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RESUMEN

La presente investigacion titulada: Liderazgo transformacional en la gestion del
talento humano en la Unidad de Gestion Educativa Local 301 Chincha-2018, tuvo
como propésito determinar la influencia del liderazgo transformacional en la gestion
del talento humano en dicha institucion. La investigacion se realizo bajo el disefio no
experimental de tipo transversal-correlacional causal porque se determind la relacion
entre las variables de estudio, la poblacién de estudio estuvo conformada por 61
trabajadores que laboran en la Unidad de Gestion Educativa Local 301 Chincha
durante el afio 2018. Se trabaj6 con el total de la poblacién por ser pequefia, por ello
la muestra fue de tipo censal. La técnica que se utilizé para la recoleccion de datos
fue la encuesta y el instrumento el cuestionario con la finalidad de recopilar
informacion sobre las variables liderazgo transformacional y gestion del talento
humano. El procesamiento de los datos se realiz6 con la ayuda de los software
SPSS V22 y MS Excel, que permitio la realizacién de un control de calidad de la base
de datos a fin de obtener resultados fiables mediante la utilizacion de estadistica
descriptiva e inferencial. Segun la prueba de Kolmogorov-Smirnov se obtuvo un nivel
critico (significacién asintomatica bilateral =p) menor a 0.05 Por lo que se utilizo la
prueba no paramétrica Rho Spearman con el fin de determinar si las variables se
relacionan.

Después del procesamiento de los datos se ha logrado determinar el valor de Rho
Spearman es: 0,735 (correlacién positiva alta) y el significado bilateral obtenido es
0,000 valor que es inferior a la region critica @=0.05. Por tanto se concluyé que
existe una influencia significativa y positiva entre el liderazgo transformacional y la
gestion del talento humano; esto indica que mientras mayor sea el liderazgo
transformacional mayor sera la gestion del talento humano en la UGEL Chincha, en
el afio 2018. Asi mismo segun el coeficiente de determinacién r? = 56.25%, podemos
afirmar que la variable liderazgo transformacional influye sobre la gestion del talento

humano en un 56.25% de los casos observados.

Palabras clave: Liderazgo, Liderazgo transformacional, Gestion del talento humano.
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ABSTRACT

This research entitled: Transformational leadership in human talent management in
the UGEL 301 from Chincha - 2018, had the purpose of determining the influence of
transformational leadership in the management of human talent in this institution. The
research was carried out under the non-experimental design of cross-correlational
causal type because the relationship between the study variables was determined,
the study population was 61 workers who work in the UGEL 301 Chincha during the
year 2018 | worked with the total population because it was small, so the sample was
census type. The technique that was used for the data collection was the survey and
the instrument the questionnaire with the purpose of gathering information on the
transformational leadership variables and human talent management. Data
processing was carried out with the help of SPSS V22 and MS Excel software, which
allowed the realization of quality control of the database in order to obtain reliable
results through the use of descriptive and inferential statistics. According to the
Kolmogorov-Smirnov test, a critical level (bilateral asymptomatic significance = p) less
than 0.05 was obtained. Therefore, the nonparametric Rho Spearman test was used
to determine if the variables are related.

After processing the data it has been determined that the Rho Spearman value is:
0.735 (high positive correlation) and the bilateral meaning obtained is 0.000 value
which is lower than the critical region a = 0.05. Therefore, it was concluded that there
is a significant and positive influence between transformational leadership and human
talent management; This indicates that the greater the transformational leadership,
the greater will be the management of human talent in the UGEL Chincha, in the year
2018. Likewise, according to the coefficient of determination r2 = 56.25%, we can
affirm that the transformational leadership variable influences the management of the

human talent in 56.25% of the cases observed.

Key words: Leadership, Transformational leadership, Human talent management.
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INTRODUCCION
1.1. Realidad Problematica

EL liderazgo ha estado presente desde los inicios del desarrollo de la
humanidad siendo indispensable para toda organizacion que desea ser
competitiva en este mundo globalizado, aplicando estrategias con el fin de
aumentar la productividad y competitividad. Los ciudadanos anhelamos
eficiencia, un ambiente agradable de trabajo y buen trato al recibir los
servicios publicos; teniendo como base la modernizacion del estado que
busca valor publico hacia los ciudadanos mediante sus pilares gestién por
procesos y simplificacion administrativa. Todo proceso y gestion inicia con las
personas mediante sus talentos y liderazgo, de ellos depende que fluyan con
eficiencia para lograr la modernizacion que tanto necesitamos. Segun Porto
(2012), el liderazgo es la influencia que permite incentivar a las personas para
gue trabajen por un objetivo en conjunto. El lider es aquel que es capaz de
despertar en los miembros de su equipo la motivacion necesaria para el
cambio de actitud frente a situaciones desafiantes y generar en ellos cultura
de cambio positivo por un bien comdn que se antepone incluso al bien
individual. En el siglo XXI, el contexto econédmico y geopolitico no es claro
considerando las economias occidentales y en contraste se fortalecen otras
economias que denominamos BRICS. Geopoliticamente los conflictos en los
paises extranjeros miembros de la OTAN frente a Rusia, China y sus aliados
y el fortalecimiento de las relaciones comerciales con Estados Unidos en
América Latina, generan un desbalance en los mercados mundiales.
Frente a esto, se genera competitividad en las empresas e instituciones para
medrar este problema mundial. Es de suma importancia reforzar habilidades
directivas y maximizar la gestion de los recursos humanos en todas las
organizaciones y es aqui donde el liderazgo llega a ser de vital importancia.
Burns (1978), utiliz6 en primer momento el concepto de liderazgo
transformacional en su investigacion que se centré en los lideres politicos.

Segun Burns, la transformacion genera cambios en las personas y por
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consiguiente en las organizaciones. Y segun este concepto redisefia las
percepciones y expectativas en los empleados.

En los dltimos enfoques empresariales en relacion a la gestion del talento
humano, consideramos a las personas por sus talentos y no como simples
recursos empresariales. Segun Chiavenato (2015), aquellos deberian de ser
tomados en cuenta respetando la individualidad y considerando las
diferencias propias de cada quien ya que no poseen las mismas
personalidades, aptitudes, inteligencia y ademas cada trabajador posee
habilidades especificas.

Para Chiavenato (2015), Si un trabajador esta satisfecho con su centro de
trabajo, trabaja mejor y es mas eficiente que otro que esta insatisfecho. Se
cambia el pensamiento organizacional a partir de la transformacion de su
forma de pensar y una nueva actitud que debe empezar en la cultura
organizacional. Esto puede repercutir positiva o0 negativamente en los
servicios que brindan las organizaciones publicas; Si analizamos el contexto
actual en relacién a la eficiencia y satisfaccion de los servicios que brinda el
estado podemos percibir que los ciudadanos desean modernizacion de sus
servicios y que cumplan con sus funciones, que se traduce en cambio de
paradigmas y enfoques, poniendo en practica la buena administracion en la
gestién publica. Para Legislativo (2013), El estado toma la caracterizaciéon de
ser orientado al ciudadano, descentralizado, inclusivo y abierto. El estado
toma en cuenta las necesidades de los ciudadanos para asignar recursos y
disefiar sus procesos. En este sentido sin perder sus lineamientos, se adecua
a las necesidades de la poblacién y a los cambios que se den en su entorno.
La gestién publica debe de orientar a sus funcionarios a entender y responder
a sus usuarios y por tal motivo deben de estar motivados y bien calificados.
EL estado al querer mejorar los procesos de gestion publica ha tomado
medidas pero en la practica se efectuaron de manera aislada y sin
compromiso. Es por ello que no habria cambiado el desenvolvimiento general
del estado. Sin embargo en los ultimos afios, el Peru logro progresar en el

crecimiento econdmico, alcanzando tasas altas en crecimiento. El ingreso
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bruto por persona incremento casi al triple y la pobreza se redujo a la mitad.
Desde el 2010, el Pera se ubica en una buena posicion en los paises de
ingresos medianos a altos; y esto se acompafié por un crecimiento econémico
parecido. Desde 2005, la recaudacion fiscal se incrementé en 13% por afio,
sin embargo, el estado no gasta bien lo que recauda y tampoco genera
espacios para el desarrollo sostenible y perdurable, truncando el desarrollo
economico y social. Es también cierto que en los afios recientes el Pera
escald 6 posiciones en el indice global de competitividad 2012-2013 y avanzé
31 posiciones en la estabilidad macroecondémica, en oposicién a esto en los
pilares claves como innovacién se mantiene en un desempefo deficiente. El
bajo desempefio del estado da como consecuencia la baja confianza que la
poblacién deposita en él, por lo tanto existen bajos niveles de satisfaccion en
Sus organizaciones y Servicios.

Segun los andlisis realizados; desde 1995-2014, solo el 14% de los peruanos
considera que se distribuye eficientemente la riqueza en nuestro pais. Lo que
conlleva a un alto grado de desconformidad con los sistemas de la
administracion publica. El estado hace mas de una década busca superar
estas dificultades, transformando sus dependencias, la transferencia de
funciones y recursos a los gobiernos regionales y locales para que en la
practica la autonomia administrativa, politica y econémica sirvieran de forma
mas efectiva a la ciudadania. Las entidades publicas no muestran poseer
capacidades de gerencia que resulten en dar mas y mejores servicios a las
personas segun sus requerimientos.

El estado genera cambios en la sociedad y por tanto sus deficiencias en
administracion producen dificultades en la competitividad ya que la economia
se ve afectada, se requiere una politica que integre la modernizacion del
estado en el rubro de gestion publica que asegure que todas las entidades
actuen de forma articulada para mejorar en el servicio a sus ciudadanos. En la
mayoria de instituciones publicas su organizacién y su funcionamiento no son
adecuadas ni tampoco cumplen con lo programado en el planeamiento

estratégico- operativo por lo tanto los objetivos y metas no se cumplen. Esto
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se podria deber a que estas instituciones se disefiaron bajo antiguos
paradigmas considerando estructuras jerarquicas, estamentales y no
clarificadas en sus procesos. Se observa que los perfiles de los puestos se
han diseflado de forma inadecuada y la cantidad de profesionales que
requiere tampoco son los adecuados, se recarga el trabajo y el logro en los
resultados no es el pertinente, se agrava esta situacion por falta de
planificacion, seleccion del personal, deficiencias en los procesos de
contratacion, deficiente evaluacion de desempefio, olvido en los incentivos,
retraso en el desarrollo de las capacidades. Estos problemas se dan por falta
de politicas que estimulen el desarrollo de capacidades y competencias, esto
se puede deber a que las autoridades no valoran la gestion del talento
humano o por que los dejan de lado por falta de recursos, también se le
agrega que estas politicas no son claras para lograr desarrollar capacidades,
tampoco no se les da seguimiento ni se evalua el desempefio. Para
Chiavenato (2009), el talento humano es un area que predomina dentro de las
empresas y entidades, dado que tiene su dependencia de cada cultura de una
determinada organizacion, asi como de su misma estructura organizativa, de
la tecnologia que se use o de la vision de la empresa si lo relacionamos lo
analizado anteriormente en la Unidad de Gestion Educativa Local 301 de
Chincha, encontramos en sus diferentes instancias personas que lideran y
gestionan en el dia a dia diferentes recursos y servicios que tienen como fin
brindar calidad en el valor publico ante la demanda creciente de los maestros
gue desean una atencion rapida y personalizada. Para atender a esta
demanda es necesario reformular los servicios en cada una de sus oficinas
aplicando estrategias de productividad y mejorar la gestién del talento
humano mediante el liderazgo transformacional que haga efectivo el trabajo
en equipo, motivacion inspiradora para lograr efectividad y eficiencia de
quienes tienen a su cargo las diferentes areas podemos relacionar el
liderazgo transformacional en todas las dependencias integradas a la

institucion y asi determinar coémo influye esto en la gestion del talento
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humano, generando proactividad en todos los miembros de la institucion con

vision sostenible y cultura del cambio.

1.2.

Trabajos previos
Nivel internacional

Atria (2012), en su tesis titulada “El liderazgo transformacional en
directores de tres liceos bicentenario y tres liceos regulares de la region
metropolitana”, concluye que en la dimension influencia idealizada
como atributo, el porcentaje promedio en los tres liceos bicentenarios
es de un 92,6%. Por su parte, el promedio en los tres liceos regulares
en esta misma dimension es de un 60,8%. Esto quiere decir que en
esta dimension, se observa que en promedio los directores de los tres
liceos bicentenario son percibidos por sus docentes como profesionales
con un muy alto liderazgo. En tanto, los directores de los tres liceos
regulares son percibidos por sus docentes como profesionales con un

alto liderazgo.

Duque (2013), en su tesis titulada “Nivel de aplicacién de la gestidn
del talento humano en la sociedad portuaria regional de Buenaventura
S.A”, concluye que el éxito fundamental del posicionamiento de esta
empresa son las personas, pero no por si solas, sino que con el apoyo
y gestion de una buena direccion del area de Talento Humano. Dicha
area debe estar integrada en la organizaciéon como un pilar fundamental
en la que a través de una buena comunicacidon aporta a todas las

demas areas herramientas para el cumplimiento de sus objetivos.

Prieto (2013), en su tesis titulada “Modelo de Gestion del talento
humano como estrategia para retencion del personal”, concluye que la
competencia en el mundo globalizado se da a través de los talentos.
Las ideas individuales y Unicas que son generadas en una empresa
provienen del talento de las personas y asi por medio de estos talentos

se marca la diferencia entre una y otra empresa. Por esto las

18



organizaciones buscan incorporar talentos que le sirvan de sustento
para su desarrollo. En las mejores organizaciones del mundo; aquellas
gue han avanzado a un nivel diferente, se genera la lucha por atraer,
seleccionar y retener a los mejores talentos. Y es por consiguiente que
las personas mas capacitadas, las dotadas de los mejores talentos
podran crear los mejores productos y generar mejores ideas para que

las compafiias superen exitosamente a sus competidores.
Nivel Nacional

Liendo & Lozada (2018), en su tesis titulada “Relacion entre el
liderazgo transformacional y la gestion administrativa de la institucién
Educativa José Félix Black N° 80050 del distrito de Paijan — 20177,
concluye que existe una correlacién directa (p=.355; 1C95%: .059 -
.593) con un tamafio de efecto moderado y estadisticamente
significativa (p<.05) entre Liderazgo Transformacional con la Gestion
administrativa de la Institucion Educativa José Feélix Black N° 80050 del

distrito de Paijan — 2017, segun docentes de esta misma institucion.

Existe una correlacion directa (p=.226; 1C95%: -.076 - .490) con un
tamafo de efecto pequefio y no significativa (p=.05) entre Liderazgo
Transformacional con la Gestion administrativa de los recursos
humanos y materiales, segun docentes de la Institucion Educativa José
Félix Black N° 80050 del distrito de Paijan — 2017.

Manrique (2017), en su tesis titulada “Liderazgo Transformacional en
Funcionarios del area de negocios de la Financiera Caja Sullana Lima
Piura, 2017”, concluye que el 59% de los funcionarios del area de
negocios de la financiera caja Sullana presentan un nivel promedio de
liderazgo transformacional asi mismo el 15% muestra un nivel muy alto

y solo el 7% presenta un nivel muy bajo.
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El area que predomina es estimulacion intelectual refiriendose al género
femenino y en relacion al sexo masculino existe una igualdad entre las
areas de vision y comunicacion inspirada, a la vez se observa que el
género solo establece diferencias en el area de estimulacion intelectual
(P<0,05), teniendo a las mujeres en un nivel mayor (61.63) que los
hombres (46,59).

Crespo (2017), en su tesis titulada “Liderazgo transformacional en el
personal administrativo comercial de SEDAPAL, San Juan de
Lurigancho, Lima 20177, concluye que el nivel de liderazgo
transformacional que predomina en el personal administrativo comercial
de Sedapal, San Juan de Lurigancho, Lima 2017 es deficiente porque
se observa que la percepcion de la gran mayoria de los trabajadores
encuestados 60 de ellos presenta un nivel “Deficiente” (50.0%). Por otro
lado, 52 trabajadores presentan un nivel “Regular” (43.3 %) y solamente
8 presentan el nivel “Eficiente” (6.7%). Esto es un indicativo de que el

liderazgo es deficiente hasta en 93.3%.

El nivel de la capacidad de influencia e impacto del liderazgo
transformacional que predomina en el personal administrativo comercial
de Sedapal, San Juan de Lurigancho, Lima 2017 es deficiente porque la
percepcion de la gran mayoria de los trabajadores encuestados 87 de
ellos presenta un nivel “Deficiente” (72.5%). Por otro lado, 22
trabajadores presentan un nivel “Regular’ (18.3 %) y solamente 11
presentan el nivel “Eficiente” (9.2%). Esto es un indicativo de que el

liderazgo es deficiente hasta en 90.8%.

Tinoco (2017), en su tesis titulada “El desarrollo del talento humano
en la Universidad Corporativa Intercorp”, concluye que en la UCIC los
encuestados no se encuentran identificados con dichos procesos de
gestion y sienten vacios tanto en el tratamiento como en la

comunicacion.
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1.3.

Por ende sienten desatendidos los procesos de admision,
compensacion, desarrollo de personas, mantenimiento y desarrollo de
cargos. Por otro lado reconocen que la aplicacion de personas y la
evaluacion de personas si han generado planes de accién que han sido

comunicados y aplicados oportunamente.

Castillo (2017), en su tesis titulada “La gestion del Talento Humano y
la Ventaja Competitiva de la Empresa CISESAC, Chimbote 20177,
concluye que se logré analizar la relacién entre las variables Gestion
del talento humano y la ventaja Competitiva en la empresa Cisesac,
donde nos indica que existe una relacidon altamente significativa entre
las variables en estudio, demostrando asi que el buen manejo de la
gestion del talento humano, al momento de capacitar, de motivar, de
tomar en cuenta sus habilidades puede lograr ser una ventaja

competitiva para la empresa.

Teorias relacionadas a las variables
1.3.1. Definicion de la variable liderazgo transformacional
Bass (1992), Refiere que un lider transformacional es aquel

gue mediante la influencia positiva, es capaz de poder hacer que
el equipo busque el interés colectivo dejando de lado sus
intereses particulares avanzando en conjunto para lograr el
desarrollo de la organizacién; esto lo logra a través de una
constante motivacion inspiradora.

Burns (1998), Afirma que “los lideres y seguidores avanzan
unos a otros hacia un nivel superior de moralidad y motivacion”.
Tomando los conceptos de Burns, generar transformacion es
cambiar la vida de las personas, redisefiando percepciones,
valorandolos, motivandolos y asi lograr cambios significativos en

las organizaciones.
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El liderazgo transformacional es aquel que crea cambios
positivos en los miembros de las organizaciones y es una
estrategia de gestién valiosa para aquellas que deseen ser
competitivas. Inspira a los miembros de las organizaciones a
tomar actitud emprendedora, critica y aportar con valiosas ideas
necesarias para encaminar a las empresas a ser competitivas.

Las personas son aquellas que se encargan de todos los
procesos de las empresas y es con sus estrategias que las
hacen mas eficientes. Solo los trabajadores con mejores talentos
son los que gestionan los mejores productos y los trabajadores
mas motivados son aquellos que logran estas metas en el menor
tiempo.

Financiera (2017), El lider transformacional aplica estrategias
gue ayudan a los demas a cooperar, a estar entusiasmados,
armoniosos y a hacer sentir que la organizacion es un todo,
transformando  positivamente el pensamiento de sus
trabajadores. El autor refiere que, el liderazgo transformacional
es aplicar estrategias para hacer que los demas se sientan
comodos y motivados en el ejercicio de sus funciones, es
transformar el pensamiento individualista en pensamiento de
equipo.

Martinez (2013), La diferencia entre idelazgo y liderazgo, es
gue el primero surge al idealizar a los lideres como los mejores
sin conocer sus capacidades, es propio de sociedades con un
escaso nivel cultural; Mientras que el liderazgo es el guiar a los
miembros del equipo los cuales los reconocen por su

desempenfio superior y capacidad de organizacion.
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Definicion de liderazgo

Martin (2015), Liderazgo significa guiar, influenciar a los
demds en una sola direccion y para un solo fin, es decir lograr
cambios en conducta y actitud, porque esta demostrando que las
personas tienden a seguir a quienes admiran y los ayudan a
satisfacer sus objetivos personales, por ello es necesario que los
jefes de las areas comprendan, que motiva a sus trabajadores y
como estos se mueven entorno a ellas, y mientras apliquen
estos conocimientos, habrd mas probabilidad que su

desenvolvimiento sea eficaz.

Covey (2003), Afirma que el liderazgo es un proceso en el
cual se mantiene la vision y los valores para tener claro los
aspectos relevantes de la vida. El autor refiere que el liderazgo
es mantener bien trazados las metas y objetivos para seguir el
proceso de cumplirlos; En un grupo de personas que llevan todos
una meta en comun, gestionar los procesos y administrar los
talentos de cada uno como una unidad importante es la tarea del

lider.

Fischman (2015), el lider debe ser el dirigente de un grupo
de individuos y asi efectuar la mision, es el que guia al grupo
para cumplir un objetivo en comun. Segun refiere el autor todo el
que dirige un equipo de personas es considerado lider. El
liderazgo es guiar a un grupo de personas, haciendo que estos
participen como un equipo cohesionado hacia el cumplimiento de

objetivos comunes.

