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RESUMEN

El presente estudio, responde a la problematica del desempefio laboral
tipico o promedio de los trabajadores en una unidad de una Corte Superior de
Justicia del Santa. Tuvo como objetivo, determinar el nivel de influencia del
liderazgo directivo en el desempefio laboral de trabajadores de la unidad de
Administracion y Finanzas de la Corte Superior del Santa, Chimbote, 2017. El
tipo de estudio es relacional causal y disefio no experimental, transversal
descriptivo correlacional causal; se trabajo con la poblacion censal de 34
trabajadores de la Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte Superior de
Justicia del Santa-Chimbote. Los instrumentos empleados, fueron: El
cuestionario de liderazgo directivo: “MLQ-5X" y una escala valorativa de
desempenio laboral “PRO -4”. Para el analisis de los datos se emple¢ tablas de
frecuencias, grafico de barras, el estadistico Tau-c- de Kendall, coeficiente de
correlacion de Pearson (r) y la prueba estadistica Anova . Entre sus resultados
se determind que el liderazgo directivo es evaluado en los niveles medio y bajo,
en tanto el desempefio laboral de los trabajadores en el nivel distinguido o
tipico. Del analisis relacional, se encontr6 una asociacion significativa (P-v
=0.005) y una influencia directa de nivel moderada, entre el liderazgo directivo
y el desempeiio laboral de los trabajadores. Concluyendo que el liderazgo
directivo influye significativamente (p = 0,002 < 0,01) de manera directa y en

un nivel moderado (r=0,515) en el desempefio laboral, de los trabajadores.

Palabras claves: Liderazgo directivo, desempefio laboral



ABSTRACT

The present study responds to the problems of typical or average labor
performance of workers in a unit of a superior court of justice. The objective of
this study was to determine the level of influence of managerial leadership in
the work performance of workers in the administration and finance unit of the
Superior Court of Santa, Chimbote, 2017. The type of study is causal relational
and non-experimental, Causal correlation; We worked with the census
population of 34 workers of the administration and finance unit of the Santa-
Chimbote Superior Court of Justice. The instruments used were: The
managerial leadership questionnaire: "MLQ-5X" and a labor performance rating
scale "PRO -4". For the data analysis, frequency tables, bar graphs, Kendall's
Tau-c- statistic, Pearson's correlation coefficient (r) and Anova statistical test
were used. Among its results, it was determined that the managerial leadership
is evaluated in the middle and low levels, as well as the labor performance of
workers at the distinguished or typical level. From the relational analysis, we
found a significant association (P-v = 0.005) and a moderate level direct
influence between managerial leadership and workers' work performance.
Concluding that managerial leadership significantly influences (p = 0.002 <0.01)

directly and at a moderate level (r = 0.515) in the workers' work performance.

Key words: Management leadership, job performance
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l. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

campo de la psicologia, del trabajo y de las organizaciones. Por ello a nivel

internacional, se viene impulsando el desarrollo de indicadores del desempefio
laboral, que tienen por finalidad optimizar los niveles de eficiencia y eficacia en
el uso de los recursos, asi como el fortalecimiento de mecanismos en la
rendicion de cuentas a la ciudadania (Campell, 1990). En la perspectiva de la
gestion del talento humano, actualmente toda organizacion necesitan
individuos con alto nivel de desempefio para alcanzar sus metas, entregar sus
productos y servicios con calidad y, lograr una ventaja competitiva sostenible

€n su entorno.

A nivel nacional, de acuerdo con el reglamento general de la Ley del
Servicio Civil aprobado por el Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, se
establece los lineamientos para la implementacion del subsistema de Gestion
del Rendimiento a efectos de que las entidades del estado alcancen mayores
niveles de eficiencia y eficacia. A su vez, se concibe a la evaluacion de
desempefio, como un proceso integral, sistematico y continio de apreciacion
objetiva y demostrable del rendimiento del servidor civil en cumplimiento de los
objetivos y funciones del puesto. Sin embargo, la practica institucionalizada de
la evaluaciébn de desempefio en la administracion publica es aln muy

incipiente.

AN
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La problematica descrita no es ajena a la sala de la Corte Superior de
Justicia del Santa, y en forma especifica a la Unidad de Administracion y
Finanzas; la misma que constituye un o6rgano de linea, encargado de
proporcionar el apoyo administrativo requerido en la gestion institucional,
mediante la administracion de los recursos humanos, materiales y financieros,
asi como la prestacidbn de servicios generales a la Corte Superior. Sin
embargo, segun la percepcion del equipo directivo sobre el desemperio laboral
individual de los trabajadores, sefialan un desemperfio tipico de la ejecucion de
todas aquellas actividades que se reconocen formalmente como parte del perfil
de los puestos de trabajo; caracterizado  por no mostrar un esfuerzo

potencial.

Asi mismo, se puede apreciar por parte de los trabajadores una serie de
comportamientos, que describen el desempefio laboral, tales como: La escasa
voluntad para llevar a cabo tareas que formalmente no son parte del puesto de
trabajo; la no persistencia con entusiasmo para completar tareas con éxito; la
insuficiente ayuda y cooperacion con otros; la poca promocién y apoyo al
cumplimiento de los objetivos organizacionales. Por otra parte, se evidencia el
deficiente manejo de estrategias de afrontamiento del estrés laboral y presion
laboral, aprendizaje y adaptabilidad frente a los constantes cambios laborales
y uso de la tecnologia;, asi como también se observa patrones de
comportamiento que indican la  escaza iniciativa en la mejora de
circunstancias actuales, la adaptacion pasiva frente hacer sugerencias

innovadoras en su puesto de trabajo, entre otros.

Frente a la problematica descrita, se plantea que la calidad del
desempefio laboral no es imputable solo a sus condiciones Yy/o
comportamientos personales, sino que esta influenciados por su entorno
organizacional o factores contextuales, tales como el liderazgo de los
directivos, el acompafiamiento y monitoreo del asesor, el proceso
comunicacional, politicas de reconocimiento, etc. En esta misma linea,
diversas investigaciones a nivel internacional han confirmado la capacidad de

los lideres dentro de la organizacion de influir en los resultados de los
13



trabajadores. Al respecto Marzano (2005); Leithwood (2006) y Seashore
(2010) en sus estudios permiten evidenciar la importancia de la funcion del
liderazgo en la organizacion, en la cual el liderazgo transformacional es una
parte fundamental de toda organizacion porque permite el desarrollo de los

empleados y se motivan por el lider para cumplir con las metas propuestas.

Asi mismo, desde el planteamiento de la modernizacion de gestion
publica y enfoques de procesos y resultados, exige contar con equipos
directivos capaces de generar cambios en la organizacion de forma directa o
indirecta. Lideres con un fuerte sentido de responsabilidad, autoconfianza,
capaces de estimular intelectualmente a los seguidores de la organizacion,
incentivar el optimismo, el entusiasmo, orientar a la accion e inspirar hacia un

esfuerzo extra para que vaya mas alla de sus expectativas personales.

En tal sentido, el presente estudio se orienta a analizar la relacion
existente entre el liderazgo del equipo directivo de la Unidad de Administraciéon
y Finanzas de la Corte Superior de Justicia del Santa y el desempefio laboral
individual de sus trabajadores; que aporte con informacion valida y confiable
para una adecuada toma de decisiones en el planteamiento de medidas
correctivas y promocionales de la gestién del talento humano en el dmbito

judicial
1.2. Trabajos previos

En la exploracién de antecedentes de estudios referidas a la relacion
entre el liderazgo directivo y desempefio laboral, no se han encontrado trabajos
de investigacion en el contexto de la organizacién judicial. No obstante existen
estudios desarrollados en otros ambitos organizacionales que contienen
elementos significativos a partir de los cuales contrastar los resultados del

presente estudio.
1.2.1. A nivel internacional

Avey, Hughes, Norman & Luthans (2008) en su articulo cientifico
titulado: Usando positividad, liderazgo transformacional y empoderamiento

para combatir la negatividad de los empleado, plantean que: “... el liderazgo
14



transformacional influye positivamente en el empoderamiento de los seguidores
y ademas ayuda a contrarrestar la creciente negatividad en los empleados en
la actualidad. A la vez, procesos como la implicacién en la gestién son
importantes en términos de neutralizar la negatividad a través de los procesos

de liderazgo y desarrollo de los seguidores...”

Omar (2011), en su articulo cientifico titulado: Liderazgo transformador y
satisfaccion laboral: el rol de la confianza en el supervisor. Entre sus
planteamientos considera: “... existen asociaciones entre las diferentes
dimensiones del liderazgo transformador, la confianza en el supervisor y la
satisfaccion laboral. Asi mismo, mostr6 el papel modulador de la confianza en
el supervisor en las relaciones entre percepciones de liderazgo transformador y
satisfaccion laboral, la cual en la medida que los empleados perciben las
conductas de sus lideres como transformacionales, mayor es la satisfaccion

laboral en los mismos...”

Maldonado (2016), en su tesis de Maestria titulada: Liderazgo y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores en una empresa de
transporte ubicada en Valencia, Estado Carabobo, Venezuela;, entre sus

conclusiones arrib6 a las siguientes: “...El estilo de liderazgo es mixto
predominando el estructuradory a la vez no influye de manera significativa en
el desempefio de la tarea de los trabajadores. Los factores de motivacién de
logro y reconocimiento inciden favorablemente sobre el desempefio laboral y

no se ve disminuido por las carencias personales del supervisor o jefe...”

15



1.2.2. A nivel nacional:

Zarate (2011) en su tesis de maestria titulada: Liderazgo directivo y el
desempefio docente en instituciones educativas de primaria del distrito de
Independencia, Lima; concluye que:“....existe un alto grado de correlacion
lineal entre el liderazgo directivo y desempefio docente con sus respectivas

dimensiones: profesional, personal y social...”

Fonseca (2011) en su tesis de Maestria titulada: El estilo de liderazgo y el
desempefio del personal de la empresa Cienpharma SAC — Trujillo. Estudio
elaborado con la finalidad de determinar la influencia del estilo de liderazgo de
los directivos en el desempeiio de los trabajadores; entre sus conclusiones

determind que: “...que el estilo de liderazgo de los directivos influye
directamente en el desempefio de los trabajadores haciendo que éste no sea el

mas adecuado”.

Huillca (2015) en su estudio de maestria titulado: Liderazgo
transformacional y desempefio docente en la especialidad de ciencias histérico
- sociales del Instituto Pedagdgico Nacional Monterrico concluyé que: “...que el

16
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liderazgo transformacional hace referencia significativa en relacion con el
desempeiio de los docentes en cada etapa de desarrollo. Por lo que se asume
que consumar que a una mejor percepcion del liderazgo transformacional se

puede hallar una mejor percepcién de desempeno de los instructores...”

1.2.3. A nivel local:

Solérzano (2016) en su tesis de Maestria titulada: Liderazgo
Transformacional y su influencia en la Motivacion laboral de trabajadores del
Programa Nacional “Juntos”, Huaraz, 2016, concluy6: “...que existe una
correlacion directa y altamente significativa del liderazgo transformacional en la
motivacion laboral de trabajadores. El liderazgo transformacional de los
trabajadores es percibido por parte de los trabajadores como regular, y a la

vez la motivacion laboral de los trabajadores...”

1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Liderazgo directivo

a. Concepciones tedricas actuales

El liderazgo, constituye uno de los temas de mayor estudio en las
ciencias sociales, y factor que se reitera en todo modelo de calidad; el mismo
que ha cambiado su concepcion a través de los tiempos en funcién a la
influencia paradigmética y por ende de las teorias que buscan explicar el
origen, las causas, el contexto, la situacién, las habilidades y por ende su
definicion de liderazgo. Las concepciones tedricas de liderazgo han variado
desde la teoria del gran hombre planteada por Carlyle (1840), pasando por las
teorias de rasgos, conductista, de Contingencia y situacional, transaccional,

hasta la teoria transformacional planteada por Bass y Avolio (1985).

En el marco de las teorias transformacionales del liderazgo, el cual se
encuentra mas estrechamente vinculada al presente estudio, el liderazgo es
concebido como aquella persona que transforma las necesidades de los
empleado o trabajadores, sobre la tarea y les lleva a trascender por el beneficio
mutuo, en un ambiente de respeto, motivacion y colaboraciéon entre los

17



miembros de la organizacion (Avolio y Bass, 2004). Por su parte Burns (1978)
entiende como la capacidad de inspirar a los seguidores a trabajar por objetivos
morales. En esta misma linea Flores (2015) enfatiza en la idea que: “El
liderazgo transformacional refuerza la idea del lider como agente de cambio,
pone énfasis en el carisma y la capacidad de los lideres para desarrollar y
comunicar una vision inspiradora, motivar a los seguidores a través de un

sentido de propdsito compartido” (p.163).

Las organizaciones en el contexto actual, consideran al liderazgo como el
factor fundamental para direccionar los recursos humanos de una
organizaciéon hace el logro de sus objetivos estratégicos. En este sentido,
Northouse (2012), la define como: “proceso mediante el cual un individuo
influye en un grupo de individuos para lograr un objetivo comun” (p.3).

También en esta misma direccion, se encontré6 que el liderazgo es: “la

capacidad de influir en un grupo para que consiga sus metas”

b. Caracteristicas personales del lider transformacional

De acuerdo con Maxwell (2007), el lider transformador, centra su
esfuerzo en el aprendizaje organizacional, asi como dirige su accionar para
lograr con efectividad la dinamica. Por su parteBass y Avolio (2006),
consideran que los lideres transformacionales, mediante la promocion de sus
relaciones, estimulan la construcciébn de una visibn compartida, aun cuando
no tenga satisfechas sus necesidades vitales existenciales. Asimismo se
orienta hacia un proceso transformativo, a partir del crecimiento personal,
generando compromiso hacia el logro de los objetivos organizacionales,
posibilitando que los trabajadores se conviertan en lideres autorregulados, auto

actualizados y autocontrolados.

18



De acuerdo con los autores citados, éstos plantean un conjunto de

caracteristicas del lider transformador:

Carisma, de acuerdo con Conger y Riggio (2007) consideran que el lider
transformacional maneja un carisma o influencia idealizada, evidenciandose
como un modelo a seguir por los trabajadores, a partir de sus logros
personales, caracter y comportamiento; trayendo como efecto que los
seguidores establezcan una vinculacion emocional con el lider, se sientan
motivados por el logro de los objetivos, y por ende comprometidos con la

visibn compartida.

Creatividad, esta caracteristica se evidencia cuando los lideres asumen
riesgos, es capaz de manejar y disefiar cambio, plantear nuevas ideas,
enfrentan de manera efectiva las mejores maneras de ejecutar sus tareas, asi
como tener una vision orientada al futuro. En esta linea, Conger y Riggio
(2007), afirman que en la actualidad, el lider creativo debe ser capaz de
mostrar apertura para el aprendizaje, innovacion, vision prospectiva, capacidad
para asumir riesgos, para crear sinergia, con compromiso y de manera integra

en sus actuaciones.

Interactividad, todo lider transformacional debe mostrar su capacidad
para trabajar en equipos y de manera colaborativa, en pro de la formacién y
desarrollo de sus seguidores, como medio fundamental del crecimiento

personal (Bass y Avolio, 2006)

Vision, para Bass y Avolio (2006), implica el grado en que el lider
construye una vision, a través de la motivacion, el fomento de un fuerte sentido
del propdsito organizacional para lograr la participacion activa de todos los
trabajadores. Por su parte, Bass y Riggio (2006), sefialan que el lider debe
plantear un disefio comun de la vision, los valores y normas que le da sentido a

su actuacién dentro de las organizaciones.

Etica, Bass y Avolio (2006), sefiala que un lider ético es un directivo
auténtico, que asume Yy respeta las normas éticas, los ideales de

19



comportamiento, por propia voluntad y no como una imposicion. Estos lideres
demuestran competencias para ejercer una direccion ética, lo cual les conlleva

a construir confianza y credibilidad.

Orientacion a las personas, de acuerdo a Bass y Avolio (2006), el lider
atiende a las necesidades de cada trabajador, muestra preocupacion por sus
inquietudes, y requerimientos personales, actuando como un mentor. Para ello,
promueve una comunicacion efectiva, respetando el aporte de cada seguidor

al equipo de trabajo.

Coherencia. Bass y Avolio (2006), establecen que el lider
transformacional es coherente entre lo que piensa, dice y hace, sin dejar de
modificar su conducta, cuando sea necesario para su organizacion. Asi mismo,
debe ser flexible para adaptarse y, ante situaciones complejas, demuestran una
coherencia lo cual inspira confianza, ademas de compromiso a los grupos de
interés.

1.3.1.2. Teorias del liderazgo

A través de las épocas, se han dado una serie de teorias de liderazgo
cuyo obijetivo era dar respuesta a la problematica de ese tiempo. Tal es el caso,

del planteamiento de diversas perspectivas tedricas, tales como:

En un primer momento, surge la teoria del “Gran Hombre” planteada por
Carlyle (1880), el cual plantea que los lideres eficaces son aquellos que fueron
dotados de inspiracion divina y las caracteristicas adecuadas, por tanto los
lideres nacen, no se hacen. Luego con el inicio de la escuela conductista,
surge la teoria de rasgos que hace referencia hacia ciertos atributos
personales, habilidades y caracteristicas que pueden ser codificadas y por
ende aprendidas; diferencias individuales que permiten al lider ser mas eficaz
(Bass, 1990). Posteriormente con los planteamientos socioldgicos de Weber
(1920), surge la teoria del liderazgo carismatico, la cual considera que el lider
es la figura que representa a un colectivo, y se encuentra al servicio de las
necesidades del grupo; asimismo se la define como la capacidad de realizar
cambios estructurales y profundos en las organizaciones (Kanungo, 1997).

