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Resumen

La presente investigacién tuvo como objetivo general de determinar el nivel de
relacién entre el liderazgo y la evaluacion de desempefio laboral de las unidades
de la Direccién General de Administracion de la Universidad Nacional de Cafiete
en 2021, y asi como también como objetivos especificos, se tuvo como primero,
determinar el nivel de relacién entre el liderazgo transformacional y la evaluacion
de desempefio laboral de las unidades de la Direccion General de Administracion
de la Universidad Nacional de Cafiete en 2021, como segundo, determinar el nivel
de relacion entre el liderazgo transaccional y la evaluacion de desempefio laboral
de las unidades de la Direccion General de Administracion de la Universidad
Nacional de Cafiete en 2021, como tercero determinar el nivel de relacion entre el
liderazgo laissez faire y la evaluacion de desempefio laboral de las unidades de la
Direccion General de Administracion de la Universidad Nacional de Cafiete en
2021. La poblacion de objeto que se utilizdé en la presente investigacion estuvo
conformada por cincuenta (50) trabajadores de las diferentes unidades de la
Direccion General de Administracion de la Universidad nacional de Cafiete. El
tamafo de la muestra para esta investigacion estuvo conformado por cuarenta y
cuatro (44) personas de las unidades de la Direccion General de Administracion.
En la presente investigacion se utilizé la técnica de Juicio de expertos para
determinar la validez de nuestro instrumento. De acuerdo a la Tabla 01 se lleg6 a
determinar que el instrumento de recoleccion de datos es aplicable. Para el objetivo
general, al finalizar el estudio se concluy6 que si existe relacion entre Liderazgo y
Evaluacion del Desempefio laboral ya que tiene un valor p-valor (0,00) siendo
menor a 0.05, teniendo una relacion rho = .740 entre ambas, demostrando que esta

es positiva y ademas tiene un nivel de correlacién positiva alta.

Palabras claves: Estilos de liderazgo, satisfaccion laboral, Lider estilo

Transformacional, Lider estilo Transaccional, Lider Laissez Faire
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Abstract

The general objective of this research was to determine the level of relationship
between leadership styles and the evaluation of work performance of the units of
the General Directorate of Administration of the National University of Cafiete in
2021, and as well as specific objectives, The first was to determine the level of
relationship between transformational leadership and the evaluation of job
performance of the units of the General Directorate of Administration of the National
University of Cafiete in 2021, as the second, to determine the level of relationship
between transactional leadership and the evaluation of work performance of the
units of the General Directorate of Administration of the National University of
Carete in 2021, as a third party to determine the level of relationship between
laissez faire leadership and the evaluation of work performance of the units of the
General Directorate of Administration of the National University of Cafiete in 2021.
The target population that was used in the present investigation was made up of fifty
(50) workers from the different units of the General Directorate of Administration of
the National University of Cafiete. The sample size for this research was made up
of forty-four (44) people from the units of the Directorate General of Administration.
In the present investigation, the expert judgment technique was used to determine
the validity of our instrument. According to Table 01, it was determined that the data
collection instrument is applicable. For the general objective, at the end of the study
it was concluded that if there is a relationship between Leadership and Work
Performance Evaluation since it has a p-value (0.00) being less than 0.05, having a
relationship rho = .740 between both, showing that this is positive and also has a
high positive correlation level.

Keywords: Leadership Styles, Job Satisfaction, Transformational Style

Leader, Transactional Style Leader, Laissez Faire Leader
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|. NTRODUCCION

El liderazgo esta tomando relevancia e importancia en el desarrollo
organizacional. El liderazgo, segun Ralph (2010), es un concepto muy amplio, ya
gue cada individuo le asigna una definicién particular, acorde a sus caracteristicas
y subjetividad, sin embargo, el autor de “Teorias e Investigacién del Liderazgo”,
indica que la capacidad de intervenir en el comportamiento de un grupo de
colaboradores es lo que llamamos liderazgo.

En la norma ISO 9001:2015, toma relevancia el liderazgo que debe
desarrollar la Alta Direccién, ya que se considera uno de los principios de la ISO
9001. El liderazgo se convierte en la columna vertebral de un sistema de gestion
de la calidad, de sus fases de planificacion, operacion, evaluacion y mejora del
desempefio a través de él.

Para Benitez (2018) destaca la importancia del tipo de liderazgo y el impacto
gue éste tiene con el compromiso de los trabajadores, creando ambientes
motivadores y buen clima laboral, conllevando a indicar ello como una ventaja
competitiva.

La Universidad Nacional de Carfete (UNDC), se encuentra en el distrito de
San Vicente de la provincia de Cariete. La UNDC fue creada por Ley N° 29488 y
modificado con la Ley N° 30515; cuyo ambito de influencia es la Provincia de
Cafiete, se trata de una institucién publica de educacion superior moderna,
democrética, autonoma, cientifica y de humanidades, especializada en la
formacion, la investigacion profesional y la ampliacion de la vision universitaria. A
través de una gestion eficaz, busca contribuir al desarrollo econémico y social,
transformar la sociedad, prestando una instruccion de calidad y fortalecer los
prondsticos nacionales e internacionales. Busca alcanzar exitosamente sus metas
estratégicas institucionales buscando la armonia entre la gestion y el desempefio
laboral del personal de los administrados, dirigidos a través de la Direccion General
de Administracién, responsable de brindar el soporte a los procesos estratégicos y
misionales de la universidad.

La Direccion General de Administracibn cuenta con cincuenta (50)
colaboradores, los cuales estan distribuidos en diferentes unidades, entre ellos

tenemos, la Unidad de Recursos Humanos, la Unidad Ejecutora de Inversiones, la



Unidad de Abastecimiento, la Unidad de Servicios Generales y la Unidad de
Tesoreria y Contabilidad.

Actualmente se tiene algunas dificultades para cumplir con los objetivos
estratégicos de la universidad, por ello la universidad desea conocer si el liderazgo
de los responsables de las unidades de la Direccién General de Administracion esta
vinculado con el desempefio laboral de los trabajadores.

De acuerdo con los hechos del problema, se enuncia el siguiente problema
general: ¢Cual es la relacion entre el liderazgo y la evaluacion del desempefio
laboral de la Direccion de Administracion de la Universidad Nacional de Cariete en
2021?77 a continuacion, tenemos los problemas especificos, como primero ¢ Cual
es la relacion entre el liderazgo transformador y la evaluacion del desempefio
laboral de la Direccion de Administracion de la Universidad Nacional de Cafiete en
20217, como segundo ¢ Cual es la relacion entre el liderazgo transaccional y la
evaluacion del desempefio laboral de la Direccion General de Administracion de la
Universidad Nacional de Carfiete en 2021?, como tercero ¢, Cual es la relaciéon entre
el liderazgo del laissez-faire y la evaluacién del desempefio laboral de la Direccién
General de Administracion de la Universidad Nacional de Cafete en 20217?.