Bass (1999), La base del liderazgo transaccional es el
intercambio, la relacion costo beneficio. El lider transaccional se
encarga de visionar en base al cumplimiento de objetivos, si se

relaciona con el personal porque es consciente que los necesita
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para lograr sus objetivos, tiene como método aplicar sanciones,
castigos y premios. Se le encuentra solo cuando se le necesita,
este lider asume un rol mas activo y de una u otra forma motiva

en base a recompensas.
Factores de motivacion del liderazgo transformacional

e Generar consciencia que la participacion de los trabajadores
es importante para que la organizaciéon alcance sus metas.
La organizacion necesita el esfuerzo conjunto de todos sus
colaboradores y es la clave para movilizar estrategias de

mejora.

e Hacerles saber de sus propias necesidades para buscar
auto realizacion, desarrollo y logro. Los ingresos cubren las
necesidades que generan calidad de vida y mas ingresos

significa alcanzar una mejor calidad de vida.

e Despertar en los trabajadores motivacion en el trabajo para
que consideren también el beneficio de la organizacion.
Conocer que a medida que la organizacion avance todos los
miembros del equipo avanzan con ella y por lo tanto crecen

en importancia y en ingresos.

1.3.2. Teorias relacionadas a la variable liderazgo

transformacional.

El modelo de liderazgo transformacional de Bass (1992), afirma
gue el liderazgo transformacional logra efectos trascendentes al
cambiar la motivacién de sus trabajadores sobre los cuales estan
acostumbrados a trabajar. El lider transformacional utiliza
estrategias para ejercer efectos positivos logrando transformar de
la motivacion que inicia desde lo regular hasta lograr

compromiso. Los lideres maximizan el deseo de superacion y
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desarrollo en los seguidores, y a su vez impulsan el desarrollo

del grupo y la organizacion.

Benavides (2009), Considera que este liderazgo es
imprescindible en las organizaciones por que los trabajadores no
se centran en las recompensas 0 en el castigo; los lideres
transformacionales despiertan el deseo de auto superacién
brindandoles a sus trabajadores conocimientos claves para el
desarrollo del equipo, esto genera autoconfianza y gradualmente
van movilizando logros, crecimiento y desarrollo en las

organizaciones.

El autor refiere que el liderazgo transformacional es
imprescindible en todas las organizaciones; ya que los
trabajadores por medio de la motivacion inspiradora logran auto
superacién que producen cambios en sus capacidades vy
crecimiento personal; un trabajador motivado y capacitado es
aguel que es mas eficiente en su trabajo generando logros en las

empresas.

Burns (1998), Afirma que el liderazgo transformacional es un
proceso entre dos o mas individuos los cuales se relacionan
positivamente; en el cual uno genera en el equipo cambios
existenciales positivos, se mueven a un nivel mas alto, en el

sentido de la moral y motivacion.

Fischman (2005), Sefiala que lo mas importante en este tipo
de liderazgo es la interaccién con los miembros del equipo,
direccionando las expectativas a un fin comun, este lider es
eficiente al cumplir los objetivos de la organizacion, cumpliendo
también con los miembros de su equipo y con él mismo. Es el

liderazgo méas beneficioso para todos, siendo la naturaleza del
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1.3.3.

lider ser ejemplo y alcanzar el fin supremo de las personas que

es el servicio a los demas.

Bass y Avolio (1990), Afirman que Ilos lideres
transformacionales llegan a los fines esperados en una o mas de
las siguientes maneras: Son fuente de inspiracion y poseen gran
carisma, tratan a sus subordinados de forma especial y estimulan
intelectualmente a sus dependientes. Por tanto llegan a cautivar
a sus seguidores por diversas capacidades que los hacen fuente
de inspiracién para los que los rodean, ejerciendo en ellos la
influencia necesaria para lograr los objetivos que se proponen,
esos objetivos pueden ser a corto, mediano o largo plazo

dependiendo a que puntos se enfoquen.

Dimensiones de la variable liderazgo transformacional.
Dimension 1: Liderazgo carismatico.

Bass (1992), los lideres transformacionales se admiten como
modelos para los seguidores, ellos los admiran, respetan y
confian en tales, identificAndolos como modelo a seguir, porque
consideran que poseen excelentes capacidades con
determinacién; Se espera que siempre hagan lo correcto
demostrando conducta ética y moral. El autor sefiala que
mientras exista un modelo a segquir, el liderazgo carismatico toma
mayor relevancia; El ser humano es un ser de sugestion,
necesita tomar modelos; En una organizacién debe de admirar a

el lider y este debe de ser ejemplo a seguir.

Dimension 2: Motivacion Inspiradora.

Bass (1992), Los lideres transformacionales poseen
comportamiento propio que motiva e inspira a los trabajadores,

retandolos y brindandoles significado en el trabajo. El autor
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sefiala que entusiasman a trabajar en equipo e inyectan
optimismo en las tareas que desafian a los trabajadores.
Consiguen que los seguidores se identifiquen en la visién de
futuros logros; crean expectativas a una meta en comun que los

trabajadores buscan alcanzar con compromiso.

Segun, Lerma (2007), Las personas siguen a quien las
inspire, generando en ellas visibn en logros y metas
significativas, este tipo de lideres presta atencion a las
necesidades individuales, crecimiento y superacion con el fin de
identificar las necesidades y fortalezas para estimular su
desarrollo. Este autor considera que la inspiracion y la
consideracion individualizada son los factores claves en este tipo

de liderazgo.

Segun Bass (1990), El carisma es necesario pero no
suficiente, en los lideres transformacionales, es necesario
también inspirar a sus seguidores. El lider transformacional
motiva a los trabajadores al compromiso, aumenta los deseos de
logro y auto superacion, despierta conocimientos e incentiva a la
superacion personal en base a los logros de las organizaciones.
Provoca que sus seguidores pongan en uso sus conocimientos y
asi solucionen problemas y se adapta a los cambios
consecuentes. Este tipo de lider a través de la inspiracion a los

seguidores ejerce influencia sobre el personal.

Dimensién 3: Estimulacion Intelectual.

Bass (1992), Los lideres transformacionales estimulan la
innovacion y la creatividad, cuestionando la practica diaria del
trabajo con el fin de mejorar, replanteando alternativas y creando
formas innovadoras de solucionar los problemas. Se piden

nuevas ideas y en conjunto se plantean soluciones creativas,
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todos son incluidos en el proceso de determinacion y resolucion
de problemas. Este tipo de lideres y como sefiala en esta
dimensién siempre estan acompafando a sus seguidores para
lograr de ellos la méxima capacidad en el desarrollo del trabajo,
estimulando su intelecto, proponiendo situaciones de desafio en
las cuales puedan poner en practica la teoria y pongan en duda
Su propio conocimiento para alcanzar en sus seguidores la
capacidad critica y el desarrollo de problemas que se susciten en

el entorno laboral.

Segun Maxwell (2007), el lider transformador logra
aprendizajes significativos dentro de la organizacion, disefia de
forma eficiente su planeamiento estratégico y optimiza sus
acciones logrando eficiencia y eficacia; para esto el trabajo en
equipo es fundamental y se basa en la ensefianza con el
ejemplo; se encuentra constantemente capacitando a su
personas con el fin de encontrar y formar nuevos lideres que
tengan como objetivos la auto superacién por medio de los

objetivos de la organizacion.
Dimensién 4: Consideracion Individual.

Bass (1992), Los lideres transformacionales atienden
individualmente las necesidades de crecimiento y logro personal
de sus seguidores, actuando como maestros; potenciando el
nivel individual a estandares mas altos. Se crean oportunidades
de aprendizaje y apoyo para que cada uno logre sus objetivos.
Se es consciente de las necesidades individuales de cada
miembro y el comportamiento de estos lideres impulsa

aceptacion a las diferencias individuales.

Bass (1999), En el liderazgo transformacional, se muestra

una consideracion individualizada por parte del lider cuando
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1.3.4.

presta atencién a las necesidades y contribuye al desarrollo de
los seguidores. Segun refiere el autor estos tipos de lideres no
ven las inquietudes de sus trabajadores como un todo de trabajo
ni como una mMAaquina; sino como un conjunto integrado por
partes de suma importancia en el logro del todo, atiende las
necesidades de cada trabajador y sabe valorar la importancia de

estos, haciéndolos sentir especiales para la organizacion.

Segun Leithwood (2009), Los lideres transformacionales
orientan a los seguidores para que ellos acepten y se
comprometan a cumplir la mision de la organizacion, el lider
transformacional da un trato individual a los seguidores

propiciando los logros y crecimiento de cada uno de ellos.

Definicion de la variable gestion del talento humano

Chiavenato (2009), Son politicas puestas en préactica para la
mejora en la direccién de los cargos gerenciales y es uno de los
puntos claves en las empresas puesto que todas las areas
dependen del talento humano para generar eficiencia en la

produccion.

Arnao (2004), Afirma que es una estrategia de direccidon cuyo
fin es obtener el maximo beneficio para la organizacion, por
medio de acciones que son principalmente encaminadas a ser
competitivos por medio de sus capacidades. Estas estrategias
son conllevadas a disponer del talento humano en su maxima
expresion logrando que las dependencias cumplan

eficientemente las tareas encomendadas.

Segun Castillo (2015), el talento humano se debe de
gestionar mediante estrategias donde llegaramos a obtener el

maximo valor en creacion para la organizacion con el fin de ser
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1.3.5.

competitivos. Segun este autor el talento humano es la gestion
por medio de estrategias donde se llega a maximizar la creacion

pudiendo con ello competir en el contexto actual.

Segun Vallejo (2016), Es una disciplina cuyo fin es satisfacer
los objetivos empresariales y esta se logra por medio de una

estructura organizativa y del esfuerzo coordinado.

Dessler (2006), Son practicas y politicas necesarias para
tratar los asuntos de relaciones humanas en el trabajo, se trata

de ofrecer un entorno seguro e igualitario para los empleados.

Chaquisengo (2009), Afirma que es el método que busca
lograr los objetivos organizacionales, contando con el esfuerzo

humano coordinado.

Teorias relacionadas a la variable gestion del talento

humano.

Chiavenato (2002), El talento humano es un area de suma
importancia en la empresa o0 entidades, ya que cada
organizacibn posee personas, asi como la misma
organizacion no puede existir sin su estructura organizativa, y

acompafado de la vision de la empresa.

Chiavenato (2008), Toda persona pasa de ser un recurso
(humano) y se considera un ser con capacidades
intelectuales, que aporte su talento en base a sus habilidades
y conocimientos, estos son considerados los nuevos socios
de la organizacién empresarial; Sefiala que las personas en
las organizaciones aportan conocimientos y por esto son
considerados los socios de las organizaciones puesto que sin

talento humano, una organizacién no poseeria potencial para
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ejercer en sus distintas instancias ni podria generar

produccion.

Segun Vallejos (2015), La gestion del talento se basa en
buscar cumplir cada objetivo de la organizacion con el

esfuerzo humano coordinado.

Tanto las organizaciones como las personas poseen
objetivos, metas. Es por esto que se debe de realizar una
seleccion del personal a fin de contar con aquellos que la
empresa necesita para alcanzar sus objetivos y que las
personas cumplan las expectativas planteadas al ingresar a

la compaiiia.

Objetivos de la administraciéon del talento humano

Chiavenato (2011), Considera como objetivo que las
personas logren con eficiencia las metas de la organizacion y
esto mediante la integracion de estructuras, estrategias y los
sistemas de trabajo. Llegar a ser competitivos aportando
trabajadores motivados y capacitados, facilitar la satisfaccion
de las necesidades de los trabajadores, ayudandoles a su
autorrealizacion, supervisar el cambio, construir politicas,
éticas y desarrollar comportamientos  socialmente
responsables. Ahora si se pretende lograr estos objetivos se
debe realizar los diversos procesos, que en este estudio se

estara considerando como Dimensiones.

Enfoques de la gestion del talento humano

Segun Cerna (2006), citado en Pardo y Porras (2011),
sustentan tres enfoques que se relacionan entre si, y se

desarrollan en funcion a la medida de cada organizacion.
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El enfoque del talento humano: Esta basado en las
necesidades e interese de las personas, teniendo en cuenta
sus habilidades y destrezas para poder contribuir con el
desarrollo de la organizacién. A partir de este enfoque en
toda institucién, siempre se identifica a las personas
competentes para cubrir un puesto de trabajo, por lo que se
sigue todo un proceso de seleccion en las que se tiene en

cuenta las necesidades e intereses de la institucion.

El enfoque administrativo: Al talento humano se le debe
administrar, esto quiere decir capacitarlo, orientdndolo para
gue se desempefie con eficiencia, esto esta a cargo de los
gue dirigen la organizacion. Para ello cuentan con ciertos
conocimientos, por eso es necesario que se encuentren

capacitados.

El enfoque proactivo: En toda empresa se debe aprender
ciertas estrategias a nivel de la organizacion que puedan
satisfacer los cambios de la globalizacion actual. Visto estos
enfoques le corresponde a cada  organizacion
interrelacionarlos para lograr los objetivos y desarrollo de la
empresa. De acuerdo a Allen (2012), cuando se
interrelacionan gestion del talento humano con las
transformaciones organizacionales, genera cambios en su
cultura y cada empresa cambiara de acuerdo a sus
expectativas, de manera que se puede generar un sinnimero

de estrategias en bien de la organizacion.

Teoria del Comportamiento.

Es una de las teorias basadas en la conducta de las
personas en la organizacion, siendo necesario para ello la

motivacion. Dentro de los fundadores de esta teoria tenemos
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a Mary Parker, Elton Mayo, Abraham Maslow, McGregor,
Hebert Simon, Chester Bernard y Rensis Likert. Destacando
la piramide de Maslow, con su jerarquia de necesidades
humanas, aportando de esta manera al mundo de la
administracion, la premisa que las personas tienen como una
de las necesidades basicas de interrelacionarse, para poder
interactuar, de manera que es en los puestos de trabajo la
oportunidad de relacionarse con los demas, la misma que va

influenciar para que desempefie un buen trabajo.

1.3.6. Dimensiones de la variable gestion del talento humano.

Segun Chiavenato (2009), para contar con verdadero talento
humano en la organizacion, se debe seguir estos 6 procesos

para una buena seleccion del personal:

Dimension 1: Admisién de personas

Es el proceso para seleccionar adecuadamente a las
personas, considerando que las personas reunan los
requisitos para cubrir un determinado puesto de trabajo en la

empresa o institucion.

Dimension 2: Aplicacidon de personas

Consiste en designar claramente a las personas la funcion
especifica que va a realizar en la empresa, orientandola y

acompafnandola para evaluar su desempenio.

Dimension 3: Compensacion de personas

Este proceso consiste en premiar, por su trabajo y buen
desempefio esto en funcion de sus necesidades,
otorgandoles bonos, premios o cualquier estimulo que lo

haga sentir satisfecho.
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Chiavenato (2009), “Las personas esperan que se les

reconozca y recompense su desempefio”.

Esto da como consecuencia refuerzo positivo para que se
sientan satisfechos con lo que hacen, y los motive a
perfeccionar su desempefio; Por estas razones la gestion del
talento humano podria estar dirigida a mejorar los salarios,
otorgar incentivos que reflejen el reconocimiento por el

trabajo destacado.

Dimension 4: Desarrollo de personas

Esta es una de las bases para el desarrollo de toda
organizaciéon porque busca el crecimiento profesional y
personal de los trabajadores, el mismo que va a conllevar al
logro de las metas de la institucion y organizacion por ende al

éxito de la misma.

Chiavenato (2004), Afirma gque mediante la educacion se
busca ampliar, desarrollar y perfeccionar al hombre para su
crecimiento profesional para que sea mas eficiente y
productivo en su cargo en las empresas. Los objetivos son a
mediano plazo, porque busca que el personal logre
conocimientos que sobrepasen lo requerido habitualmente
para el cargo, los prepara para asumir funciones mas
complejas, y para despertar la capacidad de andlisis en el

trabajo que desempefia, logrando eficiencia.

Dimension 5: Mantenimiento de las personas

Los que dirigen la empresa deben buscar estrategias para
mantener a su personal contento y satisfecho con un buen

clima laboral para que asi su desempefio sea el eficiente.
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Chiavenato (2009), ElI clima laborar es el clima
organizacional y refleja el grado de motivacion que se
percibe en el ambiente de trabajo, se describe como la
percepcion del ambiente organizacional que experimentan

los miembros de una empresa.

Dimension 6: Evaluacion de personas

Siempre se debe evaluar y controlar cada una de las
actividades que realizan los trabajadores para medirlas y
conocer las necesidades y expectativas de cada uno de

ellos.

1.4. Formulacion del problema

1.4.1. Problema general

1.4.2.

¢,Como influye el liderazgo transformacional en la gestién del
talento humano en la UGEL 301 chincha 2018?

Problemas especificos

A.

¢,Como influye el liderazgo transformacional en la admision

de personas en la UGEL 301 chincha, en el afio 20187

¢,Como influye el liderazgo transformacional en la aplicacion

de personas en la UGEL 301 chincha, en el afio 20187

¢Como influye el liderazgo transformacional en la
compensacion de personas en la UGEL 301 chincha, en el
ano 20187

¢,Como influye el liderazgo transformacional influye en el
desarrollo de personas en la UGEL 301 chincha, en el afio
20187

¢Como influye el liderazgo transformacional en el
mantenimiento de personas en la UGEL 301 chincha, en el
afno 20187
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F. ¢Como influye el liderazgo transformacional en la evaluacién

de personas en la UGEL 301 chincha, en el afio 20187

G. ¢Como influye la gestion del talento humano en el liderazgo
carismatico en la UGEL 301 chincha, en el afio 20187

H. ¢Cdmo influye la gestion del talento humano en la motivacion
inspiradora en la UGEL 301 chincha, en el afio 20187

. ¢Como influye la gestion del talento humano en la
estimulacion intelectual en la UGEL 301 chincha, en el afio
20187

J. ¢Como influye la gestion del talento humano en la
consideracion individual en la UGEL 301 chincha, en el afio
2018?

1.5. Justificacion

Por Conveniencia:

El liderazgo transformacional y la gestion del talento humano son
variables de suma importancia en la administracion publica, ya que se
observa en casi todas las instituciones del sector publico un déficit en
los procesos, generando retraso en la atencion, ausentismo y falta de
motivacion en los trabajadores; la modernizacién del estado busca
cambiar estas deficiencias con las politicas y normativas
reestructurando el estado para hacerlo participativo y generando valor
publico a sus servicios; pero no solo con normatividad conseguiremos
cambio en la eficiencia de las instituciones, sino que el cambio debe de
empezar desde las propias personas y la manera como los jefes de las
areas demuestran la capacidad de trasformar la vision del personal
haciéndolos mas eficientes en su trabajo llegando asi articular todas las
areas de las organizaciones manteniendo la motivacién, el carisma y
preocupandose por capacitar al personal, mantener un ambiente de

trabajo agradable para la fidelizacion de todos sus integrantes. Es por
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esto que se ha visto por conveniente conocer como influye el liderazgo
transformacional en la gestion del talento humano para asi poder
encaminar los esfuerzos en gestion y liderazgo apoyandonos en las
teorias que sustentan que los trabajadores son el soporte mas
importante de una empresa u organizacion y que transformandolas
llegaremos a ser competitivos y eficientes en la gestion del talento
humano para lograr asi la modernizacion del estado que tanto

anhelamos.
Relevancia social.

Esta investigacion se justifica por el encadenamiento de la gestidon
del talento humano en la modernizacién del estado, probando su
importancia en formar personas capaces de liderar mediante la
transformacion de la motivacion en sus trabajadores para asi construir
una sociedad moderna, competitiva y eficiente en sus servicios. El
estado ha realizado diversos intentos por modernizarse y cerrar las
brechas existentes entre las personas de las diferentes clases sociales
tratando de repartir la riqueza de forma equitativa para brindar buenos y
mejores servicios; En todas las &reas de una organizacion se gestionan
talentos, la sociedad se forma en base a conocimientos, en base a
lideres que histéricamente han existido desde el mismo origen de las
sociedades y con ellos al mando lograron que se organicen esos
talentos llegando asi a unificar los criterios, visionar hacia un objetivo en
comun lograr los resultados en menor tiempo. Es lo que el estado
necesita que todas las instituciones publicas que unifiquen sus criterios
en todas sus areas y mediante la planificacion sistematica se logre que
la sociedad sea participativa, abierta y moderna. Es por esto que esta
investigacion busca lograr conocer como el liderazgo transformacional
influye en la gestion del talento humano para asi reorganizar la visén de
los gestores y enfatizar los esfuerzos del estado en buscar lideres que

logren esa transformacion en sus trabajadores y con mejores gestores
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publicos lograr el desarrollo de las instituciones y por consiguiente de la

sociedad.
Implicancias practicas.

Esta investigacidon se justifica por sus implicancias practicas en las
organizaciones ya que en el dia a dia se desarrollan procesos que
requieren optimizacion de recursos y competitividad empresarial, para
ello es de suma importancia el liderazgo transformador aplicado en la
gestién de recursos humanos, logrando asi ser mas eficientes y pro
activos con los trabajadores generando valor publico y logrando la
modernizaciébn que necesitamos para sobresalir como nacién y

encaminar los recursos al progreso de nuestro pueblo.
Valor tedrico.

Esta investigacion busca probar la relacion existente entre liderazgo
transformacional y la gestion del talento humano como base para
encaminar los esfuerzos a mejorar estos aspectos en la gestion publica;
gue en teoria respaldan los principios de la optimizacion de los servicios
y una mejora progresiva cambiando la forma de pensar de los
trabajadores y volviendo suyo los ideales que persiguen las empresas

del sector publico.
Utilidad metodologica

Esta investigacion metodolégicamente es factible por la creacién de
un instrumento metodolégico de elaboracién propia, tomando como
base las dimensiones de Bass y Chiavenato, pasando por un piloto de
prueba y el calculo de confiabilidad de tal que a juicio de expertos es

aplicable y preciso.
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1.6.

