin de lograr objeciones de la
poblacion de estudio a interrogaciones concretas. Es decir, es descriptivo, es
necesario que exista una correlaciéon numeraria entre las variables del problema
de investigacion, con fichas numeéricos cuantificables que analice y prediga la
conducta de la poblacién, centrandose en una causa-efecto, pudiendo aplicarse
los resultados a situaciones generales orientado a resultados, siendo que las
cifras simbolizan el ambiente abstracto, estudiando las reacciones humanas y

sus conductas a partir de una muestra de la poblacion de estudio. (p.4)

Tipo

Segun su tipo fue basica o pura; con el objeto de acrecentar el discernimiento
por medio de la recoleccion de datos, profundizando los conocimientos
existentes en la realidad. Se construydé en base a esa situacion un mayor
conocimiento, afirmandose en un contexto hipotético, en ello radica la
importancia del conocimiento de los antecedentes para poder generar criterios
nuevos detallados en sus conclusiones que se basan en los hechos. Gomez
(2006, p.4).
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Nivel

Por su nivel, la presente investigacion fue descriptiva-correlacional, donde el
nivel descriptivo es la rama de la estadistica que recolecta, analiza y define un
conjunto de datos con la finalidad de describir los rasgos y conductas de este

grupo mediante medidas de resumen, tablas o gréficos. Arias (2012, p.23).

Se dice que su nivel es correlacional donde se pretende correlacionar la
Variablel con la Variable2, se mide y evalla con exactitud el nivel de analogia
entre dos concepciones o variables en un conjunto de personas durante la
investigacién, siendo que esta analogia podria ser real o falsa. Requieren un
disefio de conjeturas que serdn comprobadas o0 no; su interés reside en
conocer como se puede tolerar una variable, sabiendo la conducta de otra

variable afin.

Sanchez y Reyes (2006) manifiestan que es la forma béasica de
investigacion a la que puede acudir un estudioso que busca y acumula
investigacién simultanea respecto a un contexto anteriormente definido (objeto
de estudio) sin mostrar el control de un método y es simbolizado en este
esquema. (p. 87)

Disefio de investigacion

El disefio empleado en la presente investigacion fue no experimental de corte
transversal, es decir se realiz6 sin manipular las variables de manera
intencional, observando los fenomenos tal cual se muestran, para luego
compararlos. Hernandez, Fernandez y Baptista (2006, p. 184), sefialan que una
investigacion se llama no experimental porque se realizan sin manipular
intencionalmente las variables, siendo observados los problemas tal cual se
muestran para luego compararlos y se dice que es de corte transversal debido
a que se recogen los datos en un solo momento, con la intencion de referir las

variables y considerar su acontecimiento e interrelacion en un momento dado.
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Este estudio se asemeja a una toma fotografica de algo que acontece en
el momento. En cuanto al alcance temporal, los estudios transversales se

refieren a que los datos son recogidos en un solo momento.

0,

|

0;

Diagrama correlacional

Dénde:

M: Del personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04,
Comas.

O1: Informacién sobre el Liderazgo gerencial

r: Analogia entre variables

02: Informacién del desempefio laboral

2.2 Variables, operacionalizacion
Definicién conceptual.
Variable 1: Liderazgo Gerencial.

El liderazgo gerencial es un fendmeno social que se exterioriza cuando el gestor
consigue que su conjunto de colaboradores se implique hacia el logro de la visién
colectiva. Paez (2008, p.132).

El lider gerencial es aquel que, por sus condiciones, cualidades,
instrucciones y pericias en el campo institucional donde se despliega, logra crear
confianza, inspiracion y fe en su grupo de participantes, ademas, logra
comprometerlos para el logro de la vision colectiva, por medio de concordancias,

estimulaciones y responsabilidades, descartando la forma coercitiva e
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independiente. Paez (2008, p.136). Por tanto, el lider gerencial es aquel que
consigue ordenar la vision institucional con los intereses individuales de los
componentes de la institucion, por medio de la motivacion y el modelo como

componente esencial de inspiracion para los colaboradores.

Como mencionaron los estudiosos el liderazgo gerencial no solamente es
cumplir con la labor de un jefe o gerente pues ese individuo tiene que ser un lider
para que tenga garantizada la obediencia de las ordenes que emite, empleando
distintas maneras, con una visibn completa de la funcién y como afectan sus
decisiones, asegurando el bienestar y el logro de sus seguidores, puesto que tiene
la capacidad moral, ética, conocimientos y la actitud de conseguir que otros lo
sigan con entusiasmo guiandolos, siendo un ejemplo para el logro de los objetivos
personales e institucionales, como dijo James Mc Gregor Burns, el lider que no
posee componentes morales ni éticos pasara a la historia como un malandrin; por
ello es muy importante la integridad personal del lider, con principios morales,

éticos y conocimientos bien cimentados.

Definicién operacional.

La Variable liderazgo gerencial se ha operacionalizado mediante el instrumento
consistente en un cuestionario de 20 preguntas, en la escala de Likert de 1 al 5:

Muy de acuerdo (5)
De acuerdo (4)
Neutro (3)

En desacuerdo (2)

Muy en desacuerdo (1)
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Operacionalizacion de variable liderazgo gerencial

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de la Variable liderazgo gerencial

Dimensiones Indicadores Items Escala e indice  Niveles y Rangos
Integridad y confianza 1,2,
Perseverancia 3, Escala
D1. Personal  Importancia a la accién 4,5, de Likert
Administracién del tiempo 6,
Autocontrol, automotivacion 7.8, Muy de Alto: 75-100
Habilidad estratégica 9, acuerdo (5)
Perspectiva / rango de 10,11, De acuerdo Medio: 48-74
o intereses 12, (4)
D2. Directivo  Optencién de resultados 13,14,  Neutro (3) Bajo: 20-47
Toma de decisiones con En
calidad y oportunidad. 15, desacuerdo
Buen negociador (2)
Influencia 16, Muy en
Comunicacion — Capacidad 17 desacuerdo
_ para escuchar ’ (1)
D3. Social Creacion y desarrollo de
equipos 18,
Capacitar a colaboradores 19
Ser un ejemplo 20

Variable 2: Desempefio laboral

Quintero, et. al. (2008) consideran que el desempefio es una accién encaminada a
resultados, es decir, sefial visible, medible y dinamica, el desempefio es una labor,
es una serie de sucesos conductuales visibles originados por un individuo. (p.39).
Asimismo, hacen referencia al desempefio ocupacional esbozado por Toro (1992),
que lo precisa como las acciones laborales que realiza un individuo para la
consecucién a las descripciones de cada una de las labores que tiene el puesto de
trabajo. Consideraron cuatro dimensiones, las cuales han sido utilizadas como

base en esta investigacion y se detallan a continuacion.

Para varios gobiernos de América Latina pertenecientes a la OECD, Armijo
(2011, p.63), sefiala que los indicadores del desempefio laboral se clasifican en las
“3 E”: Eficiencia, Economia, Eficacia, afiadiendo el indicador de Calidad de manera
aislada del indicador de “eficacia”, que en varios manuales se supone una

propiedad de esta condicion.
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Definicion operacional.

La variable desempefio laboral se ha operacionalizado mediante el instrumento

consistente en un cuestionario de 20 preguntas, en la escala de Likert de 1 al 5:

Operacionalizacion de variable desempefio laboral

Tabla 2

Matriz de operacionalizacion de la Variable Desemperio laboral

Dimensiones Indicadores items Escala e indice ergr?geossy
Equipo de trabajo 1,2,
D1. Satisfaccion del Supervisién de trabajo 3,4 Escala de Likert
trabajador Estructura organizativa 5
Reconocimiento 6,7 Muy de acuerdo Alto: 75-100
Oportunidades 8 (%) . aql
D2. Autoestima Depresion 9,10 De acuerdo (4) Medio: 48-74
) Neutro (3) -
Calidad 11,12 En desacuerdo (2) Bajo: 20-47
Interaccion 13 Muy en
D3. Trabajo en equipo Cohesion 14 desacuerdo (1)
Comunicacion 15,16
o Métodos 17,18
D4. Capacitacion del  Tgcnicas 19
trabajador Coordinaciones 20

2.3 Poblacién, muestray muestreo

Poblacién

La poblacién para la presente investigacion esta constituida por 46 empleados

administrativos de la Unidad de Gestién Educativa Local N° 04, Comas.

La poblacion se define como “el conjunto de todas las unidades de
estudio que tienen determinadas caracteristicas comunes” Hernandez et al.
(2014, p. 239).
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Muestra.

Para la presente investigacion no se consideré una muestra debido a que ésta es
considerada como una cantidad significativa de la poblacion. La muestra es
definida como un subconjunto de la poblacion de donde se acopian los datos de
utiidad siendo una parte concreta de la poblacion Hernandez, Fernandez y
Baptista (2014, p. 237).

Segun indican Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p.172-175) no
siempre se tiene una muestra de la poblacién de estudio, pero si en la mayoria de
los casos dependiendo del objetivo de la investigacion. Es por ello en el presente
estudio no se consider0 obtener una muestra debido a la escasa cantidad de la

poblacién efectuando la tesis sobre el total del universo de estudio.

2.4 Técnicas e instrumentales de recoleccién de datos

Métodos de recoleccién de datos

Para la presente investigacion se utiliz6 como método de recoleccién de datos la
encuesta, la cual en la metodologia cuantitativa es la mas usada en la seleccion de
averiguacién de primera mano, porque admite recopilar concreta y rapida en su
progreso la informacion, es de aplicacion sencilla y es poco cara. Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014, p. 240).

Instrumentos de recoleccién de datos

Recoger antecedentes involucra elegir una herramienta de calculo util o desarrollar

uno propio Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 428),

Para la presente investigacion se utilizo como herramienta de recoleccion de

datos el cuestionario de actitudes con escala Likert.
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Segun Bernal (2010) el cuestionario es un grupo de propuestas esbozadas
para crear los datos precisos, con la intencion de obtener los objetivos del plan de
investigacion. Es el disefio de una técnica formal para lograr informacion de la
unidad de analisis esencia del articulo y centro del problema de investigacion. En
conclusioén, un cuestionario radica en un grupo de interrogaciones sobre una o mas
variables que se van a medir, permitiendo igualar y nivelar el proceso de
recoleccion de datos. Un disefio inconveniente recoge datos incompletos y vagos

generando informacién poco confiable. (p. 250).

La herramienta que se utilizé en la actual investigacion estuvo constituida por
dos cuestionarios estructurados consistente en un conjunto de preguntas
elaboradas de acuerdo con los hechos que interesan en la investigacion y que
seran rebatidas por los encuestados. Dicho interrogatorio estuvo encaminado al
personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04, Comas y
contiene un total de 20 preguntas para la Variablel: Liderazgo gerencial y 20
preguntas para la Variable2: Desempefio laboral, en la escala de Likert del 1 al 5

con el fin de recabar informacion sobre las variables de investigacion, adonde:

indica muy en desacuerdo
indica en desacuerdo
indica neutro

indica de acuerdo

o bk 0N PE

indica muy de acuerdo

El encuestado fue orientado sobre la manera de responder al instrumento
para que pueda contestar de manera imparcial de acuerdo a la escala indicada que
estan relacionadas con la variable 1 (liderazgo gerencial), la misma hizo referencia
a la opinion o forma de pensar del encuestado hacia su lider o jefe inmediato; o la
variable 2 (desempefio laboral) la cual hizo referencia a la opinibn o forma de
pensar del encuestado hacia su pensar o sentir de la entidad publica en la cual

labora.
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Ficha técnica del instrumento para medir la V1 liderazgo gerencial

Nombre del instrumento:
Autor(a):

Adaptado por:

Lugar:

Fecha de aplicacion:
Objetivo:

Administrado a:
Tiempo

Margen de error:
Observacion:

Nivel valorativo de la variable liderazgo gerencial
Alvarado, J.

Diaz, N.

Lima

09.07.2018

Determinar la relacién existente entre el liderazgo
gerencial y el desempeiio laboral del personal
administrativo de la Unidad de Gestion Educativa
Local N° 04, Comas, 2018.

Individual

15-20 minutos

5%

Reside en un conjunto de 20 preguntas en la Escala
de Likert del 1 al 5, donde: 1 indica muy en

desacuerdo, 2 indica en desacuerdo, 3 indica neutro,
4 indica de acuerdo y 5 indica muy de acuerdo. La
calificacibn se dar4d en cinco puntos con una
orientacion verdadera. Igualmente, el nivel esta
formado por un total de 3 dimensiones: liderazgo
personal, liderazgo directivo y liderazgo social.