Finalmente, a partir de la década del 1950, emerge la Teoria de
20



Comportamiento, que enfatiza en el analisis de las conductas de los lideres,

las cuales pueden ser aprendidas a través de la ensefianza y la observacion.

Por otra parte, frente a las limitaciones y carencias de los modelos
conductuales, surge las teoria de las contingencias de Hersey y Blanchard
(1969) los cuales plantean que el éxito organizacional, depende de factores
ambientales y del contexto del trabajo, asi como de las relaciones de
contingencia entre el grado de control e influencia sobre la situacion vy la
estructura motivacional del lider. Posteriormente, surge planteamientos de las
teorias del liderazgo situacional de Fielder (1976) cuya tesis fundamentalmente
se centra en que la efectividad del liderazgo se encuentra en relacion entre el
ajuste del estilo de liderazgo y los niveles de preparacién o de madurez de los

seguidores.

Ante las criticas de la simplicidad de los modelos anteriores, se emergen
las teorias transaccionales, propuesto por Burns, Bennis y Nanus (1985), en
la cual se plantea que el lider ayuda a sus seguidores en logro de los
resultados esperados; asimismo se enfatiza el comportamiento de los lideres,
el proceso de interaccion entre lideres y seguidores de acuerdo a

determinadas situaciones.

Finalmente, surgen las teorias de transformacion, o teoria de las
relaciones, las cuales centran su atencién en las relaciones que se establecen
entre el lider y los seguidores, mediante la motivacion e inspiracion a sus
seguidores en logro de la tarea organizacional. Teoria que responde y es

coherente al &mbito organizacional en la cual se desarrolla el presente estudio.

1.3.1.3. Teoria del liderazgo transformacional

Se basa en los planteamientos de Burns (1978), de Kouzes y Posner
(1987) y Bass y Avolio (2006), los cuales consideran como el proceso
orientado a motivar la conciencia de los trabajadores, con la finalidad de
convertirlos en seguidores productivos, quienes acepten y asuman el
compromiso de trabajar en el logro de la mision organizacional, retirando sus

intereses individuales y centrandose en el interés colectivo. Por otra parte, los
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lideres se centran en motivar a las personas para que desplieguen su mejor

esfuerzo en el logro de las metas de la organizacion.

El liderazgo transformacional se basa en las relaciones del lider u sus
seguidores. Implica influir en una 0 mas personas, creando cambios
significativos en las personas y la organizacion, redisefidndose los valores, sus
actitudes, y las expectativas de los trabajadores. De acuerdo con Bas (1985)
considera como caracteristicas de un lider transformacional:

Promueve en los seguidores, trascender a los intereses propios en aras de la
organizacion o grupo.

Eleva los niveles de conciencia sobre la importancia de alcanzar los resultados.
Estimula el desarrollo de niveles altos de autonomia y colaboracién relacionada
con el trabajo.

De acuerdo con las investigaciones de Kouzes y Posner (2005), consideran
qgue en el proceso de un liderazgo exitoso, se ven implicadas cinco practicas o
comportamientos que se denominan sub escalas de liderazgo transformacional
y que la tarea de los lideres debe consistir en equilibrar las oportunidades de
accion y aptitudes individuales. Dichas escalas, se describen a continuacion:

Inspirar la construccién de una vision compartida. Para lo cual, se hace

necesario una comunicacion efectiva, plantear altas expectativas, asumir

los errores como una oportunidad de mejora, etc.

Apoya a los seguidores para que actuen y lograr que el proyecto funcione.
Para ello, se requiere de metas cooperativas, promover la colaboracion,
delegar responsabilidades, establecer relaciones de confianza mutua,

entrega seguridad, reconocimiento, etc.

Motivar y estimular; los lideres son motivadores y reconocen el esfuerzo y
desempefio de sus seguidores. Tiene alta expectativas, uso de un

lenguaje basado en el respeto, y brinda retroalimentacion.

Modelar el camino a sus seguidores, de forma clara sus valores y
creencias en la organizacion siendo modelo para los seguidores, ademas
les facilita el logro de sus objetivos mediante tareas de acuerdo a sus

posibilidades.
22



Desafiar los procesos, son individuos que estan dispuestos a correr

riesgos, buscan las oportunidades de crecimiento e innovacion.

1.3.1.4. Modelo del liderazgo Transformacional de Bass y Avolio

Este modelo planteado por Bass (1985), surge como una propuesta
integradora, a partir de los planteamientos de Burns (1978) y las concepciones
del liderazgo transaccional, trascendiendo el intercambio entre lider y seguidor,
lo que produce en los seguidores un cambio de necesidades, creencias y

valores (Bass y Avolio, 2006)

Este modelo pone énfasis en la relacion de intercambio que generan un
cambio en las necesidades, creencias y valores de los seguidores, para
desarrollar su autoconciencia y aceptar la mision de la organizacion. Asi
mismo, considera las habilidades y los rasgos del lider para crear una vision

en conjunto, con una efectiva comunicacion con sus seguidores (Bass, 1985).

El liderazgo, transformacional va mas alla de los planteamientos del
liderazgo transaccional, lo cual es calificado como el proceso de orden
superior, que puede variar de un contexto a otro o de una tarea a otra e implica
un cambio a largo plazo que impacta en el proceso y en los resultados, a través
de un desarrollo personalizado, que logra articular una vision colectiva

convincente y lograr resultados extraordinarios (Bass y Riggio, 2006).

El modelo del liderazgo, desde su planteamiento (Estructurada en seis
dimensiones) ha sufrido cambios, en sus factores; los mismos que aluden a un
conjunto de elementos necesarios para lograr la configuracibn e
implementacion del mismo en el ambiente organizacional. En cuanto a los
factores del liderazgo transformacional, Bass y Avolio (2006), incluyen los

siguientes:

Influencia ldealizada Conductual (IIC),se ejerce una influencia idealizada,
cuando se trata a cada seguidor individualmente, le brinda oportunidades de
mejora, le proporciona apoyo, entrenamiento; ganandose el respeto y la
confianza de sus seguidores (Bass y Avolio, 2006). Asi mismo, los lideres

cuentan con un fuerte sentido de responsabilidad, autoconfianza vy
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determinacion, ademas expresan sus valores y creencia, las consecuencias
morales y éticas de sus acciones. Por su parte Bass y Riggio (2006),
consideran que el lider transformador genera ideales de actuacion, es modelo
de los seguidores, es respetado, admirado y sobre todo considerado confiable,

porque es consistente mas que arbitrario.

Influencia ldealizada Atribuida (I1A),para Bass (1985), es considerado el
factor més importante del liderazgo transformacional, llamado también
liderazgo carismatico. Los lideres transformacionales tienen un carisma
personal que lleva a los seguidores a verles de manera idealizada, por lo que
éstos cuenten con poder e influencia sobre ellos, por su parte los seguidores
perciben un ambiente de confianza y desean identificarse con el lider y su
mision. A su vez, para Leithwood, Mascall y Strauss (2009), el lider
transformacional ejerce su influencia sobre el personal a través del logro de

relaciones basadas en el respeto y confianza en los seguidores

El lider es consciente de esta influencia por lo que evita usar ese poder en
beneficio personal, demuestra altos niveles de ética y moral. Este factor, mide
las atribuciones del carisma, se sostiene como un factor relativamente
independiente de los demas factores que conforman el liderazgo

transformacional (Bass y Reggio, 2006)

Motivacién por Inspiracion (Ml), segun Bass y Avolio (2006), consideran
que el lider transformacional tiene la habilidad de motivar y/o convencer a sus
trabajadores para alcanzar un desempeiio superior, inspirando el logro de
esfuerzos extras para lograr los objetivos planteados.. Por su parte Bass y
Reggio (2006), plantean que el lider incentiva la actuacién con optimismo,
entusiasmo, inspirador, y estimula el espiritu de equipo, mostrando
compromiso con el logro de la vision, e inspira a un esfuerzo extra en logro de
las metas organizacionales. Asimismo, Bass (1988), establece cuatro

indicadores:

Habilidad para gestionar el significado de las situaciones y de las

percepciones que tendran los demas:
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Modelar las expectativas de los seguidores.
Ofrecer una vision prometedora de futuro.

Estimular intelectualmente a los seguidores.

Estimulacion Intelectual (El), todo lider transformacional, estimulan
intelectualmente a sus trabajadores a un mayor nivel de creatividad, e
innovacion a la hora de buscar alternativas en la solucion de problemas. Esta
conformado por dos indicadores: Primero, el lider posee inteligencia,
conocimiento, habilidades, destrezas, aptitudes y experiencia. Segundo, la
capacidad de estimular a los seguidores a buscar nuevas alternativas de
solucién antes de actuar. En tal sentido, Bass y Avolio (2006) sugieren que se
hace necesario empoderar a los seguidores, para que piensen sobre los
problemas y desarrollen sus propias habilidades intelectuales, incitando a la
reflexion, cuestionarse asi como generar soluciones creativas ante las

situaciones o problemas organizacionales

Consideraciéon Individualizada (Cl), los lideres transformacionales,
consideran al individuo como persona, mas que como trabajador, presta
atencion de manera diferencial, de acuerdo a sus necesidades y caracteristicas
para alcanzar logros y crecimiento mutuo. Asimismo se caracterizan por
practicar una escucha activo y comunicacion efectiva, mostrar empatia,
prestando atencion personal, trata a cada empleado de manera individual,
dirige y aconseja de acuerdo a las necesidades de cada trabajador,
manteniendo como meta la consideracion individual de cada uno de los

trabajadores

De acuerdo con Bass (1985), los indicadores que estructuran este
componente son: Nuevas oportunidades de aprendizaje; reconocimiento de las
diferencias individuales; préacticas de direccion que promueven la
comunicacién; interaccion con los seguidores de manera personalizada;
capacidad de escucha afectiva; delegacion de tareas; y evaluacion de las
mismas. Para Leithwood, Mascall y Strauss (2009), consideran que es
importante la creacion de un clima de apoyo que favorezca las oportunidades
de aprendizaje, se respete las diferencias individuales y se propicie una

comunicacion bidireccional.
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1.3.1.5. Variables de resultado del liderazgo transformacional

De acuerdo con Bass y Avolio (2006), consideran que las practicas y/o
comportamientos del liderazgo transformacional, conlleva a lograr basicamente

tres aspectos; los mismos que se describen a continuacion:

a. Satisfaccion. De acuerdo a Chiavenato (2006), considera que la
satisfaccion comprende el grado en el cual el trabajador manifiesta su agrado
con el trabajo y con la organizaciéon. Por su parte, Baldoni (2007), plantea que
los lideres deben esforzarse por lograr los mejores resultados, en la cual los
trabajadores sientan que existe correspondencia entre su esfuerzo, los

resultados y las demandas laborales.

b. Esfuerzo extra. Al respecto, Bass y Avolio (2006), indican que son por
las acciones del lider, que se implica en mayor medida la participacion de los
seguidores su trabajo cotidiano, incluyendo mayor aportacion laboral. Por su

parte Chiavenato (2006, citado en flores, 2015), afirma:

“ que el esfuerzo del trabajador es un factor esencial para generar productividad
y desarrollo en las organizaciones. Por ello, es fundamental que el equipo
directivo se orienten a proveer de las iniciativas necesarias, tanto a nivel de
incentivo como motivacionales, para lograr de ellos el mas alto esfuerzo en pro
de las metas”(p.11).

c. Efectividad. Para Bass y Avolio (2006), se constituye por las acciones
del lider, que provocan que se logren los objetivos y metas en los seguidores.
En la misma linea, Chiavenato (2006), considera que la efectividad implica

realizarlas labores con eficiencia y eficacia.

En base a lo planteado, se evidencia variables que se constituyen en
resultados derivados del liderazgo transformacional, las cuales son de

aplicacion en el ambito organizacional.
1.3.2. Desempeiio laboral
1.3.2.1. Delimitacion conceptual, caracteristicas e importancia

Delimitacion conceptual, el desempefio laboral constituye un constructo
de naturaleza multidimensional, la cual muestra diferentes dificultades en su

conceptualizacién, operativizacion del constructo y por ende de su medicion.
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La conceptualizacion del desempefio laboral, lleva plantear una doble
perspectiva: El primero, orientado al servicio de los intereses de una empresa
(Econdmico) y el segundo, interesado en observar y medir el comportamiento
de las personas en el desempefio de sus tareas (Quijano, 1997). Por otro
lado, se hace necesario diferenciar la concepcion del desempefio laboral
como un proceso, referido a la conducta especifica que ejecuta una persona
en una situacion de trabajo establecida (Campbell, 1990), y como un
resultado o efecto de tal conducta, la cual alude a un producto o utilidad
(Sonnentag et al.,, 2008). Asimismo existe un tercer aspecto relevante: la
efectividad, la cual esta referido a la valoracion o utilidad que contribuye de

este desempefio para la organizacion.

Sin embargo, ambos aspectos estan relacionados, ya que cualquier
resultado laboral, es como consecuencia de las tareas bien realizadas por el
trabajador, ademas de la valoracion de los resultados que derivan tales
comportamientos. Por otra parte el resultado o rendimiento constituye un
criterio para evaluar el grado en el cual se satisfacen los objetivos organizativos

(Sonnentag y Frese, 2002).

En el presente estudio, se considera el desempefio laboral como proceso,
ya que se orienta al aspecto comportamental, el modo de actuar, de trabajar,
de dedicarse a una actividad. En esta linea, se consideran definiciones, como
de Arce (2016) quien considera que el desempefio laboral esta referido al
accionar unico personal como el trabajador realiza las tareas que demandan el
perfil de puesto de trabajo en una determinada organizacién. Por su parte
Campbell(1990) la defini6 como aquellas acciones o0 conductas que se
encuentran bajo el control de un individuo, que contribuyen al alcance de las
metas de una organizacion y que pueden ser medidas de acuerdo al nivel de

suficiencia o manejo de la persona.

En esa misma linea, Chiavenato (2011) plantea que el esfuerzo que
despliega cada trabajador, depende por una parte de sus habilidades y
capacidades personales, y por otro lado, de sus percepciones sobre el rol que

debe desempeniar. Este accionar unico y personal, encuentra su origen en
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sus capacidades y habilidades propias de cada trabajador, como también de
las percepciones e informaciones que recoja de su centro laboral. En este
sentido, el desempefio laboral, se ve condicionado por aquellos factores
organizacionales, con énfasis en aquellos que se orientan a la gestion del
talento humano. Por su parte Palaci (2005) la define como: “El valor que se
espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales que

un individuo lleva acabo en un periodo de tiempo” (p.155).

De acuerdo a las definiciones antes expuestas, se puede indicar que el
desempefio no sélo depende de conocimientos, habilidades, destrezas y
competencias de los empleados, sino también de la motivacion, el
entendimiento del proceso motivacional, incluyendo el reconocimiento de las
necesidades que tengan las personas el grado de compromiso y valores para
desempefiarse en el area laboral de manera efectiva. Por ello, una de las
definiciones mas pertinentes y con la cual se alinea el presente estudio, es la
que plantea Ramirez (2013): “El desempefo laboral individual como todas
aguellas conductas de los individuos que estan orientadas al cumplimiento de
los objetivos organizativos y que, por tanto, constituyen un valor esperado por

la organizacion para el alcance futuro de la efectividad” (p.60)

Caracteristicas, de acuerdo a Motowidlo, Borman y Schmitt (1997),
plantean que el desempefio laboral se puede analizar a partir de cuatro

caracteristicas fundamentales:

Su caracter comportamental. Considera a la conducta como un aspecto
definicional central del constructo de desempefio, antes que en los resultados;
pues el desempefio es lo que la persona hace en el trabajo y que puede
evaluarse de forma positiva 0 negativa para la efectividad individual u
organizacional. De acuerdo a Rodriguez (2013) considera que: “seria mas
pertinente centrarse en la conducta que en los resultados (...) ya que desde
una perspectiva comportamental (...) resulta mas facil entender los procesos y
principios psicolégicos a la base del desempefio laboral, permitiendo asi su

prediccién y modificacion”.
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Su caracter episadico, referido a que las personas, por lo general, durante
su jornada laboral diaria, realizan muchas acciones, de las cuales algunas
dificultan o condicionan el cumplimiento de las metas en la organizacion.
Dichas conductas no tienen efecto en su desempefio, pero son estos episodios

comportamentales los que componen el dominio del desempefio.

Su caracter evaluativo, dado que el desempefio constituye un conjunto de
acciones o conductas que pueden contribuir de manera positiva 0 negativa al
logro de metas de la organizacion; y por lo tanto se puede afirmar que el

desempeiio es un constructo evaluativo.

Su caracter multidimensional, el desempefio laboral esta constituido por
una diversidad de conductas que ayudan o condicionan el logro de las metas
organizacionales. Dichas conductas, para su valoracion se organiza en
categorias comportamentales homogéneas, lo cual conlleva a que existen
multiples valoraciones de desempefio para cada trabajador, la cual representan
el valor de sus conductas en un periodo de tiempo determinado (Motowidlo et
al., 1997).

Por otra parte, en la revision de la literatura, también se considera otras
propiedades o caracteristicas que ayudan en la comprension de la variable de
estudio: Su caracter dinamico Yy la variabilidad de su ejecucion. Respecto a su
dinamismo, existe consenso entre los tedricos al plantear que dependiendo de
las circunstancias el desempefio es inestable a través del tiempo ( Rodriguez,
2013). El desempefio de un trabajador en determinadas circunstancias puede
ser alta y en otras ocasiones baja. Puede variar en funcién a factores
personales, tales como su proceso de aprendizaje, la experiencia, su edad,
etc., o a factores contextuales propias de la organizacion, las cuales son mas
estables y sistematicas, tales como el liderazgo directivo, la cultura

organizacional, el clima laboral, etc.