Hipotesis

1.6.1. Hipotesis general

El liderazgo transformacional influye significativa y positivamente en la

gestion del talento humano en la UGEL Chincha 2018.

1.6.2. Hipotesis especificas

A.

El liderazgo transformacional influye significativa vy
positivamente en la admision de personas en la UGEL
Chincha, en el afio 2018.

El liderazgo transformacional influye significativa vy
positivamente en la aplicacion de personas en la UGEL
Chincha, en el afio 2018.

El liderazgo transformacional influye significativa vy
positivamente en la compensacion de personas en la UGEL
Chincha, en el afio 2018.

El liderazgo transformacional influye significativa vy
positivamente en el desarrollo de personas en la UGEL
Chincha, en el afio 2018.

El liderazgo transformacional influye significativa vy
positivamente en el mantenimiento de personas en la UGEL
Chincha, en el afio 2018.

El liderazgo transformacional influye significativa vy
positivamente en la evaluacion de personas en la UGEL
Chincha, en el afio 2018.

La gestion del talento humano influye significativa vy
positivamente en el liderazgo carismatico en la UGEL
Chincha, en el afio 2018.

La gestion del talento humano influye significativa y
positivamente en la motivacion inspiradora en la UGEL

Chincha, en el afio 2018.
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1.7.

La gestion del talento humano influye significativa y
positivamente en la estimulacion intelectual en la UGEL
Chincha, en el afio 2018.

J. La gestion del talento humano influye significativa y
positivamente en la consideracion individual en la UGEL
Chincha, en el afio 2018.

Objetivos

1.7.1. Objetivo general

Determinar la influencia del liderazgo transformacional en la gestién del

talento humano en la UGEL 301 de chincha en el afio 2018.

1.7.2. Objetivos especificos

A.

Determinar la influencia del liderazgo transformacional en la
dimension admision de personas en la gestion del talento
humano en la UGEL 301 de chincha, en el afio 2018.
Determinar la influencia del liderazgo transformacional en la
dimensién aplicaciéon de personas en la gestion del talento
humano en la UGEL 301 de chincha, en el afio 2018.
Determinar la influencia del liderazgo transformacional en la
dimensién compensacion de personas en la gestion del
talento humano en la UGEL 301 de chincha, en el afio 2018.
Determinar la influencia del liderazgo transformacional en la
dimension desarrollo de personas en la gestién del talento
humano en la UGEL 301 de chincha, en el afio 2018.
Determinar la influencia del liderazgo transformacional en la
dimensiébn mantenimiento de personas en la gestion del

talento humano en la UGEL 301 de chincha, en el afio 2018.

. Determinar la influencia del liderazgo transformacional en la

dimensién evaluacion de personas en la gestion del talento
humano en la UGEL 301 de chincha, en el afio 2018.
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G. Determinar la influencia de la gestion del talento humano en la
dimension  liderazgo carismatico en el liderazgo
transformacional en la UGEL 301 chincha, en el afio 2018.

H. Determinar la influencia de la gestién del talento humano en la
dimensiébn  motivacion inspiradora en el liderazgo
transformacional en la UGEL 301 chincha, en el afio 2018.

I. Determinar la influencia de la gestion del talento humano en la
dimension  estimulacion intelectual en el liderazgo
transformacional en la UGEL 301 chincha, en el afio 2018.

J. Determinar la influencia de la gestion del talento humano en la
dimensién  consideracion individual en el liderazgo

transformacional en la UGEL 301 chincha, en el afio 2018.
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2.1.

METODO

Disefio de investigacion.
Segun Douglas G. (1992), define al disefio de investigacion como una
planificacién sistematica y metddica acerca de los pasos que se deben de
seguir para lograr los objetivos previstos.
El disefio es no experimental de corte transversal.
Segun su nivel de profundidad es una investigacion descriptiva correlacional

causal. Cuyo esquema es como sigue:

ol

w

0
M < r
\ )
O3

Donde:
M = Muestra
(= Observacion de la V.1

0 = Observacion de layv ?

r = Correlacidn entre dichas variables

Donde:

M = Muestra de estudio

O1 = Observacion de la variable V1.
O2 = Observacion de la variable V2.

r= Correlacion entre las variables.
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2.2.  MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

TITULO: Liderazgo transformacional en la gestion del talento humano en la Unidad de Gestion Educativa Local

301 de Chincha 2018.
AUTOR: Br. Ronald Navarro Garcia.

VX. Liderazgo

transformacional

Dimensiéon 1

Liderazgo

carismatico.

Admiracion
y modelo a
seqguir.
Confianza y
respeto.
Guia y
orientacion
en el
trabajo.
Priorizacion
de
beneficios.
Etica y
moral.

oEl jefe de su area es
admirado por los
trabajadores de su
entorno.

oEl jefe de su area es
modelo a seguir en el
entorno profesional.

oEl jefe de su area
transmite confianza y
respeto.

oEl jefe de su éarea lo
guia y orienta en el
desarrollo de sus
labores.

Escala de

intervalo

Trabajadore
sdela
UGEL
chincha

Encuesta.
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oEl jefe de su éarea
atiende las
necesidades de los
trabajadores  antes
gue las de él.

oEl jefe de su éarea,
por el bienestar del
grupo es capaz de ir
mas alld de sus
intereses.

oEl jefe de su area

posee conducta
moral y ética
apropiada.

oEl jefe de su éarea
considera los
aspectos morales vy
éticos en las

decisiones que toma.

Dimensién 2

Motivacion

e Entusiasmo.

e Optimismo.

o El jefe de su é&rea lo

entusiasma a

Escala de

intervalo

Trabajadore

s de la

Encuesta.
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Inspiradora.

e Vision
metas.

e Logros

propositos.

e Inspiracion.

de

desenvolverse
eficientemente en el
trabajo.

e El jefe de su érea
transmite optimismo
cuando se plantean
metas dificiles de
lograr.

e El jefe de su area lo
impulsa a alcanzar
sus metas
profesionales.

o El jefe de su éarea
construye una vision
motivante del futuro.

e El jefe de su érea
aumenta su
motivacion hacia el
exito.

o El jefe de su éarea

deja entender Ila

UGEL
chincha
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meta del trabajo que
usted debe
conseguir.

e El jefe de su érea

comunica sus
expectativas de
logros.

e El jefe de su area lo
inspira  a mejorar
cada dia en el

trabajo que realiza.

Dimensién 3
Estimulacion

Intelectual.

e Creatividad
innovacion.

e Criticas

e

y

cuestionamiento

S.
e Cambio
antiguos
paradigmas.
e Solucion

problemas.

de

de

e El jefe de su area
estimula el

desenvolvimiento del

trabajo con
creatividad e
innovacion.

e El jefe de su érea
promueve la
autocritica para

hacer el trabajo mas

Escala de

intervalo

Trabajadore
sdela
UGEL

chincha

Encuesta.
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eficiente.

e El jefe de su area
sugiere nuevas
formas de ver como
terminar las tareas
asignadas.

o El jefe de su éarea
deja que usted
cambie las viejas
rutinas creando
nuevos y mejores
paradigmas.

o El jefe de su éarea
ayuda a los demas a
resolver sus
problemas.

e El jefe de su érea
manifiesta interés por
lo valioso de mis
aportes para resolver

problemas.
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o El jefe de su area lo

ayuda a mirar los
problemas desde
distintos puntos de
vista.

o El jefe de su é&rea
instruye a otros(as)
sobre cémo hacerle
frente a sus

dificultades.

Dimensioén 4
Consideracio

n Individual.

e Potenciacion a
seguidores.

e Formacion y
seguimiento de
personas.

e Sensibilizacion
de las
necesidades en
las personas.

e Tratamiento

individual y

o El jefe de su area
potencia
habilidades

profesionales.

Sus

e El jefe de su area se

preocupa por
capacitar y guiar a
los trabajadores
cuando no pueden
realizar el trabajo

encargado.

Escala de

intervalo

Trabajadore
sdela
UGEL

chincha

Encuesta.
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personalizado.
e Creacion
oportunidades

de desarrollo

de

¢ El jefe de su area es
sensible a su
necesidad y sabe
comprenderlo.

e El jefe de su érea
acompafia a los
demas en las buenas
y en las malas.

¢ El jefe de su area le
brinda un trato
profesional,
individual y
agradable.

o El jefe de su éarea
puede trabajar con
usted en forma
satisfactoria.

e El jefe de su é&rea lo
trata como individuo
y ho como miembro

de un grupo.
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o El jefe de su éarea
crea oportunidades
de desarrollo
profesional que le
ayudan a aspirar a

un mejor puesto.

Dimension 1 | e Perfil del puesto. | e El  personal que | Escala de Trabajadore | Encuesta.

Admision  de | e Disefio del | labora en la | intervalo s dela
personas puesto de | institucidn es UGEL
trabajo. seleccionado de chincha
e Seleccion del | acuerdo al perfil del
personal. puesto al que
e Examenes postula.
VY. Gestion del psicoldgicos. e La institucion disefa
talento humano. los puestos  de

trabajo acorde con
las necesidades
especificas de cada
area.
e Se aplican las

medidas adecuadas
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para la seleccion del
personal.

e El personal que es
seleccionado  pasa

por una entrevista

personal, para
determinar su
experiencia
profesional.

e La institucion toma
en cuenta la
meritocracia y el
talento del personal
gue selecciona.

e El personal que es
seleccionado pasa

por un examen

Dimension 2
Aplicacion de

personas

e Distribucion
cargos

funciones.

de
y

psicoldgico.

e Los cargos y
funciones son
distribuidos

Escala de

intervalo

Trabajadore
sdela
UGEL

Encuesta.

51




e Remuneracion.

e Compromiso vy
disponibilidad.

e Desenvolvimient
0 en el puesto de
trabajo.

e Normatividad.

adecuadamente.

e La remuneracion es
la adecuada y de
acuerdo con los
cargos que se
desempefian en la
institucion.

e Se promueve el
compromiso y
disponibilidad en el
logro de los objetivos
en el trabajo.

e Los procesos en las
areas de trabajo se
dan de forma
eficiente y eficaz.

e La institucion hace
cumplir las horas de
trabajo de forma
efectiva.

ela institucion

chincha
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comunica los
derechos y

obligaciones de los

trabajadores.
Dimension 3 | e Felicitaciones y | eLa institucion | Escala de Trabajadore | Encuesta.
Compensacio logros. reconoce intervalo sdela
n de | e Promocién  de | publicamente a un UGEL
personas. logros. empleado por buen chincha
e Servicios desempenio.
sociales. e La institucion felicita

sus logros
personales sobre un
buen rendimiento.

e El jefe de su éarea
desarrolla reuniones

para celebrar éxitos

individuales o]
grupales.
e La institucion utiliza

el desempefio como

base para la
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promocion y
ascensos.

e Todos reciben los
mismos  beneficios
sociales.

e Se les brinda algun
servicio social o de
salud en forma
gratuita a los
miembros  de la

institucion.

Dimensién 4
Desarrollo de

personas.

e Capacitacion

continua.

¢ Se realiza el proceso
de induccién  al
personal nuevo que
ingresa a la
institucion.

e En la institucion se
desarrollan
programas de
capacitacion

permanentemente.

Escala de

intervalo

Trabajadore
sdela
UGEL

chincha

Encuesta.
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ela institucion
promueve talleres de
capacitacion de
manera continua.

e Se

capacitacion del

promueve la

personal fuera de la
institucion.
ela capacitacion
brindada cubre las
expectativas de los
participantes.
ela capacitacion
brindada es aplicable
al campo de trabajo
en el cual se

desenvuelve.

Dimensién 5
Mantenimient
o) de

personas.

e Satisfaccion
el trabajo.
e Ambiente

competitivo

en

y

e Se evidencia
satisfaccion en el
trabajo por parte del

personal que labora

Escala de

intervalo

Trabajadore
s dela
UGEL

chincha

Encuesta.
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sano.

e Tratamiento
igualitario  entre
los miembros de
la institucion.

¢ Respeto,
cooperacion y
buen trato.

e Solucién de

conflictos.

en la institucion.

e Se promueve un

ambiente de trabajo
agradable.

Existe un trato
igualitario entre los
miembros de la
institucion.

Existe respeto,
cooperacion y buen
trato en el ambiente
de trabajo.

Se promueve el
comparnierismo y
apoyo mutuo en el
ambiente de trabajo.
Se solucionan los
conflictos de forma

madura y proactiva.
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Dimensién 6
Evaluacion de

personas.

e Horarios
personal.

e Monitoreo

del

y

acompafamiento

e Evaluacion

desempenio.

de

e Existe un control en
puerta  sobre el
horario de entrada y
salida del personal.

e La institucion hace
cumplir el horario de
trabajo de forma
efectiva.

e Se emplea el
monitoreo en las
horas de trabajo,
para  evaluar el
desempefio del
personal.

¢ Se realiza un control
permanente que
verifique el
cumplimiento 6ptimo
de los objetivos vy
labores de personal.

e Se evalua el

Escala de

intervalo

Trabajadore
sdela
UGEL

chincha

Encuesta.
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desempeiio del
personal en forma
continua.

e En la institucion se
evalla
periodicamente el
cumplimiento de los
objetivos

establecidos.

* Que gocen de precision, pertinencia, suficiencia y eficacia.

58




2.3. Poblacién, muestray muestreo
Poblacion: Estuvo conformada por 61 trabajadores de la UGEL 301 de
Chincha.

Cuadro 01: Poblacién de estudio
AREA PERSONAL | TOTAL

Nombrados |12

Administracion

Contratados | 8

. . Nombrados |6
Direccion

Contratados |2

H

. . Nombrados
Gestidon pedagogica

Contratados | 15

S Nombrados |4
Gestion institucional
Contratados |7
o Nombrados |1
Asesoria juridica
Contratados | 1
) _ Nombrados |3
Organo de control interno
Contratados |1
TOTAL 61

Fuente UGEL Chincha
Muestra: Estuvo conformada por los trabajadores de la UGEL 301 Chincha;

Ccomo Sse muestra a continuacion:

Cuadro 02: Muestra de estudio
AREA PERSONAL [ TOTAL
Nombrados |12

Administracion

Contratados | 8
. . Nombrados |6
Direccion

Contratados | 2
Gestidon pedagogica Nombrados |1
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Contratados | 15

o Nombrados
Gestiodn institucional

Contratados

L Nombrados
Asesoria juridica

) _ Nombrados
Organo de control interno

4
7
1
Contratados | 1
3
1

Contratados
TOTAL 61
Fuente UGEL Chincha

En la UGEL Chincha la mayoria del personal es contratado 34 de 61; la mayor
cantidad de nombrados estd en el area de administracion 12 nombrados,
mientras que en las areas de gestion pedagogica y asesoria juridica solo hay 1
en cada area. Donde labora mayor personal es en el area de administracion con
20 personas y el area donde menos personal labora es el area de asesoria

juridica con 2 personas.

Muestreo.
Se realizé mediante el muestreo censal debido a que la poblacion es pequeiia y

se considerd para un mejor estudio por ser de conveniencia.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Fueron:
Técnicas: La técnica que se aplico en la investigacion fue el de la encuesta,
con la finalidad de conocer el valor del liderazgo transformacional y la
gestion del talento humano.
Instrumento: El instrumento, que se aplico fue el cuestionario.
Las caracteristicas del instrumento se detallan en las siguientes fichas

técnicas:
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Cuadro 03: Ficha técnica del cuestionario para evaluar el liderazgo

transformacional.

CARACTERISTICAS

Nombre del Cuestionario para evaluar el liderazgo
instrumento transformacional.

Autor Br. Ronald Navarro Garcia.

Dirigido Trabajadores de la UGEL 301 Chincha.

Procedencia

Chincha.

Recoger informacién de la opinién acerca del

Propésito
liderazgo transformacional en la institucion.
Forma de Individual.
administracion
N° de items 32

Dimensiones a

evaluar

e Liderazgo carismatico (8 items)
e Motivacién inspiradora (8 items)
e Estimulacién intelectual (8 items)

e Consideracion individual (8 items)

Siempre 4)

Casi Siempre (3)
Escala de valoracion | A veces (2)

CasiNunca (1)

Nunca (0)

Muy Bajo[ 0 - 25 >

Bajo [25-51>
Categorias Medio [51-77>

Alto [ 77-103>

Muy Alto [ 103 — 128 ]

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 04: Ficha técnica del cuestionario para evaluar la gestion del talento

humano. )
CARACTERISTICAS
Nombre del Cuestionario para evaluar gestion del talento
instrumento humano.
Autor Br. Ronald Navarro Garcia.
Dirigido Trabajadores de la UGEL 301 Chincha.

Procedencia

Chincha.

Recoger informacion de la opinién acerca de la

Propésito
gestion del talento humano en la institucion.
Forma de Individual.
administracion
N° de items 36
e Admisién de personas (6 items)
e Aplicacion de personas (6 items))

Dimensiones a

evaluar

Compensacion de personas (6 items )

Desarrollo de personas (6 items))
e Mantenimiento de personas (6 items)

e Evaluacion de personas (6 items)

Escala de valoracion

Siempre 4)
Casi Siempre (3)
A veces (2)
Casi Nunca (1)
Nunca (0)

Categorias

Muy Bajo [ 0 — 29 >
[29 — 58 >
Medio [58- 87>
Alto [87-116 >
Muy Alto [116 - 144]

Bajo

Fuente: Elaboracion propia.
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2.5.

Validez: Se utilizé la técnica de opinidn de expertos y su instrumento el
informe de juicio de expertos.

Confiabilidad del Instrumento: Cuestionario para evaluar el liderazgo
transformacional.

Se utilizo el coeficiente de Alfa de Cronbach.

Su célculo es:

Confiabilidad del instrumento
Liderazgo transformacional

Alfa de Cronbach N de elementos
,987 32

Confiabilidad del Instrumento; Cuestionario para evaluar gestion del
talento humano.
Se utilizd el coeficiente de Alfa de Cronbach.

Su célculo es:

Confiabilidad del instrumento gestién
del talento humano

Alfa de Cronbach N de elementos
,982 36

Métodos de andlisis de datos

Se analiz6 de acuerdo a los siguientes pasos:

Codificacion: Se codifico lo informacion obtenida.

Tabulacién de datos: En este proceso se elabor6é una data de los sujetos
muéstrales. Se utiliz6 el SPSS version 22, para la presentacién de
frecuencias, diagramas de barras.

Interpretacién de los resultados: Los datos se presentaron en tablas y
figuras, fueron interpretados en funcion de las variables.

Comprobacién de Hipétesis: Para el contraste de las hipoétesis, se
utilizaron las pruebas estadisticas correlacionales. La relacion fue

cuantificada mediante el coeficiente de correlacion de Spearman.
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[ll.  RESULTADOS

3.1. Descripcion de los resultados.

Tabla 1. Categorias del liderazgo transformacional

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Véalido ALTO (77-103) 21 34,4 34,4 34,4
MUY ALTO (103-128) 40 65,6 65,6 100,0
Total 61 100,0 100,0

Fuente: Data de resultados del liderazgo transformacional.

Porcentaje

ALTO (77-103) MUY ALTO (103-128)
VX. LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Figura 1: Categorias del liderazgo transformacional.

Fuente: Data de resultados del liderazgo transformacional.
Descripcion: Se observa en la tabla 01 que el 34,4% (21) de los trabajadores

consideran que el liderazgo transformacional es alto y el 65,6% (40) de los

trabajadores consideran que es muy alto.
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Tabla 2. Categorias del liderazgo carismatico

Frecuencia Porce

ntaje

Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Vélido MEDIO (13-19) 1 1,6 1,6 1,6
ALTO (19-25) 25 41,0 41,0 42,6
MUY ALTO (25-32) 35 57,4 57,4 100,0
Total 61 100,0 100,0
Fuente: Data de resultados del liderazgo transformacional.
607
509
40
o

201

MEDID (13-19)

ALTO (19-25)
D1. LIDERAZGO CARISMATICO

T
MUY ALTO (25-32)

Figura 2: Categorias del liderazgo carismatico.

Fuente: Data de resultados del liderazgo transformacional.

Descripcion: Se observa en la tabla 02 que el 1,6% (1) de los trabajadores

consideran que el liderazgo carisméatico es medio; el 41% (25) de los trabajadores

consideran que es alto y 57,4% (35) es muy alto.
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Tabla 3. Categorias de la motivacién inspiradora

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Vélido ALTO (19-25) 18 29,5 29,5 29,5
MUY ALTO (25-32) 43 70,5 70,5 100,0
Total 61 100,0 100,0

Fuente: Data de resultados del liderazgo transformacional.
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D2. MOTIVACION INSPIRADORA

Figura 3: Categorias de la motivacion inspiradora.
Fuente: Data de resultados del liderazgo transformacional.

Descripcion: Se observa en la tabla 03 que el 29,5% (18) de los trabajadores
consideran que la motivacién inspiradora es alta; y el 70,5% (43) de los trabajadores

consideran que es muy alta.
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Tabla 4. Categorias de la estimulacion intelectual

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vélido ALTO (19-25) 17 27,9 27,9
MUY ALTO (25-32) 44 72,1 72,1
Total 61 100,0 100,0

Fuente: Data de resultados del liderazgo transformacional.
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D3. ESTIMULACION INTELECTUAL

Figura 4: Categorias de la estimulacion intelectual.
Fuente: Data de resultados del liderazgo transformacional.