Tabla 4

Ficha técnica del instrumento para medir la V2 desempefio laboral

Nombre del instrumento:
Autor(a):

Adaptado por:

Lugar:

Fecha de aplicacion:
Objetivo:

Administrado a:
Tiempo

Margen de error:
Observacion:

Escala valorativa de la variable desempeiio laboral
Alvarado, J.

Diaz, N.

Lima

09.07.2018

Determinar la relacion existente entre el desempefio
laboral y el liderazgo gerencial del personal
administrativo de la Unidad de Gestion Educativa
Local N° 04, Comas, 2018.

Individual

15-20 minutos

5%

Reside en un grupo de 20 preguntas en la Escala de
Likert del 1 al 5, donde: 1 indica muy en desacuerdo,
2 indica en desacuerdo, 3 indica neutro, 4 indica de
acuerdo y 5 indica muy de acuerdo. La calificacién se
proveerd en cinco puntos con una orientacion
positiva. Ademas, el nivel estd conformado por 4
dimensiones: satisfaccion del trabajador, autoestima,
trabajo en equipo y capacitacion del trabajador.
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Validez y confiabilidad del instrumento de los instrumentos
Validez:

Hernandez, Fernandez y Baptista (1998), explicaron que “la validez
generalmente narra el nivel en que una herramienta efectivamente mide la

variable que intenta medir” (p.243)

Por otro lado, Rusque M. (2003) determind “la validez simboliza la
probabilidad de que una técnica de investigacion pueda reconocer a las

incognitas enunciadas” (p.134).

Tamayo y Tamayo (1998), pensaron que validar es “establecer cualitativa

y/o cuantitativamente un antecedente” (p.224).

Posteriormente a la preparacion de los instrumentales de recoleccion de
datos se mostr6 a consideracion del Tutor y demas expertos. Sobre ello Pineda,
Alvarado y Canales (1994) describieron; que la validez es “el valor en que una

herramienta consigue calcular lo que se procura calcular” (p. 140).

Tabla 5
Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento V1

N° Grqdo_ Nombres y apellidos Dictamen
académico del experto

1 metododlogo/asesor Dr. Hugo L. Aguero Alva Si hay suficiencia

2 tematico Dr. Noel Alcas Zapata Si hay suficiencia

3 gestion educacional Dr. Chantal Jara Aguirre Hay suficiencia
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Tabla 6
Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento V2

N° Gra}dq Nombres y apellidos Dictamen
académico del experto

1 metoddlogo/asesor Dr. Hugo L. Aglero Alva Si hay suficiencia

2 tematico Dr. Noel Alcas Zapata Si hay suficiencia

3 gestion educacional Dr. Chantal Jara Aguirre Hay suficiencia

Confiabilidad del instrumento

La confiablidad de la herramienta reside en el nivel en que la herramienta
produce resultados solidos y afines, es decir, que su estudio reiterado a la

misma persona u objeto provoca resultados similares. Kerlinger (2002, p. 607).

El criterio de confiabilidad de la herramienta se estableci6 mediante el
coeficiente de Alpha de Cronbach, que requiere de una sola direccién de la
herramienta de célculo y produce valores que fluctian entre uno y cero. Su
férmula establece el grado de firmeza y exactitud: la escala de valores que
establece la confiabilidad fue dado por los siguientes valores Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014, p. 203)

La Interpretacion del Coeficiente de Confiabilidad de un instrumento
se formula mediante un coeficiente de correlacién, que representa similitud
del test consigo mismo. Sus valores fluctian entre cero (0) y uno (1.00).
Una de las formas de descifrar la magnitud de un factor de confiabilidad es
guiada por la siguiente escala:
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Tabla 7
Niveles de confiabilidad — Escala de valores
Valores Nivel
De-1a0 No es confiable
De 0.01 a 0.49 Baja confiabilidad
De 0.50 a 0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad
De 0.90 a 1.00 Alta confiabilidad

Citado por Corral (2009), tomado de Carlos Ruiz Bolivar (2002, p.33).

Para obtener la confiabilidad del instrumento se aplicdé una prueba piloto a
10 sujetos de una poblacién similar al de la investigacion, el mismo se elabor6
una tabla en el sistema IBM SPSS, version 25, que arroj6 el siguiente resultado

para la variable liderazgo gerencial.

Tabla 8
Estadistica de confiabilidad para Variable 1 Liderazgo Gerencial

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
877 20

Interpretacion:

De acuerdo con los resultados del andlisis de fiabilidad sistematizado se obtuvo
para la variable liderazgo gerencial un Alfa de Cronbach de 0,877 y segun la
escala de valores se establecido que el instrumento de medicion es de fuerte

confiabilidad.
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Tabla 9

Estadistica de confiabilidad para Variable 2 Desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,906 20

Interpretacion:
De acuerdo con los resultados del andlisis de fiabilidad para la variable
desempeiio laboral se obtuvo un Alfa de Cronbach de 0,906 y segun la escala de

valores se establecié que el instrumento de medicion es de alta confiabilidad.

2.5 Métodos de andlisis de datos

El andlisis de datos expresa como van a ser tratados los datos recogidos en sus
distintas fases. Para ello se utiliza la estadistica como una herramienta. “Esta
fase se demuestra después de la aplicacién del instrumento y cumplida la
recoleccion de los datos. Se procedié a aplicar el andlisis de los datos para las

respuestas a las incognitas de la investigacion” Hevia (2001, p. 46).

La metodologia para efectuar el andlisis de datos se procedié de la siguiente
manera:

a) Reproduccion de datos. - Los resultados de cada cuestionario fueron
ingresados a la base de datos mediante las herramientas
computacionales, utilizando el software SPSS en su version 25 y
Microsoft Excel 2016.

b) Aplicacion de instrumentales estadisticos. - En el software SPSS en su

version 25 se utilizo los estadisticos descriptivos y de correlacion.
c) Estudio. - Se realizé un analisis de tipo bivariado y cuantitativo.

d) Visualizacion de datos. - Los datos fueron representados mediante
graficos y tablas de distribucion de frecuencias para facilitar su

interpretacion.
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Estadistica descriptiva

Los resultados se presentaron empleando tabla de frecuencias y grafico de
barras.

Estadistica inferencia / Prueba de hipotesis

La contrastacion de las hipétesis se efectud teniendo en cuenta los siguientes
juicios:

Formulacion de la hipotesis estadistica

La contrastacién de hipétesis fue procesada por el programa estadistico SPSS V.
25, en donde se obtuvo la Rho de Spearman para mostrar la relacion significativa

entre la variable liderazgo gerencial y la variable desempefio laboral.

Nivel de significacion:

El nivel de significacion tedrica 0.05, que corresponde a un nivel de confiabilidad
del 95%

Regla de decision:

({13

El nivel de significacion “p“ es menor a 0.05 se rechaza la Hipodtesis Nula.

({13

El nivel de significacion “p“ no es menor a 0.05 no se rechaza la Hipétesis Nula.
Prueba estadistica.

La sistematica para el estudio de los datos se efectud de la siguiente manera:

a) Reproduccion de datos. - Los resultados obtenidos de cada cuestionario
fueron ingresados a base de datos de Microsoft Excel 2016 y luego

fueron al software SPSS en su version 25.
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b) Estudio de instrumentales estadisticas. — Se empleo el software SPSS
en su version 25 para el uso de los estadisticos de correlaciéon Rho de

Spearman.
c) Andlisis. - El analisis fue tipo bivariado y cuantitativo.

d) Representacion de datos. — La representacion de datos fueron a través
de graficos y tablas de distribucion de frecuencias para facilitar su

interpretacion.

e) Andlisis de resultados. - Para el analisis se empled el factor de

correlacion lineal Rho de Spearman.

2.6 Aspectos éticos

Los datos pertinentes en esta investigacion fueron recogidos del grupo de
analisis de estudio y se resolvieron de forma adecuada sin alteraciones, puesto
que estos datos estan fundamentados en el instrumento aplicado.

La investigacion contd con la autorizacion correspondiente del gerente

del area de abastecimientos de la institucion.

Asimismo, se conservé: (a) el anonimato de las personas encuestadas,

(b) el respeto y deferencia y (c) No hubo prejuzgamiento.



1. Resultados
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3.1. Resultados descriptivos de la investigacion

De la variable 1: Liderazgo gerencial.

Para la presentacion de los resultados de las variables y dimensiones del

estudio, se categorizo el resultado de la encuesta de la siguiente manera:

Bajo: 20 — 47
Medio: 48 — 74
Alto: 75 -100

Con lo que se obtuvo los siguientes resultados:

Tabla 10

Frecuencia y porcentajes de la V1: Liderazgo gerencial

LIDERAZGO GERENCIAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje véalido acumulado
Vélido BAJO 8 17,4 17,4 17,4
MEDIO 11 23,9 23,9 41,3
ALTO 27 58,7 58,7 100,0
Total 46 100,0 100,0

58.7%

23.9%

30 17.4%

20

10

BAIO MEDIO ALTO

OBAJO OMEDIO BALTO

Figura 3. Niveles de la Variable 1 liderazgo gerencial
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Interpretacion: De la tabla 10 y figura 3, se observa que solo 8 trabajadores
administrativos (17.4%) percibieron el liderazgo gerencial como bajo; 11 (23.9%)

percibieron como medio y 27 (58.7%) lo percibieron alto.

Dimensiones de la variable liderazgo gerencial

Dimension 1: Liderazgo personal

Tabla 11
Frecuencia y porcentajes de la dimension 1: liderazgo personal

LIDERAZGO PERSONAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje véalido acumulado
Vélido BAJO 14 30,4 30,4 30,4
MEDIO 6 13,0 13,0 43,5
ALTO 26 56,5 56,5 100,0
Total 46 100,0 100,0

56.5%

30.4%

30
13%

20

10

BAIO MEDIO ALTO

OBAJO OMEDIO BALTO

Figura 4: Niveles de la dimension 1: liderazgo personal

Interpretacion: De la tabla 11 y figura 4, se observa que 14 trabajadores
administrativos (30.4%) percibieron el liderazgo personal como bajo; 6 (13.0%)

percibieron como medio y 26 (56.5%) lo percibieron alto.



Dimension 2: liderazgo directivo

Tabla 12

Frecuencia y porcentajes de la dimensidn 2: liderazgo directivo

LIDERAZGO DIRECTIVO

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 10 21,7 21,7 21,7
MEDIO 14 30,4 30,4 52,2
ALTO 22 47,8 47,8 100,0
Total 46 30.4100,0 100,0
47.8%
50
40 30.4%
30 21.7%
20
10
0
BAJO MEDIO ALTO

OBAJO OMEDIO BALTO

Figura 5: niveles de la dimensién 2: liderazgo directivo
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Interpretacion: De la tabla 12 y figura 5, se observa que 10 trabajadores

administrativos (21.7%) percibieron el liderazgo directivo como bajo; 14

(30.4%) percibieron como medio y 22 (47.8%) lo percibieron alto.



Dimension 3: liderazgo social

Tabla 13
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Frecuencia y porcentajes de la dimension 3: liderazgo social

LIDERAZGO SOCIAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido BAJO 10 21,7 21,7 21,7
MEDIO 14 30,4 30,4 52,2
ALTO 22 47,8 47,8 100,0
Total 46 100,0 100,0
47.8%
50
40 30.4%
30 21.7%
20
10
0
BAJO MEDIO ALTO

OBAJO OMEDIO BALTO

Figura 6: Niveles de la dimensién 3: liderazgo social

Interpretacion: De la tabla 13 y figura 6, se observa que 10 trabajadores

administrativos (21.7%) percibieron el liderazgo social como bajo; 14 (30.4%)

percibieron como medio y 22 (47.8%) lo percibieron alto.



Variable 2: Desempefio laboral

Tabla 14

Frecuencia y porcentajes de la variable 2: desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
BAJO 16 34,8 34,8 34,8
MEDIO 18 39,1 39,1 73,9
Valido
ALTO 12 26,1 26,1 100,0
Total 46 100,0 100,0
39.1%
34.8%
40
35 26.1%
30
25
20
15
10
5
0
BAJO MEDIO ALTO

OBAJO OMEDIO BALTO

Figura 7: Niveles de la variable 2: desempefio laboral
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Interpretacion: De la tabla 14 y figura 7, se observa que 16 trabajadores

administrativos (34.8%) percibieron el desempefio laboral como bajo; 18

(39.1%) percibieron como medio y 12 (26.1%) lo percibieron alto.