Esta investigaciéon tuvo como justificacion practica porque contribuyé a un
estudio que permite a las organizaciones educativas publicas esclarecer el efecto
del liderazgo en el desempefio laboral de los empleados de las organizaciones, asi
como brindar herramientas que ayuden a otras organizaciones, asi como también
tuvo justificacion tedrica porque esta investigacion se ha enfocado en poder
establecer el efecto que tiene el liderazgo en el desempefio laboral de sus
trabajadores, denotando si existe 0 no una relacion significativa entre ellos, esto
ayudard a las organizaciones educativas a tomar conciencia de la importancia del
liderazgo y en definitiva tuvo una justificacion metodoldgica porque permitid
establecer un método de identificacién del estilo de liderazgo, asi como el impacto
gue este tiene en el comportamiento de sus trabajadores y en la relacion con su
desempeiio laboral.

De acuerdo al problema especificado se enuncia la hipétesis general :“Existe una
correlacion significativa entre el liderazgo y la evaluacion del desemperio laboral de
la Direccion de Administracion, de la Universidad Nacional de Cafiete, en 2021.”,

de igual forma se define las hipoétesis especificas: primero, “existe una correlacion



significativa entre el liderazgo transformacional y la evaluacion de desempefio
laboral de la Direccion de Administracion, de la Universidad Nacional de Cairiete,
en 20217, como segunda, “existe una correlacién significativa entre el liderazgo
transaccional y la evaluacion de desempefio laboral de las unidades de la Direccion
General de Administracién de la Universidad Nacional de Cafiete en 2021”, y como
tercero, “no existe correlacién entre el liderazgo laissez faire y la evaluacion de
desempefio laboral de las unidades de la Direccion de Administracion, de la
Universidad Nacional de Cariete, en 2021”.

El objetivo general de este estudio fue determinar el grado de relacion entre el
liderazgo y la evaluacion del desempefio laboral de las unidades de la Direccion
General de Administracion de la Universidad Nacional de Cariete al 2021, primero,
determinar el grado de relacion entre transformadores liderazgo y evaluacion para
determinar el desempefio laboral de las unidades de la Direccion General de
Administracién de la Universidad Nacional de Cafiete al 2021; segundo, determinar
el grado de relacion entre el liderazgo transaccional y la evaluacion del desempefio
laboral de las unidades de la Direccion General de Administracion de la Universidad
Nacional de Cafiete. Tercera, determinar el grado de relacion entre el liderazgo del
laissez-faire y la evaluacion del desempefio laboral de las unidades de la Direccion

General de Administracion de la Universidad Nacional de Canete en 2021.



Il. MARCO TEORICO

Todos tienen sus propias ideas sobre el significado de las palabras "lider" y
"liderazgo". Las palabras se utilizan ampliamente en organizaciones y paises, y se
utilizan en una variedad de contextos, incluidos los religiosos, nacionales,
voluntarios y organizativos.

Sin embargo, la Unica idea que es verdaderamente comun a todos los
conceptos de "liderazgo" es que el lider es la persona que dirige o esta a cargo de
sus seguidores.

Un nombramiento de liderazgo, como el cargo de director ejecutivo, implica
una cierta cantidad de autoridad y poder formales.

En otras palabras, debido a su puesto, el Director puede pedir cosas a otras
personas y esperar que lo obedezcan. También pueden delegar sus poderes en
otras personas: por ejemplo, miembros de la junta directiva o gerentes senior y
subordinados dentro de la organizacion. Estas personas pueden entonces ejercer
este poder en nombre del lider.

Sin embargo, pocos directores ejecutivos u otros lideres pueden darse el
lujo de depender Unicamente del poder y la autoridad que tienen en su puesto.

Este es el poder que proviene de las personas que quieren seguir al lider.
Es el resultado de que el lider es inspirador o carismatico, 0 crea una vision en la
gue la gente quiere que la gente crea, o simplemente el lider hace lo que sus
seguidores creen que es correcto. Puede obtener mas informacion sobre el
desarrollo del poder informal en nuestras paginas de habilidades de liderazgo.

Sin este poder informal, cualquier lider, independientemente de su posicion
formal en la organizacion, tendra dificultades para lograr algo.

Cuando un lider solo tiene poder formal, la gente tiende a hacer lo que
guiere mientras esta cara a cara. Sin embargo, una vez que estan fuera de su
alcance, es poco probable que hagan algo, o hagan algo completamente diferente,
gue creen que es lo correcto.

El liderazgo es esencialmente un proceso continuo de influenciar el
comportamiento.

El lider intenta mediar en la conducta de los colaboradores para lograr las

metas deseadas.



El liderazgo es un proceso relacional que involucra interacciones entre
lideres, miembros y, a veces, grupos externos. Los buenos lideres no nacen. Si
tiene el deseo y la fuerza de voluntad, puede convertirse en un lider eficaz.

EL desempeio laboral se puede definir como si las actividades de un
empleado fueron las adecuadas a no, es decir, hicieron un buen o mal trabajo. Sin
embargo, este accionar toma mayor protagonismo cuando se ve el impacto sobre
nuestra organizacion y priorizamos el impacto que este tiene sobre ella. Se puede
analizar en cdmo un pésimo empleado puede estropear al equipo, pero, por otro
lado, el desempefio integro del empleado puede crecer la moral y los resultados.
Entregar a esta nueva tripulacién su derecho a animarlos a que sigan con el buen
trabajo. En cuanto a los trabajadores pobres, si su negocio esta en manos de un
trabajador aparentemente incompetente, habria que actuar con rapidez; la tasa de
supervivencia de la empresa es lo suficientemente baja sin que las personas al
timén o en la parte superior de la empresa estén por debajo del promedio.

Existen diversas tesis y articulos de investigacion relacionadas con el
liderazgo y su correlacion con el desempefio, el cual se aplica a diversos sectores
en el entorno nacional e internacional y sirve como referencia de la presente tesis
de investigacion, entre los cuales podemos mencionar a:

Segun (Arguedas et al., 2019) en su investigacion para optar el Titulo
profesional de Licenciado en Administracion “Relacion entre liderazgo y el
desempefio financiero en el area comercial de las principales empresas
aseguradoras en Lima, en el aio 2019” determinan que, si consta una correlacion
entre el liderazgo con el desempefio financiero en el area comercial analizado, pues
a través del Rho Spearman para la hip6tesis general obtienen el valor de r= 0,421,
indicando una relacién positiva y de grado moderado, y esto se refleja a través de
los indicadores de rentabilidad evaluados en las diversas aseguradoras en Lima,
Perd. Ademas, se investigacion pudo determinar el estilo de liderazgo sobresaliente
en las empresas en estudio, el cual dio como resultado el liderazgo situacional, el
cual se caracteriza por la facilidad de adaptacién que el lider tiene para cada
trabajador, conllevando a un estilo de liderazgo personalizado para cada uno de
sus trabajadores. Los autores concluyeron que si esta relacionado el liderazgo con
el desempefiio financiero luego de aplicar una prueba de Chi-cuadrado demostraron

gue, si existe correlacion entre el liderazgo con el desempeiio financiero, este



aspecto es clave para la presente investigacion, ya que se determina el impacto a
nivel financiero que conlleva el estilo de liderazgo que se aplique sobre los
trabajadores de la empresa.