Descripcion: Se observa en la tabla 04 que el 27,9% (17) de los trabajadores

consideran que la estimulacién intelectual es alta; y el 72,1% (44) de los trabajadores

consideran que es muy alta.
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Tabla 5. Categorias de la consideracién individual

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Valido MEDIO (13-19) 1 1,6 1,6 1,6
ALTO (19-25) 16 26,2 26,2 27,9
MUY ALTO (25-32) 44 72,1 72,1 100,0
Total 61 100,0 100,0
Fuente: Data de resultados del liderazgo transformacional.
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D4. CONSIDERACION INDIVIDUAL

MEDIO (13-19)

Figura 5: Categorias de la consideracion individual.
Fuente: Data de resultados del liderazgo transformacional.

Descripcion: Se observa en la tabla 05 que el 1,6% (1) de los trabajadores
consideran que la consideracion intelectual es media; el 26,2% (16) de los

trabajadores consideran que es alta; y el 72,1% (44) consideran que es muy alta.
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Tabla 6. Categorias de la gestion del talento humano.

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Vaélido ALTO (87-116) 30 49,2 49,2 49,2
MUY ALTO (116-144) 31 50,8 50,8 100,0
Total 61 100,0 100,0

Fuente: Data de resultados gestion del talento humano.
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VY. GESTION DEL TALENTO HUMANO

Figura 6: Categorias de la gestién del talento humano.

Fuente: Data de resultados gestién del talento humanao.

Descripcion: Se observa en la tabla 06 que el 49,2% (30) de los trabajadores
consideran que la gestion del talento humano es alta y el 50,8% (31) de los
trabajadores consideran que es muy alta.
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Tabla 7. Categorias de la admisién de personas.

: : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Vélido ALTO (15-20) 49 80,3 80,3 80,3
MUY ALTO (20-24) 12 19,7 19,7 100,0
Total 61 100,0 100,0

Fuente: Data de resultados gestion del talento humano.
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D1. ADMISION DE PERSONAS

Figura 7: Categorias de la admisién de personas.
Fuente: Data de resultados gestion del talento humano.

Descripcion: Se observa en la tabla 07vque el 80,3% (49) de los trabajadores

consideran que la admisién de personas es alta y el 19,7% (12) de los trabajadores
consideran que es muy alta.
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Tabla 8. Categorias de la aplicacion de personas.

: : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Vélido ALTO (15-20) 49 80,3 80,3 80,3
MUY ALTO (20-24) 12 19,7 19,7 100,0
Total 61 100,0 100,0

Fuente: Data de resultados gestion del talento humano.
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D2. APLICACION DE PERSONAS

Figura 8: Categorias de la aplicacién de personas.
Fuente: Data de resultados gestién del talento humano.

Descripcion: Se observa en la tabla 08 que el 80,3% (49) de los trabajadores
consideran que la aplicacion de personas es alta 'y el 19,7% (12) de los trabajadores
consideran que es muy alta.
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Tabla 9. Categorias de la compensacién de personas.

: : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Vélido MEDIO (10-15) 1 1,6 1,6 1,6
ALTO (15-20) 43 70,5 70,5 72,1
MUY ALTO (20-24) 17 27,9 27,9 100,0
Total 61 100,0 100,0
Fuente: Data de resultados gestién del talento humano.
80
G0
o
@
2 40
=]
o
20
0 ,
MECIO (10-15) ALTO (15-20) MUY ALTO (20-24)
D3. COMPENSACION DE PERSONAS

Figura 9: Categorias de la compensacion de personas.
Fuente: Data de resultados gestion del talento humano.

Descripcion: Se observa en la tabla 09 que el 1,6% (1) de los trabajadores
consideran que la compensacion de personas es media; el 70,5% (43) de los

trabajadores consideran que es alta 'y el 27,9% (17) consideran que es muy alta.
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Tabla 10. Categorias del desarrollo de personas.

: : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Vélido MEDIO (10-15) 1 1,6 1,6 1,6
ALTO (15-20) 44 72,1 72,1 73,8
MUY ALTO (20-24) 16 26,2 26,2 100,0
Total 61 100,0 100,0
Fuente: Data de resultados gestion del talento humano.
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D4. DESARROLLO DE PERSONAS

Figura 10: Categorias del desarrollo de personas.
Fuente: Data de resultados gestion del talento humano.

Descripcion: Se observa en la tabla 10 que el 1,6% (1) de los trabajadores
consideran que el desarrollo de personas es media; el 72,1% (44) de los trabajadores

consideran que es alta 'y el 26,2% (16) consideran que es muy alta.
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Tabla 11. Categorias del mantenimiento de personas.

: : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Vélido ALTO (15-20) 44 72,1 72,1 72,1
MUY ALTO (20-24) 17 27,9 27,9 100,0
Total 61 100,0 100,0

Fuente: Data de resultados gestion del talento humano.
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D5. MANTENIMIENTO DE PERSONAS

Figura 11: Categorias del mantenimiento de personas.
Fuente: Data de resultados gestidn del talento humano.

Descripcion: Se observa en la tabla 11 que el 72,1% (44) de los trabajadores
consideran que el mantenimiento de personas es alta y el 27,9% (17) de los

trabajadores consideran que es muy alta.

74



Tabla 12. Categorias de la evaluacion de personas.

: : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Vélido MEDIO (10-15) 1 1,6 1,6 1,6
ALTO (15-20) 48 78,7 78,7 80,3
MUY ALTO (20-24) 12 19,7 19,7 100,0
Total 61 100,0 100,0
Fuente: Data de resultados gestion del talento humano.
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D6. EVALUACION DE PERSONAS

Figura 12: Categorias de la evaluacién de personas.
Fuente: Data de resultados gestion del talento humano.

Descripcion: Se observa en la tabla 12 que el 1,6% (1) de los trabajadores
consideran que la evaluacion de personas es media; el 78,7% (48) de los

trabajadores consideran que es alta y el 19,7% (12) consideran que es muy alta.
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3.2. Estadigrafos Descriptivos

Tabla 13. Estadigrafos descriptivos del liderazgo transformacional.

D1: D2: D3: D4: VX:

Liderazgo Motivacion Estimulaci Considera Liderazgo
carismatico inspiradora on ciéon transforma

intelectual individual cional
N Vélido 61 61 61 61 61
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 26,4590 27,3934 27,0328 26,9508 107,8361
Mediana 28,0000 27,0000 27,0000 27,0000 108,0000
Moda 24,00 27,00 26,00 27,00 111,00
Desviacion estandar 3,51935 2,96242 2,70165 2,69213 10,89217
Varianza 12,386 8,776 7,299 7,248 118,639
Minimo 19,00 22,00 21,00 19,00 88,00
Maximo 32,00 32,00 32,00 32,00 128,00

Fuente: Data de resultados del liderazgo transformacional

Interpretacion:

Los estadigrafos descriptivos de la tabla 13 describen que la media para el liderazgo

transformacional es de 107,84; la mediana es de 108,00; la moda es de 111,00; la

desviacion estandar es de 10,89; la varianza es de 118,64; el minimo es de 88,00 y

el maximo es de 128,00.
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Tabla 14. Estadigrafos descriptivos de la gestion del talento humano.

D1: D2: D3: DA4: D5: D6: VY:
Admision Aplicaci6 Compens Desarroll Manteni Evaluaci Gestion
de n de acion de o de miento o6nde del talento
personas personas personas. personas de personas humano.

personas
N  Valido 61 61 61 61 61 61 61
:erd'do 0 0 0 0 0 0 0
Media 19,1148 19,1311 19,4590 19,5410 19,6885 19,3443 116,2787
Mediana 19,0000 19,0000 19,0000 20,0000 20,0000 20,0000 117,0000
Moda 18,002 20,00 19,002 20,00 20,00 20,00 119,00
Desviacion ) oo097 153270  1,62864 161837 148931 149315  6,15394
estandar

Varianza 2,437 2,349 2,652 2,619 2,218 2,230 37,871
Minimo 16,00 16,00 15,00 15,00 16,00 15,00 99,00
Maximo 23,00 22,00 22,00 23,00 23,00 22,00 130,00

a. Existen multiples modos. Se muestra el valor mas pequefio.

Fuente: Data de resultados del liderazgo transformacional

Interpretacion:

Los estadigrafos descriptivos de la tabla 14 describen que la media para la gestion

del talento humano es de 116,28; la mediana es de 117,00; la moda es de 119,00; la

desviacion estandar es de 6,15; la varianza es de 37,87; el minimo es de 99,00 y el

maximo es de 130,00.
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Tabla 15. Prueba de Kolmogorov-Smirnov.
gestion del talento humano.

Prueba de Bondad de ajuste de los puntajes sobre el liderazgo transformacional y la

D1: D2:
] o D3: D4: VX: D1: D2: D3: D4: D5: D6: VY:
Liderazg Motivaci ) ) ) ) L o . y
) Estimulaci Considera Liderazgo Admision Aplicacion Compensa Desarrollo Mantenimi Evaluacié Gestion del
0 on
o on cién transforma de de cién de de ento de n de talento
carismati inspirad o )
intelectual individual. cional. personas. personas. personas. personas. personas. personas. humano.
co. ora.
N 61 61 61 61 61 61 61 61 61 61 61 61
Parametr Media 26,4590 27,3934 27,0328 26,9508 107,8361 19,1148 19,1311 19,4590 19,5410 19,6885 19,3443 116,2787
os Desviacion
normales estandar 3,51935 2,96242  2,70165 2,69213 10,89217  1,56097 1,53270 1,62864 1,61837 1,48931 1,49315 6,15394
a,b
Méximas Absoluta 177 ,136 ,128 ,132 ,079 ,139 ,174 ,122 ,202 ,189 ,194 ,083
diferenci Positivo ,135 ,094 ,128 ,132 ,079 ,139 ,098 ,119 ,126 ,138 ,134 ,083
as Negativo
-,177 -,136 -,077 -,083 -,073 -,108 -,174 -,122 -,202 -,189 -,194 -,064
extremas
Estadistico de prueba 177 ,136 ,128 ,132 ,079 ,139 174 ,122 ,202 ,189 ,194 ,083
Sig. asintética
,000¢ ,007¢ ,015¢ ,010¢ ,200¢4 ,005¢ ,000¢ ,025¢ ,000¢ ,000¢ ,000¢ ,200¢4

(bilateral)

Fuente: Prueba de bondad de ajuste de puntajes sobre el liderazgo transformacional y la gestién del talento humano.
a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.
d. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
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De los resultados en la tabla 15, un nivel critico (significacion asintomatica

bilateral =p) menor a 0.05 en los puntajes de la dimension liderazgo

carismatico; motivacion inspiradora; estimulacion intelectual; consideraciéon

individual, admision de personas; aplicacion de personas; compensacion de

personas, desarrollo de personas, mantenimiento de personas, evaluacion de

personas; se rechaza la hipotesis de normalidad y se concluye que los datos no

se ajustan a una distribucion normal (test de Kolmogorov-Smirnov con un nivel

de significacién al 5%). Por lo que se utilizé la prueba no paramétrica Rho

Spearman con el fin de determinar si las variables se relacionan.

Tabla 16. Correlacion entre el liderazgo transformacional y la gestién del talento

humano.
] ) ) D5: ) VY:
D1: D.2' D3: D4: Mant D6: Gesti
... Aplica Comp Desar . . Evalu |
Admisio . enimi ., 0Ondel
cion ensac rollo acion
n de g ento talent
de i6nde de de
persona de o]
perso perso perso perso
S perso huma
nas nas. nas nas
nas. no.
Rho VX Coeficient
de Liderazg e de 3 458" 617" 463" 443" 536" 350" 735"
Spea o correlacio
rman transfor n
macional __
Sig. 000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,006 ,000
(bilateral)
N 61 61 61 61 61 61 61
D2: D3: D4 . d\éﬁlz
D1: Motivacidé Estimula Conside 9
Liderazgo n cion racion
N, ) ) ) o transfor
carismatico. inspirador intelectu individu .
macional
a. al. al.
Rho de VY. Coeficient
Spearman Gesti ede 679" 647" 655" 737" 735"
on correlacio
del n
talent Sig.
Sig 000 000 000  ,000 000
0 (bilateral)
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huma N
no.

61

61

61 61

61

Fuente: Data de resultados correlacion entre liderazgo transformacional y la
gestion del talento humano.

Interpretacion:

A continuacion se presentan las correlaciones de Spearman’s rho obtenidas

entre las dimensiones de la variable gestién del talento humano y la variable

liderazgo transformacional.

Existe correlacion de r= 0,458 entre
admisiéon de personas.

Existe correlacion de r= 0,617 entre
aplicaciéon de personas.

Existe correlacion de r= 0,463 entre
compensacion de personas.

Existe correlacion de r= 0,443 entre
desarrollo de personas.

Existe correlacion de r= 0,536 entre
mantenimiento de personas.

Existe correlacion de r= 0,350 entre

evaluacion de personas.

el liderazgo

el liderazgo

el liderazgo

el liderazgo

el liderazgo

el liderazgo

transformacional y la

transformacional y la

transformacional y la

transformacional y el

transformacional y el

transformacional y la

Asimismo se presentan las correlaciones de Spearman’s rho obtenidas entre

las dimensiones de la variable liderazgo transformacional y la variable gestién

del talento humano.

Existe correlacion de r= 0,679 entre la gestion del talento humano y el

liderazgo carismético.

Existe correlacion de r= 0,647 entre la gestién del talento humano y la

motivacién inspiradora.

Existe correlacion de r= 0,655 entre la gestion del talento humano vy la

estimulacion intelectual.

Existe correlacion de r= 0,737 entre la gestién del talento humano y la

consideracion individual.

En conclusién se puede sefialar que existe una correlacion directa y

significativa entre las variables liderazgo transformacion y la gestién del
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talento humano de r = 0,735, que demuestra que el liderazgo

transformacional influye en un 54% en la gestion del talento humano.

3.3. Hipoétesis General:

El liderazgo transformacional influye significativa vy
positivamente en la gestion del talento humano en la UGEL
Chincha 2018.

La prueba de hipétesis se llevé a cabo utilizando el ritual de la significancia
estadistica, el cual se detalla a continuacion:
A. Planteo de las hipdtesis estadisticas:
HO: El liderazgo transformacional no influye en la gestion del talento
humano.
Hi: EL liderazgo transformacional influye significativa y positivamente en
la gestion del talento humano.
B. Establecer el nivel de significancia:
Nivel de significancia 5%: a=0.05
C. Prueba de hipétesis seleccionada:
Rho Spearman.
D. Calculo estadistico:
Valor de Rho calculado = 0,735 Valor de P = 0,000
r’=0,5403 54.03%

Tabla 17: Relacion entre el liderazgo transformacional y la gestion del talento
humano.

VX. Liderazgo VY. Gestion del
transformacional. talento humano.

Rho de VX Liderazgo Coeficiente de

g ., 1,000 , 735"
Spearman transformacional. correlacion
Sig. (bilateral) ) ,000
N 61 61
VY Gestion del Coef|C|e.n,te de 735" 1,000
talento humano. correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 61 61
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** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Data de resultados entre liderazgo transformacional y gestion del talento
humano.

E. Conclusion:

El valor de Rho Spearman es: 0,735 (correlacién positiva alta) y el
significado bilateral obtenido es 0,000 valor que es inferior a la region
critica @=0.05; en consecuencia se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la hipétesis alterna. Por tanto se concluye que existe una influencia
significativa y positiva entre el liderazgo transformacional y la gestién del
talento humano; esto indica que mientras mayor sea el liderazgo
transformacional mayor sera la gestion del talento humano en la UGEL
Chincha, en el afio 2018.

Asi mismo segun el coeficiente de determinacion r? = 54.03%, podemos
afirmar que la variable liderazgo transformacional influye sobre la gestion

del talento humano en un 54.03% de los casos observados.

Hipotesis Especifica 01:

El liderazgo transformacional influye significativa vy
positivamente en la dimensién admision de personas en la
UGEL Chincha 2018.

La prueba de hipoétesis se llevo a cabo utilizando el ritual de la significancia
estadistica, el cual se detalla a continuacion:
A. Planteo de las hipétesis estadisticas:
HO: El liderazgo transformacional no influye en la dimension admision de
personas.
Hi: EL liderazgo transformacional influye significativa y positivamente en
la dimensién admisién de personas.
B. Establecer el nivel de significancia:
Nivel de significancia 5%: a=0.05
C. Prueba de hipoétesis seleccionada:
Rho Spearman.

D. Calculo estadistico:
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Valor de Rho calculado = 0,458
r2=0,2098

Valor de P = 0,00
20.98%

Tabla 18: Relacion entre el liderazgo transformacional y la admision de personas.

VX. Liderazgo
transformacional.

D1. Admision
de personas.

Rho de VX. leerazgo Coef|C|e_n,te de 1,000 458"
Spearman transformacional. correlacion

Sig. (bilateral) ) ,000

N 61 61

D1. Admision de Coeﬂuente de 458" 1,000
personas correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 61 61

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Data de resultados entre liderazgo transformacional y admision de personas.

E. Conclusioén:

El valor de Rho Spearman es: 0,458 (correlacion positiva moderada) y el

significado bilateral obtenido es 0,000 valor que es inferior a la region

critica @a=0.05; en consecuencia se rechaza la hipotesis nula y se acepta

la hipotesis alterna. Por tanto se concluye que existe una influencia

significativa y positiva entre el liderazgo transformacional y la admision

de personas; esto

indica que mientras mayor sea el

liderazgo

transformacional mayor sera la admision de personas en la UGEL

Chincha, en el afio 2018.

Asi mismo segun el coeficiente de determinacion r? = 20.98%, podemos

afirmar que la variable liderazgo transformacional influye sobre la

admision de personas en un 20.98% de los casos observados.
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Hipotesis Especifica 02:

El liderazgo transformacional influye significativa y
positivamente en la dimensién aplicacion de personas en la
UGEL Chincha 2018.

La prueba de hipoétesis se llevo a cabo utilizando el ritual de la significancia

estadistica, el cual se detalla a continuacion:

A. Planteo de las hipétesis estadisticas:

HO: El liderazgo transformacional no influye en la dimensién aplicacion

de personas.

Hi: EL liderazgo transformacional influye significativa y positivamente en

la dimension aplicacion de personas.
B. Establecer el nivel de significancia:
Nivel de significancia 5%: a«=0.05
C. Prueba de hipotesis seleccionada:
Rho Spearman.
D. Calculo estadistico:
Valor de Rho calculado = 0,617
r2=0,3807

Valor de P = 0,000
38.07%

Tabla 19: Relacion entre el liderazgo transformacional y la aplicacion de personas.

VX. Liderazgo
transformacional.

D2. Aplicacion
de personas.

Rho de VX. leerazgo Coeﬂmente de 1,000 617"
Spearman transformacional. correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 61 61

D2. Aplicacion de Coef|C|e_n,te de 617" 1,000
personas. correlaciéon

Sig. (bilateral) ,000 .

N 61 61

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

Fuente: Data de resultados entre liderazgo transformacional y aplicacion de personas
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E. Conclusion:

El valor de Rho Spearman es: 0,617 (correlacion positiva moderada) y el
significado bilateral obtenido es 0,000 valor que es inferior a la region
critica @=0.05; en consecuencia se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipétesis alterna. Por tanto se concluye que existe una influencia
significativa y positiva entre el liderazgo transformacional y la aplicacion
de personas; esto indica que mientras mayor sea el liderazgo
transformacional mayor sera la aplicacion de personas en la UGEL
Chincha, en el afio 2018.

Asi mismo segun el coeficiente de determinacion r? = 38.07%, podemos
afirmar que la variable liderazgo transformacional influye sobre la

aplicacion de personas en un 38.07% de los casos observados.

Hipotesis Especifica 03:

El liderazgo transformacional influye significativa vy
positivamente en la dimension compensacién de personas
en la UGEL Chincha 2018.

La prueba de hipotesis se llevo a cabo utilizando el ritual de la significancia
estadistica, el cual se detalla a continuacion:
A. Planteo de las hipdtesis estadisticas:
HO: El liderazgo transformacional no influye en la dimension
compensacion de personas.
Hi: EL liderazgo transformacional influye significativa y positivamente en
la dimensién compensacion de personas.
B. Establecer el nivel de significancia:
Nivel de significancia 5%: a=0.05
C. Prueba de hipoétesis seleccionada:
Rho Spearman.
D. Calculo estadistico:
Valor de Rho calculado = 0,463 Valor de P = 0,000
r°=0,2144 21.44%
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Tabla 20. Relacion entre el liderazgo transformacional y la compensacion de personas.

VX. Liderazgo
transformacional.

D3. Compensacion
de personas.

Rho de VX. Liderazgo

Coeficiente de

. - 1,000 463"
Spearman transformacional. correlacion

Sig. (bilateral) ) ,000

N 61 61

D3. 5 Coef|C|e.n,te de 463" 1,000
Compensacion de correlacion

personas Sig. (bilateral) ,000 .

N 61 61

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Data de resultados entre liderazgo transformacional y compensacion de

personas.

E. Conclusioén:

El valor de Rho Spearman es: 0,463 (correlacién positiva moderada) y el

significado bilateral obtenido es 0,000 valor que es inferior a la region

critica @=0.05; en consecuencia se rechaza la hipotesis nula y se acepta

la hipotesis alterna. Por tanto se concluye que existe una influencia

significativa y positiva entre el

liderazgo transformacional y la

compensacion de personas; esto indica que mientras mayor sea el

liderazgo transformacional mayor sera la compensacion de personas en
la UGEL Chincha, en el afio 2018.
Asi mismo segun el coeficiente de determinacion r? = 21.44%, podemos

afirmar que la variable liderazgo transformacional influye sobre la

compensacion de personas en un 21.44% de los casos observados.
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Hipo6tesis Especifica 04:

El liderazgo transformacional influye significativa vy

positivamente en la dimension desarrollo de personas en la
UGEL Chincha 2018.