Por otra parte, la variabilidad de la ejecucion, se explica en funcion a las
categorias del desemperio tipico y desempefio maximo. El primero se refiere

a lo que el trabajador debe o va hacer, es decir un comportamiento promedio;
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mientras que en el segundo, alude a el desempefio sobresaliente 0 mas alto

de lo que el trabajador es capaz o puede hacer ( Barnes y Morgeson, 2007).

La caracteristica de la variabilidad del desempefio, tiene una gran
importancia en el contexto actual de la gestion del desempefio laboral en toda
organizacion, dado a que se busca en el personal el criterio de desempefio
méaximo para el logro de las metas organizacionales y por qué se proyecta
una imagen positiva organizacional; en contraste al desempefio tipico, que
constituye la concepcion tradicional en la cual sus trabajadores no muestran

esfuerzo potencial (Barnes y Morgeson, 2007)

Importancia,

La evaluacién del desempefio laboral, constituye un insumo central en la
gestién de recursos humanos; ya a partir de su valoracion se toman decisiones
informadas en la seleccion de su personal, propuestas de intervenciones en la
gestion del personal, reconocimientos laborales, promocién laboral, etc.
(Borman, 2000). Por su parte Quijano (1997), considera que constituye una
herramienta muy utilizada en cualquier sistema social, con énfasis en aquellas
organizaciones que tienen como propésito el alcance eficiente de metas y

objetivos.
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1.3.2.2. Dimensiones

Dado a que el desempefio laboral constituye un constructo complejo y
multidimensional, en las ultimas dos décadas, existe un alto interés e
imperiosa necesidad entre investigadores por comprender mejor el constructo
y su naturaleza, analizar sus multiples dimensiones que conforman el dominio
del constructo y a la vez buscan que se generalicen y puedan ser aplicables a

diferentes escenarios laborales (Campbell, 1990; MotowidloyKell, 2012).

Las tendencias actuales han pasado de un enfoque de orientacion
conductual y objetivo, centrado en la dimension técnica del desempeio, como
unico dominio importante o llamado desempefio de la tarea, hacia una
perspectiva mas amplia, que incorpora otros componentes conductuales que
fueron descuidados sistematicamente. Dicha tendencia responde al contexto
globalizado, cambiante y dinamico, de las organizaciones y naturaleza del
trabajo (Grant y Ashford, 2008); asimismo en la actualidad se privilegia la
flexibilidad de puestos y roles, puesto existe un mayor énfasis en el
establecimiento de competencias personales requeridas, en contraste a la
vision limitada de tareas y funciones inherentes a un puesto de trabajo con
caracter fijo (Wildman, Bedwell, Salas y Smith, 2010).

En consecuencia, existe una proliferacién significativa de aspectos
relacionados con comportamientos deseables para la organizaciéon, que han
revitalizado y a la vez han ocasionado confusiones a la dimensionalidad del
desempefio laboral tales como: Comportamiento ciudadano organizacional,
conducta prosocial en el trabajo, desempeno contextual, conducta pro activa,
desempefo adaptativo, iniciativa personal, entre otros. A su vez, también se
han planteado dimensiones desfavorables para la organizaciéon, como es el
caso de la conducta contraproductiva (Sackett, 2002) y de la conducta

desviada en el trabajo (Robinson y Bennett, 1995).

En este marco, el presente estudio, se basa en la propuesta
multidimensional expandida del desempeno individual sistematizada vy
planteada por Rodriguez (2013); en la cual en base a una revision exhaustiva
de la literatura de los diferentes investigadores, y en un esfuerzo por

sistematizar y ordenar el dominio del desempeno laboral, plantea cinco grandes
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dimensiones independientes y generalizables a distintos puestos y roles
presentes en el ambito laboral; las mismas que integran a los mas importantes
patrones conductuales  existentes: desempefio de tarea, desempefio
contextual, desempefio adaptativo, desempefio proactivo y desempefio
contraproductivo. Sin embargo para el presente estudio, se considera los
cuatros primeros , debido a que interesa conocer su contribucién al logro de

las metas organizacionales.

Dim. 1: Desempeio de tarea. Esta dimension da cuenta de patrones
comportamentales que estan al servicio del contenido de un puesto/rol de
trabajo, es decir a la correcta realizacion de tareas, funciones y actividades.
Al respecto, Campbell (1990), la concibe como el reflejo de la suficiencia para
ejecutar las tareas centrales de un puesto. A su vez, Sonnentag et al. (2008),
refiere a aquellas actividades de caracter técnico esenciales para promover un
funcionamiento organizacional mas eficiente. Esto significa que contribuye al
cumplimiento de los objetivos organizativos por medio de la mejora de la

efectividad del nucleo técnico-productivo de la organizacion.

De dichas concepciones, se puede afirmar que desempefio de tarea o
dimensién técnica, se halla conformada por patrones comportamentales
relacionados con exigencias formales que demanda la ejecucién de un puesto
de trabajo o rol en una organizacién, cuyo resultado final son productos o

servicios.

En cuanto a sus indicadores que lo componen el desempefo de tarea,
éstos no dependen del puesto de trabajo, ya estos son flexibles y estan en
constantes cambios; por lo que se enfatiza en patrones conductuales que
contribuyen en la provision de servicios o en la produccién de bienes. Tal
como es el caso de Campbell (1990), que de acuerdo a su modelo
multifactorial, cinco de las ocho dimensiones guardan relacién con el
desempefo de tarea: Suficiencia para tareas tanto para tareas especificas
como no especificas del puesto, comunicacion oral y escrita, liderazgo (en
caso de roles directivos) y direccion. Por su parte Edwards, Bell, Arthur y
Decuir (2008) plantean como componentes basicos a la cantidad, calidad y

precision del trabajo, asimismo considera el nivel de conocimiento del puesto
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y la amplitud de tareas realizadas. Finalmente Welbourne, Johnson y Erez
(1998), concuerdan en la relevancia de los componentes refreidos a la:
calidad, cantidad y precisién, complementando un componente referido a con

el servicio al usuario interno y externo de la organizacion.

De acuerdo a lo descrito, el presente estudio considera la definicién de
Rodriguez (2013): “ Es la dimensién de desempefo que da cuenta de aquellas
conductas de ejecucion de tareas de un puesto/rol que contribuyen directa o
indirectamente en la produccidén de bienes o en la prestacion de servicios de

una organizaciéon” (p. 80).

Dim. 2: Desempeio contextual o ciudadano. Esta dimension, se basa
en las contribuciones individuales a los objetivos organizacionales, a partir del
soporte y apoyo en los aspectos psicoldgico, social y organizacional en que el
trabajo se realiza, que actuan como catalizadoras facilitandola, dificultandola,
incluso inhibiéndola. Va mas alla de la sola ejecucién de tareas especificas del
puesto de trabajo, involucrando acciones que buscan mejorar el contexto en
que se desarrollan las tareas ( Apoyar a los demas, defender a la
organizacion, etc.. De acuerdo a Borman y Motowidlo (1993) la define como
todos aquellos conductas que favorecen la efectividad de la organizacion por
medio del mantenimiento y mejora del ambiente psicologico, social y

organizacional en el cual las tareas son desempenadas.

Las conductas contextuales o ciudadanas, aportan al mejoramiento del
contexto humano en que las tareas se desarrollan, contribuyendo en los
aspectos: psicologico, social y organizacional del trabajo; facilitando Ia
comunicacion, las relaciones sociales, la ayuda a los demas, etc. Entre las
caracteristicas de las actividades de desempeno contextual, se tiene que
éstas son comparables entre la mayoria de los puestos de trabajo, estan
relacionadas con aspectos motivacionales y de la personalidad, asi como son
conductas extra-rol, libres y que por lo general no son reconocidas por la

direccién (Sonnentag et al., 2008)

Con respecto a sus componentes 0 aspectos que lo conforman, Borman
y Motowidlo (1993, citado en Rodriguez, 2013) plantearon cinco indicadores

conductuales: ayudar y cooperar con otros, voluntad para llevar a cabo tareas
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extras; seguir los procedimientos y reglas organizacionales; promover, apoyar
y defender los objetivos organizacionales, y persistir con entusiasmo para
completar tareas con éxito. Dichos componentes coinciden con los factores
propuestos por diversos investigadores, pero en especial con el modelo
multifactorial de desempeno laboral de Campbell et al. (1996),y con Organ y
Ryan (1995), que incluyen conductas, tales como: El altruismo, cortesia,
deportividad, responsabilidad y virtud civica. Por su parte Borman et al. (2001)
revisaron y mejoraron el modelo de los cinco factores de Borman y Motowidlo
(1993) planteando un modelo tridimensional integrador de desempefio

contextual:

Apoyo personal: Conformado por patrones conductuales de cooperacion,

ayuda y muestras de respeto.

Apoyo organizacional: Conformado por patrones conductuales de

representacion de la organizacion y de apoyo a la misién organizacional.

Iniciativa responsable o consiente: Constituido por patrones conductuales de

persistencia, iniciativa y compromiso con el desarrollo personal.

De acuerdo a lo analizado, el concepto de desempefio contextual a utilizar en
el presente estudio, considera el planteado por Rodriguez (2013): “ Es la
dimensiéon de desempefio que da cuenta de aquellas conductas que,
contribuyen a la mejora del ambiente psicoldgico y/o social y/o organizacional

en que el trabajo se realiza, ayudan a conseguir los objetivos organizacionales”
(p. 92).

Dim.3: Desempeio adaptativo. Esta dimensidén enfatiza en aquellas
acciones que conllevan hacer frente y/o adaptarse a la naturaleza dinamica y
cambiante de la realidad laboral actual, contribuyendo asi a la efectividad de la
organizacion. Se encuentra muy vinculada al contexto de trabajo,
caracterizado por el acelerado cambio en las exigencias del trabajo como
consecuencia de las innovaciones tecnoldgicas, la cual exige de nuevos
aprendizajes y formas de enfrentar con efectividad el trabajo (By, 2005). En tal

sentido, la evaluacién del desempefio actualmente esta centrado en la
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capacidad de respuesta, a través del ajuste, modificacion y/o adaptacion frente

a los cambios y nuevas demandas del trabajo frente .

En consecuencia, las personas en forma complementaria a sus
capacidades y destrezas especificas de su puesto de trabajo, necesita
prepararse en un amplio conjunto de habilidades capaz de enfrentar los
cambios actuales y futuros que se le presente en su trabajo, mediante el

desarrollo de una orientacion adaptativa (Griffin y Hesketh, 2003).

Allworth y Hesketh (1999) conciben al desempefo adaptativo como todos
aquellos patrones conductuales que permiten enfrentarse y ajustarse a los
cambios constantes que se dan en el contexto laboral, contribuyendo de esta

manera a la efectividad organizacional.

Respecto a sus componentes, la investigacion de Pulakos et al. (2000)
fue uno de los mas importantes por su impacto y alcance. Este investigador, a
partir de una revisidn exhaustiva de la literatura, plante6 una taxonomia de
ocho dimensiones: EI manejo del estrés laboral, la solucién creativa de
problemas, el manejo de situaciones inciertas e impredecibles, el aprendizaje
de procedimientos y uso de tecnologia, la adaptabilidad interpersonal, el
manejo de situaciones de crisis o0 emergencias, la adaptabilidad cultural y

fisica.

En base a los considerandos, el estudio toma la definicion de Rodriguez
(2013), la cual es definida como: “Una dimensién de desempefio que da cuenta
de aquellas conductas de adaptacion o ajuste eficaz ante situaciones
cambiantes y/o adquisicion de habilidades para ser competente ante nuevas

demandas en el trabajo”

Dim.4. Desempeno proactivo. Esta referido al conjunto de
comportamientos del trabajador para anticiparse y actuar sobre el contexto de
una forma autodirigida para la obtencion efectiva de resultados. Posee un
caracter activo y autodirigido, que implica iniciativa personal y la introduccion

de nuevos cambios en la forma de trabajar (Rodriguez, 2013).

De acuerdo a Fay y Sonnentag (2012), la definen como acciones auto-

iniciadas y orientadas al futuro, impulsadas por problemas u oportunidades,
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que tienen como fin ultimo generar cambio y mejorar asi el funcionamiento

general en el trabajo.

Respecto a sus indicadores, de acuerdo a las diversas investigaciones, se

consensua en que los comportamientos proactivos mas importantes son:

La iniciativa personal. Esta referida a aquellas conductas auto
iniciadas y activas dirigidas hacia la actividad laboral, que van mas alla
de lo exigible en el puesto.

La conducta proactiva. Esta referida a la toma de iniciativa en cuanto a
la mejora de las circunstancias actuales, desafiando el status quo en
contraste a una adaptacion pasiva de las condiciones presentes
(Crant, 2000).

La expresion de voz, que consiste en hacer sugerencias innovadoras
para llevar a cabo cambios y sugerir cambios en los procedimientos
estandar.

Hacerse cargo en el trabajo. Referido a los esfuerzos voluntarios y
constructivos para efectuar cambios en el trabajo, con el propdsito de
un mejoramiento continuo.

conductas de busqueda y control activos de la retroalimentacion. Son
las acciones voluntarias y anticipadas para obtener informacion de la
conducta laboral, asi como del uso activo de la misma con el fin de

mejorar y avanzar.

Tomando en consideracion el estudio de Parker y Collins (2010)
identificaron tres categorias conductuales proactivas de alto orden: Primero.
Conducta laboral proactiva, conformada por conductas dirigidas a lograr
cambios dentro de la organizacion, tales como la expresion de la voz, hacerse
cargo, etc. Segundo. De la conducta proactiva estratégica, se consideran
conductas dirigidas a lograr un ajuste entre la organizacion y su entorno
externo . Y tercero. De la conducta proactiva de ajuste persona-entorno se
consideran conductas dirigidas al logro del ajuste entre el individuo y la
organizacion, tales como la busqueda activa de retroalimentacion, iniciativa de

carrera, etc.
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En tal sentido, de acuerdo a lo explicado, Rodriguez (2013) concibe al
desempenfo proactivo como: “ La dimension de desempefio individual que da
cuenta de aquellas conductas de caracter activo o promotor que sirven para
anticiparse a nuevos desafios o bien para iniciar cambios en contextos de

trabajo”.
1.3.2.3. Evaluacioén del desempeiio laboral

La evaluacion del desempefio (ED) se constituye una de las herramientas
de gestion mas utilizadas en la actualidad y que, correctamente utilizada, tiene
un impacto indiscutible en los resultados de la organizacion, asi como en la
productividad de sus trabajadores. Es decir, no es un fin, sino una herramienta

para mejorar los resultados de los recursos humanos.

Por su parte Cornejo (2017) considera que : “La evaluacion del
desempefio laboral es un procedimiento estructural y sistemético para medir,
evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados
con el trabajo, asi como el grado de absentismo, con el fin de descubrir en qué
medida es productivo el empleado y si podra mejorar su rendimiento futuro”
(p.41).

Para alcanzar este propésito, la ED debe primero garantizar aspectos,
tales como: La adecuacion del trabajador al cargo; entrenamiento;
promociones; incentivo salarial por buen desempefio; auto perfeccionamiento
del empleado; informaciones basicas para la investigacibn de recursos
humanos; estimulo a la mayor productividad; retroalimentacion de informacion
al propio individuo evaluado; otras decisiones de personal, como
transferencias, etc. Asi mismo, la ED tiene como utilidad: Gestionar al personal
de forma justa, verificar la eficacia del proceso de seleccion de personal,
evaluar la eficacia de los programas de formacion, detectar las necesidades y
planificar la formacion, promocionar a las trabajadores a otros cargos, mejorar

la comunicacion interna, entre otros.

En cuanto a los criterios para considerar una evaluacion del desempefio

como valida, se tiene:
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Relevancia, es decir si lo que se esta midiendo, realmente, es un
comportamiento importante para la organizacion en el sentido de que una mala
ejecucion u omision, tiene consecuencias graves para ella.

La Fiabilidad, si la medida utilizada es consistente, estable o, sistematicamente,
distintos evaluadores evalluan de igual manera al mismo(a) trabajador en el
mismo comportamiento y para el mismo periodo de tiempo.

Discriminacion, Si permite que los evaluados se ordenen en funcion de la
medida.

Practicidad, Definida en funcion de sus posibilidades de medida: claridad en la

definicién de lo que se mide, costo, tiempo, etc. (Gorriti, 2011).

1.4. Formulacion del problema

¢En qué medida el liderazgo directivo influye en el desempefio laboral
de trabajadores de la Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte Superior
del Santa, Chimbote, 20177

1.5. Justificacion

En el marco de la gestidbn publica, el subsistema de Gestion de
Rendimiento, constituye un factor clave para la implementacion de la reforma
del Servicio Civil, ya que tiene por finalidad medir el rendimiento de las
personas en el puesto de trabajo y el cumplimiento de las metas y objetivos
institucionales. En el caso especifico de las entidades de la administracion de
justicia, la evaluacion del desempefo laboral, juega un papel importante y
fundamental en el logro de la calidad de la administracion de justicia a efectos
que las cortes superiores de justicia, como entidades publicas alcancen
mayores niveles de eficiencia y eficacia al identificar, reconocer y promover el

aporte de los servidores civiles en las metas organizacionales.

Asi mismo el presente estudio parte de la iniciativa personal en virtud del
contacto directo con la realidad en el Distrito Judicial del Santa, en la que se
observa, por una parte un desempefio laboral basico en los trabajadores y por

otra parte la existencia de un liderazgo directo que no se ajusta al contexto
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situacional y realidad organizacional, trayendo consigo la disminucion de

credibilidad del publico en la eficiencia de la administracion de justicia.