Segun (Martin et al., 2017) en su tesis denominado “Estilo de liderazgo y
desempeno laboral en Hipermercados Tottus S.A., Trujillo 2017”, concluyé que si
bien los cajeros trabajan en un ambiente en donde el nivel de liderazgo es bajo, el
desempefio del personal serd menor al esperado, ademas que si el lider llegase a
ejercer una presion superior a lo habitual este repercutiria directamente a los
resultados esperados del personal. Para esta investigacion se fijé que el modo de
liderazgo predominante es el estilo transformacional, el cual se caracteriza por
buscar el compromiso del personal para el cumplimiento de los objetivos a través
de la fomentacion e integracion de la creatividad y nuevas ideas que el personal
pueda lograr sus objetivos y que ellos puedan seguir al lider de manera voluntaria.

En lo trabajado por (Martin et al., 2020), en su investigacion denominado
“Estilos de liderazgo y productividad de los colaboradores del area de ventas de
una empresa de gestion comercial del norte del pais” de la ciudad de Truijillo, Peru,
concluye que los estilos de liderazgo si influye directamente con el nivel de
produccion de los coparticipes del area de ventas de la organizacion en analisis, en
donde predomina el estilo de liderazgo democratico, el cual esta orientado a la
intervencion del personal en la toma de decisiones y un énfasis superlativo en la
retroalimentacion al lider para mejorar su liderazgo, y el estilo coaching, orientado
a maximizar las capacidades del personal a través de la unificacién de la visién a
nivel laboral con lo personal.

De lo presentado por (Alatrista et al., 2020), en su articulo “Importancia del
liderazgo en los equipos de trabajo”, publicado en la revista de investigacion
“Gestion en el Tercer Milenio”, en donde denota la necesidad de la vinculacion de
la misién, vision y los valores de la organizacion con el personal, verificando su
interiorizacion de forma permanente, esto como punto de partida, ya que la labor
del lider sera mantener una comunicacién efectiva el cual debe ser positiva y
optimista, en donde el personal valore el compaferismo, la escucha continua y el
reconocimiento que recibe por parte de su lider. La autora también considera que
la cultura de la empresa es considerada una ventaja competitiva, ya que enmarca

la capacidad de la organizacion para afrontar las dificultades o adversidades que



se puedan presentar, ya que toda estrategia que se desarrolle en la organizacion
debe tener claro la cultura que se profesa, dentro esta cultura organizacional se
debe considerar la capacidad de la organizacion en formar lideres, explotando sus
habilidades innatas, y en otros casos, brindando las herramientas para que
adquieran los conocimientos requeridos.

De lo expuesto por (Abarca et al., 2018), en su investigacion titulado como
“Estilos de liderazgo y evaluacion de desempefio por competencias en el Hospital
Militar, Arequipa, 2018”, evalla como se vinculan los estilos de liderazgo con el
desempefio por competencias, por ello se realiz6 una evaluacion de 360 grados,
en la que se analiza todos los elementos que interactian por parte del personal
evaluado. Para este estudio se analizaron tres tipos de estilo de liderazgo:
transformacional, transaccional y laissez faire, con el resultado de que el liderazgo
transformacional y transaccional tiene una relacion significativa con la evaluacion
del desempefio, también se destacé que el liderazgo laissez faire no esta vinculado
con evaluacion del desempefio, razon por la cual el autor no recomienda este estilo
de liderazgo a organizaciones del mismo campo.

En concordancia con (Muniz et al., 2017), en su investigacion “Performance
and leadership style: When do leaders and followers disagree?”, Sao Paulo. Brasil,
evidencia que en el sector publico los transformacionales son los convocados para
dirigir los equipos de alto rendimiento, por ello se manifiesta la necesidad de
implementar lideres transaccionales, ya que los seguidores (personal de la
organizacion) relacionan su alto rendimiento es consecuencia de un lider con
caracteristicas transaccionales. El estilo transaccional es el responsable de lograr
el compromiso de su personal a través de un sistema de premios y castigos,
buscando siempre un alto rendimiento en sus equipos de trabajos.

Para (Capa et al., 2018), en su articulo “El liderazgo como fuente de ventaja
competitiva para las organizaciones”, Ecuador, realizé un estudio en seis empresas
de produccion de platano organico del Canton Machala, provincia de El Oro,
Ecuador. Para ello analizo tres estilos de liderazgo: transformacional, transaccional
y laissez-faire. La autora demuestra que los estilos de liderazgo transformacional y
transaccional influyen en los trabajadores de las organizaciones productoras,
incluso el liderazgo transformacional con mayor impacto, esto debido a que el lider

consigue unificar la vision, y establecer un fin comun a futuro, consiguiendo el



compromiso del equipo de trabajo, obteniendo, este ultimo, cualidades necesarias
gue confluyen en una ventaja competitiva.

De acuerdo al estudio de (Jimenez et al., 2014), en su tesis de posgrado
para obtener el grado de Maestra, titulada “Relacion entre el liderazgo
transformacional de los directores y la motivacién hacia el trabajo y el desempefio
de docentes de una universidad privada”, Bogota, Colombia, analiz6 a 73
profesores universitarios utilizando el Cuestionario de Motivacién Laboral (CMT)
para la medicibn del desempefio, el instrumento CELID para el liderazgo
transformador (el instrumento también estd compuesto por las dimensiones para
analizar el liderazgo transaccional y laissez faire) y se utiliz6 un instrumento
universitario especial para medir el desempefo laboral. Tras la aplicacion, se
encontré que no existe conexion entre liderazgo transformador, motivacion laboral
y el desempefio laboral del docente, pero si existe conexion entre el motivador
externo (supervision, grupo de trabajo, contenido laboral, salario, promocion) del
grupo de trabajo y los medios de represalia con Guia transformacional

Segun (Barrera et al., 2017), en su tesis de posgrado para obtener el grado
de Maestro, titulada “El estilo de liderazgo como factor estratégico para la
productividad laboral en la industria aeronautica”, Querétaro, México, se demostro
gue el estilo de liderazgo influye de manera directa en la productividad de los
trabajadores de la industria aeronautica. Para esta investigacion se trabajo bajo los
siguientes estilos de liderazgo: directivo, negociador, consultivo, participativo y
delegador. El estilo de liderazgo predominantes en la empresa aeronautica es el
participativo, ya que los trabajadores valoran que los lideres tomen en
consideracion sus sugerencias para aportar a la organizacién, ademas que ello
contribuye adicionalmente a la innovacion y adaptacion, conllevando a un alto
desempenio en la productividad de las organizaciones.

De lo expuesto por (Rivera et al., 2016), en su articulo “Impacto de los lideres
en la productividad de las empresas de servicio de aseo en la ciudad de
Barranquilla”, observa que las organizaciones que no han implementado
adecuadamente los liderazgos presentan brechas con respecto a la productividad
esperada de la empresa, ya que se evidencia una mala direccion de los
trabajadores, un bajo y tenso clima laboral y no se crea sinergia en los equipos de

trabajo. La autora indica que los estilos de liderazgo que suelen presentarse en las



organizaciones son: el estilo democratico, el estilo dictatorial o autocratico y el estilo
transformacional. Se precisa que las actitudes y aptitudes que debe tener un lider
para mejorar la productividad son las siguientes: ser proactivos, integros, humildes,
perseverantes, visionarios, motivadores, escucha activa, capacidad de delegacion,
ademas destaca que las aptitudes que deberia contar son: Talento humano directo,
orientacion, planificacion y organizacion del trabajo, adaptabilidad al cambio, alto
nivel de conocimientos técnicos, empoderamiento, retroalimentacion y mejora
continua.