La prueba de hipoétesis se llevo a cabo utilizando el ritual de la significancia

estadistica, el cual se detalla a continuacion:

A. Planteo de las hipodtesis estadisticas:

HO: El liderazgo transformacional no influye en la dimension desarrollo

de personas.

Hi: EL liderazgo transformacional influye significativa y positivamente en

la dimensién desarrollo de personas.
B. Establecer el nivel de significancia:
Nivel de significancia 5%: a=0.05
C. Prueba de hipotesis seleccionada:
Rho Spearman.
D. Calculo estadistico:
Valor de Rho calculado = 0,443
r’=0,1962

Valor de P = 0,000
19.62%

Tabla 21. Relacion entre el liderazgo transformacional y el desarrollo de personas.

VX. Liderazgo
transformacional.

D4. Desarrollo
de personas.

Rho de VX. leerazgo Coef|C|e_n,te de 1,000 443"
Spearman transformacional. correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 61 61

D4. Desarrollo de Coef|C|e.n'te de 443" 1,000
personas. correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 61 61

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

Fuente: Data de resultados entre liderazgo transformacional y desarrollo de personas.
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E. Conclusion:

El valor de Rho Spearman es: 0,443 (correlacion positiva moderada) y el
significado bilateral obtenido es 0,000 valor que es inferior a la region
critica @=0.05; en consecuencia se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipétesis alterna. Por tanto se concluye que existe una influencia
significativa y positiva entre el liderazgo transformacional y el desarrollo
de personas; esto indica que mientras mayor sea el liderazgo
transformacional mayor sera el desarrollo de personas en la UGEL
Chincha, en el afio 2018.

Asi mismo segun el coeficiente de determinacion r? = 19.62%, podemos
afirmar que la variable liderazgo transformacional influye sobre el

desarrollo de personas en un 19.62% de los casos observados.

Hipotesis Especifica 05:

El liderazgo transformacional influye significativa vy
positivamente en la dimensién mantenimiento de personas
en la UGEL Chincha 2018.

La prueba de hipétesis se llevé a cabo utilizando el ritual de la significancia
estadistica, el cual se detalla a continuacion:

A. Planteo de las hipétesis estadisticas:
HO: El liderazgo transformacional no influye en la dimensién
mantenimiento de personas.
Hi: EL liderazgo transformacional influye significativa y positivamente en
la dimensién mantenimiento de personas.
B. Establecer el nivel de significancia:
Nivel de significancia 5%: a=0.05
C. Prueba de hipoétesis seleccionada:
Rho Spearman.
D. Calculo estadistico:
Valor de Rho calculado = 0,536 Valor de P = 0,000
r’=0,2873 28.73%
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Tabla 22: Relacién entre el liderazgo transformacional y el mantenimiento de personas.

VX. Liderazgo
transformacional.

D5. Mantenimiento
de personas.

Rho de VX. Liderazgo

Coeficiente de

. ., 1,000 ,536™
Spearman transformacional. correlacion

Sig. (bilateral) ) ,000

N 61 61

D5. o Coef|C|e.n,te de 536" 1,000
Mantenimiento de correlacion

personas. Sig. (bilateral) ,000 .

N 61 61

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Data de resultados entre liderazgo transformacional y mantenimiento de

personas

E. Conclusioén:

El valor de Rho Spearman es: 0,563 (correlacion positiva moderada) vy el

significado bilateral obtenido es 0,000 valor que es inferior a la region

critica @=0.05; en consecuencia se rechaza la hipotesis nula y se acepta

la hipotesis alterna. Por tanto se concluye que existe una influencia

significativa y positiva entre el

liderazgo transformacional

y el

mantenimiento de personas; esto indica que mientras mayor sea el

liderazgo transformacional mayor sera el mantenimiento de personas en
la UGEL Chincha, en el afio 2018.

Asi mismo segun el coeficiente de determinacion r? = 28.73%, podemos

afirmar que la variable liderazgo transformacional influye sobre el

mantenimiento de personas en un 28.73% de los casos observados.
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Hipotesis Especifica 06:

El liderazgo transformacional influye significativa vy
positivamente en la dimension evaluacion de personas en la
UGEL Chincha 2018.

La prueba de hipoétesis se llevé a cabo utilizando el ritual de la significancia
estadistica, el cual se detalla a continuacion:
A. Planteo de las hipodtesis estadisticas:
HO: El liderazgo transformacional no influye en la dimension evaluacion
de personas.
Hi: EL liderazgo transformacional influye significativa y positivamente en
la dimensién evaluacion de personas.
B. Establecer el nivel de significancia:
Nivel de significancia 5%: a=0.05
C. Prueba de hipotesis seleccionada:
Rho Spearman.
D. Calculo estadistico:
Valor de Rho calculado = 0,350 Valor de P = 0,006
r’=0,1225 12.25%

Tabla 23. Relacion entre el liderazgo transformacional y la evaluacion de personas.

VX. Liderazgo D6. Evaluacion
transformacional.  de personas.

Rho de VX. leerazgo Coef|0|e'n'te de 1,000 350"
Spearman transformacional. correlacion

Sig. (bilateral) . ,006

N 61 61

D6. Evaluacion de Coef|C|e_n,te de 350" 1,000
personas. correlacion

Sig. (bilateral) ,006 .

N 61 61

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Data de resultados entre liderazgo transformacional y evaluacion de personas.
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E. Conclusion:

El valor de Rho Spearman es: 0,350 (correlacién positiva baja) y el
significado bilateral obtenido es 0,006 valor que es inferior a la region
critica @=0.05; en consecuencia se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipétesis alterna. Por tanto se concluye que existe una influencia
positiva entre el liderazgo transformacional y la evaluacion de personas;
esto indica que mientras mayor sea el liderazgo transformacional mayor
sera la evaluacion de personas en la UGEL Chincha, en el afio 2018.

Asi mismo segun el coeficiente de determinacién r? = 12.25%, podemos
afirmar que la variable liderazgo transformacional influye sobre la

evaluacion de personas en un 12.25% de los casos observados.

Hipotesis Especifica 07:

La gestion del talento humano influye significativa y
positivamente en la dimension liderazgo carismatico en la
UGEL Chincha 2018.

La prueba de hipoétesis se llevo a cabo utilizando el ritual de la significancia
estadistica, el cual se detalla a continuacion:
A. Planteo de las hipdtesis estadisticas:
HO: La gestion del talento humano no influye en la dimension liderazgo
carismatico.
Hi: La gestion del talento humano influye significativa y positivamente en
la dimensioén liderazgo carismético.
B. Establecer el nivel de significancia:
Nivel de significancia 5%: a=0.05
C. Prueba de hipoétesis seleccionada:
Rho Spearman.
D. Calculo estadistico:
Valor de Rho calculado = 0,679 Valor de P = 0,000
r’=0,4610 46.1%
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Tabla 24. Relacion entre gestion del talento humano y el liderazgo carismatico.

VY. Gestion del D1. Liderazgo
talento humano. carismatico.

Rho de VY. Gestion del Coef|C|e'n'te de 1,000 679"
Spearman talento humano. correlacion

Sig. (bilateral) ) ,000

N 61 61

D1._ leferazgo Coeﬂme_n/te de 679" 1,000
carismatico. correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 61 61

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

E. Conclusion:

El valor de Rho Spearman es: 0,679 (correlacion positiva moderada) y el
significado bilateral obtenido es 0,000 valor que es inferior a la region
critica @=0.05; en consecuencia se rechaza la hipétesis nula y se acepta
la hipétesis alterna. Por tanto se concluye que existe una influencia
positiva y significativa entre la gestion del talento humano y el liderazgo
carismatico; esto indica que mientras mayor sea la gestion del talento
humano mayor sera el liderazgo carismatico en la UGEL Chincha, en el
afio 2018.

Asi mismo segln el coeficiente de determinacion r? = 46.1%, podemos
afirmar que la variable gestion del talento humano influye sobre el

liderazgo carismatico en un 46.1% de los casos observados.
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Hipotesis Especifica 08:

La gestion del talento humano influye significativa y
positivamente en la dimension motivacion inspiradora en la
UGEL Chincha 2018.

La prueba de hipoétesis se llevo a cabo utilizando el ritual de la significancia
estadistica, el cual se detalla a continuacion:
A. Planteo de las hipodtesis estadisticas:
HO: La gestion del talento humano no influye en la dimensién motivacion
inspiradora.
Hi: La gestion del talento humano influye significativa y positivamente en
la dimensién motivacion inspiradora.
B. Establecer el nivel de significancia:
Nivel de significancia 5%: a=0.05
C. Prueba de hipotesis seleccionada:
Rho Spearman.
D. Calculo estadistico:
Valor de Rho calculado = 0,647 Valor de P = 0,000
r’=0,4186 41.86%

Tabla 25. Relacion entre gestion del talento humano y la motivacion inspiradora.

VY. Gestiéon del  D2. Motivaciéon

talento humano. inspiradora.

Rho de VY. Gestion del Coeﬂuente de 1,000 647"
Spearman talento humano. correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 61 61

PZ. Motwamon Coef|C|e_n,te de 647" 1,000
inspiradora. correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 61 61

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Data de resultados entre gestion del talento humano y motivacion inspiradora.
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E. Conclusion:

El valor de Rho Spearman es: 0,647 (correlacion positiva moderada) y el
significado bilateral obtenido es 0,000 valor que es inferior a la region
critica @=0.05; en consecuencia se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipétesis alterna. Por tanto se concluye que existe una influencia
positiva y significativa entre la gestion del talento humano y la motivacion
inspiradora; esto indica que mientras mayor sea la gestion del talento
humano mayor seré la motivacién inspiradora en la UGEL Chincha, en el
afio 2018.

Asi mismo segun el coeficiente de determinacion r? = 41.86%, podemos
afirmar que la variable gestion del talento humano influye sobre la

motivacién inspiradora en un 46.86% de los casos observados.

Hipotesis Especifica 09:

La gestion del talento humano influye significativa y
positivamente en la dimension estimulacion intelectual en la
UGEL Chincha 2018.

La prueba de hipoétesis se llevo a cabo utilizando el ritual de la significancia
estadistica, el cual se detalla a continuacion:
A. Planteo de las hipdtesis estadisticas:
HO: La gestion del talento humano no influye en la dimension
estimulacion intelectual.
Hi: La gestion del talento humano influye significativa y positivamente en
la dimensién estimulacion intelectual.
B. Establecer el nivel de significancia:
Nivel de significancia 5%: a=0.05
C. Prueba de hipoétesis seleccionada:
Rho Spearman.
D. Calculo estadistico:
Valor de Rho calculado = 0,655 Valor de P = 0,000
r’=0,4290 42.9%
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Tabla 26. Relacion entre gestién del talento humano y la estimulacion intelectual.

VY. Gestion del

D3. Estimulacion

talento humano. intelectual.

Rho de VY. Gestion del Coef|C|e.n'te de 1,000 655"
Spearman talento humano. correlaciéon

Sig. (bilateral) : ,000

N 61 61

F)B. Estimulacion Coef|C|e_n,te de 655" 1,000
intelectual. correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 61 61

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Data de resultados entre gestion del talento humano y estimulacion intelectual.

E. Conclusién:

El valor de Rho Spearman es: 0,655 (correlacién positiva moderada) y el

significado bilateral obtenido es 0,000 valor que es inferior a la region

critica @=0.05; en consecuencia se rechaza la hipétesis nula y se acepta

la hipétesis alterna. Por tanto se concluye que existe una influencia

positiva y significativa entre la gestion del talento humano y la

estimulacion intelectual; esto indica que mientras mayor sea la gestion

del talento humano mayor sera la estimulacién intelectual en la UGEL

Chincha, en el afio 2018.

Asi mismo segln el coeficiente de determinacion r? = 42.9%, podemos

afirmar que la variable gestion del talento humano influye sobre la

estimulacion intelectual en un 42.9% de los casos observados.
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Hipotesis Especifica 10:

La gestion del talento humano influye significativa y
positivamente en la dimension consideracion individual en la
UGEL Chincha 2018.

La prueba de hipétesis se llevo a cabo utilizando el ritual de la significancia
estadistica, el cual se detalla a continuacion:
A. Planteo de las hipodtesis estadisticas:
HO: La gestién del talento humano no influye en la dimension
consideracion individual.
Hi: La gestion del talento humano influye significativa y positivamente en
la dimension consideracion individual.
B. Establecer el nivel de significancia:
Nivel de significancia 5%: a=0.05
C. Prueba de hipotesis seleccionada:
Rho Spearman.
D. Calculo estadistico:
Valor de Rho calculado = 0,737 Valor de P = 0,000
r’=0,5432 54.32%

Tabla 27. Relacion entre gestion del talento humano y la consideracion individual.

VY. Gestién del DA4. Consideracion

talento humano. individual.

Rho de VY. Gestion del Coeﬂuente de 1,000 737"
Spearman talento humano. correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 61 61

P4'. ;:on5|dera0|on Coef|C|e_n,te de 737" 1,000
individual. correlaciéon

Sig. (bilateral) ,000 .

N 61 61

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Fuente: Data de resultados entre gestion del talento humano y consideracion individual.
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E. Conclusion:

El valor de Rho Spearman es: 0,655 (correlacion positiva alta) y el
significado bilateral obtenido es 0,000 valor que es inferior a la region
critica @=0.05; en consecuencia se rechaza la hipotesis nula y se acepta
la hipétesis alterna. Por tanto se concluye que existe una influencia
positiva y significativa entre la gestion del talento humano y la
consideracion individual; esto indica que mientras mayor sea la gestion
del talento humano mayor sera la consideracion individual en la UGEL
Chincha, en el afio 2018.

Asi mismo segun el coeficiente de determinacion r? = 54.32%, podemos
afirmar que la variable gestion del talento humano influye sobre la

consideracion individual en un 54.32% de los casos observados.
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V.

DISCUSION:
En la base a los resultados obtenidos en la investigacion se ha
determinado que existe influencia positiva y significativa entre las
variables gestion del talento humano vy liderazgo transformacional. Ya
gue el valor de Rho Spearman es: 0,735 (correlacion positiva alta). Por
tanto existe influencia significativa y positiva entre el liderazgo
transformacional y la gestion del talento humano; esto indica que
mientras mayor sea el liderazgo transformacional mayor sera la gestiéon
del talento humano en la UGEL Chincha.
Estos resultados se contrastan con otras investigaciones, entre ellos se
puede mencionar que estos resultados coinciden respecto a la tesis de
Liendo & Lozada (2018), quien sefiala que existe correlacion directa
entre Liderazgo Transformacional con la Gestion administrativa;
También se demostrd que el liderazgo transformacional influye sobre la
gestion del talento humano en un 54.03% de los casos observados.
Por otro lado Ochoa (2016), Afirma que si queremos aumentar las
destrezas y conocimientos transformacionales acerca del liderazgo
transformacional se puede realizar por medio de capacitaciones; dando
estas resultados positivos en un corto periodo de tiempo.
En cuanto a la informacion presentada en el marco tedrico se puede
mencionar a Bass (1992), El autor refiere que un lider transformacional
es aquel que mediante la influencia positiva, es capaz de poder hacer
gue el equipo de trabajo busque el interés colectivo avanzando en
conjunto para lograr el desarrollo de la organizacién; esto lo logra a
través de una constante motivacion inspiradora. Por tanto si existe
liderazgo transformacional podemos influenciar a los trabajadores de
las distintas &reas y aprovechar mejor el talento humano de las
organizaciones.
Por otro lado en relacion a las sub hipdtesis en estas se manifiesta lo
siguiente:
En la hipdtesis especifica 1; se dice que: Existe una influencia
significativa y positiva entre el liderazgo transformacional y la admision
de personas; ya que el valor de Rho Spearman es: 0,458 (correlacion

positiva moderada) por lo tanto existe una influencia significativa y
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positiva entre el liderazgo transformacional y la admision de personas;
esto indica que mientras mayor sea el liderazgo transformacional
mayor sera la admision de personas en la UGEL Chincha.

Estos resultados se contrastan con otras investigaciones, entre ellos se
puede mencionar que estos resultados discrepan respecto a la tesis de
Crespo (2017), Quien afirma que el nivel de Liderazgo transformacional
que predomina en el personal administrativo es deficiente porque se
observa que la percepciéon de la gran mayoria de los trabajadores
encuestados presentan un nivel “Deficiente” (50.0%). Sin embargo la
empresa donde se realizo la investigacion es una empresa que genera
recursos y es competitiva en el mercado actual. Asi mismo, podemos
afirmar que la variable liderazgo transformacional influye sobre la
admision de personas en un 20.98% de los casos observados.

En cuanto a la informacion presentada en el marco tedérico se puede
mencionar a Chiavenato (2009), Quien afirma que es el proceso para
seleccionar adecuadamente a las personas, considerando que las
personas rednan los requisitos para cubrir un determinado puesto de
trabajo en la empresa o institucion. Por tanto Si existe un buen
liderazgo transformacional este influye en todos los procesos de la
gestion del talento humano siendo su influencia significativa y positiva.
En la hipdtesis especifica 2, se dice que: Existe una influencia
significativa y positiva entre el liderazgo transformacional y la aplicacion
de personas ya que el valor de Rho Spearman es: 0,617 (correlacion
positiva moderada). Por tanto mientras mayor sea el liderazgo
transformacional mayor sera la aplicacion de personas en la UGEL
Chincha.

Asi mismo, podemos afirmar que la variable liderazgo transformacional
influye sobre la aplicacion de personas en un 38.07% de los casos
observados.

En cuanto a la informacién presentada en el marco tedrico se puede
mencionar a Chiavenato (2009), Quien afirma que consiste en designar
claramente a las personas la funcidén especifica que va a realizar en la

empresa. Por tanto Si existe un buen liderazgo transformacional este
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influye en la aplicacion de personas positivamente al incrementar su
potencial en la funcion especifica que se les asignan.

En la hipdtesis especifica 3, se dice que: Existe una influencia
significativa y positiva entre el liderazgo transformacional y la
compensacion de personas ya que el valor de Rho Spearman es:
0,463 (correlacién positiva moderada). Por tanto mientras mayor sea el
liderazgo transformacional mayor sera la compensacion de personas
en la UGEL Chincha.

Estos resultados se contrastan con otras investigaciones, entre ellos se
puede mencionar que estos resultados discrepan respecto a la tesis de
Tinoco (2017), En la UCIC los encuestados no se encuentran
identificados con los procesos de gestion. Se sienten desatendidos los
procesos de admisién, compensacion, desarrollo de personas,
mantenimiento y desarrollo de cargos. Sin embargo otros procesos
como la aplicacion de personas y evaluacion de personas si poseen
planes de accion que fueron aplicados y comunicados oportunamente.
Esto nos lleva a deducir que no todos los procesos de la gestion del
talento humano pueden tener una correlacion directa con el liderazgo
transformacional, ya que en algunas empresas todas las dimensiones
de la gestion del talento humano no se cumplen a cabalidad.

Asi mismo, podemos afirmar que la variable liderazgo transformacional
influye sobre la compensacion de personas en un 21.44% de los casos
observados.

En cuanto a la informacion presentada en el marco teérico se puede
mencionar a la teoria del comportamiento de Maslow, McGregor,
Hebert Simon. Sus teorias basadas en la conducta de la personas en
la organizacion, siendo necesario para ello la motivacion. Esto lo
percibimos en los resultados de la investigacion ya que la correlaciéon
entre estas es moderada; Siendo el liderazgo transformacional
encargado de motivar y cambiar el pensamiento de las personas y
mientras que la compensacion de personas busca premiar, por su
trabajo y buen desempefio. Es por esto que la correlacién es moderada
ya que el primero no busca premios sino un cambio existencial y el

segundo busca recompensas.
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En la hipétesis especifica 4, se dice que: Existe una influencia
significativa y positiva entre el liderazgo transformacional y el desarrollo
de personas ya que el valor de Rho Spearman es: 0,443 (correlacion
positiva moderada). Por tanto mientras mayor sea el liderazgo
transformacional mayor serd el desarrollo de personas en la UGEL
Chincha.

Estos resultados se contrastan con otras investigaciones, entre ellos se
puede mencionar que estos resultados discrepan respecto a la tesis de
Liendo & Lozada (2018), quien afirma que existe una correlacion
directa con un tamafo de efecto pequefio y no significativa (p=.05)
entre Liderazgo Transformacional con la Gestidbn administrativa de los
recursos humanos y materiales, segun docentes de la Institucion
Educativa José Félix Black.

Asi mismo, podemos afirmar que la variable liderazgo transformacional
influye sobre el desarrollo de personas en un 19.62% de los casos
observados.