Dimensiones de la variable desempefio laboral

Dimension 1: satisfaccién del trabajador

Tabla 15
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Frecuencia y porcentajes de la dimension 1: satisfaccion del trabajador

SATISFACCION DEL TRABAJADOR

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje véalido acumulado
BAJO 5 10,9 10,9 10,9
MEDIO 21 45,7 45,7 56,5
Valido
ALTO 20 43,5 43,5 100,0
Total 46 100,0 100,0
45.7% 43.5%
50
40
30
20 10.9%
10
0
BAJO MEDIO ALTO

OBAJO OMEDIO BALTO

Figura 8: Niveles de la dimensién 1: satisfaccion del trabajador

Interpretacion: De la tabla 15 y figura 8, se observa que 5 trabajadores

administrativos (10.9%) percibieron la satisfaccion laboral como bajo; 21

(45.7%) percibieron como medio y 20 (43.5%) lo percibieron alto.



Dimensién 2: autoestima

Tabla 16
Frecuencia y porcentajes de la dimension 2 autoestima

AUTOESTIMA
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
BAJO 25 54,3 54,3 54,3
MEDIO 7 15,2 15,2 69,6
Valido
ALTO 14 30,4 30,4 100,0
Total 46 100,0 100,0
54.3%
60
50
0 30.4%
30 15.2%
20
10
0
BAJO MEDIO ALTO

OBAJO OMEDIO BALTO

Figura 9: Niveles de la dimensién 2: autoestima
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Interpretacion: De la tabla 16 y figura 9, se observa que 25 trabajadores

administrativos (54.3%) percibieron lo autoestima como bajo; 7 (15.2%)

percibieron como medio y 14 (30.4%) la percibieron alto.



Dimension 3: trabajo en equipo

Tabla 17

Frecuencia y porcentajes de la dimension 3: trabajo en equipo

TRABAJO EN EQUIPO

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
BAJO 10 21,7 21,7 21,7
MEDIO 18 39,1 39,1 60,9
Vaélido
ALTO 18 39,1 39,1 100,0
Total 46 100,0 100,0
39.1% 39.1%
40
35
30 21.7%
25
20
15
10
5
0
BAJO MEDIO ALTO

Figura 10: Niveles de la dimension 3: trabajo en equipo

OBAJO OMEDIO BALTO
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Interpretacion: De la tabla 17 y figura 10, se observa que 10 trabajadores

administrativos (21.7%) percibieron el trabajo en equipo como bajo; 18 (39.1%)

percibieron como medio y 18 (39.1%) lo percibieron alto.



Dimension 4: capacitacion del trabajador

Tabla 18

Frecuencia y porcentajes de la dimension 4: capacitacion del trabajador

CAPACITACION DEL TRABAJADOR

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
BAJO 10 21,7 21,7 21,7
MEDIO 19 41,3 41,3 63,0
Valido
ALTO 17 37,0 37,0 100,0
Total 46 100,0 100,0
41.3%
a5 37%
40
35
30 21.7%
25
20
15
10
5
0
BAJO MEDIO ALTO

OBAJO OMEDIO BALTO

Figura 11: Niveles de la dimension 4: capacitacion del trabajador
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Interpretacion: De la tabla 18 y figura 11, se observa que 10 trabajadores

administrativos (21.7%) percibieron la capacitacion del trabajador como bajo;

19 (41.3%) percibieron como medio y 17 (37.0%) lo percibieron alto.
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3.2 Contrastacion de hipotesis

La contrastacion de hipdtesis fue desarrollada mediante el programa estadistico
SPSS V.25, donde se logré la Rho de Spearman para mostrar la relacion
significativa entre la variable: liderazgo gerencial y la variable: desempefio

laboral.

Si el valor p = 0.05 se acepta (no se rechaza) la Hipotesis Nula (Ho)

Si el valor p < 0.05 no se acepta (se rechaza) la Hipotesis Nula (Ho)

Para la interpretacion de la correlacion de Spearman se manejé la siguiente

figura:

=1.00 = correlacion negativa perfecta. (“A mayor X, menor ¥”, de manera proporcional. Es decir,
cada vez que X aumenta una unidad, ¥ disminuye siempre una cantidad constante). Esto también se
aplica “a menor X, mayor Y.

=0.90 = Correlacién negativa muy fuerte.
—0.75 = Correlacién negativa considerable.
—0.50 = Correlacién negativa media.
—0.25 = Correlacién negativa débil.
—0.10 = Correlacién negativa muy débil.
0.00 = No existe correlacién alguna entre las variables.

+0.10 = Correlacién positiva muy débil.

+0.25 = Correlacién positiva débil.

+0.50 = Correlacién positiva media.

+0.75 = Correlacién positiva considerable.

+0.90 = Correlacién positiva muy fuerte.

+1.00 = Correlacion positiva perfecta (“A mayor X, mayor ¥~ o “a menor X, menor ¥”, de manera
proporcional. Cada vez que X aumenta, ¥ aumenta siempre una cantidad constante).

Figura 12: Tabla de correlacion

Tomado de Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p. 305)

Hipotesis general

Hipodtesis nula (Ho): El liderazgo gerencial no se relaciona con el desempeiio
laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04,
Comas, 2018.
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Hipétesis de investigacion (H1): El liderazgo gerencial se relaciona con el
desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local N° 04, Comas, 2018.

Tabla 19
Correlacion entre la variable 1 liderazgo gerencial y variable 2 desempefio laboral.

Correlaciones

Liderazgo gerencial Desemperio laboral
Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 ,666"
gerencial  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 46 46
Spearman Desempefi Coeficiente de correlacion ,666™ 1,000
o laboral  Sig. (bilateral) ,000
N 46 46

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

Decisiéon estadistica:

Debido a que p= 0.000 es menor que 0.05, se rechaza la Ho

Conclusioén:

Los valores obtenidos en la prueba de hipétesis dan evidencias suficientes
para afirmar que la V1 (liderazgo gerencial) tiene relacion positiva media (Rho
= ,666) y significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) con la V2 (desempefio

laboral).
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Tabla 20
Correlacion entre la dimension 1 liderazgo personal y variable 2 desempefio
laboral
Correlaciones
Liderazgo personal Desempefio laboral
Liderazgo  Coeficiente de correlacion 1,000 ,635™
personal Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 46 46
Spearman Desempefio Coeficiente de correlacion ,635™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 46 46

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

Decisiéon estadistica:

Debido a que p= 0.000 es menor que 0.05, se rechaza la Ho
Conclusion:
Los valores obtenidos en la prueba de hipotesis dan evidencias suficientes

para afirmar que la D1 (liderazgo personal) tiene relacion positiva media (Rho =
,635) y significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) con la V2 (desempefiio

laboral).
Tabla 21
Correlacion entre la dimension 2 liderazgo directivo y variable 2 desempefio
laboral
Correlaciones
Liderazgo directivo  Desemperio laboral
Liderazgo Coeficiente de correlacion 1,000 597
directivo Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 46 46
Spearman Desempefio  Coeficiente de correlacion ,597" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 46 46

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Decisiéon estadistica:

Debido a que p= 0.000 es menor que 0.05, se rechaza la Ho

Conclusion:

Los valores obtenidos en la prueba de hipotesis dan evidencias suficientes para
afirmar que la D2 (liderazgo directivo) tiene relacion positiva media (Rho = ,597) y
significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) con la V2 (desempeiio laboral).

Tabla 22
Correlacion entre la dimension 3 liderazgo social y variable 2 desempefio laboral

Correlaciones

Liderazgo social = Desempefio laboral.

Liderazgo social ~ Coeficiente de correlacion 1,000 597

Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 46 46

Spearman  Desempefio Coeficiente de correlacion ,597" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000

N 46 46

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Decision estadistica:
Debido a que p= 0.000 es menor que 0.05, se rechaza la Ho

Conclusion:

Los valores obtenidos en la prueba de hipotesis dan evidencias suficientes para
afirmar que la D3 (liderazgo social) tiene relacion positiva media (Rho = ,597) y
significativa (p valor = 0.000 menor que 0.05) con la V2 (desempeiio laboral).



V. Discusion
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Discusion:

Los resultados estadisticos logrados en el presente estudio para la
Hipotesis general, encontraron una correlacion significativa entre las variables en
estudio a nivel de 0,000 (p <0,05), por lo tanto, se afirma que el liderazgo
gerencial se relaciona con el desempefio laboral en la poblacién de estudio
segun el discernimiento de 27 sujetos que percibieron como alto (58.7%) para la
variable liderazgo gerencial y 18 sujetos percibieron como medio (39.1%) para la

variable desempefio laboral.

En cuanto a las percepciones de las tres dimensiones del liderazgo
gerencial, estas fueron percibidas como alta, predominando la dimension
liderazgo personal: 27 (56.5%), la dimension liderazgo directivo: 22 (47.8%) y la

dimensién liderazgo social: 22 (47.8%).

Por otro lado, sobre la variable desempeiio laboral 18 trabajadores
(39.1%), tuvieron una percepcion media, asi como en sus dimensiones
satisfaccion del trabajador 21 trabajadores (45.7%), equipo de trabajo 18
trabajadores (39.1%) capacitacion del trabajador 19 trabajadores (41.3%); sin
embargo, la percepcidbn sobre la dimension autoestima resultdé baja 25
trabajadores (54.3%).

El presente estudio coincide con las investigaciones de Castillo, Del
Canto, Fernandes y Barbosa (2014), en cuanto no existe un solo modo de
liderazgo, y que las mas usuales (democratico y liberal) dafian el desemperio,
por lo que los estudiosos recomendaron implementar el liderazgo
transformacional; sin embargo, segun lo manifestado por Jiménez (2014) no
existe correlacion entre el liderazgo transformacional y el desempeiio laboral;
ante ello es preciso indicar lo sefialado por Torcatt y Tabernero (2016) en cuanto
manifiestan la necesidad de mejorar el liderazgo a través del desarrollo personal,
cambio de actitud y una gerencia eficaz para elevar el desempefio laboral, a esto
se auna lo declarado por Moreno, Navarro y Humanes (2014), quienes

manifestaron que con la modernizacion de la interconexion obligan a los lideres
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enfrentar problemas desconocidos, por ello es necesario mejorar la eficacia para
demostrar su valor y prepararse para afrontar las posibles crisis, perfeccionar la
imagen de la carrera del lider y enfrentar la exigencia social.

Del mismo modo la presente investigacion coincide con los investigadores
nacionales Moy (2015), Gonzales (2016), Alvarado (2016) y Roca (2017)
quienes manifestaron haber correlacion alta y claramente efectiva entre las
variables, determinando que el desempefio laboral obtuvo una percepcion media
a baja por lo que los investigadores coincidieron que si mejora el liderazgo el

desempefio laboral seria eficiente.

Cabe mencionar lo manifestado por Robbins y Coulter (2014) que la
aptitud de percibirse a si mismo y a los demas es una capacidad que las
instituciones buscaran para designar al personal para el afio 2020, y que la
inteligencia emocional o social serd esencial para tener éxito en los empleos;
como dijo Goleman que los lideres con inteligencia emocional son mas efectivos
en estos tiempos, considerandoles como lideres de la nueva generacion, por lo
gue sera necesario distintas maneras de influir en los discipulos, con la
globalizacion, el uso de las TICs y la necesidad de un buen trato al ciudadano
se hace necesario tomar en cuenta lo mencionado por James MC Gregor Burns,
“El lider si no posee componentes morales ni éticos pasara a la historia como un

malandrin” (p.514).

Los hallazgos logrados demuestran el grado y el valor que los lideres
tanto de las instituciones publicas como de las instituciones privadas, deben
incentivar la motivacion del personal, con reconocimientos, consideracion y
mejores oportunidades a fin de que vean en su trabajo un medio de realizacion
de tipo personal y profesional, y no como una obligacion por una
contraprestacibn monetaria. Puesto que cuando la motivacion forje
competitividad serd un mecanismo primordial para el crecimiento de la

organizacion y del mismo trabajador.



V. CONCLUSIONES
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Conclusiones:

Las conclusiones admiten llegar a deducciones, explicaciones validas por parte

del estudioso, sobre el problema tratado.