Dado las anteriores referencias, se ve la necesidad de establecer los estilos
de liderazgo a considerar para el siguiente trabajo de investigacion, ya que los
autores enuncian diversos estilos, sin embargo, es necesario verificar las
caracteristicas que presenta cada estilo y no duplicar algin estilo de liderazgo
nominados de distinta manera. Los autores mencionados parrafos arriba,
concluyen la existe correspondencia directa entre el liderazgo y el desemperfio,
tanto a nivel del personal, como en la productividad de la empresa, rescatando la
importancia que el lider tiene en la consecucion de los objetivos organizacionales,
y algunos autores, lo relacionan con los retos y objetivos personales de los
trabajadores. Cabe resaltar que se menciona, adicionalmente, que algunos estilos
de liderazgo tienen una mayor correlacién con el desempefio que otras, por ello es
necesario hacer la investigacion en mas de un estilo de liderazgo, a fin de definir
gue estilo de liderazgo para las unidades de la Direccién General de Administracion
de la Universidad Nacional de Cariete tendria una mayor correlacion.

Respecto a la variable Liderazgo tenemos que resulta complejo definir el
estilo de liderazgo, cada autor que define los estilos de liderazgo adopta diversas
cualidades para clasificarlos, sin embargo, el lider es considerado un aspecto
importante dentro de la gestion de las organizaciones.

Segun Nichols (1988) nos presenta ocho estilos de liderazgo bajo tres
dimensiones: motivacion, poder y compromiso, a fin de definir la presencia de un
lider transformacional. Nichols destaca la necesidad de resaltar los intereses
mutuos, entre el lider y los trabajadores, asi como reducir el uso del poder y
autoritarismo en estos ultimos. Para Nichols es muy importante que el lider muestre
un compromiso real con sus trabajadores, velando por la intencién de cumplir sus

necesidades, tanto a nivel laboral como personales.



De acuerdo a Bass (1995) presenta su teoria de liderazgo transformacional
y transaccional, el primero tenia como objetivo despertar los intereses de los
trabajadores, desarrollar la autoestima y seguir la mision para que el grupo logre
sus objetivos. El segundo orientado a la aplicacion de recompensas, los cuales son
condicionales, utilizados como motivadores, orientados a buscar que los
trabajadores puedan cumplir con las metas establecidas.

Para la presente investigacion se trabaja mediante la clasificacion de tres
estilos de liderazgo: liderazgo transformacional, liderazgo transaccional y liderazgo
laissez faire.

Respecto al estilo de liderazgo transformacional, Bas (1985) indica que el
liderazgo transformacional motiva a las personas a cumplir y superar las
expectativas, lo que genera cambios en el nivel general de grupos de trabajo,
organizaciones y sociedades, y tiene un impacto directo en sus intereses. Este tipo
de liderazgo alinea los valores de los seguidores con los valores del lider y
establece una vision para crear un proceso de cambio (Hughes et al., 2004). El
liderazgo transformacional va dirigido hacia crear la confianza suficiente con el lider,
y el compromiso que este consigue, conllevando a un incremento de la mejora de
resultados del equipo de trabajo. Bass y Avolio (1994) nos dice que los procesos
gue apoyan el liderazgo transformacionador son: carisma, estimulacion intelectual,
consideracion individualizada y motivacion inspiracional. (Contreras, Barbosa,
Pifieros, 2016, p.2)

En cuanto al estilo de transaccion, podemos ver que ocurre cuando la
relacion lider-seguidor se basa en el intercambio. Los seguidores, seguiran las
instrucciones del lider siempre que haya una respuesta sea a nivel monetario u otro.
La naturaleza de la comunicacibn En este estilo de liderazgo, significa el
conocimiento formal o tacito de las condiciones creadas para ello. (Bass, 1985).
Bass (1990) muestra que este liderazgo consiste en un refuerzo simultaneo. Los
participantes afirman roles y responsabilidades interconectados para lograr
objetivos especificos, recibir recompensas (significativas o no) o evitar sanciones
regulatorias por incumplimiento. (Contreras, Barbosa, Pifieros, 2016, p.2).

Respecto al Estilo laissez-faire para Bass (citado por Castro Solano et al,
2007), que en cierto modo significa falta de liderazgo, lo que sugiere que no se

toman decisiones, se demoran las acciones y se ignora la responsabilidad del lider.

10



Se ve como un estilo de liderazgo ineficaz. El lider laissez faire no aplica ningin
tipo de accion que conlleve a conseguir el compromiso del equipo de trabajo, no se
aplica un sistema de recompensas o castigos. Este tipo de lider tampoco tiende a
mostrar un interés particular en satisfacer las necesidades personales de sus
trabajadores, dejando al libre albedrio el quehacer de sus trabajadores, es decir no
asigna el trabajo para los trabajadores, conllevando al desorden y desmotivacion
del grupo.

En relacion a Evaluacion del Desempefio Laboral, Chiavenato, I. (2002) lo
define como una Se define como una evaluacion sistematica del desempefio de
cada persona segun la actividad realizada, los objetivos y resultados alcanzados,
las competencias adquiridas y el potencial de crecimiento. En el cual se resalta la
necesidad de que los trabajadores reciban la retroalimentacion sobre su
desempenio, resaltando que los principales elementos que sobresaltan su cometido
Se estudiara las siguientes dimensiones:

Dimension 1 Metas y resultados

Dimension 2 Habilidades / capacidades

Dimension 3 Comportamientos
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefo de investigacion

La naturaleza de la investigacion fue basica debido a que tuvo como objetivo
generar conocimientos sobre el tema de estudio. La investigacion fue basica por
los nuevos conocimientos que se pueden traer a la sociedad (Hernandez et al.,
2014)

El disefio de la investigacion es transversal, debido a los datos se recopilan
en un instante en el tiempo.

El nivel de la presente investigacion fue correlacional, ya que permitié
analizar la relacién entre la variable llamada estilo de liderazgo con la evaluacién

del desempeiio laboral.

3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1: Liderazgo
Resultados de la alineacion entre lideres y seguidores que conducen al logro
de las metas del grupo Bass (1995).
Dimensiones: Lider estilo Transformacional, Lider estilo Transaccional, Lider

Laissez Faire.

Variable 2: Evaluacién del desempefio laboral

Evalla sistematicamente el desempefio de cada trabajador de acuerdo con
las actividades que realiza cada trabajador, la consecucion de los objetivos y
resultados a alcanzar, las competencias que aportan y su potencial de crecimiento
(Chiavenato, 2009).

Dimensiones: Habilidades / capacidades, Comportamientos, Metas vy

resultados.
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3.3.

Poblacién, muestray muestreo

Poblacion

Estuvo conformada por cincuenta (50) trabajadores de las diferentes
unidades de la Direccion General de Administracion de la Universidad
Nacional de Cafiete.

Muestra

A continuacion se realiza el calculo estadistico:

- (».q9)Z%. N
~E2(N—1)+ (p-q)Z?