En cuanto a la informacion presentada en el marco tedrico se puede
mencionar a Chiavenato (2008), quien afirma que toda persona pasa
de ser un recurso (humano) y se considera un ser con capacidades
intelectuales, que aporte conocimientos en base a sus habilidades y
conocimientos. El liderazgo transformacional y el desarrollo de
personas se relacionan estrechamente ya que los dos buscan cambiar
el pensamiento mediante el auto andlisis e impartir conocimiento
necesario para que exista cambio positivo en la mentalidad de los
trabajadores logrando asi el desarrollo competitivo de la empresa.
También Cerna (2006), En su enfoque administrativo: quien afirma que
al talento humano se le debe administrar, esto quiere decir capacitarlo,
orientandolo para que se desempefie con eficiencia, esto esta a cargo
de los que dirigen la organizacién. Sostiene que la organizacion tiene el
compromiso de cultivar el talento de las personas mediante
capacitaciones y orientaciones que le ayuden a desarrollarse
profesionalmente y asi lo retribuya a la organizacion con ideas y

eficiencia. En este mundo globalizado la competitividad de las
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organizaciones se dan a través de los talentos de sus trabajadores,
ellos son los que mediante sus talentos logran los mejores productos.
En la hipdtesis especifica 5, se dice que: Existe una influencia
significativa y positiva entre el liderazgo transformacional y el
mantenimiento de personas ya que el valor de Rho Spearman es:
0,563 (correlacién positiva moderada). Por tanto existe una influencia
significativa y positiva entre el liderazgo transformacional y el
mantenimiento de personas; esto indica que mientras mayor sea el
liderazgo transformacional mayor sera el mantenimiento de personas
en la UGEL Chincha.

Asi mismo, podemos afirmar que la variable liderazgo transformacional
influye sobre el mantenimiento de personas en un 28.73% de los casos
observados.

Estos resultados se contrastan con la informacion presentada en el
marco tedrico se puede mencionar a Chiavenato (2009), quien afirma
gue el clima laboral refleja el grado de motivacion que se percibe en el
ambiente de trabajo. Se puede observar que mientras exista liderazgo
transformacional este influird en un grado significativo con respecto al
mantenimiento de personas sin embargo esto no es determinante en el
mantenimiento de personas, puesto que el clima laboral, pueden ser un
factor importante asi como la promocién de los puestos de trabajo y las
remuneraciones que perciben los trabajadores.

En la hipétesis especifica 6, se dice que: Existe una influencia positiva
entre el liderazgo transformacional y la evaluacion de personas ya que
el valor de Rho Spearman es: 0,350 (correlacion positiva baja). Por
tanto mientras mayor sea el liderazgo transformacional mayor sera la
evaluacion de personas en la UGEL Chincha.

Asi mismo, podemos afirmar que la variable liderazgo transformacional
influye sobre la evaluacion de personas en un 12.25% de los casos
observados.

Estos resultados se contrastan con la informacion presentada en el
marco tedrico se puede mencionar a Chiavenato (2009), quien afirma
gue siempre se debe evaluar y controlar cada una de las actividades

gue realizan los trabajadores para medirlas y conocer las necesidades
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y expectativas de cada uno de ellos. Por consiguiente el liderazgo
transformacional influye positivamente pero de forma baja sobre la
evaluacion de personas. Si contrastamos esta informacion el liderazgo
transformacional ejerce influencia positiva en el personal, pero esto se
realiza a mediano plazo y puesto que la evaluacién de personas es
parte fiscalizadora de las actividades se observa cierta diferencia entre
uno y otro.

En la hipétesis especifica 7, se dice que: Existe una influencia positiva
y significativa entre la gestion del talento humano y el liderazgo
carismatico ya que el valor de Rho Spearman es: 0,679 (correlacion
positiva moderada). Por tanto mientras mayor sea la gestion del talento
humano mayor sera el liderazgo carismatico en la UGEL Chincha.

Asi mismo podemos afirmar que la variable gestién del talento humano
influye sobre el liderazgo carisméatico en un 46.1% de los casos
observados.

Estos resultados se contrastan con la informacion presentada en el
marco teorico se puede mencionar a Bass (1992), los lideres
transformacionales se admiten como modelos para los seguidores,
ellos los admiran, respetan y confian en tales. Por tanto si existe una
buena gestion del talento humano este va a influir de forma directa y
significativa sobre el liderazgo carismatico ya que las personas tomaran
al lider del area como modelo a seguir y tratan de ser proactivos para
poder llenar sus expectativas, confian en ellos y cumplen sus funciones
con eficiencia.

En la hipétesis especifica 8, se dice que: Existe una influencia positiva
y significativa entre la gestion del talento humano y la motivacion
inspiradora ya que el valor de Rho Spearman es: 0,647 (correlacion
positiva moderada). Por tanto mientras mayor sea la gestion del talento
humano mayor serd la motivacion inspiradora en la UGEL Chincha.

Asi mismo podemos afirmar que la variable gestion del talento humano
influye sobre la motivacion inspiradora en un 46.86% de los casos
observados.

Estos resultados se contrastan con la informacion presentada en el

marco tedrico se puede mencionar a Bass (1992), Los lideres
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transformacionales entusiasman a trabajar en equipo e inyectan
optimismo en las tareas que desafian a los trabajadores. Por tanto la
gestion del talento humano influye significativamente sobre la
motivacién inspiradora ya que al usar estrategias para gestionar el
talento de los trabajadores, también se les debe de motivar para que se
sientan satisfechos con las labores que se les encomiendan.

En la hipotesis especifica 9, se dice que: Existe una influencia positiva
y significativa entre la gestién del talento humano y la estimulacién
intelectual ya que el valor de Rho Spearman es: 0,655 (correlacion
positiva moderada). Por tanto mientras mayor sea la gestion del talento
humano mayor serd la estimulacién intelectual en la UGEL Chincha.
Asi mismo, podemos afirmar que la variable gestion del talento humano
influye sobre la estimulacion intelectual en un 42.9% de los casos
observados.

Estos resultados se contrastan con la informacion presentada en el
marco tedrico se puede mencionar a Bass (1992), Los lideres
transformacionales estimulan la innovacion y la creatividad. Es por
tanto que mientras exista una buena gestion del talento humano
existira una buena estimulacion intelectual puesto que las dos buscan
el desarrollo sistematico intelectual del trabajador en la organizacion.
En la hipotesis especifica 10, se dice que: Existe una influencia positiva
y significativa entre la gestion del talento humano y la consideracion
individual ya que el valor de Rho Spearman es: 0,655 (correlacion
positiva alta). Por tanto mientras mayor sea la gestion del talento
humano mayor serd la consideracion individual en la UGEL Chincha,
en el afio 2018.

Asi mismo, podemos afirmar que la variable gestion del talento humano
influye sobre la consideracion individual en un 54.32% de los casos
observados.

Estos resultados se contrastan con la informacion presentada en el
marco tedrico se puede mencionar a Bass y Avolio (1990), que afirman
gue los lideres transformacionales logran sus resultados en una 0 mas
de las siguientes maneras: Son fuente de inspiracion y poseen gran

carisma, tratan a sus subordinados de forma especial para satisfacer
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las necesidades de cada uno y estimulan intelectualmente a sus
dependientes. Los que dirigen la empresa deben buscar estrategias
para mantener a su personal contento y satisfecho con un buen clima
laboral para que asi su desempefio sea el eficiente. Por lo tanto
mientras exista una buena gestion del talento humano, se considerara
a los trabajadores no como un grupo sino como trabajadores que
poseen caracteristicas individuales y se les hace sentir parte

importante de la organizacion, logrando asi la fidelizacion del personal.
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V.

CONCLUSIONES:

Se ha logrado determinar con relacion a la variable liderazgo
transformacional que presenta nivel muy alto (103-128), ya que la
media es 107. 8361, posee mediana de 108.000, moda de 111.000,
desviacién estandar de 10. 89217 y con varianza de 118.64 segun
perciben los trabajadores de esta institucion.

Se ha logrado determinar con relacién a la variable gestion del talento
humano que presenta nivel alto (87-116), ya que la media es 116,
posee mediana de 117.000, moda de 119.000, desviacion estandar de
6.15 y con varianza de 37.87 segun perciben los trabajadores de esta
institucion.

Se ha logrado determinar con relacion a las dimensiones del liderazgo
transformacional que existe un nivel muy alto de: Liderazgo carismatico
57.4%, motivacion inspiradora 70.5%, estimulacion intelectual 72.1%,
consideracion individual 72.1% segun perciben los trabajadores de esta
institucion.

Se ha logrado determinar con relacion a las dimensiones de la gestion
del talento humano que existe un nivel alto de: Admision de personas
80.3%, aplicacion de personas 80.3%, compensacion de personas
70.5%, desarrollo de personas 72.1%, mantenimiento de personas
72.1%, evaluacion de personas 78.7%, segun perciben los
trabajadores de esta institucion.

Se ha logrado determinar que existe influencia significativa y positiva
entre el liderazgo transformacional y la gestion del talento humano en
la UGEL Chincha, en el afio 2018. Esto se refleja en el coeficiente de
correlacion de Rho Spearman es: 0,735 (correlacion positiva alta) y el
significado bilateral obtenido es 0,000 valor que es inferior a la region
critica a=0.05; Esto indica que mientras mayor sea el liderazgo
transformacional mayor sera la gestion del talento humano en la UGEL
Chincha, en el afio 2018. Asi mismo se ha hallado el coeficiente de
determinacién r? = 54.03%. Podemos afirmar que la variable liderazgo
transformacional influye sobre la gestion del talento humano en un

54.03% de los casos observados.
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Se ha logrado determinar que existe influencia significativa y positiva
entre el liderazgo transformacional y la admision de personas en la
UGEL Chincha, en el afio 2018. Esto se refleja en el coeficiente de
correlacion de Rho Spearman es: 0,458 (correlacion positiva
moderada). y el significado bilateral obtenido es 0,000 valor que es
inferior a la region critica @=0.05; Esto indica que mientras mayor sea
el liderazgo transformacional mayor sera la admision de personas en la
UGEL Chincha, en el afio 2018. Asi mismo se ha hallado el coeficiente
de determinaciéon r> = 20.98%, Podemos afirmar que la variable
liderazgo transformacional influye sobre la admision de personas en un
20.98% de los casos observados.

Se ha logrado determinar que existe influencia significativa y positiva
entre el liderazgo transformacional y la aplicacién de personas en la
UGEL Chincha, en el afio 2018. Esto se refleja en el coeficiente de
correlacion de Rho Spearman es: 0,617 (correlacidn positiva
moderada) y el significado bilateral obtenido es 0,000 valor que es
inferior a la region critica a=0.05; Esto indica que mientras mayor sea
el liderazgo transformacional mayor sera la aplicacion de personas en
la UGEL Chincha, en el afio 2018. Asi mismo se ha hallado el
coeficiente de determinacién r> = 38.07%, podemos afirmar que la
variable liderazgo transformacional influye sobre la aplicacion de
personas en un 38.07% de los casos observados.

Se ha logrado determinar que existe influencia significativa y positiva
entre el liderazgo transformacional y la compensacion de personas en
la UGEL Chincha, en el afio 2018. Esto se refleja en el coeficiente de
correlacion de Rho Spearman es: 0,463 (correlacion positiva
moderada). y el significado bilateral obtenido es 0,000 valor que es
inferior a la region critica @=0.05; Esto indica que mientras mayor sea
el liderazgo transformacional mayor sera la compensacion de personas
en la UGEL Chincha, en el afilo 2018. Asi mismo se ha hallado el
coeficiente de determinacion r> = 21.44%, podemos afirmar que la
variable liderazgo transformacional influye sobre la compensacion de

personas en un 21.44% de los casos observados.
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Se ha logrado determinar que existe influencia significativa y positiva
entre el liderazgo transformacional y el desarrollo de personas en la
UGEL Chincha, en el afio 2018. Esto se refleja en el coeficiente de
correlacibon de Rho Spearman es: 0,443 (correlacion positiva
moderada) y el significado bilateral obtenido es 0,000 valor que es
inferior a la region critica @=0.05; Esto indica que mientras mayor sea
el liderazgo transformacional mayor sera el desarrollo de personas en
la UGEL Chincha, en el afio 2018. Asi mismo se ha hallado el
coeficiente de determinacion r> = 19.62%, podemos afirmar que la
variable liderazgo transformacional influye sobre el desarrollo de
personas en un 19.62% de los casos observados.

Se ha logrado determinar que existe influencia significativa y positiva
entre el liderazgo transformacional y el mantenimiento de personas en
la UGEL Chincha, en el aflo 2018. Esto se refleja en el coeficiente de
correlacion de Rho Spearman es: 0,563 (correlacidn positiva
moderada) y el significado bilateral obtenido es 0,000 valor que es
inferior a la region critica a=0.05; Esto indica que mientras mayor sea
el liderazgo transformacional mayor sera el mantenimiento de personas
en la UGEL Chincha, en el afio 2018. Asi mismo se ha hallado el
coeficiente de determinaciéon r> = 28.73%, podemos afirmar que la
variable liderazgo transformacional influye sobre el mantenimiento de
personas en un 28.73% de los casos observados.

Se ha logrado determinar que existe influencia significativa y positiva
entre el liderazgo transformacional y la evaluacion de personas en la
UGEL Chincha, en el afio 2018. Esto se refleja en el coeficiente de
correlacién de Rho Spearman es: 0,350 (correlacién positiva baja) y el
significado bilateral obtenido es 0,006 valor que es inferior a la region
critica a=0.05; Esto indica que mientras mayor sea el liderazgo
transformacional mayor sera la evaluacién de personas en la UGEL
Chincha, en el afio 2018. Asi mismo se ha hallado el coeficiente de
determinacion r? = 12.25%, podemos afirmar que la variable liderazgo
transformacional influye sobre la evaluacion de personas en un 12.25%

de los casos observados.
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Se ha logrado determinar que existe influencia significativa y positiva
entre la gestion del talento humano y el liderazgo carismatico en la
UGEL Chincha, en el afio 2018. Esto se refleja en el coeficiente de
correlacibon de Rho Spearman es: 0,679 (correlacion positiva
moderada) y el significado bilateral obtenido es 0,000 valor que es
inferior a la region critica @=0.05; Esto indica que mientras mayor sea
la gestion del talento humano mayor sera el liderazgo carismatico en la
UGEL Chincha, en el afio 2018. Asi mismo se ha hallado el coeficiente
de determinacioén r? = 46.1%, podemos afirmar que la variable gestién
del talento humano influye sobre el liderazgo carismatico en un 46.1%
de los casos observados.

Se ha logrado determinar que existe influencia significativa y positiva
entre la gestién del talento humano y la motivacion inspiradora en la
UGEL Chincha, en el afio 2018. Esto se refleja en el coeficiente de
correlacion de Rho Spearman es: 0,647 (correlacidbn positiva
moderada) y el significado bilateral obtenido es 0,000 valor que es
inferior a la region critica a=0.05, Por tanto existe una influencia
positiva y significativa entre la gestion del talento humano y la
motivacion inspiradora; esto indica que mientras mayor sea la gestion
del talento humano mayor seré la motivacion inspiradora en la UGEL
Chincha, en el afio 2018. Asi mismo se ha hallado el coeficiente de
determinacion r? = 41.86%, podemos afirmar que la variable gestion del
talento humano influye sobre la motivacion inspiradora en un 46.86%
de los casos observados.

Se ha logrado determinar que existe influencia significativa y positiva
entre la gestion del talento humano y la estimulacion intelectual en la
UGEL Chincha, en el afio 2018. Esto se refleja en el coeficiente de
correlacion de Rho Spearman es: 0,655 (correlacidn positiva
moderada) y el significado bilateral obtenido es 0,000 valor que es
inferior a la region critica a=0.05; Esto indica que mientras mayor sea
la gestidén del talento humano mayor sera la estimulacion intelectual en
la UGEL Chincha, en el afio 2018. Asi mismo se ha hallado el

coeficiente de determinacion r> = 42.9%, podemos afirmar que la
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variable gestion del talento humano influye sobre la estimulacion
intelectual en un 42.9% de los casos observados.

Se ha logrado determinar que existe influencia significativa y positiva
entre la gestion del talento humano y la consideracion individual en la
UGEL Chincha, en el afio 2018. Esto se refleja en el coeficiente de
correlacion de Rho Spearman es: 0,655 (correlacion positiva alta) y el
significado bilateral obtenido es 0,000 valor que es inferior a la region
critica @=0.05; Esto indica que mientras mayor sea la gestion del
talento humano mayor sera la consideracién individual en la UGEL
Chincha, en el afio 2018. Asi mismo se ha hallado el coeficiente de
determinacion r? = 54.32%, podemos afirmar que la variable gestion del
talento humano influye sobre la consideracion individual en un 54.32%
de los casos observados.
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VI.

RECOMENDACIONES

El director de la Unidad de Gestion Educativa Local de Chincha debe de
capacitar a los lideres de las areas acerca del liderazgo carismatico para
que los trabajadores los tomen como ejemplo a seguir creando
admiracion en ellos y deseo de superacién personal de esta manera
continuar con el cambio de aptitud frente a los retos y desafios que exige

la modernizacién del estado.

El director de la Unidad de Gestién Educativa Local de Chincha debe de
continuar mejorando la gestion del talento humano en su dimension
compensacion de personas y mantenimiento de personas ya que son
unas de las dimensiones claves en esta variable porque de estas

dimensiones depende la fidelizacion del personal.

El director de la Unidad de Gestion Educativa Local de Chincha debe de
capacitar al personal acerca de temas que generen expectativa de
cambio e integracién y de esta manera hacer sentir a los trabajadores

parte importante de la institucion visionando todos a un solo objetivo.

El director de la Unidad de Gestion Educativa Local de Chincha debe de
poner en practica los conocimientos de gestidon de los talentos para
optimizar los procesos de gestion logrando eficiencia en todas sus areas

de trabajo.

El director de la Unidad de Gestion Educativa Local de Chincha debe de
agilizar los procesos de gestion en tramites administrativos ya que los
documentos presentados tardan en ser contestados y mucho mas en

emitir constancias solicitadas.

El director de la Unidad de Gestién Educativa Local de Chincha debe de
difundir los resultados de la presente investigacion a todo su personal

para aplicar acciones de mejora continua.
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v Instrumentos
Validez de los instrumentos
Matriz de consistencia

Constancia emitida por la institucion que acredite la realizacion del estudio

DN N NN

Otras evidencias.
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W/

ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 1: Instrumentos de investigacion

FECHA: ......../ueevee cenee.

INSTRUCCIONES: Estimado trabajador lea detenidamente cada item y conteste de
acuerdo a tu opinion. No existen respuestas buenas ni malas.

2| ol S
DIMENSIONES| INDICADOR ITEMS E = ﬁ 2 3
EEEE
< S
Admiracion  y 1. El jgfe de su é&rea es admirado por los
modelo a trapajadores de §u entorno. .
sequir 2. El jefe de su area es modelo a seguir en el
' entorno profesional.
Confianza 3.  Eljefe de su area transmite confianza y respeto.
respeto.
. SrLij;tacién er): 4. Eljefe dltla su area IIo guiay orienta en el
Clggzsézggo 6l trabajo. desarrollo de sus labores.
5. Eljefe de su area atiende las necesidades de los
Priorizacién de trabajadores antes que las de él.
beneficios. 6. Eljefe de su area, por el bienestar del grupo es
capaz de ir mas alla de sus intereses.
7.  El jefe de su area posee conducta moral y ética
Etica y moral apropiada.
8.  Eljefe de su area considera los aspectos morales
y éticos en las decisiones que toma.
Entusiasmo 9. Eljefe de su area lo entusiasma a desenvolverse
' eficientemente en el trabajo.
Optimismo 10. Eljefe de su area transmite optimismo cuando se
plantean metas dificiles de lograr.
11. El jefe de su area lo impulsa a alcanzar sus
metas profesionales.
12. Eljefe de su area construye una vision motivante
Motivacion | Vision de del futuro.
Inspiradora | metas. 13. Eljefe de su drea aumenta su motivacién hacia el
éxito.
14. El jefe de su area deja entender la meta del
trabajo que usted debe conseguir.
Logros y| 15. El jefe de su rea comunica sus expectativas de
propdsitos. logros.
Inspiracion 16. El jefe de su area lo inspira a mejorar cada dia en
' el trabajo que realiza.
Creatividad e | 17. El jefe de su area estimula el desenvolvimiento
Estimulacién innovacién. de! trabajo con creatividad e innovacién_.
Intelectual Criticas y | 18. Eljefe de su area promueve la autocritica para
cuestionamient hacer el trabajo mas eficiente.
0S. 19. Eljefe de su &rea sugiere nuevas formas de ver
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como terminar las tareas asignadas.

Cambio de | 20. Eljefe de su area deja que usted cambie las
antiguos viejas rutinas creando nuevos y mejores
paradigmas. paradigmas.
21. Eljefe de su érea ayuda a los demas a resolver
sus problemas.
22. Eljefe de su &rea manifiesta interés por lo valioso
Solucién a los de mis aportes para resolver problemas.
problemas. 23. Eljefe de su area lo ayuda a mirar los problemas
desde distintos puntos de vista.
24. Eljefe de su area instruye a otros(as) sobre cémo
hacerle frente a sus dificultades.
Potenciacion a | 25. Eljefe de su area potencia sus habilidades
seguidores profesionales
Formacion vy | 26. Eljefe de su area se preocupa por capacitar y
seguimiento de guiar alos trabajadores cuando no pueden
personas. realizar el trabajo encargado.
Sensibilizacién | 27. El jefe de su area es sensible a su necesidad y
de las sabe comprenderlo.
necesidades en | 28. Eljefe de su area acompafia a los demas en las
Consideracion | las personas. buenas y en las malas.
Individual 29. Eljefe de su érea le brinda un trato profesional,
. individual y agradable.
Tratamiento . : .
individual y 30. FI jefe de.su area puede trabajar con usted en
personalizado. orma satlsfac:‘tona. .
31. Eljefe de su area lo trata como individuo y no
como miembro de un grupo.
Creacion  de | 32. Eljefe de su area crea oportunidades de
oportunidades desarrollo profesional que le ayudan a aspirar a
de desarrollo. un mejor puesto.
iGracias por su colaboracion!
Fuente:

Liderazgo transformacional en los trabajadores de la UGEL Chincha, Ica 2018.