En la practica, se componen tantas conclusiones como objetivos se tengan

esbozado, por ello habiendo realizado la presentacién de los resultados y la

discusion, cabe plantear las siguientes conclusiones:

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Existen certezas suficientes para aseverar que la variable liderazgo
gerencial tiene relacion positiva media (Rho = ,666) y significativa (p
valor = 0.000, menor que 0.05) con la variable desempefio laboral,
de los trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 04, Comas, 2108.

Se encontraron evidencias suficientes de correlacion positiva media
entre la dimension liderazgo personal (Rho = ,635) y significativa (p

valor = 0.000, menor que 0.05) con la variable desempeiio laboral.

Se encontraron evidencias suficientes de correlacion positiva media
entre la dimension liderazgo directivo (Rho = ,597) y significativa (p

valor = 0.000, menor que 0.05) con la variable desempefio laboral.

Se encontraron evidencias suficientes de correlacion positiva media
entre la dimensién liderazgo social (Rho = ,597) y significativa (p

valor = 0.000, menor que 0.05) con la variable desempefio laboral.



V. Recomendaciones



Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

En la presente investigacion se evidencio la relacién positiva entre el
liderazgo gerencial y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local N° 04, Comas, 2018, por lo que
se recomienda a los gestores publicos o lideres encargados de
conducir la institucion, inviertan esfuerzos en hallar la fuerza
motivadora de sus trabajadores, considerando la inclusion de los
recursos humanos, con un trato igualitario, aprecio, con la finalidad
de reconocer los esfuerzos realizados por estos en el cumplimiento
de sus funciones, planificando e implementando programas de
motivacion adecuada para estimularlos con la finalidad de obtener
un rendimiento excelente de cada trabajador.

Los resultados obtenidos demuestran que la institucién en estudio
debera poner mayor atencidn en el aspecto “autoestima” del
trabajador, puesto que se confirmd, que los trabajadores lo han
calificado en un nivel “bajo”, lo cual influye negativamente en su

desempeiio laboral.

La gestién publica moderna necesita de mayor nimero de trabajos
de investigacion referentes al liderazgo gerencial y el desempefio
laboral desarrollados en todas las areas e instancias, ya que con la
modernizacion del Estado y la implementacién de la meritocracia el
personal administrativo necesita sentirse reconocido e incluido en la
estructura organica para involucrarse en el cumplimiento de las

metas de la institucién y brindar un buen servicio al ciudadano.

Las instituciones publicas deben realizar evaluaciones periddicas
sobre la motivacion, reconocimiento y autoestima de su personal, a
fin de conocer los puntos débiles para reforzarlos.
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ANEXO A: Matriz de consistencia

Titulo: Liderazgo Gerencial y el Desempefio Laboral del personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 Comas, 2018.
Autora: Br. Nélida Esperanza Diaz Tarazona

Problema Objetivos Hipotesis Variables
\Variable 1: Liderazgo Gerencial
Problema general: Objetivo General: Hipotesis general:
¢Cual es la relacion Determinar la relacion HO El liderazgo gerencial Dimensiones Indicadores ltems Rango Ejgglfege Nivel y Rango
entre el liderazgo entre, el liderazgo se relaciona - -
gerencial y el gerencial y el desempefio | significativamente con el Integridad y confianza 12
desempefio laboral del | laboral del personal desempefio laboral del Perseverancia B 3
personal administrativo | administrativo de la personal administrativo 1. Personal Importancia a la accion 4,5 Escala de Alto
de la Unidad de Gestion | Unidad de Gestion de la Unidad de Gestion Administracion del tiempo 6 Likert (74-100)
Educativa Local N° 04, | Educativa Local N° 04 Educativa Local N° 04 Autocontrol, automotivacion 7.8 )
Comas, 20187 Comas, 2018. Comas, 2018. Habilidad estratégica Muy de Medio
Perspectiva / rango de intereses 9 acuerdo (5) (47-74)
Problemas Objetivos Especificos: | Hipotesis especificas: 2. Directivo Obtencion de resultados 10,11 De acuerdo (4) |
especificos: Toma de decisiones 12 Neutro (3) Bajo (20-47)
A. Determinar la relacion | H1 El Liderazgo personal Buen negociador 13,14 En desacuerdo
¢ Cuél es la relacion entre liderazgo personal y | se relaciona Influencia 15 (2)
entre el liderazgo el desempefio laboral del | significativamente con el Capacidad para escuchar 16, Muy en
personal y el personal administrativo | desempefio laboral del Creacion y desarrollo de equipos 17 desacuerdo (1)
desempefio laboral del | de la Unidad de Gestién | personal administrativo Capacitar a colaboradores 18
personal administrativo | Educativa Local N° 04 de la Unidad de Gestion ) Ser un ejemplo 19
de la Unidad de Gesti6n | Comas, 2018 Educativa Local N° 04 3. Social 20
Educativa Local N° 04 Comas, 2018
Comas, 2018? B. Determinar la relacion
entre el liderazgo H2 El liderazgo directivo

¢ Cudl es la relacion directivo y el desempefio | se relaciona . _
entre el Liderazgo laboral del personal significativamente con el |[Variable 2: Desempefio Laboral
directivo y el desempefio | administrativo de la desempefio laboral del Escala de
Iabora! del personal Unldad_de Gestion personal_ admlnlstratl\_/Q Dimensiones Indicadores items valores Nivel y Rango
administrativo de la Educativa Local N° 04 de la Unidad de Gestion Equipo de trabajo 12
Unidad de Gestion Comas, 2018. Educativa Local N° 04 1. Satisfaccion del Supervision de trabajo 3’ 2

: o - ;
Eglrﬁ:sttvgoi%??al Nod C. Determinar la relacion comas, 2018 rabajador Estructu_rg organizativa 5 Muy de Alto

) 3 entre el IiderNazgo socialy | H3. EI liderazgo social se |5 autoestima gﬁg?trl?ﬁéﬂfe”sm 6é7 "E‘)Ceuzf,zr(é}g 4 (74-100)

¢cual es la relacion el desempefio laboral del | relaciona Depresion 910 Neutro (3) Medio
entre el liderazgo social | personal administrativo significativamente con el Calidad 11’ 12 En desacuerdo |(47-74)
y el desempefio laboral | de la Unidad de Gestién | desempefio laboral del 3. Trabajo en equipo Interaccion 1’3 @
del personal Educativa Local N° 04 personal administrativo ' Cohesién 14 Muy en Bajo (20-47)
administrativo de la Comas, 2018 de la Unidad de Gestién Comunicacién 15.16 desacuerdo (1)
Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 '
Educativa Local N° 04 Comas, 2018 4. Capacitacion del Métodos 17,18
Comas, 2018? trabajador -(g?)i)%cisZciones ;g
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Titulo: Liderazgo Gerencial y el Desempefio Laboral del personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 Comas, 2018.
Autora: Br. Nélida Esperanza Diaz Tarazona

Tipo y disefio de
investigacion

Poblacién y
muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Método: Hipotético
deductivo
Enfoque:
Cuantitativo

Tipo:

Basica

Nivel: Descriptivo
Disefio:

No experimental de
corte transversal y
correlacional

Poblacién: Estara
conformada por 46
empleados
administrativos de la
Unidad de Gestion
Educativa N° 04,
Comas

Tipo de muestreo:
No se realiza
Tamafio de
muestra: El estudio
se realiza sobre toda
la poblacién de
estudio.

Variable 1:

Liderazgo gerencial a) Descriptiva. Tabla de frecuencia y grafica barras.

Técnicas:

Encuesta

Instrumentos: b) Rho de Spearman. - Se utiliz6 Rho de Spearman para evaluar la asociacion entre dos variables

Cuestionario que tienen categorias ordinales. Las categorias ordinales tienen un orden natural, ejemplo
pequefio, mediano y grande o bajo, medio y alto.

Variable 2: INFERENCIAL: Es una parte de la estadistica que mediante los métodos y  procedimientos deduce

Desempeifio laboral particularidades de una poblacién, a partir de una pequefia parte de esta (muestra).

Técnicas: También se realizan analisis de correlacion y regresion, series cronoldgicas, estudios

Encuesta variados.

Instrumentos:

Cuestionario
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ANEXO B
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE LIDERAZGO GERENCIAL
FINALIDAD:

Este instrumento tiene por objeto recolectar informacion, en tal sentido se le
requiere colaborar con la investigacion, respondiendo las propuestas que se

indican de acuerdo con lo que usted cree con franqueza.

INSTRUCCIONES:

Examine detenidamente cada una de las interrogaciones y marque una sola

opcioén con un aspa (x).

Estas respuestas son andnimas. Tienen la siguiente escala de evaluacion.

(5) indica muy de acuerdo
(4) indica de acuerdo

( 3) indica neutro

(2) indica en desacuerdo

(1) indica muy en desacuerdo



99

vida personal y laboral

. VALORACION
N PREGUNTAS 112 134]5
DIMENSION 1: Liderazgo personal
1 | Tujefe o lider acepta sus errores sin culpar a otros
2 Tu jefe o lider actia con seguridad o confianza para enfrentar
una accion dificil o comprometida
3 Tu jefe o lider es perseverante a pesar de los fracasos y
contratiempos
4 Tu jefe o lider se enfrenta a los desafios con mucha energia y
motivacion
5 | En casos urgentes tu jefe o lider actla rapidamente
6 Tu jefe o lider administra el tiempo de manera efectiva en la
organizacion de actividades
7 | Tu jefe o lider controla sus emociones en situaciones dificiles
8 Tu jefe o lider tiene voluntad y persistencia por conseguir sus
objetivos.
DIMENSION 2: Liderazgo directivo
9 Tu jefe o lider analiza diversos aspectos y efectos de un
proyecto y prepararlos a largo plazo
10 | Tu jefe se concentra en los objetivos por alcanzar
11 Tu jefe o lider exige mucho de si mismo y de los demas para
conseguir buenos resultados
12 Su objetivo siempre va encaminado en la obtencion de
resultados
13 Tu j_ef_e o lider usa adecuadamente la informacion en la toma de
decisiones
14 Tu jefe o lider aplica estrategias de manera oportuna para crear
valor en la toma decisiones
15 | Tu jefe o lider es confiable y transparente en su gestion
DIMENSION 3: Liderazgo social
16 | Tu jefe o lider ejerce influencia en el cambio de actitud del grupo
17 Tu jefe o lider promueve una comunicacion optima entre los
subordinados
18 | Tu jefe genera un ambiente adecuado para el trabajo en equipo
19 | Tu jefe promueve la capacitacion de su grupo de trabajo
'20 Tu jefe o lider es un ejemplo en el disefio de tus proyectos de
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL
FINALIDAD:

Este instrumento tiene por objeto recolectar informacién, en tal sentido se le
requiere colaborar con la investigacion, respondiendo las propuestas que se

indican de acuerdo con lo que usted cree con franqueza.

INSTRUCCIONES:

Examine detenidamente cada una de las interrogaciones y marque una sola

opcioén con un aspa (x).

Estas respuestas son andnimas. Tienen la siguiente escala de evaluacion.

(5) indica muy de acuerdo
(4) indica de acuerdo

( 3) indica neutro

(2) indica en desacuerdo

(1) indica muy en desacuerdo
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o VALORACION
N PREGUNTAS 112131215
DIMENSION 1: Satisfaccion del trabajador
1 | Interactlio satisfactoriamente con mi equipo de trabajo
2 | Mi equipo de trabajo tiene buena disposicion laboral

La supervision de mi trabajo es acorde a mis funciones y

3 -
responsabilidades laborales.

4 La supervision de mis labores influye en la calidad del trabajo que
desarrollo

5 | Me encuentro dentro de la estructura organizativa de mi institucion

DIMENSION 2: Autoestima

6 | Mi institucién reconoce mis acciones positivas

v El reconocimiento de mis acciones positivas influye en mi
desempefio

8 Tengo las mismas oportunidades que mis compafieros para el
desarrollo de mis actividades

9 | Me siento motivado al desarrollar mis labores

10 | Desarrollo mis labores sin miedos o temores

DIMENSION 3: Trabajo en equipo

11 | Mi trabajo en equipo influye en la calidad del servicio que brindo.