_(05)(0.5)(1.96)Z2.50
™= 0.052(50 — 1) + (0.5.0.5)Z2

n = 44
Dénde

n: Tamano de la muestra

N: Tamafio de la muestra

Z: Nivel de confianza, para el 95%, z = 1.96
E: Méximo error permisible, es decir un 5%
p: Variabilidad positiva: 0.50

g: Variabilidad negativo: 0.50

Como resultado de la aplicacion de la férmula, la muestra para la

presente investigacion estd conformada por cuarenta y cuatro (44)

personas de las unidades de la Direccion General de Administracion

Tipo de muestreo

Muestreo probabilistico
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Se implemento a través de la técnica denominada encuesta, segun Paravié
(2020) una encuesta permite reconstruir informacion a través de un cuestionario
gue contiene una serie de declaraciones o preguntas que se utilizan para recopilar

informacioén sobre tratados seleccionados.

Validez:
En el presente estudio se utilizo juicio de expertos para determinar la validez
de nuestro instrumento. De acuerdo a la Tabla 01 se llegdé a determinar que el

instrumento es aplicable

Tabla 1
Validacion de instrumentos
Especialista Validacion
Mg. Yalile Espejo Pezini Aplicable
Mg. Carlos Guevara Malpica Aplicable
Mg. Alex Pacheco Pumaleque Aplicable
Confiabilidad:

Se utilizé Alfa de Cronbach, donde se determina la confiabilidad de nuestros

instrumentos de recojo de datos.

Tabla 2
Resultados de la confiabilidad de los instrumentos
Alfa de Nro. de Nro. de
Encuesta
Cronbach  preguntas encuestas
Cuestionario N° 01- Liderazgo 0.816 19 15

Cuestionario N° 02- Evaluacion del
. 0.757 7 15
desempenio

Elaboracion Propia
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En la Tabla Nro. 2, verifica que el valor de Alfa de Cronbach para la variable
Liderazgo (Cuestionario 1) el valor es 0,816, lo que indica que el nivel del
instrumento es bueno. En cambio, el valor de la variable de evaluacion del
desemperio (Pregunta 2) es 0,757, lo que indica que el nivel del instrumento esta

dentro del rango aceptable.

3.5. Procedimientos

Para el acatamiento de los objetivos descritos en la presente investigacion
se aplicé dos encuestas de preguntas cerradas (Ver anexo N° 1y anexo N° 2), esto
permitira reunir la informacién claramente organizada para su procesamiento.

Las fechas de recoleccion de la informacion fueron coordinadas previamente
con cada una de las personas seleccionadas y los jefes de las unidades de la
Direccion General de Administracion.

La aplicacion de las encuestas se realiz6 de manera virtual, previa
coordinacion y acuerdo entre las partes, de manera que no afecte al desempefio
actual de sus labores.

3.6. Método de anélisis de datos
Se guardo una base de datos de informacion de las dos variables que se
obtuvieron de la aplicacion de los instrumentos, para luego en base a ello realizar
la estadistica descriptiva e inferencial. En el caso de la estadistica inferencial se
utilizé la prueba Rho de Spearman. La informacion obtenida de la aplicaciéon de la
encuesta es procesada por la hoja de Microsoft Excel y el aplicativo estadistico IBM
SPSS Statistics 26.
3.7. Aspectos éticos
Por cuestiones éticas se elabor6 respetando el marco legal del estado
peruano, los valores morales, respetando a las personas, ya que se trabaja bajo el
consentimiento informado de los involucrados, explicAndoles que su participacion
en el presente estudio es totalmente voluntaria.
Se aplica la beneficencia, ya que la intencidn de la presente investigacion es
poder minimizar los dafios y poder maximizar todos los beneficios posibles para las

personas involucradas.
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La identidad de los encuestados sera totalmente reservada segun el
cumplimiento del secreto profesional, y no se utilizaran recursos ilicitos a fin de
recabar mayor informacion a la ofrecida voluntariamente por las personas (soborno,
uso de camaras ocultas, micréfonos ocultos).

Los resultados y conclusiones obtenidos de este estudio son analizados con
garantias de neutralidad, integridad intelectual, compromiso politico y legal, y
comportamiento ético
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IV. RESULTADOS
4.1. Resultados descriptivos
4.1.1. Tabla de frecuencia con datos agrupados de la variable

Liderazgo

Tabla 3
Analisis descriptivo de la variable: Liderazgo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Malo 10 22,7 22,7 72,7
Regular 12 27,3 27,3 100,0
Bueno 22 50,0 50,0 100,0
Total 44 100,0 100,0

Nota: SPSS version 26

Figura 1.
Gréfico de barras de la variable Liderazgo

Estilos de liderazgo

Porcentaje

Bueno Malo Regular

Estilos de liderazgo

Interpretacion

Segun la Tabla 3 y la figura 1 muestran los resultados de la variable Estilos
de liderazgo. De estos, el 22,7% son malos, el 27,3% son regulares y finalmente el
50,0% son buenos
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4.1.2. Tabla de frecuencia con datos agrupados de la variable

Evaluacion de desempefio

Tabla 4
Andlisis descriptivo de la variable: Evaluacion del desempefio
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Malo 12 22,7 27,3 70,5
Regular 13 29,5 29,5 100,0
Bueno 19 43,2 43,2 43,2
Total 44 100,0 100,0

Nota: Datos obtenidos del SPSS version 26

Figura 2.

Grafico de barras de la variable Evaluacion del desempefio

Porcentaje

Bueno

Walo

Evaluacion del desempeno

Regular

Interpretaciéon

La Tabla 4 y la figura 2 muestran los resultados de las métricas de la

evaluacion de desempefio. El 22,7% mostré que es malo, el 29,55% mostrd que

era regular y finalmente el 43,18% mostré que era bueno.
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4.1.3. Tablas cruzadas con datos agrupados

Tabla 5
Tabla cruzada Liderazgo y Evaluacion del desempeiio

Evaluacion del desempefio
Malo Regular Bueno Total

Estilos de Malo
liderazgo % del total 36,4% 2,3% 11,4% 50,0%
Regular
% del total 22, 7% 22,7%
Bueno
% del total 6,8% 2,3% 18,2% 27,3%
Total

% del total 43,2% 27,3% 29,5% 100,0%

Nota: Datos obtenidos del SPSS version 26

Figura 3
Grafico de Liderazgo y Evaluacion del desempefio

20 Evaluacién
del
desempefio

HBuenc
W alo
W Regular

Recuento

o

Bueno alo Regular

Estilos de liderazgo

En la Tabla 5y la Gréfico 3, el 50% de los encuestados dice tener un buen
estilo de liderazgo, de ellos, el 73% piensa que tiene un buen nivel de evaluacion
del desempefio, el 5% son regulares y el 23% creo que los estandares son malos.
Por otro lado, 27,3% de los encuestados dijeron que tenian un estilo de liderazgo
regular, de ellos el 25% dijeron que tenian un buen nivel de evaluacion del
desempeio, 67% dijeron que eran regulares y 8% dijeron que eran malos.
Finalmente, el 22,7% de los encuestados dijo que tenia un estilo de liderazgo
deficiente y el 100% dijo que tenia un nivel de eficacia bajo en el lugar de trabajo.
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4.2. Pruebade Normalidad