Navarro Garcia, Ronald
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W/

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

Anexo 1: Instrumentos de investigacion

FECHA: ......... Y S— y —

INSTRUCCIONES: Estimado trabajador lea detenidamente cada item y conteste de
acuerdo a tu opinidn. No existen respuestas buenas ni malas.

OPCIO
w
o <t
. w| o o»nl O =
DIMENSIONES| INDICADOR ITEMS & Y33
D2 %23
o B <| 2| 9
< &)
(&)
, 1. El personal que labora en la institucion es
Perfil del . ,
puesto seleccionado de acuerdo al perfil del puesto al
' que postula.
Disefio del | 2. Lainstitucidn disefia los puestos de trabajo
puesto de acorde con las necesidades especificas de cada
trabajo. area.
- 3. Se aplican las medidas adecuadas para la
Admision de iy
seleccion del personal.
personas. .
o 4.  Elpersonal que es seleccionado pasa por una
Seleccion  del ; :
ersonal entrevista personal, para determinar su
P ' experiencia profesional.
5. Lainstitucion toma en cuenta la meritocracia y el
talento del personal que selecciona.
Examenes 6. El personal que es seleccionado pasa por un
psicoldgicos examen psicoldgico.
Distribucién de | 7. Los cargos y funciones son distribuidos
cargos y adecuadamente.
funciones.
8. La remuneracién es la adecuada y de acuerdo
Remuneracién. con los cargos que se desempefian en la
institucion.
Aplicacion de | Compromiso y | 9. Se promueve el compromiso y disponibilidad en
personas. disponibilidad. el logro de los objetivos en el trabajo.
Desenvolvimient 10. Los procesos en las areas de trabajo se dan de
forma eficiente y eficaz.
0 en el puesto de — . .
. 11. La institucién hace cumplir las horas de trabajo
trabajo .
de forma efectiva.
. 12. La institucién comunica los derechos y
Normatividad. Co .
obligaciones de los trabajadores.
13. La institucién reconoce publicamente a un
empleado por buen desempefio.
Felicitaciones y | 14. La institucion felicita sus logros personales sobre
Compensacio | logros. un buen rendimiento.
nde 15. El jefe de su éarea desarrolla reuniones para
personas. celebrar éxitos individuales o grupales.
Promocion de | 16. Lainstitucion utiliza el desempefio como base
logros. para la promocidn y ascensos.
Servicios 17.  Todos reciben los mismos beneficios sociales.
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sociales. 18. Se les brinda algun servicio social 0 de salud en
forma gratuita a los miembros de la institucion.
19. Se realiza el proceso de induccién al personal
nuevo que ingresa a la institucion.
20. En lainstitucion se desarrollan programas de
capacitacidén permanentemente.
21. Lainstitucion promueve talleres de capacitacion
Desarrollo de | Capacitacion de manera continua.
personas. continua. 22. Se promueve la capacitacion del personal fuera
de la institucion.
23. La capacitacion brindada cubre las expectativas
de los participantes.
24. La capacitacién brindada es aplicable al campo
de trabajo en el cual se desenvuelve.
Satisfaccion en | 25. Se evidencia satisfaccién en el trabajo por parte
el trabajo. del personal que labora en la institucién.
Ambiente
competitivo y | 26. Se promueve un ambiente de trabajo agradable.
sano.
Tratamiento
Mantenimient | igualitario entre | 27. Existe un trato igualitario entre los miembros de la
ode los  miembros institucion.
personas. de la institucién
Respeto 28. Existe respeto, cooperacion y buen trato en el
ambiente de trabajo.
cooperacion  y P
buen trato 29. Se promueve el compaiierismo y apoyo mutuo en
el ambiente de trabajo.
Solucién de | 30. Se solucionan los conflictos de forma madura y
conflictos proactiva.
31. Existe un control en puerta sobre el horario de
Horarios  del entrada y salida del personal.
personal. 32. Lainstitucion hace cumplir el horario de trabajo
de forma efectiva.
33. Se emplea el monitoreo en las horas de trabajo,
E e Monitoreo y para evaluar el desempefio del personal.
valuacion de — . =
personas. acompafiamient | 34. Se reqllga un goqtrol permanente_ que verifique el
0. cumplimiento dptimo de los objetivos y labores de
personal.
35. Se evalua el desempefio del personal en forma
Evaluacion de continua.
desempefio. 36. Enlainstitucion se evalua periédicamente el
cumplimiento de los objetivos establecidos.
iGracias por su colaboracion!
Fuente:

Gestion del talento humano en los trabajadores de la UGEL Chincha, Ica 2018.

Navarro Garcia, Ronald
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ANEXO 2: VALIDACION A JUICIO DE EXPERTO VARIABLE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL:

Titulo: Liderazgo transformacional en la gestion del talento humano en la UGEL 301 Chincha-2018
Autor: Br. Navarro Garcia, Ronald.

OPCIONES CRITERIOS DE EVALUACION OBSERVACIONES Y |
» RECOMENDACIONES
u A Relacion | Relacion | Relacion | Relacion
entrela | entrela | entreel | entreel
VARIABLE % INDICADOR fTEMS 2 § g g § variabley | dimension | indicador | itemsyla
= E 12 = | 2 la yel yel opcion de
< | 8| < [Euates o
o 8 8 dimension | indicador | items | respuesta
Si [ No | Si | No| Si [ No| Si | No
El jefe de su area es admirado por los
Admiracion y | trabajadores de su entorno. ‘/ ‘/ '/ ‘/
modelo a seguir. | El jefe de su area es modelo a seguir en
el entorno profesional. ‘/ ‘/ \/ \/
Confianza y | El jefe de su area fransmite confianza y
.—=.' respeto. respeto. v v v v
Guiay orientacion | El jefe de su arealo guia y orienta en el
é é en el trabajo. desaollo de sus labores. \/ \/ \/ o
£ 4 El jefe de su area atiende las
4 § necesidades de los trabajadores antes v \/ \/ v’
& % Priorizacion ~ de | que las de él.
beneficios. El jefe de su area, por el bienestar del
3
g = grupo es capaz de ir mas alla de sus \/ \/ v v
3 intereses.
Eljefe de su &rea posee conducta moral v V4 V4 v
& y ética apropiada.
tica y moral El jefe de su area considera los
aspectos morales y éticos en las \/ v v v
decisiones que toma.
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Motivacion Inspiradora

Entusiasmo.

El jefe de su area lo entusiasma a
desenvolverse eficientemente en el
trabajo.

Optimismo.

El jefe de su area transmite optimismo
cuando se plantean metas dificiles de
lograr.

Vision de metas.

El jefe de su &rea lo impulsa a alcanzar
sus metas profesionales

El jefe de su area deja entender la meta
del frabajo que usted debe conseguir.

El jefe de su area aumenta su
motivacion hacia el éxito.

b e i R

El jefe de su area deja entender la meta
del trabajo que usted debe conseguir.

Logros
propdsitos.

El jefe de su &rea impulsa sus
expectativas de logros.

Inspiracion.

El jefe de su érea lo inspira a mejorar
cada dia en el trabajo que realiza.

Estimulacion Intelectual

Creatividad e
innovacion.

El jefe de su area estimula el
desenvolvimiento del trabajo con
creatividad e innovacion.

Criticas y
cuestionamientos.

El jefe de su area promueve la
autocritica para hacer el trabajo mas
eficiente.

El jefe de su area sugiere nuevas
formas de ver como terminar las tareas
asignadas.

Cambio de
antiguos
paradigmas.

El jefe de su area deja que usted
cambie las viejas rutinas creando
nuevos y mejores paradigmas.

Solucion a los

El jefe de su area ayuda a los demas a
resolver sus problemas.

El jefe de su area manifiesta interés por
lo valioso de mis aportes para resolver
problemas.

SR RN N RN SN NN RS
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El jefe de su area lo ayuda a mirar los
problemas desde distintos puntos de e v4 T
vista.
El jefe de su area instruye a otros(as)
sobre como hacerle frente a sus \/ \/ \/ \/
dificultades.
Potenciacion a | El jefe de su area potencia sus
seguidores. habilidades profesionales \/ 4 ‘/ ‘/
< El jefe de su area se preocupa por
;’;’“a""’ e . | capacitar y quiar a los trabajadores Vv o Vv v
b cuando no pueden realizar el frabajo
Pyeones: encargado.
i El jefe de su area es sensible a su 7 Vi v Ve
Sensibilizacion de | necesidad y sabe comprenderio.
T |las necesidades
2 | enlas personas. | El jefe de su area acompaia a los Ry v i/ v
= demas en las buenas y en las malas.
(=3
% El jefe de su 4rea le brinda un trato i
yg profesional, individual y agradable. v v v
S | e | Biefe de su rea puede abaja con 4 o g
personalizado. usted en forma satisfactoria.
El jefe de su area lo trata como
individuo y no como miembro de un vV \/ \/ ‘/
grupo.
Creacion de | El jefe de su area crea oportunidades
oportunidades de | de desarollo profesional que le v ‘/ ‘/ /
desarrollo. ayudan a aspirar a un mejor puesto.

FIRMA BEL EVACUADOR

Dr. Pedro Prado Lozano
DOCENTEDE INVESTIGACION
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ﬁ" o o e 00 MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “ESCALA PARA MEDIR EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL”

OBJETIVO : Recoger informacion de la opinién acerca del liderazgo transformacional en la institucion.
DIRIGIDO A : Personal que labora en la UGEL Chincha

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Prado Lozano, Pedro

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Doctor

VALORACION

Muy bueno w Regular Deficiente Muy deficiente

FIRMA DEL EVALUADOR

Dr. Pedro Prado Lozano
DOCENTEDE INVESTIGACION
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ﬁj‘ ESCUELA DE POSGRADO

Titulo: Liderazgo transformacional en la gestion del talento humano en la UGEL 301 Chincha-2018

MATRIZ DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTO GESTION DEL TALENTO HUMANO:

Autor: Br. Navarro Garcia, Ronald David.

OPCIO RITERIOS DE EVALUACIO OBSERVACIONES Y |
A RECOMENDACIONES
S - Relacion | Relacion | Relacion | Relacion
entrela | entrela | enfreel | entreel
VARWBLE | B | INDICADOR TEms £ 5 g g 8 | variable y | dimension | indicador | items yla
] § 212131218 yel yel | opcionde
B 8 8 dimensién | indicador | _items _| respuesta
Si | No | Si [ No [ Si|No|Si| No
El personal que labora en la institucion
Perfil del puesto. | es seleccionado de acuerdo al perfil del \/ \/ \/ \/
puesto al que postula.
7 La institucion disefia los puestos de
; 2e|s:angd(e,lpuesto trabajo acorde con las necesidades \/ ‘/ ‘/ \/
e 4 . especificas de cada area.
£ Se aplican las medidas adecuadas para
g § Ia seleccion del personal. v v A 4
3 : El personal que es seleccionado pasa
,"!_f § Seleccion  del | por yna entrevista personal, para \/ ‘/ ‘/ ‘/
3 2 personal. determinar su experiencia profesional
= 2 La institucion toma en cuenta la
% meritocracia y el talento del personal v B ‘/ v
3 que selecciona.
Examenes El personal que es seleccionado pasa &7 \/ / \/
psicologicos por un examen psicologico.
\
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Distibucion  de | | o cargos y funciones son distribuidos ‘/ V4 / \/
m"m"“wm ¥ | adecuadamente.
La remuneracion es la adecuada y de
g Remuneracion. acuerdo con los cargos que se ‘/ \/ \/ \/
g desempeiian en la institucion.
f Se promueve el compromiso Y
§ | SomeromSo Y | disponibiidad en el logro de os v v Vil
= Shon 8 objetivos en el trabajo.
2 Desenvolimiento | LOS PTocesos en las &reas de rabajo se y V4 V4 v
2 dan de forma eficiente y eficaz.
< ::b;lo puesto der| - institucion hace cumplir las horas de 7 54 v v
d trabajo de forma efectiva. ‘/ \/
U La institucion comunica los derechos y
Normatividad. | ;bjigaciones de los rabajadres. v v
La institucion reconoce publicamente a W
un empleado por buen desempefio. \// \‘j i
: . La institucion felicita sus logros v
8 ;dr'gsm eS| personales sobre un buen rendimiento.
g S El jefe de su rea desarrolla reuniones \/ s / v
para celebrar éxitos individuales o
3 grupales.
S | Promocion  de | Lainstitucion utliza el desempefio como 7 o T
logros. base para la promocion y ascensos.
§ :gii;sesreeiben los mismos beneficios v Vil Y4 A
: Se les brinda algun servicio social o de
Sl salud en forma gratuita a los miembros ‘/ ‘/ ‘/ \/
de la institucion.
Se realiza el proceso de induccion al
C o personal nuevo que ingresa a la v Vv v v
| Capacitacion institucion. /
continua. En la institucion se desarollan
:E g programas de capacitacion ‘/ ‘/ \/
Q permanentemente.
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La institucion promueve talleres de
capacitacion de manera continua.

La institucion  promueve la
capacitacion de su personal fuera de
la institucion.

La capacitacion brindada cubre las
expectativas de los participantes

La capacitacion brindada es aplicable
al campo de trabajo en el cual se
desenvuelve.

Satisfaccion en el

Se evidencia satisfaccion en el trabajo
por parte del personal que labora en la

La institucion hace cumplir el horario
de trabajo de forma efectiva.

TR R RN R SR R A R A
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Monitoreo

acompaiiamiento.

Se emplea el monitoreo en las horas
de trabajo, para evaluar el desempefio
del personal.

Se realiza un control permanente que
verifique el cumplimiento 6ptimo de los
objetivos y labores de personal.

Evaluacion

desempefio.

de

Se evalua el desempefio del personal
en forma continua.

En la institucion se evalia
periédicamente el cumplimiento de los
objetivos establecidos.

NSt e
S <
B S

NN N

FIRMA'DEL ;yAfUADOR

Dr. Pedro Prado Lozano
DOCENTE'DE INVESTIGACION
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“Iﬁ ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “ESCALA PARA MEDIR EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL”

OBJETIVO
DIRIGIDO A

: Personal que labora en la UGEL Chincha

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Prado Lozano, Pedro

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR
VALORACION

: Recoger informacién de la opinion acerca de la gestion del talento humano en la institucion.

Muy bueno

%ﬁ) Regular

Deficiente

Muy deficiente

de)

Dr. P‘edro Prado Lozano
DOCENTEDE INVESTIGACION

FIRMA DEL EVALUADOR
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ANEXO 2: VALIDACION A JUICIO DE EXPERTO VARIABLE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL:

Titulo: Liderazgo transformacional en la gestion del talento humano en la UGEL 301 Chincha-2018
Autor: Br. Navarro Garcia, Ronald.

OPCIONES

CRITERIOS DE EVALUACION

OBSERVACIONES Y |
RECOMENDACIONES

& 2 ion | Relacion | Relacion
] entrela | entreel | entreel
VARABLE | & | WoicADOR ey g § § S| 8| vanabley | dimension | indicador | flems y la
; 5 z < | @2k yel yel | opcion de
= & S dimension | indicador | items | respuesta
Si | No | Si | No | Si [No| Si[ No
El jefe de su area es admirado por los
Admiracién y | trabajadores de su entorno. \/ '/ / A
modelo a seguir. | Eljefe de su area es modelo a seguiren
el entorno profesional. / / \/ ‘/
Confianza y | Eljefe de su area transmite confianzay A o v R
§ respeto. respeto.
2 g | Guiayorientacion | Eljefe de su 4realo guia y orienta en el \/ v, A A
E § en el trabajo. desarrollo de sus labores.
$ k] El jefe de su 4rea atiende las
g 8 necesidades de los trabajadores antes v 4 A8 o
% Priorizacion  de | que las de él.
£ | beneficios. El jefe de su area, por el bienestar del
g § grupo es capaz de ir mas alla de sus \/ \/ ‘/ ‘/
X intereses.
Eljefe de su area posee conducta moral T s A A
& y ética apropiada.
tica y moral El jefe de su area considera los
aspectos morales y éticos en las ‘/ v/ v’ Vv
decisiones que toma.
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Motivacion Inspiradora

Entusiasmo.

El jefe de su area lo entusiasma a
desenvolverse eficientemente en el
trabajo.

Optimismo.

El jefe de su area transmite optimismo
cuando se plantean metas dificiles de
lograr.

El jefe de su area lo impulsa a alcanzar
sus metas profesionales

El jefe de su area deja entender la meta
del trabajo que usted debe conseguir.

Vision de metas.

El jefe de su &rea aumenta su
motivacion hacia el éxito.

El jefe de su 4rea deja entender la meta
del trabajo que usted debe conseguir.

Logros_ y|
ropositos.

El jefe de su é&rea impulsa sus
expectativas de logros.

Inspiracion.

El jefe de su area lo inspira a mejorar
cada dia en el trabajo que realiza.

Estimulacion Intelectual

Creatividad e
innovacion.

El jefe de su é&rea estimula el
desenvolvimiento  del trabajo con
creatividad e innovacion.

Criticas y

El jefe de su area promueve Ia
autocritica para hacer el trabajo mas
eficiente.

cuestionamientos.

El jefe de su &rea sugiere nuevas
formas de ver como terminar las tareas
asignadas.

Cambio de
antiguos
aradigmas.

El jefe de su area deja que usted
cambie las viejas rutinas creando
nuevos y mejores paradigmas.

Solucibn a los

El jefe de su area ayuda a los demas a
resolver sus problemas.

e R R TR e

NN NN RITNNSNUNN NS

problemas.

El jefe de su area manifiesta interés por
lo valioso de mis aportes para resolver
problemas.

Ny NN AN RN N AR S

A R R R LTRSS R
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El jefe de su area lo ayuda a mirar los \/ ‘/ /
problemas desde distintos puntos de \/
vista.
El jefe de su érea instruye a otros(as)
sobre como hacerle frente a sus / ‘/ \/
dificultades.
Potenciacion a | El jefe de su 4rea potencia sus /
seguidores. habilidades profesionales ‘/ \/ '/
; El jefe de su area se preocupa por
F°m:m dz capacitar y guiar a los trabajadores \/ \/ \/ ‘/
o G cuando no pueden realizar el trabajo
orsonas, encargado.
El jefe de su area es sensible a su / / \/ \/
e Sensibilizacion de | necesidad y sabe comprenderlo.
S | las necesidades
S | enlas personas. | I jefe de su area acompafia a los V4 D v \/
= demés en las buenas y en las malas.
=
§ El jefe de su érea le brinda un trato \/ \/ / \/
= profesional, individual y agradable.
8 I\r;t:::;nto y El jefe de su area puede t.rabajar con \/ \/ \/ \/
personalizado. usted en forma satisfactoria.
El jefe de su 4rea lo trata como
individuo y no como miembro de un / T4
grupo.
Creacion de | El jefe de su &rea crea oportunidades
oportunidades de | de desarrollo profesional que le ‘/ \/ \/ ‘/
desarrollo. ayudan a aspirar a un mejor puesto.
<>, / / 2corl lzg
FIRMA DEL EVALUADOR
—
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ﬁ] ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “ESCALA PARA MEDIR EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL”

OBJETIVO - Recoger informacion de la opinion acerca del liderazgo transformacional en la institucion.

DIRIGIDO A : Personal que labora en la UGEL Chincha

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Villacorta Valencia, Henry

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR  : Magister
VALORACION

Muy%no Bueno

Regulér

Deficiente

Muy deficiente

D, /@;AQ

Firma del evaluador
Villacorta Valencia, Henry
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ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

Titulo: Liderazgo transformacional en la gestion del talento humano en la UGEL 301 Chincha-2018

MATRIZ DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTO GESTION DEL TALENTO HUMANO:

Autor: Br. Navarro Garcia, Ronald David.

OPCIONES

CRITERIOS DE EVALUACION

OBSERVACIONES Y |
RECOMENDACIONES

@
§ o @
=%
VARIABLE INDICADOR TEms £ § 5| 8| variabley | dimension | indicador | tems yla
§ §.‘”<-a§ la yel yel | opcion de
8 8 dimension | indicador | _items vesta
Si [ No | Si [No|[Si|[No|Si[ No
El personal que labora en la institucion
Perfil del puesto. | es seleccionado de acuerdo al perfl del '/ \/ / v
puesto al que postula.
: La institucion disefia los puestos de
¢ dD;s::g q§l Pt trabajo acorde con las necesidades |/ \/ / v
e % 90 especificas de cada area.
g s Se aplican las medidas adecuadas para / A l/ |
E 3 la seleccion del personal.
] ; El personal que es seleccionado pasa
,'§ :é Seleccion  del por una entrevista personal, para \/ ‘/ ‘/ ‘/
3 £ | personal. determinar su experiencia profesional
=2 La institucion toma en cuenta la
b meritocracia y el talento del personal \/ ‘/ v v/
que selecciona.
Examenes El personal que es seleccionado pasa \/ ./ \/ \/
psicologicos por un examen psicoldgico.
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Desarrollo de

programas de
permanentemente.

capacitacion

vPoucion 98 || os cargos y funciones son istibuidos b R R L
fibEnes. adecuadamente.
La remuneracion es la adecuada y de
g Remuneracion. acuerdo con los cargos que se \/ \/ ‘/ \/
8 desempeiian en la institucion.
Se promueve el compromiso y
§ mm::d disponibilidad en el logro de los v v A%
= ] objetivos en el trabaijo. —
: Y Los procesos en las areas de trabajo se v W
§ E:i,mmmg dan de forma eficiente y eficaz. v
2 b P La insfitucion hace cumplir las horas de o V% Vi Vv
¥ trabajo de forma efectiva. - - .
i La institucion comunica los derechos y
Momabeded. | Giluaciente i loé ibsiadome. v
La institucion reconoce pablicamente a o v v V4
un empleado por buen desempefio. = &5
: Bl La institucion felicita sus logros
8 IF el::;acm Y| personales sobre un buen rendimiento. Al ol
g o El jefe de su 4rea desarrolla reuniones \/ \/ \/ \/
para celebrar éxitos individuales o
3 grupales.
% Promocion  de | Lainstitucion utliza el desempefio como v 7, Vv V4
2 logros. base para la promocion y ascensos.
2 Todos reciben los mismos beneficios s 7 N v
8 s sociales.
; Se les brinda algin servicio social o de
Sociites. salud en forma gratuita a los miembros \/ \/ v v
de la institucion.
Se realiza el proceso de induccion al
. personal nuevo que ingresa a la \/ ‘/ ‘/ \/
&| Capacitacion institucion.
§ continua. En la institucin se desarrollan o g W V]
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La institucion promueve talleres de
capacitacion de manera continua.