En tal sentido el presente estudio, se justifica por las siguientes razones:

De su relevancia social: En el contexto actual, la administracion de
justicia constituye un sector publico cuestionada por la ciudadania a nivel
nacional, debido al bajo nivel de productividad judicial. En tal sentido, las
organizaciones judiciales en la actualidad deben disefiar y aplicar sistemas de
evaluacion del desempefio que les permitan identificar de manera oportuna y
eficaz las fallas y limitaciones que se registran para corregirlas y garantizar el

alcance de los objetivos institucionales.

Por otra parte, la evaluacién del desempefio y su analisis relacional con el
liderazgo directivo, conlleva a identificar fortalezas y debilidades de ambos
actores, y a partir del cual recomendar lineamientos estratégicos para el
fortalecimiento de las capacidades profesionales, personales y sociales de los
trabajadores. La deteccion temprana de brechas entre el desempefio deseado
y el esperado, brindara tanto al trabajador como a sus superiores una
oportunidad  para corregir y generar entornos de mutua satisfaccion y

compromiso.

Tedrica: El presente trabajo servira de fuente de informacidén empirica valida
y confiable del contexto regional y como antecedente de estudio para futuras
investigaciones en la linea de investigacion de gestion del talento humano y
direccidén estratégica. Se aporta en la sistematizacion de un cuerpo tedrico
que facilita la evaluacién del desempefio laboral en areas e instancias de
entidades judiciales a nivel nacional; constituyéndose en un insumo basico en
la toma de decisiones en el planteamiento de reformas o lineamientos de

politica judicial para la mejora del rendimiento laboral.

Implicancias practicas: El presente estudio se justifica en la busqueda de
los elementos de liderazgo que impactan las variables de resultado en los

empleados del sector judicial, de tal manera que se pueda potencializar la
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gestion del talento humano en las organizaciones objeto del estudio
desarrollando los componentes necesarios que coadyuven al incremento del
desempeifio laboral, el esfuerzo extra y la efectividad, en el marco de la ley del

servicio civil N° 30057.

Los resultados de la presente investigacion permiten conocer mejor la
dindmica de los procesos relacionales en las instancias administrativas de
justicia; asi como el desarrollar medidas y politicas orientadas al logro de la

efectividad organizacional y por ende el logro de sus metas organizacionales

1.6. Hipotesis
1.6.1. General

Hi: El liderazgo directivo influye en un nivel moderado Yy significativo en
el desemperfio laboral de trabajadores de la Unidad de Administracion y

Finanzas de la Corte Superior del Santa, Chimbote, 2017.

Ho: El liderazgo directivo no influye en un nivel moderado y significativo
en el desempefio laboral de trabajadores de la Unidad de Administracion

y Finanzas de la Corte Superior del Santa, Chimbote, 2017.

1.6.2. Especificos

hil: La influencia idealizada conductual del liderazgo directivo influye en
un nivel moderado y significativo en el desempefio laboral delos
trabajadores de la Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte
Superior del Santa, Chimbote, 2017.

hO1: La influencia idealizada conductual del liderazgo directivo no influye
en un nivel moderado y significativo en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte
Superior del Santa, Chimbote, 2017.

hi2: La influencia idealizada atribuida del liderazgo directivo influye en un

nivel moderado vy significativo en el desempeiio laboral de los

40



trabajadores de la Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte
Superior del Santa, Chimbote, 2017.

h02: La influencia idealizada atribuida del liderazgo directivo no influye en
un nivel moderado y significativo en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte
Superior del Santa, Chimbote, 2017.

hi3: La motivacion por inspiracion del liderazgo directivo influye en un
nivel moderado y significativo en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte
Superior del Santa, Chimbote, 2017.

h03: La motivacion por inspiracion del liderazgo directivo influye en un
nivel moderado y significativo en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte
Superior del Santa, Chimbote, 2017.

hi4: La estimulacién intelectual del liderazgo directivo influye en un nivel
moderado vy significativo en el desempefio laboral de los trabajadores de
la Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte Superior del Santa,
Chimbote, 2017.

hO4: La estimulacion intelectual del liderazgo directivo no influye en un
nivel moderado y significativo en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte
Superior del Santa, Chimbote, 2017.

hi5: La consideracién individual del liderazgo directivo influye en un nivel
moderado Yy significativo en el desempefio laboral de los trabajadores de
la Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte Superior del Santa,
Chimbote, 2017.
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h05: La consideracion individual del liderazgo directivo no influye en un
nivel moderado y significativo en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte
Superior del Santa, Chimbote, 2017.

1.7. Objetivos

a. General

Determinar el nivel de influencia del liderazgo directivo en el desempefio
laboral de trabajadores de la Unidad de Administracion y Finanzas de la
Corte Superior del Santa, Chimbote, 2017.

b. Especificos

Describir el nivel de capacidad de liderazgo directivo, segun percepcion
de los trabajadores de la Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte
Superior del Santa, Chimbote, 2017.

Analizar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad
de Administracion y Finanzas de la Corte Superior del Santa, Chimbote,
2017, evaluado por el equipo directivo.

Establecer el nivel de influencia de la dimension: influencia idealizada
conductual del liderazgo directivo en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte
Superior del Santa, Chimbote, 2017.

Establecer el nivel de influencia de la dimension: influencia idealizada
atribuida del liderazgo directivo en el desempefio laboral contextual de
trabajadores de la Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte
Superior del Santa, Chimbote, 2017.

Establecer el nivel de influencia de la dimension: motivacion por

inspiracion del liderazgo directivo en el desempefio laboral de los
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trabajadores de la Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte
Superior del Santa, Chimbote, 2017.

Establecer el nivel de influencia de la dimension: estimulacion intelectual
del liderazgo directivo en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte Superior del Santa,
Chimbote, 2017.

Establecer el nivel de influencia de la dimension: consideracion individual
del liderazgo directivo en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte Superior del Santa,
Chimbote, 2017.
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CAPITULO II
METODO



Il. METODO

2.1. Disefio deinvestigacion. No experimental, transaccional

descriptivo correlacional causal.

Implica la observacion del hecho en su condicidon natural sin intervencion
del investigador, no presentandose la administracion o control de un
tratamiento. Asi mismo, es transaccional, dado que el propdésito del estudio es
describir y analizar las variables de estudio en un tiempo Unico y momento

determinado y luego las correlaciona estadisticamente.

Es descriptiva, porque en un primer momento se buscé describir y/o
analizar de liderazgo directivo y desempefio laboral de los trabajadores. Al
respecto Herndndez et al, (2010),consideran que los investigadores no son
solamente tabuladores sino que recogen los datos sobre la base de una teoria,
resumen la informacion de manera cuidadosa y luego analizan minuciosamente
los resultados, a fin de extraer generalizaciones significativas que contribuyen

al conocimiento.

Finalmente es causal, porque busca cuantificar el grado de relacion o
asociacion causa - efecto que existe entre dos 0 mas variables en un
contexto en particular. Por lo tanto, en el presente estudio se analizabusca
describir y analizar las relacion causal existente entre el liderazgo directivo y

desemperio laboral en un contexto del sector judicial.

Su diagrama, es el siguiente:
VX

M r

\ v
Dénde:

M: Muestra sometida al estudio. Trabajadores de la unidad de

Vy

administracion y finanzas de la Corte Superior del Santa — Chimbote,
2017.

Vx: Observacion de la variable independiente: Liderazgo directivo
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Vy: Observacion de la variable dependiente: Desempefio laboral

r: Relacion causa- efecto que existe entre las variables en estudio.

2.2. Variables y operacionalizacién
2.2.1. Identificacion de variables

Variable independiente: Liderazgo directivo
Variable dependiente: Desempefio laboral
Variables intervinientes: Genero, antigiedad en el puesto de trabajo y

condicién laboral.
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2.2.2. Operacionalizacion

DEFINICION DEFINICION < N° DE
VAR. CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES TEMS ESCALA
Conjunto de conductas | Mediante la aplicacién del . Capacidad de transmitir confianza vy | 1-2
L . . Influencia
gue muestra el directivo | cuestionario: MLQ-5X, se idealizada respe’Fo _
en diversos contextos y | midi6 el nivel de liderazgo | conductual Capacidad de generar compromiso con la | 3-4 Ordinal
niveles dentro de una | del equipo directivo de la : mision organizafiva :
g organizacioén, a través de | corte superior de justicia !nflugnma Constr_ucmon de una vision compartida — 56 val
2 los cuales se construve | del Santa-Chimbote idealizada Capacidad para influr en la mision | 7-8 alores
8 o uy i » ' | atribuida organizacional finales:
= una vision ~compartida, | segin la percepcion de o Generacion de metas y expectativas del | 9-10
g capacidad de innovacién | los  trabajadores  de | Motivacion por personal
> y gestion de cambios en | Unidad de Administracion | 'NSPiracion Capacidad para involucrar al personal 11-12 Alto
© una organizacion de | y Finanzas, en los niveles Capacidad para enfrentar y/o resolver | 13-14 )
3 forma directa o indirecta | alto, medio y bajo. Estimulacion | problemas Medio
I (Bass, 1997) intelectual Estimulacion del desempefio de manera | 15-16 Bajo
innovadora y creativa
. o Consideracion de la perspectiva del | 17-18
Consideracion |
individual persona’
Relacién inter personal 19-20
Es el conjunto de | Mediante la aplicacion del Desempefio Suficiencia para tareas del puesto 1-2 Ordinal
conductas de los cuestionario PRO-4 Calidad del trabajo y logro de metas 3-4
= mdmduqs _ dirigido al equipo dllrectlvo de tarea Disciplina personal y laboral 5.6
5 gue estan orientadas al | de la Corte Superior del —~ A i Valores
8 | cumplimiento de los | Santa, se evalda el nivel | D€sempefo poyo personal 7-8 finales:
& | objetivos organizativos y | de  desempefio laboral | contextual Apoyo organizacional : 9-11 '
18 que, por tanto, | individual de los _ In|C|at|vq ,resppnsable 0 consplente 12-13 | Bueno
G | constituyen un  valor | trabajadores de la Unidad | Desempefio | Adaptacion eficaz ante cambios 14-17 | Distinguido
£ esperado por la | de  Administracién Y | adaptativo AdC]UISICI.On de habilidades ante demandas | 18-20 | Opservado
@ | organizacion para el | Finanzas en sus del trabajo _ Deficiente
2 | alcance futuro dimensiones de Desempefio Conducta laboral proactiva 21-24
de la efectividad | desempefio: De tarea, Conducta proactiva estratégica 25-27
contextual, adaptativo y | proactivo Conducta proactiva de ajuste persona- | 28-30

(Ramirez, 2013).

proactivo.

entorno
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Para el andlisis de la variable de estudio, se asumié los siguientes

niveles e intervalos de puntuaciones.

Del liderazgo directivo

Niveles De sus dimensiones De la variable

Alto 13-16 61-80

Medio 9-12 41-60

Bajo 0-8 0-40

Del desempeiio laboral
D1 D2 D3 D4
De la
Niveles Desempeiio | Desemperio | Desempefio | Desempefio variable
d contextual |adaptativo proactivo
e tarea

Bueno 21-24 25-28 25-28 35-40 101-120
Distinguido | 17-20 20-24 20-24 28-34 81-100
Observado |13-16 15-19 15-19 21-27 61-80
Deficiente 0-12 0-14 0-14 0-20 0-60

2.3. Poblacion y muestra.

2.3.1. Poblacion. Estuvo conformada por los trabajadores de la Unidad

de Administracion y Finanzas de la Corte Superior del Santa - Chimbote, 2017.

Tabla 1

Distribucion de

la poblacién de

trabajadores de

la Unidad de

Administracion y Finanzas de la Corte Superior del Santa - Chimbote,

2017

Condicién laboral Genero Total
H M
PERM.EST. - 728 13 38 21
PLAZO FIJO 728 6 4 10
Total 20 14 34

Fuente:CAP de la Corte Superior de Justicia del Santa — Chimbote,
2017.
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2.3. 2. De la muestra
Considerando que la poblacion establecida es reducida, en el presente
estudio, se trabajé con la poblacion censal de los trabajadores de la Unidad de
Administracion y Finanzas de la Corte Superior del Santa - Chimbote, 2017. Al
respecto, Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) consideran que cuando
poblacion es reducida en su numero, se debe trabajar con toda la poblacion

censal.

Por otra parte, el muestreo fue no probabilistico por conveniencia, dado a
que la poblacion accesible y existente a trabajar esta referido al contexto
especifico de la Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte Superior de
Justicia del Santa — Chimbote, 2017.

2.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
En coherencia a los objetivos planteados, el presente estudio utilizé las

siguientes técnicas e instrumentos:

Técnica Instrumentos Unidad de informacién
Cuestionario de liderazgo Trabajadores de la Unidad
directivo: “MLQ-5X" de Administracion y
La Finanzas
encuesta Escala valorativa de Equipo directivo de la
desempefio laboral “PRO -4” Unidad de Administracion y
Finanzas

2.4.1. Instrumentos

a. cuestionario de liderazgo directivo: “MLQ-5X ”
Instrumento estandarizado, adaptado por la investigadora, a partir del

cuestionario multifactorial “MLQ - 5X”(MultifactorLeadershipQuestionnaire),
formato B para subordinados, planteado por Bass &Avolio (1999) y revisado
por Alonso, Saboya & Guirado (2010). Constituye uno de los instrumentos mas
utilizados para medir el liderazgo transformacional en el @&mbito organizacional

en instituciones publicas y privadas).

MLQ-5x%, es una escala psicométrica Likert, que contiene 20 items que
identifican las conductas del liderazgo transformacional a través de una escala
de frecuencia de los comportamientos del lider, observados por parte de los

trabajadores, en base a las siguientes puntuaciones:
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0 = No, en absoluto

1 = De vez en cuando

2 = Algunas veces

3 = Bastante a menudo

4 = Si, con frecuencia, aunque no siempre

b. Escala valorativa de desempeiio laboral “PRO - 4”

Instrumento estandarizado, adaptado por la investigadora, a partir del
cuestionario de desempefio laboral individual "PRO — 4” elaborado por Ramirez
(2013) y formulado de acuerdo a su modelo multidimensional expandida del
desempefio laboral. Mide aquellas conductas de los trabajadores que estan
orientadas al cumplimiento de los objetivos organizativos y que, por tanto,
constituyen un valor esperado por la organizacion para el alcance futuro de la
efectividad; las mismas que complementaron los respectivos directivos directos

de los trabajadores participantes del estudio.

Es una escala valorativa, cuyo formato de respuesta de los items es tipo
Likert, conformada por 30 items y estructura en cuatro sub escalas:
Desempefio a la tarea, desempefio contextual, desempefio adaptativo y
desempefio proactivo. Su escala de valoracion de los items varia en un rango
de puntuaciones de 1 a 4, de acuerdo a las categorias consideradas en cada

sub escala.

2.4.2. Validez y confiabilidad de los instrumentos

De su validez, ambos instrumentos fueron validados por el método de
validez de contenido, de acuerdo al procedimiento de juicio de expertos. En
tal sentido, se consider6 un docente del area de investigacion de la Escuela
de Postgrado de la Universidad César Vallejo — Filial Chimbote, con grado
académico de Doctor en Educacion. Para tal efecto, se hizo uso de una
matriz de validacion para cada uno de los instrumentos indicados,
entregada al experto conteniendo los criterios de coherencia y relacion
entre la variable, sus dimensiones, indicadores, items y sus respectivas

alternativas de respuesta. Luego de ser evaluadas por cada experto se
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procedi6 a levantar las observaciones hechas y, finalmente firmar la

constancia de validacién (Anexo N° 3)

Respecto a su confiabilidad. Para la muestra de piloto, se consideré un
muestreo no probabilistico por conveniencia, conformada por cuatro
directivos y 12 trabajadores de ambos sexos de la unidad de planeamiento de
la Corte superior de Justicia del Santa-Chimbote, lo cual mediante el método de
consistencia interna y uso del programa estadistico SPSS 23, se determind el

coeficiente estadistico de Alfa de Cronbach.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach | N de elementos
Cuestionario de liderazgo directivo: 0,934
‘MLQ-5X 12
Escala valorativa de desempefio 0,976
laboral “PRO -4” 12

En ambos instrumentos, los coeficientes, muestran un nivel muy alto de
confiabilidad del instrumento.

2.5. Métodos de analisis de datos

Los datos fueron analizados y procesados utilizando la estadistica
basica: tablas de distribucion de frecuencias, tablas de contingencia, graficos
de dispersion de puntuaciones y los estadigrafos descriptivos de la media
aritmética, desviacion estdndar y varianza. Asi mismo para determinar la
asociacion o independencia la prueba de Tau-c- de Kendall, el grafico de
dispersion, Coeficiente de correlacion de Pearson, coeficiente de
determinacion (r2) para la contrastacion de la hipétesis la prueba estadistica
ANOVA.

Para el procesamiento, andlisis y extraccion del conocimiento se utilizé

el programa estadistico SPSS version 23 y Microsoft Excel 2013.
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2.6. Aspectos éticos

El presente estudio, de acuerdo a la intervencion del investigador,
constituye un estudio del tipo observacional, prospectivo analitico; por lo que no

implica riesgo alguno.

Se hace necesario mencionar que este estudio se realizé con el objetivo
cognitivo de analizar la relacion causal entre variables en un contexto de
administracion publica del sector justicia, a partir del cual se plantea
recomendaciones para la mejora de la gestion del desempefio laboral de los
trabajadores de la unidad de administracion y finanzas de la Corte superior de

Justicia del Santa-Chimbote.