Tabla 6
Prueba de normalidad
Shapiro - Wilk
Estadistico gl Sig.
Liderazgo ,909 44 ,002
Desempefio ,913 44 ,003

Nota: Datos obtenidos del SPSS version 26

Interpretacion

La Tabla 6 presenta los productos para la prueba normal utilizando el
estadistico de Kolgomorov-Smirnov. Para las variables de liderazgo, el valor P (sig.)
Es 0,002. Se observa que en la segunda variable Rendimiento, la estadistica presa
el valor 0.00. En ambos casos, es inferior a 0,05. Por tanto, se determina que los
registros de informacion de las dos variables niegan su distribucion normal. Esto

indica que se requiere un ensayo no paramétrico de Rho Spearman
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4.3. Prueba de Hipotesis

4.3.1. Prueba de Hipdtesis General

HO: No Existe una relacion significativa entre el liderazgo y la evaluacion de
desemperio laboral de la Direccién de Administracion de la Universidad Nacional
de Cairiete, periodo 2021.

H1: Existe una relacién significativa entre el liderazgo y la evaluacion de
desemperio laboral de la Direccién de Administracion de la Universidad Nacional
de Cairiete, periodo 2021.

Tabla 7
Correlacion entre Estilos de liderazgo y Evaluacion del desempefio

Evaluacion del

desempefio
. . ,740™
Coeficiente de correlacién
Rho de S Estilos de
0 0 SPearman i erazgo Sig. (bilateral) 000
N 44

Nota: Datos obtenidos del SPSS version 26

Interpretacién:

La Tabla 7 muestra p = 0.000 < 0,05. Esto lleva a objetar la hipotesis nula 'y
aceptar alternativas. Por tanto, indica que la relacién es explicativa. De manera
similar, encontramos que existe una relacién rho = 0.740 entre los dos. Esto indica

gue es positivo y tiene un alto grado de correlacion positiva.
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4.3.2. Prueba de Hipétesis Especifico 1

H1: Existe una relacion significativa entre el liderazgo transformacional y la
evaluacion de desempefio laboral de la Direccion de Administracion de la
Universidad Nacional de Cafiete, periodo 2021.

HO: No existe una relacion significativa entre el liderazgo transformacional y
la evaluacion de desempefio laboral de la Direccién de Administracion de la

Universidad Nacional de Cariete, periodo 2021.

Tabla 8
Correlacion entre Lider estilo Transformacional Evaluacion del desempefio

Evaluacion del

desempefio
. ., ,850™
Coeficiente de correlacién
Rho de S Estilos de estilo
o de Spearman . .
P Transformacional Sig. (bilateral) ,000
N 44

Nota: Datos obtenidos del SPSS version 26

Interpretacion

La tabla 8 muestra que p = 0,000 es menor que 0,05. Esto impugna la
hipotesis nula, admite la alternativa y muestra que la relacion es significativa. De
manera similar, resulta que existe una relacion rho = 0.850 entre los dos. Esto

demuestra que es positivo y también tiene un alto grado de correlacién positiva.
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4.3.3. Prueba de Hipétesis Especifico 2

H1: Existe una relacion significativa entre el liderazgo transaccional y la
evaluacion de desempefio laboral de la Direccién General de Administracion de la
Universidad Nacional de Cafiete, periodo 2021.

HO: No existe una relacion significativa entre el liderazgo transaccional y la
evaluacion de desempefio laboral de la Direccién General de Administracién de la

Universidad Nacional de Cafiete, periodo 2021.

Tabla 9
Correlacion entre Lider Transaccional y Liderazgo

Evaluacion del

desempenio
- ., , 781"
Coeficiente de correlacion
Rho de S Lider
o de Spearman . .
P Transaccional Sig. (bilateral) ,005
N 44

Nota: Datos obtenidos del SPSS version 26

Interpretacion

La Tabla 9 muestra que el valor p = 0.000 es menor que 0.05. Esto lleva a la
repercusion de la hipétesis nula y la aceptacion de alternativas, demostrando que
la relacion es significativa. De manera similar, resulta que existe una relacion rho =
0.781 entre los dos. Esto muestra que esto es positivo y que el grado de correlacion

positiva también es alto.

23



4.3.4. Prueba de Hipétesis Especifico 3

H1: No Existe una relacion significativa entre el liderazgo laissez faire y la
evaluacion de desempefio laboral de la Direccién de Administracion de la
Universidad Nacional de Cafiete, periodo 2021.

HO: Existe una relacion significativa entre el liderazgo laissez faire y la
evaluacion de desempefio laboral de la Direccién de Administracion de la

Universidad Nacional de Cafiete, periodo 2021

Tabla 10
Correlacion entre Lider Laissez Faire y el desempefio laboral

Evaluacion del

desempenio
.. ., ,285™
Coeficiente de correlacion
Rho de S Lider Laissez
o de Spearman ] ]
P Faire Sig. (bilateral) ,041
N 44

Nota: Datos obtenidos del SPSS version 26

Interpretacion:

La Tabla 10 muestra que la hip6tesis nula se niega pues el valor de p = 0.041
es minimo que 0.05. Por tanto, ensefia que esta relaciébn no es explicativa. De
manera similar, encontramos que existe una relacion rho = 0.285 entre los dos

factores. Esto indica que es positivo y tiene un bajo grado de correlacion
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V. DISCUSION

El desempefio laboral de la Direccibn de Administracion (DGA), de la
Universidad se ve limitada debido a diferentes factores entre ellos, el poco
compromiso de los colaboradores, el incumplimiento de metas y objetivos de las
unidades, y ademas de la dificultad de identificar el liderazgo que mejor se adapte
al entorno de trabajo.

Esta investigacion “Liderazgo y su evaluacion de desempefio laboral de la
Direccion de Administracion de la Universidad Nacional de Cariete, periodo 2021”,
busca brindar a la sociedad un estudio que le permita definir la relacion entre
liderazgo y desempefio laboral para la universidad y concluir si el liderazgo afecta
0 no el desempeifio laboral de los empleados y qué estilo de liderazgo tiene mayor
influencia en este desempefio laboral, ya que esto podria tener un impacto en la
universidad.

Para el éxito de esta investigacion se contd con el apoyo de los
colaboradores y jefes de las seis unidades de la Direccion General de
Administracién, los cuales mostraron su total apoyo sin ningun tipo de condicion, ya
gue como bien se indico el objetivo de esta investigacion es dotar a la Universidad
Nacional de Cafete de las deficiencias encontradas entre liderazgo y desempeiio
laboral, para hacer un gran aporte a la mejor gestién de la Universidad, para
identificar el estilo de liderazgo que mejor se adapte a su realidad y que se apoye
en resulta en un mejor desempefio laboral de los empleados de la Direccion
General Administrativa.