12 La calidad de mi trabajo en equipo permite cumplir con los objetivos
y metas de mi institucion.

13 Las dificultades laborales las soluciono desarrollando trabajo en
equipo.

14 | Mi institucion fomenta el trabajo en equipo

15 | La comunicacién con mis comparieros es efectiva

16 | La comunicacién en mi area es fluida
DIMENSION 4: Capacitacion del trabajador

17 | Miinstitucion aplica frecuentemente métodos de capacitacion
continua de sus trabajadores

18 Mi institucion me brinda oportunidades para mi desarrollo
profesional

19 | Miinstitucion aplica técnicas de capacitacion o entrenamiento a los
nuevos empleados

20 | Mi jefe coordina las acciones de capacitacion de los empleados




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE LIDERAZGO GERENCIAL

ANEXO C

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

&7 USY.

ESCUELA DE POSTGRADO

N DIMENSIONES / items Pertinencial [RelevanciaZ Claridad3 Sugerencias

DIMENSION 1: Liderazgo personal Si No Si No Si No

1 u jefe o lider acepta sus propios errores sin culpar a otros == < Z=T

2 [Tujefe o Ifd_er actua con seguridad o confianza para en:frentar una accién dificil o e v =

icomprometida

3 Tu jefe o lider es perseverante a pesar de los fracasos y contratiempos —— i —

4 [Tu jefe o lider se enfrenta los desafios con mucha energia y motivaciéon =z = <~

5 |[En casos urgentes tu jefe o lider actia rapidamente [ =z - =

6 Tu jefe o lider administra el tiempo de manera efectiva en la organizacién de actividades Z— . et

7 __[Tu jefe o lider controla sus emociones en situaciones dificiles 2 —

8 |Tu jefe o lider tiene voluntad y persistencia por conseguir sus objetivos = — —
DIMENSION 2: Liderazgo directivo Si No Si No |[Si No

) |Tu jefe analiza diversos aspectos y efectos de un proyecto y prepararlos a largo plazo i - =

10 _[Tu jefe o lider se concentra en los objetivos por alcanzar — —

11 [Tu jefe o lider exige mucho de si mismo y de los demas para conseguir buenos A £t e

resultados = -

12 |Su objetivo siempre va encaminado en la obtencién de resultados s —

13 |Tu jefe o lider usa adecuadamente la informacion en la toma de decisiones = —— o

14 |Tu jefe o lider aplica estrategias para crear valor en la toma decisiones — = ~

15 |[Tu jefe o lider es confiable y transparente en su gestion — e —]
DIMENSION 3: Liderazgo social Si No Si No |[Si No

16 [Tu jefe o lider ejerce influencia en el cambio de actitud del grupo . = L

17 [Tu jefe o lider promueve una comunicacion optima entre los subordinados =

18 [Tu jefe o lider genera un ambiente adecuado para el trabajo en equipo =0 7 =

18 |Tu jefe o lider promueve la capacitacion de su grupo de trabajo S5 el

20 [Tu jefe o lider es un ejemplo en el disefio de tus proyectos de vida personal y laboral e P S

Observaciones (precisar si hay suficiencia): D ha/y /:/(/(I%' et il

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador{Dy/ Mg: ..... /[UG‘D (.02 6UENA S ALy A
A Scs ok

'Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico
formulado.

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

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

No aplicable [ ]

Firma del Exp{eéo/*rﬁ’/orma’nte.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia® [RelevanciaZ Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Satisfaccion del trabajo Si No Si No Si No

1 |Iinteractiio satisfactoriamente con mi equipo de trabajo =5 P P

2 |Mi equipo de trabajo tiene buena disposicién laboral Vil P i ~

3 |La supervisidn de mi trabajo es acorde a tus funciones y responsabilidades laborales. Z= = i

4 |La supervisién de mis labores influye en la calidad del trabajo que desarrollo — e 7

5 |Me encuentro dentro de la estructura organizativa de mi institucion - —a T
DIMENSION 2: Autoestima Si No Si No Si No

6 |Mi institucién reconoce mis acciones positivas s .

7 _|El reconocimiento de mis acciones positivas influye en mi desempefio e — =

8 [Tengo las mismas oportunidades que mis companeros para el desarrollo de mis actividades = A —

9 [Me siento motivado al desarrollar mis labores = Cidd 7

10 |Desarrollo mis labores sin miedos o temores = 2% 2
DIMENSION 3: Trabajo en equipo Si No Si No Si No

11 |Mi trabajo en equipo influye en la calidad del servicio que brindo -~ - oo s

12 |La calidad de mi trabajo permite cumplir con los objetivos y metas de mi instituciéon ) = -~

13 |Las dificultades laborales las soluciono desarrollando trabajo en equipo B —

14 |Mi institucion fomenta el trabajo en equipo s iz =

15 |La comunicacién con mis comparieros es efectiva P — B

16 |La comunicacién en mi area es fluida — —_— —

DIMENSION 4: Capacitacién del trabajador Si No Si No Si No

17 |Mi institucion aplica frecuentemente métodos de capacitacion continua de sus trabajadores ~ - —

18 |Mi institucién me brinda oportunidades para mi desarrollo profesional = = 0

19 |Mi institucién aplica técnicas de capacitacién o entrenamiento a los nuevos empleados &= i —

20 |Mi jefe coordina las acciones de capacitacion de los empleados. — — =

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [}ﬁ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador@/ Mg: !+UGOL/’GU@¢O%LU/) ...................... BDNIZC ot \/31237\/35’3 ......
Especialidad del validador:.................... Fle e 0 00la /ﬁSé_Sa.’(‘ ..............................................................................................

'Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente
o dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado

del item, es conciso, exacto y directo

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

G...del20./. Y

Firma del Expefto Informante.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE LIDERAZGO GERENCIAL

N DIMENSIONES / items Pertinencial [RelevanciaZ Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Liderazgo personal Si No Si No |[si No
1 [Tu jefe o lider acepta sus propios errores sin culpar a otros z Ptk
2 |Tu jefe o lider actiia con seguridad o confianza para enfrentar una accién dificil o e g o
icomprometida ! bt ;
3 [Tu jefe o lider es perseverante a pesar de los fracasos y contratiempos <~ & o
4 [Tu jefe o lider se enfrenta los desafios con mucha energia y motivacion a = o
5 |En casos urgentes tu jefe o lider actia rapidamente ] T - P
6 |Tu jefe o lider administra el tiempo de manera efectiva en la organizacion de actividades (o] =
7 __|Tu jefe o lider controla sus emociones en situaciones dificiles s s /
8 [Tu jefe o lider tiene voluntad y persistencia por conseguir sus objetivos - .
DIMENSION 2: Liderazgo directivo Si No Si | No |[Si No
9 [Tu jefe analiza diversos aspectos y efectos de un proyecto y prepararlos a largo plazo ez O aa -~
10 [Tu jefe o lider se concentra en los objetivos por alcanzar o o
11 ([Tu jefedo lider exige mucho de si mismo y de los demas para conseguir buenos e s o
resultados
12 [|Su objetivo siempre va encaminado en la obtencién de resultados - B
13 [Tu jefe o lider usa adecuadamente la informacién en la toma de decisiones -~ —
14 |Tu jefe o lider aplica estrategias para crear valor en la toma decisiones —
15 [Tu jefe o lider es confiable y transparente en su gestion — ] v
DIMENSION 3: Liderazgo social Si No Si No |Si No
16 [Tu jefe o lider ejerce influencia en el cambio de actitud del grupo T ==
17 [Tu jefe o lider promueve una comunicacién optima entre los subordinados — 1
18 [Tu jefe o lider genera un ambiente adecuado para el trabajo en equipo a— =
19 [Tu jefe o lider promueve la capacitacion de su grupo de trabajo —
20 [Tu jefe o lider es un ejemplo en el disefio de tus proyectos de vida personal y laboral —1 —| |
= * 1
Observaciones (precisar si hay suficiencia): —/f /@d‘ Y 5//}&,'/ LT AT
/
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)J] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador.@Mg: ..... ALAT | ZALATI. ACE DNI:. (G L6 F25 .S
7

Especialidad del validador:........../.. W 472

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico
formulado.

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimensién.
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPERNO LABORAL

N° DIMENSIONES / items 3 Pertinencial [RelevanciaZ Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Satisfaccién del trabajo Si No Si No Si No

Interactuo satisfactoriamente con mi equipo de trabajo

Mi equipo de trabajo tiene buena disposicion laboral

La supervisién de mi trabajo es acorde a tus funciones y responsabilidades laborales.

La supervisién de mis labores influye en la calidad del trabajo que desarrollo

Me encuentro dentro de la estructura organizativa de mi institucion
DIMENSION 2: Autoestima

Mi institucién reconoce mis acciones positivas

El reconocimiento de mis acciones positivas influye en mi desempefio

[Tengo las mismas oportunidades que mis compaferos para el desarrollo de mis actividades
Me siento motivado al desarrollar mis labores

0 |Desarrollo mis labores sin miedos o temores

DIMENSION 3: Trabajo en equipo

11 |Mi trabajo en equipo influye en la calidad del servicio que brindo

12 |La calidad de mi trabajo permite cumplir con los objetivos y metas de mi institucion

13 |Las dificultades laborales las soluciono desarrollando trabajo en equipo

14 |Mi institucion fomenta el trabajo en equipo

15 |La comunicacién con mis companeros es efectiva

16 |La comunicacién en mi area es fluida

DIMENSION 4: Capacitacién del trabajador

17 |Mi institucién aplica frecuentemente métodos de capacitacion continua de sus trabajadores
18 |Mi institucién me brinda oportunidades para mi desarrollo profesional

19 |Mi institucién aplica técnicas de capacitacidon o entrenamiento a los nUevos empleados

20 |Mi jefe coordina las acciones de capacitacion de los empleados.

Y 3 /
Observaciones (precisar si hay suficiencia): 6/ ﬁd, Y S{/ﬂ(/éﬂa’ o~

o BN =

= O 0N ®

MR E R NREARR

No No

\

N TV Y

MAANNSNERI N TTY

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [¥] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

'Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado. ﬁ?-depé ..del 20.*{[
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente
o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado

del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma dJExp rto Informante.
son suficientes para medir la dimensién.




ﬁ UNIVERSIDAD
CeaAm VALLE 0

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE LIDERAZGO GERENCIAL

N DIMENSIONES / items Pertinencial [RelevanciaZ Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Liderazgo personal Si No Si No Si No
a ITu jefe o lider acepta sus propios errores sin culpar a otros =
2 'Tu jefe o lider actua con seguridad o confianza para enfrentar una accién dificil o
cor#prometida 7 =~ -~
3 [Tu jefe o lider es perseverante a pesar de los fracasos y contratiempos P e ]
4 ITu jefe o lider se enfrenta los desafios con mucha energia y motivacién = =~
5 |En casos urgentes tu jefe o lider actia rapidamente ; = = >
6 ITu jefe o lider administra el tiempo de manera efectiva en la organizacién de actividades| ~—
7 |[Tu jefe o lider controla sus emociones en situaciones dificiles 5 v -~
8 Tu jefe o lider tiene voluntad y persistencia por conseguir sus objetivos — =T Vil
DIMENSION 2: Liderazgo directivo Si No Si No Si No
9 Tu jefe analiza diversos aspectos y efectos de un proyecto y prepararlos a largo plazo 7 — ~
10 [Tu jefe o lider se concentra en los objetivos por alcanzar P il 7~
11 [Tu jefe o lider exige mucho de si mismo y de los demas para conseguir buenos e B =
resultados
12 |Su objetivo siempre va encaminado en la obtencién de resultados ) =
13 [Tu jefe o lider usa adecuadamente la informacién en la toma de decisiones et = ~
14 [Tu jefe o lider aplica estrategias para crear valor en la toma decisiones 7z = E
15 [Tu jefe o lider es confiable y transparente en su gestién ~ P =
DIMENSION 3: Liderazgo social Si No Si No |[Si No
16 [Tu jefe o lider ejerce influencia en el cambio de actitud del grupo = | =
17 [Tu jefe o lider promueve una comunicacién optima entre los subordinados ~ =
18 [Tu jefe o lider genera un ambiente adecuado para el trabajo en equipo — ~~ =
19 [Tu jefe o lider promueve la capacitacion de su grupo de trabajo »~ = 7
20 [Tu jefe o lider es un ejemplo en el disefio de tus proyectos de vida personal y laboral e = ~
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Ha :/ SuFT=Ccoe <t Q.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ 1 No aplicable [ 1
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ..5—=.. hcﬁﬂm%ﬂfawé—fuxap@&_ DNI:..... 25%{/@9;
Especialidad del validador:........coveienineennnnnn. 6€J7\9H@UMC,€ON .............................................................................
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al .G.'Z..de.a.é...del ZO/J
componente o dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado
del item, es conciso, exacto y directo Q—/
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items /

planteados son suficientes para medir la dimensiéon. E &2
Firma del Experto Informante.