Se hace necesario sefialar que dicha investigacion se llevd a cabo,
previa obtencion de la resolucion de aprobacién del proyecto de tesis por la
universidad para su ejecucién, y de la autorizacion de la Corte Superior de

Justicia del Santa-Chimbote para el desarrollo del trabajo de campo.

Para garantizar la confidencialidad y la privacidad los participantes;
trabajadores y directivos, desde el trabajo de campo se asigné un coédigo del
informante. En este sentido se asumié un anonimato en cuanto a datos de

identificacion personal.
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RESULTADOS

10

Para el andlisis de las variables de estudio, las puntuaciones obtenidas

13

Var. Int.

as

mediante los instrumentos de recoleccion de datos, se trasladaron a un baremo
Matriz de puntuaciones y niveles del liderazgo directivo y desempefio laboral

dispersigrafico de conversion de puntuaciones a los niveles establecidos.
de los trabajadores

Tabla 1
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M|3 |A|6 |B|5
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Fuente. Resultados de la aplicacion de los instrumentos: Cuestionario de
liderazgo directivo: “MLQ-5X" y escala valorativa de desempefio laboral “PRO -4 a
trabajadores de la Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte Superior del Santa
- Chimbote, 2017

Leyenda:
Sexo Variables méeorxg}'ceigae; boral Liderazgo directivo | Desempefio laboral
Hombre H | Per.Est.728 A Alto A Bueno B
Mujer M | PlazoFijo 728 | B Medio M | Distinguido D
CAS C Bajo B | Observado O
Deficiente D
Del liderazgo directivo Del desempefio laboral
D1 Influencia idealizada conductual D1 Desempefio de tarea
D2 Influencia idealizada atribuida D2 Desempeno
contextual
D3 Motivacién por inspiracion D3 Desempeﬁo
adaptativo
D4 Estimulacion intelectual D4 Desempefio proactivo
D5 Consideracion individual

3.1. De la descripcion de las variables

Tabla 2

Niveles de liderazgo directivo de la Unidad de Administracion y Finanzas de la
Corte Superior del Santa-Chimbote, 2017.

Niveles f %
Alto 3 8.8
Medio 25 73,5
Bajo 6 17,6
TOTAL 34 100%

Fuente: Tabla 1
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Figura 1

Niveles porcentuales de liderazgo directivo de la Unidad de Administracion y
Finanzas de la Corte Superior del Santa-Chimbote, 2017.
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Fuente: Tabla 2

Interpretacion. En la tabla 2 y figura 1 se observa, que la mayoria de
coordinadores (74%) muestran un nivel medio de liderazgo directivo; un 18%
un nivel bajo y solamente el 9% en el nivel alto. Resultados, que confirman
percepciones desfavorables de los trabajadores a sus jefes inmediatos

superiores.

Tabla 3
Niveles de liderazgo directivo de los coordinadores, segun sus dimensiones.

Dimensién Niveles f %
Influencia idealizada Alto 4 12%
conductual Medio 25 74%

Bajo 5 15%
Influencia idealizada Alto 0 0%
atribuida Medio 26 76%
Bajo 8 24%
Motivacion or Alto 2 6%
inspiracion P Medio 25 74%
P Bajo 7 21%
Estimulacion Alto 1 3%
intelectual Medio 15 44%
Bajo 18 53%
Consideracion Alto 1 3%
individual Medio 19 56%
Bajo 14 41%
TOTAL 34 100%

Fuente: Tabla 1
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Figura 2

Niveles porcentuales de liderazgo directivo de los coordinadores, segun sus
dimensiones.
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Fuente: Tabla 3
Interpretacion. De acuerdo a la tabla 3y figura 2, se aprecian los niveles
de liderazgo directivo de los coordinadores de la Unidad de Administracion y

Finanzas, percibido por los trabajadores, en cada una de sus dimensiones:

Asi se tiene, que en las dimensiones: Influencia idealizada conductual,
influencia idealizada atribuida y motivacién por inspiracion, la mayoria de los
trabajadores (Préximos al 75%) la valoran en el nivel medio, mientras un
significativo porcentaje (mayores al 15%) en el nivel bajo; en la dimension:
Estimulacion intelectual, se observa que méas de la mitad de trabajadores
(53%) evaltan en el nivel bajo, en tanto que un 44% en el nivel medio;
finalmente en la dimension: Consideracion individual, el 56% lo valora en el

nivel medio, mientras que un significativo 41% en el nivel bajo.

Tabla 4

Niveles de desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de
Administracién y Finanzas de la Corte Superior del Santa-Chimbote, 2017

Niveles f %
Bueno 5 14,7
Distinguido 21 61,8
Observado 5 14,7
Deficiente 3 8,8

TOTAL 34 100%
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Fuente: Tabla N° 1

Figura 3

Niveles porcentuales desempeiio laboral de los trabajadores de la Unidad de
Administracion y Finanzas de la Corte Superior del Santa-Chimbote, 2017

62
70
60
50
40
30 15 1
20 / >
- A

Bueno Distinguido Observado Deficiente

Porcentaje (%)

Fuente: Tabla 4

Interpretacion. En la tabla 4 y figura 3, se observa que la mayoria de
trabajadores  (62%) son evaluados por sus coordinadores en el nivel
distinguido; asimismo, un significativo 24% en los niveles mas bajos de la
escala (Observado y deficiente), en tanto que solamente el 15% en nivel

bueno.

Tabla 5

Niveles de desempefio laboral de los trabajadores, segun sus dimensiones.

Dimensién Niveles f %
Desemperfio de tarea | Bueno 4 12%
Distinguido 20 59%
Observado 6 18%
Deficiente 4 12%
Desempefio Bueno 8 24%
contextual Distinguido 16 47%
Observado 6 18%
Deficiente 4 12%

Desempeﬁo Bueno 0 0%
adaptativo Distinguido 17 50%
Observado 13 38%
Deficiente 4 12%
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Desempeﬁo Bueno 5 15%
proactivo Distinguido 15 44%
Observado 11 32%
Deficiente 3 9%

TOTAL 34 100%

Fuente: Tabla 1

Figura 4

Niveles porcentuales de desempefio laboral de los trabajadores, segun sus
dimensiones
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Fuente: tabla 5

Interpretacion: Respecto a la tabla N°5 y figuraN°4, se muestra los
niveles de desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de
Administracion y Finanzas, valorado por sus jefes inmediatos, en cada una de

sus dimensiones:

En la dimension desempefo a la tarea, mas de la mitad de trabajadores
(59%) es evaluado en el nivel distinguido, en tanto que un 30% es valorado en

los niveles mas bajos de la escala: nivel observado y deficiente.

En la dimensién desempefio contextual, cerca de la mitad de trabajadores
(47%), un 24% en el nivel bueno, mientras que el 30% es valorado en los

niveles mas bajos de la escala: nivel observado y deficiente.
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En la dimension desempefio adaptativo, la mitad de trabajadores (50%)
es evaluado en el nivel distinguido, en tanto que el otro 50% es valorado en los

niveles mas bajos de la escala: nivel observado y deficiente.

En la dimension desempefio proactivo, el 44% de los trabajadores son
evaluados en el nivel distinguido; el 41% es valorado en los niveles mas bajos
de la escala: nivel observado y deficiente, y solamente un 15% en el nivel

bueno.

Tabla 6
Niveles de desempefio laboral de los trabajadores, segun sus variables de

caracterizacion

Sexo Cond. Laboral
PERM.-EST. | PLAZO FIJO
Niveles Hombres | Mujeres -728 728 CAS
Bueno 2| 10% 3| 21% 3| 14% 2| 20% 0 0%
Distinguido | 13| 65% 8| 57%| 14| 67% 4| 40% 3|100%
Observado 3| 15%| 2| 14%| 2| 10%| 3| 30%| 0| 0%
deficiente 2| 10% 1 7% 2| 10% 1| 10% 0 0%

Fuente. Tabla 1

Interpretacion. Respecto al nivel de desempefio laboral de los
trabajadores, segun sus variables de caracterizacion, se tiene que tanto en la
variable sexo como en su condicion laboral, los trabajadores muestran

similares niveles porcentuales de desemperio laboral.

3.2. del andlisis estadistico relacional
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Tabla N°7

Distribucidon porcentual entre los niveles de liderazgo directivo y desempefio

laboral en la unidad de administracion y finanzas

Desempefio laboral
Bueno Distinguido | Observado| Deficiente Total
f % |f % f % % %
Alto | 1| 20,0%| 2 9,5% 0,0%| O 0,0% 3| 8,8%
Medio| 4| 80,0% |17 81,0% 80,0%| O 0,0%| 25| 73,5%
Liderazgo
directivo |Bajo | 0| 0,0%| 2 9,5% 20,0%| 3|100,0% 6| 17,6%
Total | 5/100,0% (21| 100,0% 100,0%| 3|100,0%| 34|100,0%

Fuente: Tabla N°

1

Prueba de independencia Tau — ¢ — de kendall entre los niveles de
liderazgo directivo y desempeifio laboral

Error estdndar | Aprox. | Aprox.
Valor asintotico? Sb Sig.
Ordinalpor — Tau-c de 340 0122| 2777 0,005
ordinal Kendall
N de casos validos 34

a. No se supone la hipétesis nula.

b. Utilizacién del error estdndar asintético que asume la hipétesis nula.

Interpretacion: En la Tabla 7, se observa que el 81% de los trabajadores

evaluados en el nivel distinguido, a la vez perciben un nivel de liderazgo medio

de sus coordinadores; asi mismo, el 80% evaluados en el nivel medio, perciben

un nivel medio de liderazgo directivo. Por otra parte,

coeficiente estadistico Tau-c-de Kendall,

asociacion significativa (p-v=0,005<0,05) entre el

desempeiio laboral.
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Tabla 8

Resumen de independencia Tau-c- de Kendall entre las dimensiones del
liderazgo directivo y el desempefio laboral

Dimensiones Desempefio laboral
Tau -c- Kendall P-Valor Significatividad
o [|Influencia idealizada 0,267 0,018 Significativo
; conductual
3 Influencia 0,270 0,129 No significativo
._g idealizada atribuida
o Altamente
g [Motivacion - por 0,332 0,006 B
N inspiracion significativo
g 0.384 0.000 Altamente
5 |Estimulacion intelectual , , significativo
. ., Altamente
Consideracion 0,415 0,000
individual significativo

Fuente: Tabla 1

Interpretacion: Segun la tabla 8, la prueba de independencia Tau-c-de
Kendall para escalas ordinales, al 95% de confianza, determina rechazar la
hipétesis nula (Ho), y afirmar que, existe evidencia estadistica suficiente para
indicar asociacion significativa (P-v<0.05) entre las dimensiones del liderazgo
directivo: Influencia idealizada conductual, motivacién por inspiracion,
estimulacién intelectual y consideracion individual, y el desempefio laboral de
los trabajadores. Sin embargo, se determina que no existe asociacién (p-v=
0,129 > 0,05) entre la dimension influencia idealizada del liderazgo directivo y

el desempefio laboral.

Tabla 9

Resumen de independencia Tau-c- de Kendall entre el liderazgo directivo y
las dimensiones del desempefio laboral

Desempefio laboral
O o
QD> Desempefio |[Desempefio Desempefio [Desemperio
LT contextual adaptativo proactiv
o D de tarea o
=
2 O |Tau -c- Kendall 0,327 0,431 0,210 0,387
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P-Valor 0,007 0,001 0,126 0,001
Significatividad | Altamente Altamente No es Altamente
significativo | significativo | significativo | significativo

Fuente: Tabla 1

Interpretacion: Segun la tabla 9, la prueba de independencia Tau-c-de
Kendall para escalas ordinales, al 95% de confianza, determina rechazar la
hipotesis nula (Ho), y afirmar que, existe evidencia estadistica suficiente para
indicar asociacion significativa (P-v<0.05) entre el liderazgo directivo y las
dimensiones: desempefio de tarea, desempefio contextual y desempefio
proactivo. Sin embargo, se determina que no existe asociacion (p-v= 0,126 >

0,05) entre el liderazgo directivo y el desempeiio adaptativo.

3.3. Del andlisis correlacional causal y contrastacidon de hipotesis

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
Liderazgo Desempefio
directivo laboral

N 34 34

Parametros |Media 49,09 86,24
normales Desviacion estandar 9,787 12,618
Sig. asintética (bilateral) 0,200 0,166

Segun la prueba de K-S 1, que compara la distribucién observada de

una variable con la distribucion teoérica determinada; se determina que ambas

variables muestran una distribucion normal ( p-valor es mayor que 0,01).

Tabla 10

Correlacion entre el liderazgo directivo y desempefio laboral en la Unidad de
Administracion y Finanzas de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2017.

Desempefio laboral
Liderazgo Correlaciéon de "
directivo Pearson *+0,515
Sig. (bilateral) 0,002
n 34

. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Figura 5

Dispersion de las puntuaciones del liderazgo directivo y desempefio laboral en
la Unidad de Administracién y Finanzas.
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Fuente: Tabla 1

Interpretacion: De acuerdo a la tabla 10 y figura 5, se determina que
existe una correlacion directa (r>0) de nivel moderado (r = +0,515) entre el
nivel de liderazgo directivo y el desemperio laboral de los trabajadores de la
Unidad de Administracion y Finanzas; lo que significa que al fortalecer la
capacidad de liderazgo directivo el nivel de desempefio laboral mejorard; ya
que la probabilidad asociada (P=0,000<0.01) hace que el resultado altamente

significativo.

Por otra parte, segun el coeficiente determinacion ( r=0,2656) indica que
el 26,56% del nivel de desempefio laboral de los trabajadores esté afectada
o influenciada por el liderazgo directivo. Por lo que el modelo de la regresion
lineal simple permitiria explicar y realizar predicciones. En cuanto al grafico de
dispersion y el valor de la pendiente de la ecuacién lineal (+0,6645) permite
explicar la relacion directa y dependencia positiva entre los puntajes de ambas

variables.
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Tabla 11

Correlaciones entre las dimensiones del liderazgo directivo y el desempefio

laboral.
Desempeiio laboral

Correlacion de Pearson -
Influencia . . r= 0,336
idealizada Sig. (bilateral) p-v=0,052
conductual Coef. determinacion (220113
Influencia C9rrel§cién de Pearson r= 0,472
idealizada Sig. (bilateral) p-v=0,005
atribuida Coef. determinacion r2= 0,223

Correlacion de Pearson r= 0.400*
Motivacion po Si bilateral _,
inspiracion 9 ) — p-v=0,021

Coef. determinacion r2=0,157
Estimulacion Correlacion de Pearson r= 0,462
intelectual Sig. (bilateral) 0-v=0,000

Coef. determinacion r2=0,213
Consideracion Correlacion de Pearson r= 0,490"
individual Sig. (bilateral) 0-v=0,006

Coef. determinacion r2=0,241

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Tabla 1

la tabla 11, los niveles de

correlacion entre las dimensiones del

Interpretacion: Segun se muestran
liderazgo directivo y el desempefio

laboral. Asi se tiene:

Existe una correlacion directa (r>0) de nivel débil (r = 0,336)
significativa (P=0,052>0.05) entre
conductual de liderazgo directivo y el desempefio laboral; asi mismo el

y no

la dimension: influencia idealizada
coeficiente determinacion ( r?=0,113) indica que el 11,3% del nivel de
desemperio laboral de los trabajadores estd afectada o influenciado por la

dimension de influencia idealizada conductual de los coordinadores.

Existe una correlacién directa (r>0) de nivel moderado (r = 0,472) vy
significativa (P=0,005<0.05) entre la dimension: Influencia idealizada atribuida
de liderazgo directivo y el desempefio laboral, asi mismo el coeficiente
determinacion (r?=0,223) indica que el 22,3% del nivel de desempefio laboral
de los trabajadores esta afectada o influenciado por la dimension: Influencia

idealizada atribuida de los coordinadores
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Existe una correlacion directa (r>0) de nivel moderada (r = 0,400) vy
significativa (P=0,021 <0.05) entre la dimension: Motivacion por inspiracion y
el desempefio laboral. Asi mismo el coeficiente determinacion ( r?=0,157)
indica que el 15,7% del nivel de desempefio laboral de los trabajadores esta
afectada o influenciado por el nivel de motivacién por inspiracion de los

coordinadores.

Existe una correlaciéon directa (r>0) de nivel moderado (r = 0,462) vy
significativa (P=0,000<0.05) entre la dimension: estimulacion intelectual del
liderazgo directivo y el desempefio laboral; asi mismo el coeficiente
determinacion ( r’=0,213) indica que el 21,3% del nivel de desempefio laboral
de los trabajadores esta afectada o influenciado por el nivel de estimulacién

intelectual de los coordinadores.

Existe una correlacion directa (r>0) de nivel moderado (r = 0,490) vy
significativa (P=0,006<0.05) entre la dimension: consideracion individual del
liderazgo directivo y el desempefio laboral;, asi mismo el coeficiente
determinacion ( r’=0,241) indica que el 24,1% del nivel de desempefio laboral
de los trabajadores esta afectada o influenciado por el nivel de consideracion

individual de los coordinadores

Tabla 12
Correlaciones entre el liderazgo directivo y las puntuaciones de las
dimensiones del desempeiio laboral

Liderazgo directivo \
Correlacion de Pearson r=0,540"
Desempefio Sig. (bilateral) p-v=0,001
de tarea Y- ’
Coef. determinacion r2= 0292
Correlacion de Pearson r=0,531"
Desempefio Sig. (bilateral) p-v=0,001
contextual Coef. determinacion r2=0,282
Correlacion de Pearson r= 0,284
Desempefio Sig. (bilateral) p-v=0,104
adaptativo Coef. determinacion r2=0,081
Correlacion de Pearson r=0,490"
Desempefio Sig. (bilateral -
proactivo 9. ) — p-v=0,003
Coef. determinacion r2=0,240

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Tabla 1

65



Interpretacion: Segun la tabla 12, se muestran los niveles de
correlacion entre el liderazgo directivo en cada una de las dimensiones del

desempefio laboral. Asi se tiene:

Existe una correlacion directa (r>0) de nivel moderado (r = 0,540) vy
significativo (P=0,001<0.01) entre el nivel de liderazgo directivo y el
desempefio a la tarea; asi mismo el coeficiente determinacion ( r?=0,292)
indica que el 29,2% del nivel de desempefio a la tarea de los trabajadores
estd afectada o influenciado por el nivel de liderazgo directivo de los

coordinadores.