Para la presente investigacion se analiz6 la relacion que los colaboradores
de la Direccion General de Administracion sobre el liderazgo, en la tabla 3 podemos
identificar que para los colaboradores de la Direccion General de Administracion el
liderazgo que ellos perciben es bueno a nivel general, en los cuales los
colaboradores analizaron aspectos como la confianza que los jefes dan sobre el
cumplimiento de metas y objetivos, el interés que los jefes demuestran por los
colaboradores, la apertura que el jefe puede mostrar para recibir diferentes tipos de
opiniones, la mejora de las labores a partir de los errores, el compromiso que el jefe

demuestra con el trabajo y sus colaboradores, la atencion que los colaboradores
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reciben cuando se cumplen los objetivos, los incentivos como medios
motivacionales, la importancia del jefe por el bienestar de sus colabores; sin
embargo, es preciso verificar el estilo de liderazgo que tiene una mayor correlacion
con el impacto en el desempefio laboral, ya que conducird a establecer estrategias
adecuadas orientadas a optimizar el desempefio de los coparticipes de la DGA.
De acuerdo a la tabla 7 de esta investigacion “Liderazgo y su evaluacion de

desempefio laboral de la Direccién de Administracion de la Universidad Nacional
de Cafete, periodo 2021”, se observa gue el estilo de liderazgo tiene una relacién
directa con la evaluacién del desempefio laboral. Ademas, por lo observado en la
Tabla 8, Tabla 9 y tabla 10, el estilo de liderazgo Transformacional es el que mayor
correlacion tiene con el desempefio laboral, seguido del estilo de liderazgo
Transaccional y por ultimo el liderazgo Laissez Faire. Esta relacion entre el
liderazgo y el desempefio laboral queda confirmada segun lo indicado por (Martin
et al., 2017) donde concluye que, si existe relacion entre el liderazgo y el
desempeiio laboral, ademas afirmando que el estilo que tiene una mayor
correlacion es el estilo transformacional, dado el lider transformacional es alguien
que:

e Fomentar la motivacion y el desarrollo positivo de los seguidores.

e Explicar los estandares morales dentro de la organizacion y fomentar

los mismos que los demas.
e Promover un ambiente de trabajo ético con valores, prioridades y

estandares claros.

Cabe sefialar que un lider transformador no solo se caracteriza por una alta
capacidad de gestion empresarial, sino sobre todo por alguien con la suficiente
conviccion e influencia para provocar cambios profundos en la comprension del rol
de cualquier empresa. Es de destacar que las transformaciones de dicho directivo
se reflejan en el individuo, en el grupo y por supuesto también en la organizacion,
ya que provocan cambios tanto en la estructura corporativa como en la cultura
corporativa.

De la misma forma se observa que lo indicado por (Abarca et al., 2018),
concluye una correlacion del liderazgo con el desempefio laboral de los

colaboradores del hospital, indicando una mayor correlacion entre el liderazgo
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transformacional y el transaccional con el desempefio de los trabajadores, que
confirma también lo concluido por la presente investigacion. Ademas, el autor
enuncia que no recomienda implementar el liderazgo estilo Laissez faire a las
organizaciones del mismo rubro, ya que este estilo no tiene dependencia con el
desemperio laboral, sin embargo, para el rubro de la Universidad Nacional de
Caniete si tiene relacion, pero a un nivel bajo segun lo observado en la tabla 10 de
la presente investigacion.

La alta correlacion del liderazgo transformacional con el desempefio laboral
también confirma lo concluido por (Capa et al., 2018), en donde evidencia que el
estilo transformacional tiene un mayor impacto en los trabajadores de las empresas
productoras, en comparacion que, con el estilo transaccional, entregando esta
caracteristica una ventaja competitiva versus empresas que participan en el mismo
sector. Sin embargo, lo mencionado por (Jimenez et al., 2014), concluye que no
existe dependencia entre el liderazgo transformacional y la motivacién hacia el
trabajo y el desempefio laboral, esto puede ser posible debido al tipo de
investigacién realizado, ya que la conclusion que llega el autor es la correlacion
entre un motivador externo, como puede ser el salario, y el medio de estipendio con
el liderazgo transformacional. Esta relacion también queda confirmada con lo
mencionado por (Rivera et al., 2016), en donde enuncia que el estilo de liderazgo
transformacional entre otros conlleva a que las organizaciones logren la
productividad esperada, teniendo un buen clima laboral y creando sinergia entre los
grupos de trabajo.

La hipétesis de la presente investigacion sefiala que existe una relacion entre
el liderazgo y la evaluacion del desempefio laboral, el cual se estd cumpliendo, de
acuerdo con los resultados obtenidos en la tabla 7, se encontré una asociacion
entre el liderazgo y su influencia positiva en el desempefio laboral, pero que a su
vez algun estilo de liderazgo tiene una mayor influencia que otros, estos son
presentados en la Tabla 8, Tabla 9 y Tabla 10.

Para la primera hipétesis de esta investigacion, segun los resultados
obtenidos en la Tabla 8 se evidencia que efectivamente si existe una dependencia
significativa, y esto debido a las caracteristicas de este estilo, como la gracia,
iluminacion, motivacion intelectual y el miramiento individualizado que los lideres

ofrecen a sus colaboradores.

27



Para la segunda hipotesis también se evidencia en la Tabla 9 que, si existe
una dependencia significativa entre las variables, ya que en este estilo el lider
premia a los empleados que realizan correctamente sus actividades y también
sanciona a quienes no respetan las reglas establecidas.

La dltima hipoétesis, segun los resultados de la Tabla 10, De hecho, se
confirma que no existe una correlacion significativa entre el liderazgo laissez faire
y el desempefio laboral, ya que este estilo de liderazgo se basa en que sus
empleados sepan qué hacer. Laissez Faire no esta muy inclinado a liderar su grupo
o dar demasiadas instrucciones sobre como hacer las cosas.

Con respecto a las preguntas de la investigacion, hemos obtenido los
siguientes resultados: En relacion a la primera pregunta: ¢ Cual es el nivel de
relacion entre el liderazgo y la evaluacion de desemperio laboral de las unidades
de la Direccion General de Administracion de la Universidad Nacional de Cafiete
en 2021? De los resultados presentados en la Tabla 7, se indica que el nivel de
relacion que existe entre el liderazgo y el desempefio laboral es positivo, ademas
gue tiene una correlacion de alto grado.

En relacion a la primera pregunta. En la tabla 8 Se ha demostrado que la
relacion entre estilo de liderazgo y desempefio laboral tiene una correspondencia
positiva en alto grado, motivando e incentivando a los empleados y logrando asi los
objetivos marcados por la empresa de manera mas eficiente.

En relacién a la segunda pregunta. Segun lo presentado en la tabla 9 se
observa que, si existe una concordancia alta y positiva entre el liderazgo
transaccional y el desempefio laboral, sin embargo, la correlacién no es tan alta
como la que prexiste entre el liderazgo de estilo transformacional y el desempefio
laboral.

La ultima pregunta. Se observa segun los resultados de la Tabla 10, que el
liderazgo de estilo Laissez Faire tiene una concordancia positiva pero inferior con
el desempeiio laboral, es decir este tipo de liderazgo si bien interviene en el
desempeifio laboral, lo hace en un nivel bajo.

Durante la ejecucidn de esta investigacion se tuvieron algunas limitantes que
dificultan el andlisis y la definicion de los resultados, dentro de la cual se destaca:

La muestra: Para esta investigacion se consideré a los administrados de la

Direccion de Administracion de la Universidad Nacional de Cafiete, esto no permite
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gue podamos generalizar los resultados de la correlacion entre el liderazgo y el
desempeiio laboral a nivel de toda la universidad, donde se pueda incluir no solo al
personal administrativo, sino también al personal académico.