i £2a AGUIRRE
Dﬁff’é&;"‘;f} n'c’_tnssa anps v
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencial [RelevanciaZ Claridad3

Sugerencias

DIMENSION 1: Satisfaccién del trabajo Si No Si No No

Interactuo satisfactoriamente con mi equipo de trabajo

Mi equipo de trabajo tiene buena disposicién laboral

La supervision de mis labores influye en la calidad del trabajo que desarrollo

1

2

3 |La supervisién de mi trabajo es acorde a tus funciones y responsabilidades laborales.
4

5

Me encuentro dentro de la estructura organizativa de mi institucion

DIMENSION 2: Autoestima

Mi institucién reconoce mis acciones positivas

El reconocimiento de mis acciones positivas influye en mi desempefo

Me siento motivado al desarrollar mis labores

6

7

8 [Tengo las mismas oportunidades que mis comparferos para el desarrollo de mis actividades
9

1

0 |Desarrollo mis labores sin miedos o temores

DIMENSION 3: Trabajo en equipo No

11 |Mi trabajo en equipo influye en la calidad del servicio que brindo

12 |La calidad de mi trabajo permite cumplir con los objetivos y metas de mi institucién

13 |Las dificultades laborales las soluciono desarrollando trabajo en equipo

14 |Mi institucién fomenta el trabajo en equipo

15 |La comunicacién con mis compaferos es efectiva

16 |La comunicacién en mi area es fluida

DIMENSION 4: Capacitacién del trabajador

17 |Mi institucion aplica frecuentemente métodos de capacitacién continua de sus trabajadores

18 |Mi institucion me brinda oportunidades para mi desarrollo profesional

N NN YN N NN Y

19 |Mi institucién aplica técnicas de capacitacién o entrenamiento a los nuevos empleados

NN NS ENNNN (YN

NN NN NN ENNNY (2NN

20 |Mi jefe coordina las acciones de capacitacién de los empleados.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Ha '7/ SdECreral A

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [>d Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: @kowwj%élﬂfﬁ’//% DNL:......%=. 55/5/9(?5

Especialidad del validador:..........cccuuuuiiieaanennn. G & 2 TR D C.H"CLQ&J’.L& ...................................................

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. ..Qdee...Q.Qdel 20(2)
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente
o dimension especifica del constructo #
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado

del item, es conciso, exacto y directo /

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension.

AL JARA AGUIRRE
ovﬂ%u BE POSGRADO UC
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ANEXO D
BASE DE DATOS
PARA DETERMINAR EL INDICE DE FIABILIDAD DE LA VARIABLE 1 LIDERAZGO GERENCIAL

SUMA
TOTAL

99
99
99
100
100
96
78
96
80
93

90
91

90
99
99
99

100
100
96
78

DIMENSION 3: SOCIAL

DIMENSION2: DIRECTIVO

25

25
25
25
25
25

19
25
20
24
21

21

21

25
25
25
25
25
25
19

20 [SUMA

19

18

17

16

4

4

5

4

4| 4| 4| 4| 4

41 4| 4| 4| 4

4| 4| 4| 4| 5

4| 4| 4| 4| 4

DIMENSION 1: PERSONAL

SUMA |9 |10|11 |12 /13|14 | 15

9
9

3
3

0
0
8
1
8
2
9

4
4
3
3
3
3
3

38

31

8

7

No

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
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9
7
7
8
9
0
6
9
3
8
1
6
8
8
8
8
2
8
2
8
1
8
2
9

3
3
3
3
2
3
2
2
3
3
3
2
2
2
2
2
3
2
3
3
3
3
3
3

21

22
23
24
25

26
27
28
29
30
31

32

33
34

35

36
37

38
39
40

41

42

43

44
45

46
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ANEXO E
BASE DE DATOS
PARA DETERMINAR EL INDICE DE FIABILIDAD DE LA VARIABLE 2 DESEMPENO LABORAL
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25

18

20

20
2
2
2
2
2
2
2
2
2
3
3
3
3
3
3
3
3
3
3
4
4
4
4
4
4
4

1
2
3
4
5
6
7
8
9
0
1
2
3
4
5
6
7
8
9
0
1
2
3
4
5
6
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ANEXO F
Carta de presentacion

W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Wiio det Didboge y ba Reconciliaciin Nacional”

Escuela de Pasgrade

Lima, 6 de junio de 2018
Carta P. 0370-2018-EPG-UCV-LN b

MG. ROXANA MENESES AMAYA
Jefa del Area de Recursos Humanos
Unidad de Gestion Educativa Local N° 04, Comas

De mi mayor consideracién:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a NELIDA ESPERANZA DIAZ
TARAZONA identificado con DNI N.° 09446151 y cédigo de matricula N.° 6000151890;
estudiante del Programa de MAESTRIA EN GESTION PUBLICA quien se encuentra
desarrollando el Trabajo de Investigacién (Tesis):

"LIDERAZGO.GERENCIAL Y DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO
DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL N°04, COMAS, 2018"

En ese sentido, solicito a su digna persona otorgar el permiso y brindar las
facilidades a nuestra estudiante, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de
investigacion en la institucion que usted representa. Los resultados de la presente
serén alcanzados a su despacho, luego de finalizar la misma.

Con este motivo, le saluda atentamente,

Dr. Carlg§ Venturo Orbegoso
Jefe §€'la Escuela de Posgrado
Universidag/César Vallejo - Campus Lima Norte

RCOA

Somoslla unive.rsidad de los AR GG
que quieren salir adelante.

ucv.edu.pe je
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ANEXO G
Solicitud de entrevista

PSS .
i FORMULARIO (NICO DE TRAMITES (FUT) RM N° 0445-2012-ED
DISTRIBUCION GRATUITA
: T Teashr a feeonal ok b W& oY
[ PERU | UGEL NDICOMAS | :
; & PARTES
GE: Sy ﬁ/'ﬂ&@ Ay la WEEL-OY- LOHAS
/2018 Hora: 08:49 - : :
Bqedente: MFT H018-EXT-0040067 lido Matemo: l—-'fﬂ/éﬂzoﬂfﬂ JNombres: IZEZMA 5/5-/(%#/2%

ot NELIDA ESPERANZA DIAZ : /
Nisld RAZONA ‘ : S

o 445151

of FORMULARIO » s J CE. —~_‘i
e Calle:[:] Pasaje: D Carretera:Ej Pro\ongacién:[:]

obre su tramite al {eléfono BI7ATZE i
3 y haga click e = ;
wormngel0d.gobpe Y Iagacl 309 piso: |3 21 Mz | Lo ] Km:i Sector: |
- vn;\}\n‘”;y : E?}ﬁ,,ﬁg nal: Conjunto Habitacional: | | Asentamiento Humana:
” naAG triak: Centro Poblado : _‘1 Caserio : :

l:_] Otros (especificar) :

o

S ]

— — o - ————— 5 —_— ———-]

Referencia: 1 : |
[ 7 : 7 =1

Departamento: | ML | Provincia: {, Al J Distrito: | T ima s Gt

Autorizo se me nétiﬁque
f : T 7 Tk T Fa B
reidonos | 332 0OT6 _ 19704d396 | AREmuEmnte i (o £9@ g madle cor |
DECLARO que los datos presentados en el presente formulario los realizo con cardcter de DECLARACION JURADA
V.- FUNDAMENTACION DEL PEDIDO :

Rue, 2aloych Na&?ﬂ«db el Ieieyia_ev. Qoo S8l ca e Zas 5
el yerticleel (oo l/z_//c’./o’ I\/‘M Z;Az)(o Qeee ol Toma ,;,;E’ aul,érz;g_((o (2%

of Plever peio fuboral g oL le&4¢g;£/ ol o Pa DB S elies,
2 Qe friigeceat Pere Lopeley 2»73@%‘3% af ’Ff/un;a/ ad /_uz)u_'sﬁv'ﬁ‘/o
217 g AR et gl .7 /‘nrwﬁj/a«‘rﬁ Vardren bereliciars o Lo
UEEL 0L/ » z
T £ TANTO !

Copeso dic deyeen Lon fPress! o1 Yy rw//u Hra 0,(44}7/0";44(’n¢ fora  yealipos
« e P 7 (4
Aictha . 1= ﬁjczx'm';_ z

V].- DOCUMENTOS QUE SE ADJUNTAN:
= Q)/Wrt(_ Cenpe - ol Aéé’ja&’o.

A
oy, 05 8 Mayo ot 208 M

LUGAR Y FECHA FIRMA DEL USUARIO

Consulta al: 525-1211 Anexo: 18011

Parz consultas sobra su trdmite ingrese www.ugel04 gob.pe/sinadhtml o haga click en Link:




ANEXO H

APLICACION DEL ALFA DE CRONBACH PARA LA ESTADISTICA
LA FIABILIDAD

Tabla de Fiabilidad de Alfa de Cronbach para la variable liderazgo gerencial

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 0

Total 10 100,0

La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
877 20

Tabla de Fiabilidad Alfa de Cronbach para la variable desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,906 20
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PRUEBAS PARA EL ANALISIS ESTADISTICO

PARA EL ANALISIS ESTADISTICO

PRUEBAS ESTADISTICAS
PARAMETRICAS

TIPO DE HIPOTESIS PRUEBA TIPO DE HIPOTESIS

PEARSON
REGRESION LINEAL

PRUEBA t

CONSTRASTE DE LA
DIFERENCIA DE
PORPORCIONES

ANALISIS DE
VARIANZA

ANALISIS DE
COVARIANZAS

CORRELACIONAL

CORRELACIONAL/
CAUSAL

DIFERENCIA DE
GRUPOS

DIFERENCIA DE
GRUPOS

DIFERENCIA DE
GRUPOS/
CAUSAL

CORRELACIONAL/
CAUSAL

PRUEBAS ESTADISTICAS NO
PARAMETRICAS

CHI CUADRADA

COEFICIENTES DE

COREELACION PARA

TABULACIONES

CRUZADAS /Pearson

entre otros/

COEFIENTE DE
CORRELACION
SPEARMAN Y
KENDALL

COEFIENTE
RELACIONES NO
LINEALES

DIFERENCIA DE
GRUPOS/
CORRELACIONAL

CORRELACIONAL

CORRELACIONAL

CORRELACIONAL
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ANEXO J

Tabla de correlacién

=1.00 = correlacion negativa perfecta. (“A mayor X, menor ¥, de manera proporcional. Es decir,
cada vez que X aumenta una unidad, ¥ disminuye siempre una cantidad constante). Esto también se
aplica “a menor X, mayor Y.