Existe una correlacién directa (r>0) de nivel moderado (r = 0,531) vy
significativa (P=0,001<0.01) entre el nivel de liderazgo directivo y el
desempefio contextual, asi mismo el coeficiente determinaciéon (r> =0,282)
indica que el 28,2% del nivel de desempefio contextual de los trabajadores
estd afectada o influenciado por el nivel de liderazgo directivo de los
coordinadores

Existe una correlacion directa (r>0) de nivel débil (r = 0,284) y no
significativa (P=0,104 >0.05) entre el nivel de liderazgo directivo y el
desempefio adaptativo; asi mismo el coeficiente determinacion ( r?=0,081)
indica que el 8,10% del nivel de desempefio adaptativo de los trabajadores
estd afectada o influenciado por el nivel de liderazgo directivo de los

coordinadores.

Existe una correlacién directa (r>0) de nivel moderado (r = 0,490) vy
significativa (P=0,003<0.003) entre el nivel de liderazgo directivo y el
desempefio proactivo; asi mismo el coeficiente determinacion (r’=0,240)
indica que el 24,0% del nivel de desempefio proactivo de los trabajadores
estd afectada o influenciado por el nivel de liderazgo directivo de los

coordinadores.
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CONTRATACION DE LA HIPOTESIS
a. Hipotesis estadistica general:

Hi:  Existe un nivel de influencia significativa del liderazgo directivo en
el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Administracion y
Finanzas de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2017.

Ho: No existe un nivel de influencia significativa del liderazgo directivo
en el desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Administracion y
Finanzas de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2017.

b. Nivel de significancia: @ = 5%

c. Estadistico de prueba: Estadistico “F” para validar la bondad de
ajuste del modelo. Estadistico “t” para validar si el parametro de la regresion
lineal es estadisticamente valido, y parametro de regresion para explicar nivel

de influencia.

d. Regidén critica: Si la probabilidad asociada al estadistico “t” es
menor al nivel de significacion, indicara que el parametro de la regresion lineal
es diferente de cero, por lo que es adecuado para explicar y predecir la

relacion de las variables en analisis.

e. Célculos:

Estadisticas de la regresion
Coeficiente de correlacion multiple ,515
Coeficiente de determinacion R"2 ,266
Error tipico 10,981
Observaciones 34

Analisis de la varianza (ANOVA)

Grados de Suma Promedio de Valor
libertad de cuadrados los cuadrados F critico de F
Regresion 1 1,395,636 1,395,636 11,575 |,002°
Residuos 32 3,858,482 120,578
Total 33 5,254,118

a. Variable dependiente: desempeiio laboral
b. Predictores: (Constante), liderazgo directivo
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Parametro de regresion lineal simple

ntervalo de confianza a
Coeficien- | Error Estadis- |Probabi- 95% de B
tes tipico tico lidad Inferior Superio
r
Intercepcién 53,616 9,771 5,487 0,000 33,714 73,519
Desempefio
Laboralp 0,664 0,195 3,402 0,002 0,267 1,062

Fuente: Tabla ° 1
Desempefio laboral =0,664 + 53,616* (Liderazgo directivo)

c. Decision:

Los resultados hallados en la tablas precedentes son consistentes con
los hallados en la tabla 7 y 9, donde se observa que el pardmetro estimado
de la ecuacion de regresion lineal simple (0,664), es positivo lo que significa la
existencia de un nivel de influencia del liderazgo directivo en el desempefio
laboral de los trabajadores. Ademas la probabilidad asociada es P-V=(0,002)
es menor al nivel de significacion; por lo que se determina que es significativo.
Con la prueba F del andlisis de varianza se corrobora que la bondad de
ajuste del modelo es bueno (P-valor=0,002<0,05). Finalmente se concluye al
95% de confianza, existe evidencia estadistica para afirmar que existe un
nivel de influencia significativa del liderazgo de los coordinadores en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad de Administracion y
Finanzas de la Corte Superior de Justicia del Santa, 2017.
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CAPITULO IV
DISCUSION
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IV. DISCUSION
El presente trabajo de investigacion se orienta a mejorarla gestion del
rendimiento laboral del personal y de la Unidad de Administracion y Finanzas
de la Corte Superior de Justicia del Santa, frente a los constantes cambios del
entorno, las innovacién, nuevas tendencias y demandas de la poblacion al
poder judicial; de tal manera que al establecer un sistema del liderazgo
transformador permitira mejorar el desempefio laboral de cada uno de sus

trabajadores y por ende una mayor productividad judicial.

En tal sentido, el objetivo del estudio consistio en determinar las posibles
relaciones entre la percepcion de los coordinadores como un lideres
transformadores y el desempefio laboral de sus trabajadores. A partir de la

comprobacién empirica realizada, se determiné los siguientes resultados.
Primero: De la descripcion de las variables de estudio.

Respecto al nivel de liderazgo directivo de la unidad de administracion y
finanzas de la corte superior del Santa, se puede afirmar que la mayoria de
trabajadores muestran percepciones desfavorables hacia el liderazgo de sus
coordinadores al evaluarlos en el nivel medio y bajo (Tabla 2 y figura 1). A su
vez, en sus dimensiones: Influencia idealizada conductual, influencia idealizada
atribuida y motivacién por inspiracion, la cual es valorado por la mayoria de los
trabajadores en el nivel medio; mientras que en la dimension estimulacion

intelectual, mas de la mitad, la evaltan en el nivel bajo.

Dichos resultados, obedece a que la capacidad y perfil actual de los
coordinadores no viene respondiendo de manera éptima a una gestion del
talento humano basado en las teorias transformacionales. Los planteamientos
tedricos indican que el liderazgo es un factor que influye en la trasformacién de
las organizaciones, la que ha de adaptarse al contexto cambiante, a sus
requerimientos y ser capaz de renovarse y generar cambios hacia la mejora. Al
respecto, Bass (1985)plantea que un verdadero lider tiene las habilidades y los
rasgos del lider para crear una visibn en conjunto, con una efectiva
comunicacién con sus seguidores. Por su parte Bass y Riggio (2006)

complementa al considerar que un lider debe impactar en los procesos y

70



resultados, a través de un desarrollo personalizado, capaz de logra articular

una vision colectiva convincente y lograr resultados extraordinarios

Por otra parte, este resultado corrobora lo concluido por Cornejo (2014),
quien en su estudio considera que el estilo de liderazgo que presentan los
directivos es del tipo autocratico, caracterizado por las escazas habilidades
para relacionarse, comprension al personal, capacidad para detectar y
solucionar problemas, vision y habilidades para motivar al personal. Asi mismo,
con James, Larry, Steven y Kyle (2008) quienes plantean que el liderazgo
transformacional influye positivamente en el empoderamiento de los seguidores
y ademds ayuda a contrarrestar la creciente negatividad en los empleados en
la actualidad. A su vez con Solorzano (2016)quien concluye el liderazgo
transformacional de los trabajadores es percibido por parte de los trabadores

como regular.

En lo que respecta a los niveles de desempefio laboral de los
trabajadores de la Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte Superior
del Santa, se puede afirmar que la mayoria de trabajadores son evaluados por
sus coordinadores en el nivel distinguido; y un significativo 24% en los niveles
mas bajos de la escala: Observado y deficiente (Tabla 4 y figura3). En esa
misma linea, respecto a sus dimensiones, se encuentra que los coordinadores
evallan a un gran porcentaje de trabajadores (Mayores al 30%) en los niveles
mas bajos de la escala: nivel observado y deficiente. Datos que se ven
respaldados por Cornejo (2014) al encontrar que el desempefio profesional de
los médicos en su mayoria es del nivel inferior, al presentar un menor trabajo
en equipo, orientacion al logro, iniciativa, compromiso institucional vy
productividad en el desarrollo de sus actividades. Asi mismo, de acuerdo con
Barnes y Morgeson (2007), plantea que por lo general en las organizaciones
actuales existe un nivel de desempefio tipico caracterizado por lo que el

trabajador debe o va hacer, es decir un comportamiento promedio.

Respecto al nivel de desempefio laboral, Chiavenato (2011) plantea que
el esfuerzo que despliega cada trabajador, encuentra su origen en sus
capacidades y habilidades propias de cada trabajador , como también de las

percepciones e informaciones que recoja de su centro laboral, los cuales se
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ven condicionadas por factores organizacionales, con énfasis en aquellos que
se orientan a la gestidén del talento humano. Asi mismo, debido a su caracter
dinamico y variable, los niveles de desempefio encontrados, pueden estar
dependiendo de las circunstancias actuales de la organizacion las cuales en
determinadas circunstancias puede ser alta y en otras ocasiones baja
(Rodriguez, 2013). Por su parte, Barnes y Morgeson (2007) plantea que un
nivel de desempefio laboral medio en toda organizacion, es un desempefio
tipico, que constituye la concepcion tradicional en la cual sus trabajadores no

muestran esfuerzo potencial.
Segundo. Del andlisis estadistico relacional

De su analisis de independencia, de acuerdo a los datos de la Tabla 7, 8
y estadistico Tau-c-de Kendall, se puede afirmar que existe una asociacion
significativa entre el liderazgo directivo y de cada una de sus dimensiones:
Influencia idealizada conductual, motivacién por inspiracién, estimulacion
intelectual y consideracion individual con la variable desempefio laboral;
excepto la dimension: influencia idealizada atribuida que no existe asociacion

significativa con el desempefio laboral.

Del andlisis correlacional, respecto a las tablas 10y 12, se determina que
existe una correlacion directa (r>0) de nivel moderado (r=+0,515**) vy
significativa (p-v= 0,002) entre el nivel de liderazgo directivo y el desempefio
laboral de los trabajadores de la unidad de administracion y finanzas.
Respecto a las correlaciones entre las dimensiones del liderazgo directivo con
el desempefio laboral, éstas son directas de nivel moderado y significativas,
excepto la dimension Influencia idealizada conductual con el desempefio

laboral la cual no es significativa.

Dichos resultados coinciden con diversos antecedentes de estudio, entre
ellos: Colmenares (2015), quien concluye que existe una estrecha relacion
entre el estilo de liderazgo transformacional y el desempeiio de los
colaboradores. Asi mismo con Omar (2011), quien plantea que existen
asociaciones entre las diferentes dimensiones del liderazgo transformador y la

satisfaccion laboral, la cual en la medida que los empleados perciben las
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conductas de sus lideres como transformacionales, mayor es la satisfaccion
laboral en los mismos y por ende su desempeiio laboral. A su vez con
Maldonado (2016), respecto a que los factores de motivacion de logro y
reconocimiento inciden favorablemente sobre el desempefio laboral y no se ve

disminuido por las carencias personales del supervisor o jefe.

Los resultados obtenidos indican que cuando los trabajadores perciben
que su coordinador valora sus contribuciones a la tarea, atiende sus
necesidades, incentiva su comportamiento; aumenta su desempefio laboral
individual. Las relaciones analizadas mostraron que las dimensiones del
liderazgo transformador impactan positivamente sobre el desempefio laboral,
aunque la percepcion de los trabajadores como un lider carismatico, visionario
y decidido (influencia idealizada conductual) no muestra una relacién
significativa. Asi mismo, el analisis que se mostré que si bien cuatro
dimensiones del liderazgo transformador se asocian con el desempefio laboral ,
son los componentes de la consideracion individualizada, la motivacion
inspiradora y la influencia idealizada atribuida las que se vinculan con mas
fuerza o afectan en mayor grado al desempefio laboral de los trabajadores de
la poblacién en estudio. Dichos resultados, son explicados por Avolio y
Luthans (2006) quienes han indicado que los lideres que son mas auténticos y
transformadores tendran un impacto mas positivo sobre las tendencias
motivacionales de sus trabajadores. A su vez con lo afirmado por Ramayah y
Songana (2010), quienes consideran que el liderazgo transformacional es mas

efectivo, motivador e innovador.

Como resultado de la contrastacion de la hipétesis, se concluye al 95% de
confianza, existe evidencia estadistica para afirmar que existe un nivel de
influencia significativa del liderazgo de los coordinadores en el desempefio
laboral de los trabajadores de la unidad de administracion y finanzas de la corte

superior de Justicia del Santa, 2017.

Estos resultados obtenidos, sefialan que cuando los trabajadores o
seguidores perciben que su coordinador valora sus contribuciones, estimula su
comportamiento y toma en cuenta sus necesidades, conlleva a mejorar su

rendimiento laboral. Los mismos, que concuerdan con estudios como de
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James, Larry, Steven y Kyle (2008) al afirmar que el liderazgo transformacional
influye positivamente en el empoderamiento de los seguidores y ademas ayuda
a contrarrestar la creciente negatividad en los empleados en la actualidad; a su
vez con Fonseca (2011) quien afirma que el estilo de liderazgo de los directivos
influye directamente en el desempefio de los trabajadores haciendo que éste
no sea el mas adecuado; asi mismo, con Zarate (2011) al concluir que existe
un alto grado de correlacion lineal entre el liderazgo directivo y desempefio

laboral.

En la misma linea, con Solérzano (2016) quien concluye existe una
correlacion directa y significativa del liderazgo transformacional en la
motivacion laboral de trabajadores: Por su parte Huillca (2015) quien afirma
que el liderazgo transformacional muestra una relacién significativa con el
desempeiio de los docentes en cada etapa de desarrollo. A su vez se
contrasta con el estudio de Cornejo (2014) al concluir que existe una
correlaciéon directa y significativa ya que el estilo de liderazgo autocratico,

condiciona el desemperfio profesional de los médicos.

Finalmente se hace necesario enfatizar, que como toda investigacion
empirica conlleva a presentar ciertas debilidades a superar en proximas
investigaciones en la presente linea de investigacion. Entre ellas se remarca el
tamafo de la muestra de estudio, la cual fue reducida (34 trabajadores) para el
tipo de estudio; asimismo, su seleccién fue dada por la disponibilidad y
conveniencia de las unidades de informacion, la misma que se centré en la
unidad de administracion y finanzas de la corte superior de justica del Santa,
impidiendo su generalizacién de los resultados a toda la organizacion judicial.
Por otra parte en cuanto a sus fortalezas, se resalta lo relacionado al caracter
heterodescriptivo y anonimo de los instrumentos empleados para la
recoleccion de los datos, la cual no genera sesgos derivados de la varianza o

a la deseabilidad social.
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V. CONCLUSIONES

Del analisis estadistico y discusion de resultados realizado sobre la
relacion causal que existe entre el liderazgo directivo y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte
Superior de Justicia del Santa-Chimbote, se arrib6 a las siguientes

conclusiones:

5.1. General

El liderazgo directivo influye significativamente (p = 0,002< 0,01) de
manera directa y en un nivel moderado (r=0,515) en el desempeiio laboral,
encontrando que el 26,56% del desempefio laboral de trabajadores de la
Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte Superior del Santa, esta

afectado por el liderazgo directivo de los coordinadores.

5.2. Especificos

La capacidad de liderazgo directivo percibido por la mayoria de los
trabajadores, son de nivel medio y bajo. A su vez, las dimensiones: influencia
idealizada conductual, influencia idealizada atribuida y motivacion por
inspiracion, es valorada por la mayoria de los trabajadores en el nivel medio,
mientras que en las dimensiones: estimulacion intelectual y consideracion
individual, mas de la mitad en el primer caso y préximo a la mitad en el

segundo caso es evaluada en el nivel bajo respectivamente.

El nivel de desempefio laboral de la mayoria de trabajadores, es
evaluado por el equipo directivo en el nivel distinguido, y a la vez una cuarta
parte en los niveles observado y deficiente. A su vez, en sus dimensiones:
desempeiio contextual, desempefio adaptativo y desempefio proactivo, cerca
de la mitad de trabajadores son evaluados en los niveles observado y
deficiente; excepto en la dimension desemperio a la tarea, en la cual mas de la

mitad de trabajadores es evaluado en el nivel distinguido.

La influencia idealizada conductual del liderazgo directivo no influye de
manera directa y significativa (p = 0,052 >0,05) en el desempefio laboral, al
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mismo tiempo existe un nivel débil ( r=0, 336) y efecto del 11,30% de la
dimension influencia idealizada del liderazgo directivo de los coordinadores
en el desempefio laboral de los trabajadores.

La influencia idealizada atribuida del liderazgo directivo influye
significativamente (p = 0,005< 0,05) de manera directa y en un nivel moderado
(r=0,472) en el desempeiio laboral, estableciendo que el 22,30 del
desempefio laboral de los trabajadores, estd afectado por la influencia

idealizada atribuida del liderazgo directivo de los coordinadores.

La motivacion por inspiracion del liderazgo directivo influye
significativamente (p = 0,021< 0,05) de manera directa y en un nivel moderado
(r=0,40) en el desempeiio laboral, estableciendo que el 15,7% del
desemperio laboral de los trabajadores, esta afectado por la motivacion por

inspiracion del liderazgo directivo de los coordinadores.