La institucion  promueve Ia
capacitacion de su personal fuera de
la institucion.

La capacitacion brindada cubre las
expectativas de los participantes

La capacitacion brindada es aplicable
al campo de trabajo en el cual se
desenvuelve.

. : Se evidencia satisfaccion en el trabajo
Satisfaccion en el por parte del personal que laboraen la

g v
v v v
am v
: v 4
e institucion.
Ambients Se promueve un ambiente de trabajo g N4 Vv
.| competitivo y radable
8 | sano. & 3
Tratamiento
g igualitario  entre | Existe un trato igualtario entre los v/ v v
8 | los miembros de | miembros de la institucién.
£ | lainstitucion.
2 Existe respeto, cooperacion y buen v Vv v
'§ Respeto, trato en el ambiente de trabajo.
cooperacion  y [ Se promueve el comparierismo y
= | buen trato. apoyo mutuo en el ambiente de ‘/ ‘/ 4
trabajo.
Solucion de | Se solucionan los conflictos de forma \/ \/ Vv
conflictos. madura y proactiva.
Existe un control en puerta sobre el
8 \ horario de entrada y salida del ‘/ ‘/ ‘/
g &| Horarios del nal
s 2 parionel La institucion hace cumplir el horario T i 4
L de trabajo de forma efectiva.

N RN RN N N
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Se emplea el monitoreo en las horas
de trabajo, para evaluar el desempefio
Monitoreo y | del personal.

acompaiamiento. | Se realiza un control permanente que
verifique el cumplimiento 6ptimo de los
objetivos y labores de personal.

Se evalua el desemperio del personal
Evaluacion  de | forma continua.

desempefio. En la institucion se evalla
periddicamente el cumplimiento de los
objetivos establecidos.

9///8COY;IZQ

FIRMA DEL EVALUADOR
-_—
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i\:ﬂ A Isem00 MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “ESCALA PARA MEDIR EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL”

OBJETIVO - Recoger informacion de la opinién acerca de la gestion del talento humano en la institucion.
DIRIGIDO A - Personal que labora en la UGEL Chincha

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Villacorta Valencia, Henry

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR  : Magister

VALORACION

Vi

Muy bueno %no Regular Deficiente Muy deficiente

D i)

Firma-del evaluador
Villacorta Valencia, Henry
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ANEXO 2: VALIDACION A JUICIO DE EXPERTO VARIABLE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL:

Titulo: Liderazgo transformacional en la gestion del talento humano en la UGEL 301 Chincha-2018
Autor: Br. Navarro Garcia, Ronald.

OPCIONES CRITERIOS DE EVALUACION OBSERVACIONES Y |
»n RECOMENDACIONES
= " Relacion | Relacion | Relacion | Relacion
o 5 3 enfrela | entrela | entreel | entreel
VARURLE L = | Booaooe TEMS E| 58| 5| 8| variabley | dmension | indicador | ftemsyla
= 3 = =92 la yel yel | opcion de
a 8 S dimension | indicador | items | respuesta
Si [ No | Si | No| SiJNo/| Si[ No
El jefe de su area es admirado por los / A i
Admiracion y | trabajadores de su entomo.
modelo a seguir. | El jefe de su &rea es modelo a seguir en 7 ,/ ‘/ 1/
el entorno profesional.
Confianza y | El jefe de su area transmite confianza y P Va l/ V
'E; respeto. respeto.
2 Guiay orientacién | El jefe de su rea lo guia y orienta en el ,/
o
g £ | eneltrabajo. desarollo de sus labores. v v v
P g El jefe de su é&rea atiende las ;
8 8 necesidades de los trabajadores antes ‘/ v / V]
§, g, Priorizacion  de | que las de &l.
beneficios. El jefe de su area, por el bienestar del
-E g grupo es capaz de ir més alla de sus ¥ v Vv V|
b intereses.
El jefe de su area posee conducta moral v
y ética apropiada. v l/ l/
Etica y moral El jefe de su 4rea considera los \/ ‘/ ‘/ [/

aspectos morales y éticos en las
decisiones que toma.
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Motivacion Inspiradora

Entusiasmo.

El jefe de su area lo entusiasma a
desenvolverse eficientemente en el
trabajo.

Optimismo.

El jefe de su area transmite optimismo
cuando se plantean metas dificiles de
lograr.

Vision de metas.

El jefe de su area lo impulsa a alcanzar
sus metas profesionales

El jefe de su &rea deja entender la meta
del trabajo que usted debe conseguir.

El jefe de su area aumenta su
motivacion hacia el éxito.

El jefe de su area deja entender la meta
del trabajo que usted debe conseguir.

Logros
propositos.

El jefe de su érea impulsa sus
expectativas de logros.

Inspiracion.

El jefe de su &rea lo inspira a msjorar
cada dia en el frabajo que realiza.

Estimulacion Intelectual

Creatividad e
innovacion.

El jefe de su é&rea estimula el
desenvolvimiento  del frabajo con
creatividad e innovacion.

Criticas y
cuestionamientos.

El jefe de su area promueve Ila
autocritica para hacer el trabajec mas
eficiente.

El jefe de su area sugiere nuevas
formas de ver como terminar las tareas
asignadas.

Cambio de
antiguos
paradigmas.

El jefe de su area deja que usted
cambie las viejas rutinas creando
nuevos y mejores paradigmas.

Solucion a los
problemas.

El jefe de su érea ayuda a los demés a
resolver sus problemas.

El jefe de su area manifiesta interés por
lo valioso de mis aportes para resolver
problemas.

TRAl Y i eiaan el R TR
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El jefe de su area lo ayuda a mirar los
problemas desde distintos puntos de
vista.

El jefe de su area instruye a otros(as)
sobre como hacerle frente a sus
dificultades.

N

Potenciacion a | El jefe de su area potencia sus \/ l/ /
seguidores. habilidades profesionales
: El jefe de su area se preocupa por
Forr:::s:m d: capacitar y guiar a los trabajadores \/ )/ \/ l/
590 e cuando no pueden realizar el trabajo
Peyonas encargado.
El jefe de su &rea es sensible a su (/ l/ |/ |/
I Sensibilizacion de | necesidad y sabe comprenderio.
S | las necesidades
= | enlas personas. | I jefe de su area acompafia a los |/ / v/ /
= demas en las buenas y en las malas.
§ El jefe de su &rea le brinda un trato / / |/ /
% profesional, individual y agradable.
s .
S ;mnto - El jefe de su area puede trabajar con V ‘/ (/ I/
personalizado. usted en forma satisfactoria.
El jefe de su area lo trata como
individuo y no como miembro de un |/ / ‘/ '/
grupo.
Creacion de | El jefe de su rea crea oportunidades / l/ /
oportunidades de desarrollo profesional que le
desarollo. ayudan a aspirar a un mejor puesto.

P uiz, Angélica
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\{I:' ESCUELA DE POSGRADO
o MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “ESCALA PARA MEDIR EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL”

OBJETIVO - Recoger informacién de la opinion acerca del liderazgo transformacional en la institucion.
DIRIGIDO A : Personal que labora en la UGEL Chincha

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Pacherres Ruiz, Angélica

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR  : Magister

VALORACION

Muy bueno Bugng Regular Deficiente Muy deficiente

Lot

PacherTés Ruiz, Angélica
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ﬁ] ESCUELA DE POSGRADO

Titulo: Liderazgo transformacional en la gestion del talento humano en la UGEL 301 Chincha-2018

MATRIZ DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTO GESTION DEL TALENTO HUMANO:

Autor: Br. Navarro Garcia, Ronald David.

OPCIONES CRITERIOS DE EVALUACION OBSERVACIONES Y
3 RECOMENDACIONES
§ 4 Relacion | Relacion | Relacion
5 entrela | entela | entreel | entreel
VARIABLE | 3 | INDICADOR e e§§§§vmymmmmmﬂa
S § 2113|208 yel yel | opcion de
a & 8 dimension | indicador | items | respuesta
Si, ] No | Si [ No | Si[No|Si| No
El personal que labora en la institucion
Perfil del puesto. | es seleccionado de acuerdo al perfil del / / v Vv
puesto al que postula.
. La institucion disefia los puestos de
§ dD::,:g qel pucsh trabajo acorde con las necesidades ‘/ / v
e % " especificas de cada area.
o
E 5 Se aplican las medidas adecuadas para
g g la seleccion del personal. / 4 1 |V
8 ) El personal que es seleccionado pasa
] E Seleccion el | por una entrevista personal, para v v/ 1 ,/
3 2 personal. determinar su experiencia profesional
2 La institucion toma en cuenta la
% meritocracia y el talento del personal \/ \/ \/ /
o que selecciona.
Examenes El personal que es seleccionado pasa \/ Vi \ Wi
psicologicos por un examen psicologico.
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Distribucion  de Los cargos y funciones son distribuidos / / / \/
fuc alncgioosnes. y adecuadamente.
La remuneracon es la adecuada y de
g | Remuneracion. | acuerdo con los cargos que se ‘/ l/ \/ l/
g desempefian en la institucion.
v Se promueve el compromiso y
g | SomeromSo Y | disponibiidad en el logro de los | e " V]
= ) : :Lm;euvos enel traba;gre -
E o 0S procesos en las areas de trabajo se
g Desetvolimentc | dan de forma eficentey eficaz. Wl /
% G La insfitucion hace cumpli fas horas de W W W
) frabajo de forma efectiva.
§ La institucion comunica los derechos y
Normatvidad. | Ghigaciones d los trabajadores. o ||
La institucion reconoce pablicamente a / Vs L
un empleado por buen desemperio.
A e La institucion felicita sus logros
8 ;‘::W Y| personales sobre un buen rendimiento. v v 4
g : El jefe de su area desarrolla reuniones Wi I/ /
para celebrar éxitos individuales o 1/
3 grupales.
: Promocion  de | Lainstitucion utiliza el desempefio como / Ve IV Vv
logros. base para la promocion y ascensos.
Todos reciben los mismos beneficios v 1 V7 v
Senvici sociales.
: Se les brinda algun servicio social o de
. salud en forma gratuita a los miembros [/ / ‘/
de la institucion.
Se realiza el proceso de induccién al
g personal nuevo que ingresa a la v v v
° Capacitacion institucion.
continua. En la institucion se desarollan l/ v l/
programas de capacitacion
permanentemente.
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La institucion promueve talleres de
capacitacion de manera continua.

La  institucion  promueve la
capacitacion de su personal fuera de
la institucion.

La capacitacion brindada cubre las
expectativas de los participantes

La capacitacion brindada es aplicable
al campo de trabajo en el cual se
desenvuelve.

Se evidencia satisfaccion en el rabajo

La institucion hace cumplir el horario
de trabajo de forma efectiva.

Wil
T
Satisfaccion en el \/ 4
rabaje por parte del personal que laboraen la
; institucion.
g"mb;"ﬁt:vo y Se promueve un ambiente de trabajo v / v
Q 0. agradable.
Tratamiento
g igualitario  entre | Existe un frato igualitario entre los ‘/ ‘/ ’/
8 | los miembros de | miembros de la institucion.
£ | lainstitucion.
§ Existe respeto, cooperacion y buen s v /
: Respeto, trato en el ambiente de trabajo.
2 i
& | cooperacion y [ Se promueve el compafierismo y l/ Vv 4
= | buen trato. apoyo mutuo en el ambiente de
trabao.
Solucion  de | Se solucionan los conflictos de forma Vi 4 \7
conflictos. madura y proactiva.
Existe un control en puerta sobre el
8 y horario de entrada y salida del l/ v ‘/
% &| Horarios del | personal
C 3 b v 17 g V4
>
L

£
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Se emplea el monitoreo en las horas
de trzbajo, para evaluar el desempeiio

Monitoreo y | del al.
acompafiamiento. | Se realiza un control permanente que ,/ / /
verifique el cumplimiento 6ptimo de los
objetivos y labores de personal.
Se evalua el desempefio del personal s i Wi
Evaluzcion  de | i oof\tn}la‘ .
desempefio. En la insfitucion se evalia I/ / L

periédicamente el cumplimiento de los
objetivos establecidos.
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mﬁ ESCUELA DE POSGRADO

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “ESCALA PARA MEDIR EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL”

OBJETIVO
DIRIGIDO A

: Recoger informacion de la opinion acerca de la gestion del talento humano en la institucion.

: Personal que labora en la UGEL Chincha

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Pacherres Ruiz, Angélica

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR

VALORACION

: Magister

Muy bueno

x

Regular

Deficiente

Muy deficiente

@w luw

Pacherreg-Ruiz-Angélica
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ANEXO 3: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Liderazgo transformacional en la gestion del talento humano en la Unidad de Gestion Educativa Local 301 Chincha

2018.

AUTOR: Br. Ronald Navarro Garcia.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES OEIIEEIEEAI\\ICII(I:(I)?\INAL IN\E)EISSE'II\IGOA?ZIIEON
Problema Objetivo Hi: El liderazgo | Correlacional V1. Liderazgo | Investigacion de tipo explicativo
general: general: transformacional | causal: transformacional: - no experimental con enfoque
¢, Como influye | Determinar la | influye Variable 1: Se recogio la | cuantitativo, con disefio
el liderazgo | influencia del | significativa y | Liderazgo informacion a través | correlacional causal de alcance
transformacion | liderazgo positivamente en | transformacional. de un cuestionario | transversal.

al en la gestion
del
humano en la
UGEL 301
chincha 20187

talento

transformacional
en la gestion del
talento  humano
en la UGEL 301

de chincha 2018.

del
humano
en la UGEL
Chincha 2018.

Ho: El liderazgo

la gestidn

talento

transformacional
no influye en la
del

talento humano.

gestion

Variable 2:
Gestion del talento

humano.

de elaboracion
propia.
V2. Gestion del

talento humano: Se
recogio la
informacién a través
de un cuestionario
de elaboracion

propia.
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Problemas
especificos:
¢,Coémo influye
el liderazgo
transformacion
al en la
admision  de
personas en la
UGEL 301
chincha 20187

Objetivos

especificos:
Determinar la
influencia del
liderazgo

transformacional
en la dimension
admision de
personas en la
gestién del
talento humano

en la UGEL 301

Hi: El liderazgo
transformacional
influye

significativa y
positivamente en
la admision de
personas en la
UGEL Chincha
2018.

Ho: EIl liderazgo
transformacional

no influye en la

de chincha 2018. | dimension
admision de
personas.
¢, Como influye | Determinar la | Hi: El liderazgo
el liderazgo | influencia del | transformacional
transformacion | liderazgo influye
al en la | transformacional | significativa y

aplicacion de

personas en la

en la dimensién

aplicacion de

positivamente en

la aplicacion de
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UGEL 301
chincha 2018?

personas en la
gestién del
talento humano
en la UGEL 301

de chincha 2018.

personas en la
UGEL Chincha
2018.

Ho: El liderazgo
transformacional

no influye en la

dimension
aplicacion de
personas.
¢, Como influye | Determinar la | Hi: El liderazgo
el liderazgo | influencia del | transformacional

transformacion
al en la
compensacion

de personas

en la UGEL
301 chincha
20187

liderazgo

transformacional
en la dimensién
compensacion de
personas en la
gestién del
talento humano
en la UGEL 301

de chincha 2018.

influye

significativa y
positivamente en
la compensacion
de personas en la
UGEL Chincha
2018.

Ho: El liderazgo
transformacional

no influye en la
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dimensién

compensacion de

personas.
¢, Coémo influye | Determinar la | Hi: El liderazgo
el liderazgo | influencia del | transformacional
transformacion | liderazgo influye

al influye en el
desarrollo de
personas en la
UGEL 301
chincha 20187

transformacional
en la dimension
desarrollo de
personas en la
gestién del
humano
en la UGEL 301
de chincha 2018.

talento

significativa y
positivamente en
el desarrollo de
personas en la
UGEL Chincha
2018.

Ho: El liderazgo
transformacional
no influye en la
dimension
desarrollo de

personas.
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¢,Como influye
el liderazgo
transformacion
al en el
mantenimiento

de personas

en la UGEL
301 chincha
20187

Determinar la
influencia del
liderazgo

transformacional
en la dimensiéon
mantenimiento de
personas en la
gestion del
talento humano
en la UGEL 301

de chincha 2018.

Hi: El liderazgo
transformacional
influye
significativa y
positivamente en
el mantenimiento
de personas en la
UGEL Chincha
2018.

Ho: EIl liderazgo
transformacional
no influye en la
dimension

mantenimiento de

personas.
¢, Como influye | Determinar la | Hi: El liderazgo
el liderazgo | influencia del | transformacional
transformacion | liderazgo influye
al en la | transformacional | significativa y

evaluacion de

personas en la

en la dimensién

evaluacion de

positivamente en

la evaluacion de
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UGEL 301
chincha 2018?

personas en la
gestién del
talento humano
en la UGEL 301

de chincha 2018.

personas en la
UGEL Chincha
2018.

Ho: El liderazgo
transformacional
no influye en la
dimension
evaluacion de

personas.

¢, Coémo influye
la gestion del
talento
humano en el
liderazgo
carismatico en
la UGEL 301
chincha 20187

Determinar la
influencia de Ia
gestion del
talento humano
en la dimensién
liderazgo

carismatico en el
liderazgo

transformacional
en la UGEL 301

chincha 2018.

Hi: La gestion del
talento  humano
influye

significativa y
positivamente en
el liderazgo

carismatico en la

UGEL Chincha
2018.

Ho: La gestion
del talento
humano no

151




influye en la
dimension
liderazgo

carismatico.

¢,Como influye
la gestion del
talento
humano en la
motivacion
inspiradora en
la UGEL 301
chincha 20187

Determinar la
influencia de Ia
gestion del
talento humano
en la dimensién
motivaciéon

inspiradora en el
liderazgo

transformacional
en la UGEL 301

chincha 2018.

Hi: La gestion del
talento humano
influye

significativa y
positivamente en
la motivacion

inspiradora en la

UGEL Chincha
2018.

Ho: La gestion
del talento
humano no

influye en la
dimensiéon
motivacion

inspiradora.
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¢ Como influye
la gestion del
talento

humano en la

estimulaciéon

Determinar la
influencia de Ia
gestion del
talento humano

en la dimensiéon

Hi: La gestion del

talento humano
influye
significativa y

positivamente en

intelectual en | estimulacion la  estimulacion
la UGEL 301 | intelectual en el | intelectual en la
chincha 2018? | liderazgo UGEL Chincha
transformacional | 2018.
en la UGEL 301 | Ho: La gestion
chincha 2018. del talento
humano no
influye en la
dimension
estimulacion
intelectual.
¢,Como influye | Determinar la | Hi: La gestion del
la gestion del | influencia de la |talento humano
talento gestion del | influye
humano en la | talento humano | significativa y

consideracion

en la dimensiéon

positivamente en
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individual en la
UGEL 301
chincha 2018?

consideracion
individual en el
liderazgo

transformacional
en la UGEL 301

chincha 2018.

la consideracion

individual en la

UGEL Chincha
2018.

Ho: La gestion
del talento
humano no

influye en la
dimension
consideracion

individual.
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ﬁ {"H‘l *ARO DEL DIALOGO ¥ LA RECONGIIACKN NAGONAL®
-~ - AREA DE GESTION PEDAGOGICA -

Dok Ministerio Direccidn Rogional [ RGEE = -
v CTEEE

EL “ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL”

CONSTANCIA

EL DIRECTOR DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE CHINCHA, QUIEN
SUSCRIBE:

HACE CONSTAR:

Que, el estudiante de la Escuela de Postgrado de la Universidad
César Vallejo sede Chincha Ronald David Navarro Garcia, aplico los instrumentos de
recoleccion de datos: Cuestionario para evaluar el liderazgo transformacional y el
cuestionario para evaluar gestion del talento humano, a los trabajadores de esta sede
institucional para la investigacion titulada: “LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL EN
LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA UGEL CHINCHA - 2018”.

Se expide la presente constancia a solicitud de la parte interesada

para los fines que crea conveniente.

Chincha, 01 de agosto de 2018

’lctor del Programa Sectorial III
UGEL CHINCHA

AGZ/DUGELCH
COMP/EESM
Cec. arch.

Av. Benavides N° 207
Unidad de Gestion Educativa Local Chincha | Chincha Alta — 056 - Peri
Teléfono 056-263139 — Anexo 215
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