—0.90 = Correlacién negativa muy fuerte.
—0.75 = Correlacién negativa considerable.
—0.50 = Correlacién negativa media.
—0.25 = Correlacién negativa débil.
—0.10 = Correlacién negativa muy débil.
0.00 = No existe correlacion alguna entre las variables.
+0.10 = Correlacién positiva muy débil.
+0.25 = Correlacién positiva débil.
+0.50 = Correlacién positiva media.
+0.75 = Correlacién positiva considerable.
+0.90 = Correlacién positiva muy fuerte.
+1.00 = Correlacion positiva perfecta (“A mayor X, mayor ¥ o “a menor X, menor V7, de manera
proporcional. Cada vez que X aumenta, ¥ aumenta siempre una cantidad constante).
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ANEXO K

Prints de pantalla del sistema SPSS version 25

@(urrela(ic'es.savIumumc)alost - IBM SPSS Statistics Editor de datos - ju x
Archivo  Editar  Ver Datos TIransformar  Analizar Grdficos  Ulilidades  Ampliaciones  Venlana  Ayuda

SEeRec~EBLIAB HEF 210

Nombre Tipo Anchura | Decimales Etiqueta Valores Perdidos  Columnas  Alineacion Medida Rol

1 PERSONAL Mumérico 0 Ninguno  MNinguno 8 o Ordinal s Entrada =
2 DRECTIVO  Mumérico 8 0 Hinguna Ninguno 8 4l Ordinal v Entrada
3 SOCIAL Numérico 8 0 Hinguno Ninguno ] 4l Ordinal  Entrada
4 LIDERAZGO Mumérico 8 0 Hinguno Ninguno 8 4l Ordinal s Entrada
5 LIDERAZGOA Numérico & 0 LIDERAZGO (A... {1, BAJO}...  Ninguno 12 ol Ordinal v Entrada
(] PERSONALA Mumérico 5 0 PERSONAL (A {1, BAJO}... Ninguno " il Ordinal v Entrada
7 DIRECTIVOA Mumérico 5 0 DIRECTVO (A {1, BAJO}...  Ninguno 12 il Ordinal v Entrada
8 SOCIALA ~ Mumérico 5 0 SOCIAL (Agrup... {1, BAJO}... Ninguno 10 ol Ordinal  Entrada
£l SATISFAC... Numérico 8 0 Hinguno Ninguno ] ol Ordinal v Entrada
10 AUTOESTIMA Numérico 8 0 Hinguna Ninguno 8 il Ordinal s Entrada
n EQUIPO Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 {I Ordinal s Entrada
12 CAPACTTA... Mumérco 8 0 Hinguna Ninguno 8 il Ordinal v Entrada
13 DESEMPE... Mumérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 =Derecha  gfl Ordinal ™ Entrada
1 DESEMPE... Mumérico 5 0 DESEMPENO .. {1, BAIO}..  Ninguno 13 ZDerecha g Ordinal i Entrada
15 SATISFAC... Mumérico 5 0 SATISFACCIO... {1, BAJO}.. Ninguno 1% HDerecha  Jfl Ordinal v Entrada |
16 AUTOESTL.. Mumérco & 0 AUTOESTIMA (... {1, BAJO}...  Ninguno 13 =Derecha g Ordinal  Entrada
17 EQUIPOA  Mumérico 5 0 EQUIPQ (Agru... {1, BAJO}... Ninguno 10 =Derecha  gf Ordinal N Entrada
18 CAPACTTA.. MNumérco 5 0 CAPACITACIO... {1, BAJO}... Ninguno 15 ZDerecha g Ordinal v Entrada
1] 0]

Vista de dalos  vista de variables

IBM SPSS Statistics Processor estd li

Unicode:ON
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SREe [ e = ]

i O [@l

LAP H 8

Nomore | Tpo |Decimales| _ Eti Valores | Perdidos | C LA | Medda | Rol
1 PERSONAL  Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 = Derecha il Ordinal “ Entrada
2 DIRECTIVO  Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 = Derecha ll Ordinal “w Entrada
al SOCIAL Numérico 0 Ninguno Ninguno 8 = Derecha il Ordinal “ Entrada
4 LIDERAZGO Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 = Derecha il Ordinal “ Entrada
5 LIDERAZGOA Numérico 5 0 LIDERAZGO (A {1, BAJO}...  Ninguno 12 = Derecha d Ordinal “ Entrada
6 PERSONALA Numérico 5 0 PERSONAL (A... {1, BAJO}... Ninguno " = Derecha 4l Ordinal “ Entrada
T DIRECTIVOA Numérico 5 0 DIRECTIVO (A... {1, BAJO}... Ninguno 12 = Derecha dOrdinaI “ Entrada
8 SOCIALA Numeérico 5 0 SOCIAL (Agrup... {1. BAJO}...  Ninguno 10 = Derecha il Ordinal  Entrada
9 SATISFAC... Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 = Derecha 4l Ordinal “ Entrada
10 AUTOESTIMA Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 = Derecha ol Ordinal “ Entrada
1 EQUIPO Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 = Derecha &l Ordinal v Entrada
12 CAPACITA... Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 = Derecha il Ordinal “ Entrada
13 DESEMPE... Numérico 8 0 Ninguno Ninguno 8 = Derecha &l Ordinal “ Entrada
14 DESEMPE... Numérico 5 0 DESEMPERNO . {1, BAJO}...  Ninguno 13 = Derecha 4l Ordinal “ Entrada
15 SATISFAC... Numérico 5 0 SATISFACCIO... {1, BAJO}...  Ninguno 15 = Derecha &l Ordinal “ Entrada
16 AUTOESTI... Numerico 5 0 AUTOESTIMA (... {1, BAJO}...  Ninguno 13 = Derecha 4l Ordinal  Entrada
17 EQUIPOA Numérico 5 0 EQUIPO (Agru... {1, BAJO}... Ninguno 10 = Derecha il Ordinal v Entrada
18 CAPACITA... Numérico 5 0 CAPACITACIO... {1, BAJO)... Ninguno 15 = Derecha il Ordinal “ Entrada
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29

K
—|m¢eurmu
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Ampliaciones

ELTEERGEREN-1 T

Resultado
@ Registro
{El Frecuencias
=) Titulo
(g Notas
| Estadisticos
- LIDERAZGO (Agrupada)
+{[;] Gréfico de barras
(A Registro
{E] Frecuencias
@ Titulo
& Notas
L Estadisticos
&[] Tabla de frecuencia
(] Titulo

[ Grafico de barras
: Titulo
(] IDERAZGO (Agrup

@ Registro

{E] Frecuencias

{3 Titulo

[z Notas

- Estadisticos

E--{§] Tabla de frecuencia

() Titulo

- LIDERAZGO (Agrup!

-8 DIRECTIVO (Agrupa

- PERSONAL (Agrupz

&--{E] Gréfico de barras

- Titulo

(i) LIDERAZGO (Agrup

(] DIRECTIVO (Agrupa

([ PERSONAL (Agrup

(8 Registro

{& Frecuencias
Titulo

({3 PERSONAL (Agrup3 |4

«Igh Notas =

Estadisticos
LIDERAZGO (Agrupada)
N Vilido 46
Perdidos 0
LIDERAZGO (Agrupada)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 8 174 17,4 174
MEDIO 1 239 239 413
ALTO 27 58,7 58,7 100,0
Total 46 100,0 1000
LIDERAZGO (Agrupada)
30
©
© 20
| =
[
3
o
L
['S
10
1]
BAJO MEDIO ALTO
LIDERAZGO (Agrupada)

Ffachie una dohle nulsaridn nara aditar Graficn
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8 {& Resuttado /ORDER=ANALYSIS.
@Regish’o

& {§] Frecuencias
~{E] Titulo Frecuencias
Notas

- Estadisticos
[ LIDERAZGO (A| Estadisticos
------ (i Gréfico de barr
@ Registro

& {E] Frecuencias

") Titulo N valido 46 46
----- & Notas Perdidos 0 0
- Estadisticos
& [E] Tabla de frecug
& Titulo Tabla de frecuencia
-l LIDERAZG
(&) PERSONA
&--[E] Gréfico de barr. LIDERAZGO (Agrupada)
i [E] Titulo

LIDERAZGO PERSONAL
{Agrupada) (Agrupada)

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
() PERSONA |4 ’

(B Registro Vilido  BAJO 8 17,4 17,4 17,4
=-E F[%mgtncias MEDIO 1 239 239 413
------ Titulo

ALTO 27 58,7 58,7 100,0
Notas ' ' !
L) Estadisticos Total 46 100,0 100,0
& {&] Tabla de frecue
------ Titulo
g LIDERAZG PERSONAL (Agrupada)
- (fg) DIRECTIV(
) PERSONA
&--[&] Gréfico de barr
() Titulo Valido  BAJO 14 30,4 304 30,4
- LIDERAZG MEDIO 6 13,0 13,0 435

% Egi%'m ALTO 26 56,5 56,5 100,0
(8 Registro Total 46 100,0 100,0
& {§] Frecuencias
(] Titulo N
(@ Notas — Grafico de barras

L I— [M]

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
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legistro
recuencias
Titulo
& Notas
&) Estadisticos
£ LIDERAZGO (Agrupada)
{1l Grafico de barras
legistro
recuencias
Titulo
Notas
£ Estadisticos
E Tabla de frecuencia
~[E) Titulo
-L§j LIDERAZGO (Agrupada)
L& PERSONAL (Agrupada)
{E] Gréfico de bamras
o[ Titulo
(1] LIDERAZGO (Agrupada)
“- (4] PERSONAL (Agrupada)
legistro
recuencias
Titulo
Notas
& Estadisticos
[E] Tabla de frecuencia
- Titulo
- LIDERAZGO (Agrupada)
---Lf DIRECTIVO (Agrupada)
---[& PERSONAL (Agrupada)
[E] Gréfico de barras
-[[E Titulo
~[4i LIDERAZGO (Agrupada)
--[u] DIRECTIVO (Agrupada)
- (1] PERSONAL (Agrupada)
legistro
recuencias
Titulo
Notas
d

[l

Grafico de barras

Frecuencia

Frecuencia

30

20

LIDERAZGO (Agrupada)

BAJO MEDIO ALTO
LIDERAZGO (Agrupada)
PERSONAL (Agrupada)

BAJO MEDIO ALTO
PERSONAL (Agrupada)
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SLISIERG el 1§ EEY 10

Registro

‘recuencias

Titulo

Notas

[§ Estadisticos

L& LIDERAZGO (Agrupada)

(i1 Grafico de barras

Registro

‘recuencias

Titulo

Notas

L@ Estadisticos

{& Tabla de frecuencia

Titulo

[ LIDERAZGO (Agrupada)
“- [ PERSONAL (Agrupada)

{H crifico de barras
(B Titulo

() LIDERAZGO (Agrupada)
“- [l PERSONAL (Agrupada)

Registro

‘recuencias

Titulo

Notas

L§ Estadisticos

{&] Tabla de frecuencia

- Titulo
L& LIDERAZGO (Agrupada)

~-[f DIRECTIVO (Agrupada)
Lfj PERSONAL (Agrupada)

{& Grafico de barras
[E Titulo

[y LIDERAZGO (Agrupada)
(1) DIRECTIVO (Agrupada)

(] PERSONAL (Agrupada)

Registro

‘recuencias

Titulo

Notas

Kl [0

[4]

Tabla de frecuencia

LIDERAZGO (Agrupada)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 8 174 17.4 174
MEDIO 1 239 239 43
ALTO 27 58,7 58,7 100,0
Total 6 1000 1000
DIRECTIVO (Agrupada)
Porc_enlaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 10 1.7 1.7 1.7
MEDIO 14 304 30,4 52,2
ALTO 22 4718 478 1000
Total 46 100,0 100,0
PERSONAL (Agrupada)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 14 | 3{].4_ 3(]‘4_ 30,4
MEDIO 6 13,0 13,0 435
ALTO 26 56,5 565 100,0
Total 46 100,0 100,0

Grafico de barras

| IDEFRAZGO (Aaruinada)
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tado

‘egistro
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& Notas

£ Estadisticos

£ LIDERAZGO (Agrupada)

{11 Grafico de barras

‘egistro

recuencias

Titulo

& Notas

) Estadisticos

[ PERSONAL (Agrupada)

Tabla de frecuencia

i Titulo

L8 LIDERAZGO (Agrupada)
- PERSONAL (Agrupada)

Gréfico de barras

Titulo

([ LIDERAZGO (Agrupada)
(] PERSONAL (Agrupada)

‘egistro

recuencias

Titulo

% Notas

5 Estadisticos

Tabla de frecuencia

Titulo

-[ff LIDERAZGO (Agrupada)

- DIRECTIVO (Agrupada)

- PERSONAL (Agrupada)

Gréfico de barras

Titulo

(i LIDERAZGO (Agrupada)

L
tegistro
recuencias
Titulo
2 Notas
i

[4]

Grafico de barras

Frecuencia

20

LIDERAZGO (Agrupada)

BAJO
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LIDERAZGO (Agrupada)
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SHed M e dlLS =25 Hd

tado
‘egistro
recuencias
] Titulo
Notas
& Estadisticos
£ LIDERAZGO (Agrupada)
{1 Gréfico de barras
‘egistro
recuencias
Titulo
Notas
& Estadisticos
J1) PERSONAL (Agrupada)
Tabla de frecuencia
([ Titulo
- LIDERAZGO (Agrupada)
@ PERSONAL (Agrupada)
Gréfico de barras
(& Titulo
-[i1 LIDERAZGO (Agrupada)
-] PERSONAL (Agrupada)
‘egistro
recuencias
Titulo
& Notas
& Estadisticos
Tabla de frecuencia
Titulo
--L# LIDERAZGO (Agrupada)
--Lfj DIRECTIVO (Agrupada)
---LfJ PERSONAL (Agrupada)
[E] Grafico de barras
(3 Titulo
(i) LIDERAZGO (Agrupada)
+L,1) DIRECTIVO (Agrupada)
‘egistro
recuencias
Titulo

& Notas

e T+

[4]