La estimulacion intelectual del liderazgo directivo influye
significativamente (p = 0,000< 0,01) de manera directa y en un nivel moderado
(r=0,462) en el desempefio laboral, estableciendo que el 21,3 %  del
desemperio laboral de los trabajadores, estd afectado por la estimulacion

intelectual del liderazgo directivo de los coordinadores.

La consideracion individual del liderazgo directivo influye
significativamente (p = 0,006< 0,05) de manera directa y en un nivel moderado
(r=0,490) en el desempefio laboral, estableciendo que el 24,1%del
desempefio laboral de los trabajadores, estd afectado por la consideracién
individual del liderazgo directivo de los coordinadores.
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VI. RECOMENDACIONES

Al equipo directivo de la Unidad de Administracion y Finanzas. Fortalecer
sus capacidades y habilidades directivas basados en un liderazgo
transformacional, ya que generaria un empoderamiento por parte de los
trabajadores, un mayor sentido de pertenencia e identidad con la organizacion,
como efecto de las acciones de motivacion, estimulacidon a seguir
mejorando y la consideracion individual de las necesidades de cada trabajador

orientados a alcanzar los objetivos organizacionales.

Implementar lineamientos de politica a nivel del 6rgano jurisdiccional que
permitan fortalecer el liderazgo directivo, a través de una mejor gestion del
capital humano, como puede ser la capacitacion del personal sobre relaciones

humanas, inteligencia emocional laboral, el empowerment organizacional, etc.

Se hace necesario enfatizar en la estimulacion intelectual de los
trabajadores, aperturando espacios para la promociéon de sus habilidades
intelectuales, provocando a la reflexion, innovar practicas tradicionales,

creacion de nuevas ideas y soluciones mas creativas para su trabajo.

Promover la motivacion e inspiracion necesaria a todos sus trabajadores,
despertando el espiritu de equipo, construyendo una visibn compartida y

promoviendo la asuncion de compromisos con las metas organizacionales.

A los coordinadores, ejercer su influencia en los trabajadores, a través
del establecimiento de relaciones interpersonales basadas en el respeto y
confianza; tratando a cada trabajador en forma personalizada,
proporcionandole los apoyos requeridos y demostrando altos estandares de
conducta moral y ética. Asi mismo, se hace necesario promover oportunidades
de aprendizaje, un proceso de comunicacién bidireccional asertiva,
aceptacion de las diferencias individuales y el establecimiento de un clima de

apoyo.

Al equipo directivo de la Corte Superior de Justicia del Santa. Frente el
hecho de verificar la influencia positiva del liderazgo directivo transformador

sobre el desempefio laboral de los trabajadores, se hace necesario tener
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presente el perfil y algunas caracteristicas que deberian tener los
coordinadores de las diversas areas y unidades de la organizacién, para tomar
la iniciativa, gestionar, motivar y evaluar a un equipo. En tal sentido, al
momento de seleccionar o promover un aspirante para ocupar el cargo de

coordinador, se deberia evaluar el perfil de un lider transformacional.

Con base a los resultados arribados en la investigacion y a la luz de
los planteamientos teoricos que fundamentan este proceso de investigacion,
se hace necesario establecer lineamientos estratégicos de un proceso
adecuado de seleccion de los cuadros personales directivos en cada unidad
judicial, mediante un perfil que incluya competencias humanas, profesionales
y administrativas capaz de influir en la mejora del desempefio laboral de sus

trabajadores.
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ANEXO 1: CUESTIONARIO DE LIDERAZGO DIRECTIVO: “MLQ-5X”

Estimado trabajador (a):

El presente instrumento tiene como objetivo describir el nivel de liderazgo del
equipo directivo de su centro de trabajo, tal como es percibida por usted. La informacion
es andnima sin identificacion de su &rea de trabajo.

Por favor, responda todos los items, sus respuestas son absolutamente confidenciales;
se analizara la informacion de manera general. Tenga en cuenta que no hay respuestas

ni correctas ni incorrectas

INSTRUCCIONES: Acontinuacion, se presentan 20 afirmaciones descriptivas. Marque
el nivel en que cada frase se ajusta a su equipo directivo el cual depende

jerarquicamente de su cargo, usando la siguiente escala:

No, en De vez en Algunas Bastante a Si, con frecuencia,
absoluto cuando veces menudo aunque no siempre
0 1 2 3 | 4 |

N° | Su directivo o equipo directivo, de esta Corte Superior: | 0 1 |2 |3 |4

1. Es consecuente con la practica de valores y
principios de la Corte Superior que da a conocer

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

3. Promueve en toda la asuncién de compromisos para el
logro de objetivos

4. | Enfatiza la importancia de tener una mision comuan

5. | Me siento orgulloso/a de trabajar con él/ella en esta
Corte Superior

6. | Su labor va mas alla de sus funciones por el bien de la
organizacion

7. | Se ha ganado mirespeto por su forma de actuar

8. | Se muestra confiable y seguro en su ejercicio laboral

9. | Habla de forma optimista sobre sus expectativas que
espera de nosotros
10.| Habla con entusiasmo sobre las metas propuestas
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11 | Presenta una convincente vision del futuro de esta
organizacion

12 | Expresa confianza, que nos involucra en el
cumplimiento de metas

13 | Me proporciona formas nuevas de enfocar la solucién
de problemas

14 | Considera diferentes perspectivas cuando intenta
solucionar problemas

15 | Me estimula a mejorar mi desempefio de manera
innovativa

16 | Sugiere buscar nuevas formas de hacer el trabajo de
manera creativa

17 | Me ayuda a mejorar mis capacidades laborales

18 | Toma en cuenta mis necesidades y habilidades
personales

19 | Me trata como persona individual mas que como un
miembro del grupo

20 | Dedica algun tiempo a establecer relaciones

interpersonales favorables a mi desempefio.

DATOS SOCIOLABORALES DEL TRABAJADOR:

Sexo:

ARos de antigliedad en el cargo:

Condicion laboral:
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Anexo 2: Escala valorativa de desemperio laboral “PRO-4”

(Equipo directivo)

Estimado (a) Funcionario(a):

El presente instrumento tiene por finalidad recoger sus percepciones sobre el
desempenfio de los trabajadores de la Unidad de Administracién y Finanzas de la Corte
Superior del Santa, Chimbote, y a partir del cual recomendar lineamientos estratégicos
para su mejora.

Instrucciones: A continuacion Ud. encontrard una serie de preguntas relativas al
comportamiento del trabajador que dirige. Conteste, marcando aquella opcion que mejor
refleje su desempefio.

Trabajador, supervisado/dirigido:

¢Como evalua Ud. el desempefio laboral, en | wmuy | Basi- | Acep ueno | Desta
relacién acada uno de los siguientes aspectos? malo | co | table -cado

1) La suficiencia para desempefiarse enlas tareas
especificas de su puesto de trabajo

2) La competencia para ejecutar actividades anexas o
requeridas en determinadas circunstancias

3) La calidad del trabajo que realiza este trabajador

4) La capacidad del trabajador para cumplir con el
logro de metas

5) ElI cumplimiento de las normas, politicas vy
reglamento de la organizacion.

6) El esfuerzo y persistencia a pesar de los posibles
obstaculos en el logro de objetivos

¢En qué medida evalia Ud. la frecuencia del .
. Casi .
Casi A Siem

dgsgmpeno que muestra en cada uno de l0s |Nunca |“° | O | siem ore
siguientes aspectos?

-pre
7) Muestra iniciativa para asumir responsabilidades
extras en su trabajo

8) Desarrolla acciones de cooperacién con los demas
miembros de su unidad de trabajo

9) Muestra compromiso por cumplir de forma efectiva
con los objetivos de la organizacion

10) Cumple con los valores y las politicas de la
organizacion
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11) Promueve, apoya Yy defiende los objetivos
organizacionales.

12) Muestra entusiasmo y esfuerzo extra al completar las
tareas asignadas

13) Se esfuerza o es perseverante en la consecucion de
resultados

¢Cémo evalla el nivel de capacidad de adaptacion en
relacion a cada uno de los siguientes aspectos?

Muy
defic
iente

Defic
iente

Regu
lar

Efici
ente

Muy
efici
ente

14) Respecto a la solucién creativa que plantea, para
hacer frente a los problemas de su trabajo

15) Ante situaciones inciertas e imprevisibles que se
presentan en su trabajo

16) La presion y sobrecarga laboral

17) El desarrollo de nuevas competencias para tratar
con situaciones dificiles en el trabajo

18) Las interacciones personales que se exige en los
asuntos del trabajo (Flexible, abierto, empéatico, etc)

19) El aprendizaje de procedimientos Yy uso de la
tecnologia.

20) EIl uso de nuevos métodos y procedimientos del
trabajo

¢ Qué tan de acuerdo o desacuerdo se encuentra Ud.
con cada una de las siguientes afirmaciones en
relacion al puesto de trabajo y/o tareas que realiza?

Total-
mente
en
desacu
-erdo

En
desa
cuer
do

Ni

acuer
do ni
desa
cuerd

De
acu-
erdo

Total-
mente

acuerd

21) Utiliza nuevos métodos y/o procedimientos para
mejorar su trabajo

22) Plantea sugerencias innovadoras para llevar a cabo
cambios en la organizacion

23) Utiliza ideas creativas para afrontar situaciones
inesperadas que se le presentan

24) Es persistente frente a obstaculos y contra tiempos
que se le presentan

25) Plantea planes alternativos, como una manera de
enfrentar nuevas demandas en su trabajo

26) Logra influir en los demas de cara a la formacién de
una actitud estratégica

27)Es capaz de anticipar nuevos problemas vy
oportunidades
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28) Cambia de posicion y toma acciones razonables ante
situaciones impredecibles

29) Se actualiza constantemente para desempefiarme
mejor en las tareas que esta involucrado/a

30) Se interesa por analizar y/o conocer el entorno para
facilitar el logro de los objetivos de la organizacion

Gracias por su colaboracion
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Anexo 6: ARTICULO CIENTIFICO
1. Titulo: Influencia del liderazgo directivo en el desempefio laboral de

trabajadores

2. Autora: TORRES LAIZA, Fany Aquemi
CORREO: Fanny.ti@hotmail.com
AFILIACION INSTITTUCIONAL: Universidad César Vallejo

3. Resumen

El presente articulo cientifico, se basa en la problematica del desempefio
laboral tipico o promedio de los trabajadores y su relacion con el liderazgo
directivo del tipo transformacional. Tuvo como objetivo, determinar el nivel de
influencia del liderazgo directivo en el desempefio laboral de trabajadores de la
unidad de administracion y finanzas de la Corte Superior del Santa, Chimbote,
2017. EI enfoque de estudio es cuantitativo y tipo correlacional causal; se
trabaj6 con la poblacion censal de 34 trabajadores de la unidad de administracion
y finanzas. Los instrumentos empleados, fueron: El cuestionario de liderazgo
directivo: “MLQ-5X" y una escala valorativa de desempefio laboral “PRO -4”; los
mismos que mediante el método de consistencia interna, se determinaron
coeficientes de confiabilidad de 0,934 y 0,976 respectivamente. Para el analisis
bivariado, se utilizd el estadistico Tau-c- de Kendall, coeficiente de correlacion
de Pearson (r) y la prueba estadistica Anova . Entre sus resultados se determiné
que el liderazgo directivo es evaluado en los niveles medio y bajo, en tanto el
desemperio laboral de los trabajadores en el nivel distinguido o tipico. Del analisis
relacional, se encontré una asociacion significativa (P-v =0.005) y una influencia
directa de nivel moderada, entre el liderazgo directivo y el desempeiio laboral de
los trabajadores. Concluyendo que el liderazgo directivo influye significativamente
(p = 0,002 <0,01) de maneradirecta y en un nivel moderado (r=0,515) en el

desempeiio laboral, de los trabajadores.
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4. Palabras claves: Liderazgo directivo, desempefio laboral
5. Abstract

The present scientific article is based on the problematic of the typical or
average labor performance of the workers and their relationship with the
managerial leadership of the transformational type. It aimed to determine the level
of influence of managerial leadership in the work performance of workers in the
administration and finance unit of the Superior Court of Santa, Chimbote, 2017.
The study approach is quantitative and causal correlational type; We worked with
the census population of 34 workers in the administration and finance unit. The
instruments used were: The managerial leadership questionnaire: "MLQ-5X" and a
labor performance rating scale "PRO -4"; The same ones that through the internal
consistency method, reliability coefficients of 0.934 and 0.976 respectively were
determined. For bivariate analysis, we used the Kendall Tau-c- statistic, Pearson's
correlation coefficient (r) and the Anova statistical test. Among its results, it was
determined that the managerial leadership is evaluated in the middle and low
levels, as well as the labor performance of workers at the distinguished or typical
level. From the relational analysis, we found a significant association (P-v = 0.005)
and a moderate level direct influence between managerial leadership and workers'
work performance. Concluding that managerial leadership significantly influences
(p = 0.002 <0.01) directly and at a moderate level (r = 0.515) in the workers' work

performance.
6. Key words: Management leadership, job performance
7. Introduccién

En la perspectiva de la gestion del talento humano, actualmente toda
organizacion necesitan individuos con alto nivel de desempefio para alcanzar sus
metas, entregar sus productos y servicios con calidad y, lograr una ventaja
competitiva sostenible en su entorno. En el marco del sistema de administracion

de justicia del Perl,su realidades bastante compleja, caracterizada basicamente
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por la deficiente productividad judicial y a la vez por parte de los trabajadores un
desempefio tipico de las actividades del perfil de los puestos de trabajo y no

mostrar un esfuerzo potencial.

El desempefio laboral constituye un constructo de naturaleza
multidimensional, que se plantea en una doble perspectiva: El orientado al
servicio de los intereses de una empresa y el interesado en observar y medir el
comportamiento de las personas en el desempefio de sus tareas (Quijano,
1997). Por otro parte, se diferencian dos concepciones: como un proceso, Y
como un resultado o efecto de tal conducta, la cual alude a un producto o utilidad
(Campbell, 1990).

En el presente estudio, se considera el desempefio laboral como proceso,
ya que se orienta al aspecto comportamental, el modo de actuar, de trabajar, de
dedicarse a una actividad. En esta linea, una de las definiciones mas pertinentes
y con la cual se alinea el presente estudio, es la que plantea Ramirez (2013): “El
desempefio laboral individual como todas aquellas conductas de los individuos
gue estan orientadas al cumplimiento de los objetivos organizativos y que, por
tanto, constituyen un valor esperado por la organizacion para el alcance futuro de
la efectividad” (p.60).

El desempefio laboral, constituye uno de los constructos mas importantes en
la ciencia organizacional, la psicologia del trabajo y gestién del talento humano.
Toda organizacion, ya sea publica o privada necesita de sus trabajadores un alto
nivel de desempefo para el logro de sus metas, brindar servicios y productos
de calidad, y obtener ventaja competitiva sostenible en su medio. La evaluacién
del desempefio laboral, constituye un insumo central en la gestion de recursos
humanos; ya a partir de su valoracion se toman decisiones informadas en la
seleccion de su personal, propuestas de intervenciones en la gestion del

personal, reconocimientos laborales, promocion laboral, etc. (Borman, 2000).
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El modelo tedrico, se basa en la propuesta multidimensional expandida del
desempefio individual sistematizada y planteada por Ramirez (2013); en la cual
en base a una revision exhaustiva de la literatura de los diferentes investigadores,
y en un esfuerzo por sistematizar y ordenar el dominio del desempefio laboral,
plantea cinco grandes dimensiones independientes y generalizables a distintos
puestos y roles presentes en el &mbito laboral: desempefio de tarea, desempefio
contextual, desempefio adaptativo, desempefio proactivo.

Segun antecedentes de estudio explorados, se tiene a nivel internacional:
Avey, Hughes, Norman & Luthans (2008) en su articulo cientifico, plantea que el
liderazgo transformacional influye positivamente en el empoderamiento de los
seguidores y ademas ayuda a contrarrestar la creciente negatividad en los
empleados en la actualidad. A su vez Colmenares (2015), quien en su tesis
concluye que existe una estrecha relacion entre el estilo de liderazgo
transformacional y el desempefio de los colaboradores. A nivel nacional: Fonseca
(2011) en su tesis concluye que el estilo de liderazgo de los directivos influye
directamente en el desempefio de los trabajadores haciendo que éste no sea el
mas adecuado; Cornejo (2014) quien determind que existe una correlacion
directa y significativa, existiendo un 0.80% de probabilidad que el estilo de
liderazgo autocratico, condicione el desempefio profesional delos médicos.

Por tal motivo, el presente estudio conllevd a formularse el siguiente
problema: ¢En qué medida el liderazgo directivo influye en el desempefio laboral
de trabajadores de la Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte Superior
del Santa, Chimbote, 2017?, y cuyo objetivo fue Determinar el nivel de influencia
del liderazgo directivo en el desempeiio laboral de trabajadores de la Unidad de

Administracion y Finanzas de la Corte Superior del Santa, Chimbote, 2017.
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8. Metodologia

El presente estudio es de nivel relacional y disefio no experimental,
transaccional descriptivo correlacional causal. Implica la observacion del hecho
en su condicion natural sin intervencion del investigador, no existiendo
manipulacion de variables. Asi mismo, es transaccional, dado que el propdsito
del estudio es describir y analizar las variables de estudio que desea relacionar
en un tiempo Unico y momento determinado. Se trabaj6é con la poblacién censal
de 34 trabajadores de la Unidad de Administracion y Finanzas de la Corte

Superior de Justicia del Santa-Chimbote.