Porr:entaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 8 17,4 17,4 17,4
MEDIO 1 239 239 413
ALTO 27 58,7 58,7 100,0
Total 46 100,0 100,0
DIRECTIVO (Agrupada)
Porqenlaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 10 1.7 1.7 1.7
MEDIO 14 304 04 52,2
ALTO 22 478 478 100,0
Total 46 100,0 100,0
PERSONAL (Agrupada)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 14 304 304 304
MEDIO 6 13,0 13,0 435
ALTO 26 56,5 56,5 100,0
Total 46 100,0 100,0
SOCIAL (Agrupada)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 10 1,7 1,7 1,7
MEDIO 14 30,4 30,4 52,2
ALTO 22 478 478 100,0
Total 46 100,0 100,0
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ﬁ;] PERSONAL (Agrupada)
Tl‘flr _zj frecuencia PERSONAL (Agrupada)
=] Titulo
[ LIDERAZGO (Agrupada) 30

------ ‘- [f§ PERSONAL (Agrupada)
I Gréfico de barras
b [E) Titulo
[} LIDERAZGO (Agrupada)
(1) PERSONAL (Agrupada)
egistro
recuencias
Titulo
= Notas
& Estadisticos
Tabla de frecuencia
----- Titulo 0
----- L LIDERAZGO (Agrupada) BAJO MEDIO ALTO
----- (f§ DIRECTIVO (Agrupada)
.[3 PERSONAL (Agrupada) PERSONAL (Agrupada)
[E] Grafico de barras
...... Titulo
----- (il LIDERAZGO (Agrupada) -
(i) DIRECTIVO (Agrupada) SOCIAL (Agrupada)
‘egistro _ 25
recuencias
Titulo
£ Notas 20
. Estadisticos
Tabla de frecuencia
- Titulo
--[f§ LIDERAZGO (Agrupada) =
--[f§ DIRECTIVO (Agrupada)
----- L PERSONAL (Agrupada)
----- (5 SOCIAL (Agrupada) 5
Gréfico de barras
~[E) Titulo 0
----- L1 LIDERAZGO (Agrupada) BAJO MEDIO ALTO

~[[}) DIRECTIVO (Agrupada)
e [ SOCIAL (Agrupada)

20

Frecuencia

Frecuencia

PERSONAL (Agrupada)
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SHe’ ¢ 0 « Elhﬂ =®» Me

u‘,ﬂ DIRECTIVO (Agrupada)
- ({i] DIRECTIVO (Agrupada)
- [[1;] PERSONAL (Agrupada)
--- (i) SOCIAL (Agrupada)
gistro
icuencias
3 Titulo
% Notas
J Estadisticos
{ Tabla de frecuencia
() Titulo
L& LIDERAZGO (Agrupada)
- [§§ DIRECTIVO (Agrupada)
- PERSONAL (Agrupada)
- [f8 SOCIAL (Agrupada)
--[f§ DESEMPERNO (Agrupada)
] Gréfico de barras
-1 LIDERAZGO (Agrupada)
(] PERSONAL (Agrupada)
~ (1l SOCIAL (Agrupada)
gistro
icuencias
3 Titulo
Y Notas
3 Estadisticos
i Tabla de frecuencia

- [f§ LUDERAZGO (Agrupada)
- [§§ DIRECTIVO (Agrupada)
- PERSONAL (Agrupada)
[ SOCIAL (Agrupada)

- & DESEMPENO (Agrupada)

=

Vilido BAJO 30,4 30,4 304
MEDIO 5 13,0 13,0 435
ALTO 26 56,5 56,5 1000
Total 46 100,0 1000
SOCIAL (Agrupada)
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido BAJO 10 | 7 1,7 N7
MEDIO 14 30,4 30,4 52,2
ALTO 2 78 78 100,0
Total 46 100,0 100,0
DESEMPENO (Agrupada)
Porcentaje Parcentaje
Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Vilido BAJO 16 34,8 348 348
MEDIO 1" 239 239 58,7
ALTO °] 19,6 196 78,3
4 10 2.7 1.7 1000
Total 46 1000 1000

Grafico de barras
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(i) SOCIAL (Agrupada)
gistro
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Y Notas
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] Tabla de frecuencia
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- SOCIAL (Agrupada)
- DESEMPERNO (Agrupada)
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[jﬁl LIDERAZGO (Agrupada)
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[l SOCIAL (Agrupada)

gistro

icuencias

3 Titulo

I Notas
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(i PERSONAL (Agrupada)

(i) SOCIAL (Agrupada)

o
(%)
c
L]
=1
[*]
o
s
BAJO MEDIO ALTO
SOCIAL (Agrupada)
DESEMPENO (Agrupada)
20
©
(%)
c
L]
3
o L
bt
s

BAJO

ALTO

MEDIO
DESEMPENO (Agrupada)

1]

* Agrupacién visual.
*DESEMPENO.

RFCODF  DESEMPERO (MISSING=COPY) (1.0 THRII 7G=1)} (1.0 THRI 80 _5=2) (1.0 TH




ﬁ *RESULTADO FINALspv [Documento2] - IBM SPSS Statistics Visor

Archivo Editar Ver Datos Transformar |Insertar Formato  Analizar Graficos  Ufilidades  Ampliaciones

128

v
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[a PERSONAL (Agrupada} - SOCIAL (Agrupada)

- SOCIAL (Agrupada)
@ DESEMPENO (Agrupada) Porcentaje Porcentaje
| Grafico de barras Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
""Tﬂulﬂ = Vvilido BAJO 10 21,7 217 21,7
-] LIDERAZGO (Agrupada)
- [ DIRECTIVO (Agrupada) . 14 | 304 304 52.2
--[[};) PERSONAL (Agrupada) ALTO 22 478 478 100,0
- ([ SOCIAL (Agrupada) Total 46 100,0 100,0
- (i) DESEMPERNO (Agrupada)
Jistro
]Cflrmas DESEMPENO (Agrupada)
| Notas ) Porc’e_ntaje Porcentaje
| Estadisticos Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
| Tabla de frecuencia Valido BAJO 16 348 348 348
(& Titulo MEDIO 18 39,1 39,1 73,9
-[f§ LIDERAZGO (Agrupada)
(i DIRECTIVO (Agrupada) ALTO 12 26,1 26,1 100,0
- PERSONAL (Agrupada) Total 46 100,0 100,0
(& SOCIAL (Agrupada) i
- DESEMPENO (Agrupada)
| Gﬁco de barras SATISFACCION (Agrupada)
=) Titulo ) )
(5 LIDERAZGO (Agrupada) ) Porc'e_ntaje Porcentaje
(5 DIRECTIVO (Agrupada) Frecuencia ~ Porcentaje valido acumulado
- [ PERSONAL (Agrupada) Vilido BAJO 5 10,9 109 109
[ SOCIAL (Agrupada) MEDIO 21 457 457 56,5
(i) DESEMPENO (Agrupada) ALTO 0 435 435 100,0
Jistro ! ! !
cuencias Total 46 100'0 100'0
] Titulo
| Notas ]
| Estadisticos Grafico de barras
| Tabla de frecuencia
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Archivo  Edital Ver Datos Transformar |nsertar Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones Vel
%Ht%@ @ [ e W =5 Hle
Sth Porcentaje Porcentaje
uencias Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Tiulo Vilido BAJO 10 17 77 217
Notas
Estadisticos MEDIO 14 30,4 304 52,2
Tabla de frecuencia ALTO 22 47,8 47,8 100,0
2] Titulo Total 46 100,0 100,0
-[f LIDERAZGO (Agrupada)
-Lf) DIRECTIVO (Agrupada)
“[{# PERSONAL (Agrupada) -
(8 SOCIAL (Agrupada) DESEMPENO (Agrupada)
- DESEMPERIO (Agrupada) Porcentaje Porcentaje
Gréfico de barras Frecuencia Porcentaje valido acumulado
B Titulo Véilido BAJO 16 348 348 348
“(i LIDERAZGO (Agrupada) MEDIO 18 39,1 39,1 73,9
- [l DIRECTIVO (Agrupada) : ' :
(i1l PERSONAL (Agrupada) ALTO 12 26,1 26,1 100,0
-[iil SOCIAL (Agrupada) Total 46 100,0 100,0
-1l DESEMPENO (Agrupada)
stro
“T;:Eas SATISFACCION (Agrupada)
Notas Porcentaje Porcentaje
Estadisticos Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Ta.bla de frecuencia Vilido BAJO 5 10,9 10,9 10,9
“[E) Titulo I T 1 I
1 7 7
<L LIDERAZGO (Agrupada) I A | 45. 45, 56.5
@ DIRECTIVO (Agrupada) ALTO 20 | 435 | 435 | 100,0
- PERSONAL (Agrupada) Total 46 100,0 100,0
-3 SOCIAL (Agrupada)
- DESEMPERO (Agrupada)
mé SATISFACCION (Agrupada) AUTOESTIMA (Agrupada)
Grafico de barras
B Titulo Porcentaje Paorcentaje
-[[}) LIDERAZGO (Agrupada) Frecuencia Porcentaje valido acumulado
-[{1] DIRECTIVO (Agrupada) Valido BAJO 25 54,3 54,3 54,3
(i PERSONAL (Agrupada) MEDIO 7 15,2 152 59,6
-([ll SOCIAL (Agrupada)
(75 DESEMPERIO (Agrupada) ALTO 14 30,4 30,4 100,0
SATISFACCION (Agrupada) |~ | Total 46 100,0 100,0

1 ’
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Ver

SHERINH e (il =5 Hld

Farce
[B DIRECTIVO (Agrupada) j Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
-[{) PERSONAL (Agrupada)
@ SOCIAL (Agrupada) Valido BAJO 5 109 10,9 10,9
- DESEMPERO (Agrupada) MEDIO 21 457 457 56,5
-[{§ SATISFACCION (Agrupada) ALTO 20 435 435 1000
- AUTOESTIMA (Agrupada)
Gréfico de barras Total 46 100,0 100,0
“IE) Titulo
-l LDERAZGO (Agrupada)
-[ DIRECTIVO (Agrupada) AUTOESTIMA (Agrupada)
i PERSONAL (Agrupada) Porcentaje Porcentaje
(i) SOCIAL (Agrupada) Frecuencia Porcentaje valido acumulado
-] DESEMPERIO (Agrupada) =
() SATISFACCION (Agrupada) Vvalido BAJO 2 543 543 543
-[ll AUTOESTIMA (Agrupada) MEDIO 7 152 152 69,6
stro ALTO 4 30,4 30,4 100,0
"Tﬁ:f;as Total 46 100,0 100,0
Notas
Estadisticos
Tabla de frecuencia 1 EQUIPO (Agrupada)
“[E) Titulo Porcentaje Porcentaje
“L{@ LIDERAZGO (Agrupada) Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
g B:Efg\ﬁ {(:ggrrﬂﬂg‘;aa)) Vilido  BAJO 10 217 21,7 217
@ SOCIAL (Agrupada) MEDIO 18 381 3691 60,9
- DESEMPERNO (Agrupada) ALTO 18 39,1 39,1 100,0
- SATISFACCION (Agrupada) Total 16 1000 1000
-L&) AUTOESTIMA (Agrupada) - -
-l EQUIPO (Agrupada)
Créfico de barras CAPACITACION (Agrupad
) Titulo (Agrupada)
-] LIDERAZGO (Agrupada) Porcentaje Porcentaje
([l DIRECTIVO (Agrupada) Frecuencia Porcentaje valido acumulado
% :gﬁﬁ\?‘:‘t&i’:gﬁ“a) Vilido BAJO 10 17 M7 217
({5 DESEMPERIO (Agrupada) MEDIO 19 413 413 63,0
'l{:ﬁ] SATISFACCION (Agrupada) ALTO 17 370 37,0 1000
[ AUTOESTINA (Agrupada) Total 46 100,0 100,0
- EQUIPO (Agrupada)
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1] UE}Q DE POSGRADO

EXpuest®, a; T 3ec"é?§‘mr;% a quien cqrresponde se me atienda mi peticién por ser de justicia.
FAPUS LIMA NORTE

OFICINA DE INVESTIBACION

o5cer 208 | 000 Lme@iedeltmine,
RECIBI

I e S [ riema: ML

Por lo

icitante)”

Cualquier consulta por favor comunicarse conmigo al:
Teléfonos: ’77 / /f 935/6 ..... \33290496 .......

Email: . 12¢clcla ?@;W-W ..............