Para la recoleccion de datos, se utilizo el cuestionario de liderazgo directivo:
‘MLQ-5X", Instrumento, adaptado por la investigadora, a partir del cuestionario
multifactorial “MLQ — 5X” (MultifactorLeadershipQuestionnaire), formato B para
subordinados, planteado por Bass & Avolio (1999) que mide el liderazgo
transformacional en el ambito organizacional en instituciones publicas y privadas.
Por otra parte, la escala valorativa de desempefio laboral “PRO -4"Instrumento,
adaptado por la investigadora, a partir del cuestionario de desempefio laboral
individual "PRO — 4” elaborado por Ramirez (2013) que mide aquellas conductas
de los trabajadores que estdn orientadas al cumplimiento de los objetivos

organizativos.

Ambos instrumentos se validaron utilizando el método de validez de
contenido, mediante el juicio de expertos. Para su fiabilidad, se utiliz6 el
procedimiento de consistencia interna: Técnica de alfa de Cronbach, obteniéndose
coeficiente de confiabilidad altos (<1 = 0,934 y «2=0,976 ). Respecto a sus
consideraciones éticas, se garantizé la confidencialidad y a la vez el anonimato de
los evaluados. Para el analisis de los datos se empled estadigrafos estadisticos
descriptivos, el estadistico Tau-b- de Kendall, coeficiente de correlacion de

Pearson, coeficiente de determinacion vy la prueba estadistica Anova.
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9. Resultados

Se determiné que la capacidad de liderazgo directivo percibido por la
mayoria de los trabajadores, son de nivel medio y bajo, y a la vez el nivel de
desemperio laboral de la mayoria de trabajadores, es evaluado por el equipo
directivo en el nivel distinguido, y cerca del 25% en los niveles observado y
deficiente. Del analisis relacional, se encontré una  asociacion significativa (P-v
=0.005) y un nivel de influencia significativa, de manera directa del liderazgo
directivo en el desempefio laboral de los trabajadores y con un nivel de
correlacion moderado (r=0,515), encontrando que el 26,56% del desempefio
laboral de trabajadores, est4 influenciada por el liderazgo directivo de los
coordinadores.

10. Discusion

Respecto al nivel de liderazgo directivo, se afirma que la mayoria de
trabajadores muestran percepciones desfavorables hacia el liderazgo de sus
coordinadores al evaluarlos en el nivel medio y bajo. Al respecto, Bass (1985)
plantea que un verdadero lider tiene las habilidades y los rasgos del lider para
crear una vision en conjunto, con una efectiva comunicaciéon con sus seguidores.
En lo que respecta al nivel de desempefio laboral, se determina que la mayoria
de trabajadores son evaluados por sus coordinadores en el nivel distinguido; vy
un significativo 24% en los niveles mas bajos de la escala: Observado y
deficiente. Datos que se ven respaldados por lo concluido por Barnes y
Morgeson (2007), quienes plantean que por lo general en las organizaciones
actuales existe un nivel de desempefio tipico caracterizado por lo que el

trabajador debe o va hacer, es decir un comportamiento promedio.

Del andlisis estadistico relacional, se determina que existe una correlacion
directa (r>0) de nivel moderado (r=+0,515**) y significativa (p-v= 0,002) entre el
nivel de liderazgo directivo y el desempefio laboral de los trabajadores de la
unidad de administracion y finanzas. Dichos resultados coinciden con lo concluido
por Colmenares (2015), quien concluye que existe una estrecha relacion entre el

estilo de liderazgo transformacional y el desempefio de los colaboradores. A su
108



vez con Avey, Hughes, Norman & Luthans (2008) al afirmar que el liderazgo
transformacional influye positivamente en el empoderamiento de los seguidores y
ademas ayuda a contrarrestar la creciente negatividad en los empleados en la

actualidad.

11. Conclusiones

El liderazgo directivo influye significativamente (p = 0,002 < 0,01) de
manera directa y en un nivel moderado (r=0,515) en el desempefio laboral,
encontrando  que el 26,56% del desempefio laboral de trabajadores de la
unidad de administracion y finanzas de la Corte Superior del Santa, esta

afectado por el liderazgo directivo de los coordinadores.
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Anexo 7: Matriz de datos para la confiabilidad del cuestionario de liderazgo directivo "MLQ-5X”

DIM5.Consideracion individual

5,2

20

19

51

18

17

DIMA4. Estimulacion intelectual

4,2

16

15

4,1

14

13

DIM3.Motivacion por
inspiracion

3,2

12

11

3,1

10

DIM 2. Influencia idealizada
atribuida

2,2

2,1

DIM.1:Influencia idealizada
conductual

1,2

1.1

DIM

Indic

10
11
12
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Matriz de datos para la confiabilidad de la escala valorativa de desempeio laboral “PRO -4”

DIM4. DESEMP. PROACTIVO

4,3

4,2

4,1

DIM3. DESEMP. ADAPTATIVO

3,2

3,1

1411516 |17 |18 |19 |20 |21 | 22 |23 |24 |25 |26 |27 |28 |29 | 30

DIM2.DESEMP. CONTEXTUAL

2,3

13

12

11

4

2,2

10

9

2,1

8

DIM1. DSEMP. TAREA

1,3

1,2

414|444 )|4)| 4

3

1.1

DIM

Indic

NO

10
11
12
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Anexo 8:

Matriz de validaciéon del Cuestionario de liderazgo directivo “MLQ-5X ”

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUCION

ITEMS j j 3 .
= © RELACION RELACION RELACION RELACION OBSERVACI
o s . 3 ENTRELA | ENTRELA | ENTREEL | ENTREEL
g INDICADOR 215 |9 S | VARIABLEY | DIMENSION | INDICADOR | ITEM Y LA ONY/O
w S |3 |8 3 LA Y EL YELITEMS | OPCION DE | RECOMEND
= Su directivo o equipo directivo, de esta 2 |5 |5 [&o| & |DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA
] . Sy |8 |§58]¢c ACIONES
corte superior: s |2 |5 532|8 N
S | |2 |mQ |« SI [NO| SI | NO | SI | NO | SI
Z |0 < E|l®n 0
Capacidad de| 1. Esconsecuente con la practica de
transmitir valores y principios que da a conocer
D1 | confianza y| 2. Considera los aspectos morales y éticos
Influencia respeto en las decisiones que toma
idealizada - —~
conduc- |Capacidad de| 3. Promueve en todos la asuncion de
tual generar compromisos para el logro de objetivos
compromiso con| 4. Enfatiza la importancia de tener una
la mision mision comun
organizativa
Construccién de| 5. Me siento orgulloso/a de trabajar con
una vision él/ella en esta corte superior
compartida _ _ i
D2 6. Su labor va mas alla de sus funciones
) _ por el bien de la organizacion
Influencia
idealizada | Capacidad para| 7. Se ha ganado mirespeto por su forma
atribuida | influir en la de actuar
mision :
organizacional 8. Se muestra confiable y seguro en su
ejercicio laboral
Generacion de| 9. Habla de forma optimista sobre sus
metas y| expectativas que espera de nosotros
expectativas del i
D3. | 10.Habla con entusiasmo sobre las metas
Mot persona
lotiva- propuestas
cion por
inspira- Capacidad para| 11.Presenta una convincente vision del
cion involucrar al| futuro de esta organizacion
personal
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12.Expresa confianza, que nos involucra
en el cumplimiento de metas

D4. Capacidad para | 13.Me proporciona formas nuevas de
Estimula- | enfrentar y/o enfocar la solucion de problemas
_C'?”l wal resolver : : :
Intelectual | yroplemas 14.Considera diferentes perspectivas
cuando intenta solucionar problemas

Estimulacion del | 15.Me estimula a mejorar mi desempefio

desemperio de de manera innovativa

manera -

. 16.Sugiere buscar nuevas formas de hacer

innovadora y . ,

. el trabajo de manera creativa
creativa
17.Me ayuda a mejorar mis capacidades

Consideracion laborales

de la perspectiva . -

del eprsonpal 18.Toma en cuenta mis necesidades y
D5. P habilidades personales
Conside- — Z
racion 19.Me trata como persona individual mas
individual gue como un miembro del grupo

Relacion inter -
personal

20.Dedica algun tiempo a establecer
relaciones interpersonales favorables a mi
desempeio.
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Matriz de validacion de la escala valorativa de desempeno laboral “PRO-4"

DIMENSION

INDICADOR

ITEMS

OPCION DE RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUCION

RELACION

RELACION | RELACION

RELACION
ENTRE LA ENTRE LA ENTRE EL ENTRE EL
VARIABLE Y | DIMENSION | INDICADOR | ITEMY LA
LA Y EL Y EL ITEMS | OPCION DE
DIMENSION | INDICADOR RESPUESTA
S| \ NO | sI \ NO [ si | NO | sI [NO

OBSERVACION
Y/O
RECOMENDA-
CIONES

D1. Desempefio de tarea

é¢Como evalua Ud. el desempeiio laboral, en relacion a cada uno de 2 2 §
© Q
los siguientes aspectos? Elg| 8| g &
S| & 8| 5| 8
S| 8| <| a| &
B1) La suficiencia para desempenfiarse en las
. i tareas especificas de su puesto de trabajo
Suficiencia
para tareas 32) La competencia para ejecutar actividades
del puesto ) .
anexas 0 requeridas en determinadas
circunstancias
33) La calidad del trabajo que realiza este
Calidad del| trabajador
trabajo y
logro de 34) La capacidad del trabajador para cumplir con
metas el logro de metas
35) El cumplimiento de las normas, politicas y
o reglamento de la organizacién
Disciplina
personal 'y 36) El esfuerzo y persistencia a pesar de los
laboral . , L
posibles obstaculos en el logro de objetivos
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¢En qué medida evaltua Ud. la frecuencia del desempefio que o
muestra en cada uno de los siguientes aspectos? S ‘g’- o
g |2 |8 |2 |8
ez | ¢ |z |5
z |8 |« |8 |@&
A 37)Muestra iniciativa para asumir
(Fa)ros)(/)?ﬁal responsabilidades extras en su trabajo
P 38) Desarrolla acciones de cooperaciéon con los
_ demas miembros de su unidad de trabajo
g 39) Muestra compromiso por cumplir de forma
5 efectiva con los objetivos de la organizacion
1= 40) Cumple con los valores y las politicas de la
3 organizacién
o |Apoyo
i i7a.
Q o_rganlza 41) Promueve, apoya y defiende los objetivos
2 |cional -
g organizacionales.
0
a)] 42) Muestra entusiasmo y esfuerzo extra al
g Iniciativa completar las tareas asignadas
responsable
0 consciente ¥3) Se esfuerza o es perseverante en la
consecucion de resultados
¢,Como evalla el nivel de capacidad de adaptacién en relacién a P .
cada uno de los siguientes aspectos? 3 ° <
€12 | |e |2
- |2 | & c @
3|23 |€ |3
S |a|& |&E |5
44) Respecto a la solucién creativa que
o plantea, para hacer frente a los problemas de
S su trabajo
S Adaptacio i i inGi
g— 2 Adaptacion  [45) Ante situaciones inciertas e
3 m eficaz ante| mprevisibles que se presentan en su trabajo
@] 2
8 _cg cambios 46) La presion y sobrecarga laboral
e © 47) El desarrollo de nuevas competencias
o para tratar con situaciones dificiles en el
trabajo

116




Adquisicion
de
habilidades
ante
demandas
del trabajo

48) Las interacciones personales que se
exige en los asuntos del trabajo (Flexible,
abierto, empético, etc)

49) El aprendizaje de procedimientos y uso
de la tecnologia.

50) El uso de nuevos métodos y
procedimientos del trabajo

¢, Qué tan de acuerdo o desacuerdo se encuentra Ud. con cada una
de las siguientes afirmaciones en relacién al puesto de trabajo y/o
tareas que realiza?

en

Totalmente
desacuerdo

En desacuerdo

Ni acuerdo ni
desacuerdo

De acuerdo

de

Totalmente
lacuerdo

D4. Desempefio proactivo

51) Utiliza nuevos métodos y/o procedimientos
para mejorar su trabajo

52) Plantea sugerencias innovadoras para

Conducta llevar a cabo cambios en la organizacion
laboral —— .
. 53) Utiliza ideas creativas para afrontar
proactiva o .
situaciones inesperadas que se le
presentan
54) Es persistente frente a obstaculos y
contratiempos que se le presentan
55) Plantea planes alternativos, como una
manera de enfrentar nuevas demandas en
Conducta .
. su trabajo
proactiva

estratégica

56) Logra influir en los demas de cara a la
formacién de una actitud estratégica

57) Es capaz de anticipar nuevos problemas y
oportunidades

Conducta
proactiva de
ajuste
persona-
entorno

58) Cambia de posicion y toma acciones
razonables ante situaciones impredecibles

59) Se actualiza constantemente para
desempefiarme mejor en las tareas que
esta involucrado/a

60) Se interesa por analizar y/o conocer el
entorno para facilitar el logro de los
objetivos de la organizacién
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ANEXO 9

MATRIZ DE CONSISTENCIA
. Instrumento y
Problema Objetivos L Variables METODO _
Hipotesis procesamiento
General: Investigacién Tipo de estudio: Técnica de
g.,En qué me-dida. el EI. I.iderazg.o de. Ios. e Actitud imponente Tipo o de [recoleccién de
liderazgo de los directivos y General. directivos y jerarquicos si o Gestion vertical investigacion No datos:
jerarquicos incide en el - . . incide en el desempefio ; Experimental. FEncuesta.
erarq B Determinar la incidencia del _ P o Liderazgo * Ordenes exigentes P
desempefio laboral de los liderazgo de los directivos y laboral de los trabajadores autoritario e Ignora al personal
trabajadores de la unidad |jerérquicos en el desempefio |de la unidad de e Comunicacion Disefio: Instrumentos
de administracion y :aboral (:je IOSI trabajz.a(cjio(rjes ge administracion y finanzas e Logros Correlacional ICuestio-nario
a e la unida e -
finanzas de la  Corte | qministracion y finanzas de la de la Corte Superior del e Responsabilidades
Superior  del  Santa, |Corte Superior del Santa, | Santa, Chimbote, 2016 * Sugerencias e ideas M1 Poblacion: 40
Chimbote, 2016? CEhimboffe., 2016. o) trabajadores
) specificos e
Especificos: P Especificas: e Planes y metas M2 Muestra:
., I Identificar la relacion entre el . . P f
- ¢Cual es la relacion entre [iqerazq0 y la motivacion de los |- E! liderazgo si - se institucionales o
el liderazgo y la motivacion (directivos y jerarquicos de la | relaciona con motivacion * Sugerencias al personal Donde: I?)uectlvos
L unidad de administracion o : i
de los directivos Y inanzas de la Corte Superio); de los directivos y | ®liderazgo * SDan(.:IF)nesatomar M1: Muestra 1 con |y inistrativos 30
Lo . : T ) i e Decisiones )
jerarquicos de la unidad de {del Santa, Chimbote, 2016. jerarquicos de la unidad consultivo ; quienes vamos a Muestreo:
- . ) - Identificar la relacién entre el - ” e Sanciones ) ) babilisti
administracion y finanzas liderazgo y la responsabilidad de  administracion vy « Confianza realizar el estudio. ~ [obabilistico
. : ) Por comve
de la Corte Superior del [de los trabajadores de la |finanzas de la Corte = r comy
. 5 unidad de administraciéon y i * Delegacion de tareas ) eniencia
Santa, Chimbote, 20167?. finanzas de I_a Corte Superior Superior del Santa, e Comunicacién permanente M2: Muestra 2 con
- ¢Cual es la relacion entre d?lldsezanr;itfia::’acr:rgr:'glcggi’éio;r?fre o Chimbote, 2016. o Liderazgo e Instrucciones laborales quienes vamos a .
el liderazgo y la - El liderazgo si se participativo e Innovador visionario realizar el estudio. Procesamiento

responsabilidad de los
trabajadores de la unidad
de administracion y
finanzas de la Corte
Superior del
Chimbote, 20167?.

- ¢Cual es la relacion entre

Santa,

la el liderazgo y Ila

participacion de los

trabajadores de la unidad

el liderazgo y la participacion
de los trabajadores de la
unidad de administracion y
finanzas de la Corte Superior
del Santa, Chimbote, 2016.

relaciona con la

responsabilidad de los
trabajadores de la unidad

de administracion  y

finanzas de la Corte
Superior del Santa,
Chimbote, 2016.

- El liderazgo si se

relaciona con la

participacion de los

e Obediencia
e Alternativas y sugerencias

Desempefio laboral de los trabajadores

Dimensiones

Indicadores

e Motivacion para
el trabajo

® Relacion con el personal
e |deas y decisiones

e Ambiente fisico

e Toma de decisiones

e Relacion con el jefe

® Reuniones sociales

O: Informacion
relevante o de
interés que
recogemos de la

muestra.

de datos:

Prueba
estadistica de
correlacion de
Correlacion de
Pearson.

Se
Programa
Estadistico (SPSS
21), el Excel 2013

utilizara el
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Problema

Objetivos

Hipétesis

Variables

METODO

Instrumento y

procesamiento

de administracion y
finanzas de la Corte
Superior del Santa,
Chimbote, 20167.

trabajadores de la unidad
de administraciéon y
finanzas de la Corte
Superior del Santa,
Chimbote, 2016.

® Método de trabajo
e Reconocimiento

e Responsabilidad

Plan de trabajo

Horario laboral

Permiso de trabajo
Relacion con el personal
Puntualidad
Documentacion de trabajo
Horario laboral

Permiso de trabajo

e Participacion

Trabajo en equipo
Elaboraciéon de documentos
Cursos y capacitaciones
Ideas de mejora

Reuniones técnicas

Mejora profesional

y para el texto se
utiliza el
procesador de
texto Microsoft
Word.
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