La investigacion actual muestra los efectos de los estilos de liderazgo en el
desemperio laboral de los administrados de la Universidad, lo cual la presente
investigacion arrojo varios hallazgos alentadores. Sin embargo, es crucial tener en
cuenta que este estudio se limit6 al contexto de solo una universidad publica, pero
en general los estilos de liderazgo son predominantemente caracterizados por un
liderazgo directivo, orientado al logro y de apoyo, que lleva a los administrativos a
tener un mejor desempefio y completar sus trabajos con éxito, incluida la
planificacion de objetivos. Deberia fomentarse especialmente la autonomia y la
independencia para mejorar enormemente su desempefio laboral de los
administrados promoviendo una atmosfera positiva que requieren de
responsabilidad mutua y motivacién a largo plazo.

El liderazgo personal es un factor importante en las organizaciones de hoy.
Este tipo de actividad pionera es la columna vertebral de la gestién de la calidad
total y las operaciones en equipo. El liderazgo personal también puede reemplazar
la experiencia de los mandos intermedios perdida por la reduccion de personal.
Presenta un proceso generalizado para definir, descubrir y desarrollar el liderazgo
personal en las organizaciones actuales. Resume la definicibn de liderazgo
personal a través de la metafora de pionero. Se definen y examinan otros cognados
del verbo "conducir". La deteccion de liderazgo personal en la fuerza laboral se
realiza mediante evaluaciones de desempefio de 360 grados. Utiliza los resultados
de la encuesta para respaldar las actividades y habilidades asociadas con el
liderazgo personal. El desarrollo del liderazgo personal se ve favorecido por las
recompensas, el reconocimiento y la formacion reorientada.

Un desafio o dificultad en el uso de la evaluacion del desempefio es la falta
de apoyo de liderazgo para el proceso. El liderazgo se refiere al puesto mas alto de
la universidad o facultad: la oficina del presidente. Se necesita un fuerte apoyo del
liderazgo para el proceso de evaluacion para ayudar a que el proceso sea
beneficioso. En el estudio actual, el 50,0% de los encuestados dijo que el liderazgo
era bueno en su institucion apoyaba y alentaba el sistema de evaluacion del

desemperio en la universidad. Si las respuestas a estas preguntas se analizan de

29



forma aislada, pareceria que hubo un apoyo de liderazgo muy fuerte. Es dificil
aceptar la conclusion de que la evaluacion del desempefio es apoyada y alentada
por el liderazgo cuando la organizacién brinda poca o ninguna capacitacion a los
supervisores. Es posible que el apoyo sea solo de palabra, pero no esté respaldado
por un compromiso de tiempo y recursos financieros. Finalmente, respecto a la
variable de Evaluacion de Desemperio se obtuvo que el 22,7% mostré que es malo,
el 29,55% mostroé que era regular y finalmente el 43,18% mostrd que era bueno.
Este es otro argumento para respaldar la necesidad de contar con el apoyo de los
lideres de la institucion, ademas de brindar suficiente capacitacion a los

administrados y permitir mas tiempo para el proceso de autoevaluacion.

30



VI. CONCLUSIONES

Para el objetivo general, el valor p (0.00) es menor que 0.05, por lo que si
existe una dependencia de la primera y segunda variable, ademas concluimos que
existe una relacion de rho = 0.740 entre ambos. Esta es una correlacion muy alta

gue es positiva.

Para el primer objetivo especifico, si existe una dependencia entre el
liderazgo transformacional y la segunda variable, porque el valor p (0.00) es menor
gue 0.05 y existe una relacion rho = 0.850 entre ellos. Esto es alto grado de

correlacion positiva.

Para el segundo objetivo, si existe una relacién entre el lider del estilo
transaccional y el desempefio laboral, esto es positivo porque el valor p (0.00) es
menor que 0.05 y hay una relacion rho = 0.781 entre los dos factores que se

evallan, indicando que hay un alto grado de correlacion positiva.

Para el tercer objetivo, dado que el valor p (0.041) es menor que 0.05 y existe
una relacion rho = 0.281 entre los dos, se establecié que no existe dependencia
entre Laissez Faire y el desempeiio laboral. Esto se debe a que es positivo y la

correlacién es baja.

31



VIl.  RECOMENDACIONES

Se recomienda que la Universidad Nacional de Cafiete fortalezca el
liderazgo con el fin de poder fortalecer el desempefio laboral de los administrativos,
ya que se manifesto que, si se encuentra dependencia del Liderazgo y Evaluacion

del Desempefio laboral, con una alta correlacion.

Se recomienda fortalecer el proceso de capacitacion a los administrativos de
la Universidad Nacional de Cariete con el fin de generar mejores condiciones en
sus puestos de trabajo y asi poder alcanzar los objetivos institucionales,
considerando que se determind que si existe dependencia entre Lider estilo

Transformacional y el desempefio laboral.

Se recomienda sensibilizar a los administrativos respectos a los objetivos
institucionales y se genere mejores resultados respecto al desempefio laboral de
los administrativos, considerando que si existe dependencia entre Lider estilo
Transaccional y el desempefio laboral y ello fortaleceria materializar los objetivos

institucionales
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

TITULO:

Liderazgo y su evaluacion del desempefio laboral de la Direccién de Administracidon de la Universidad Nacional de Cafiete, periodo 2021
AUTOR: Andrea Betsy Chavez Chocce

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

PROBLEMA PRINCIPAL:

cCudl es el nivel de
relacion entre el liderazgo y
la evaluaciéon de desempefio
laboral de la direccion de
Administracion de la
Universidad Nacional de
Cafiete, periodo 20217

PROBLEMAS
SECUNDARIOS

¢ Cual es el nivel de relacion
entre el liderazgo
transformacional y la
evaluacion de desempefio
laboral de la Direccién de
Administracion de la
Universidad Nacional de
Cafiete, periodo 20217

¢ Cual es el nivel de relacion
entre el liderazgo
transaccional y la evaluacién
de desempefio laboral de la
Administracion General de la
Universidad Nacional de
Cafiete, periodo 20217

OBJETIVO GENERAL

Determinar la relaciéon entre
el liderazgo y la evaluacion
de desempefio laboral de las
Direccion de Administraciéon
de la Universidad Nacional
de Cafiete, periodo 2021.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Determinar como se
relaciona el liderazgo
transformacional y la
evaluacion de desempefio
laboral de la Direcciéon de
Administracién de la
Universidad Nacional de
Cafiete, periodo  2021.

Establecer como se relaciona
el liderazgo transaccional y la
evaluacion de desempefio
laboral de la Direccion de

Administracién de la
Universidad Nacional de
Canete, periodo 2021.

Analizar cémo se relaciona el
liderazgo laissez faire y la
evaluacion de desempefio
laboral de la Direccion de
Administracién de la

HIPOTESIS GENERAL

Existe relacion
significativa entre el
liderazgo y la evaluacién de
desempefio laboral de la
Direccion de Administracion
de la Universidad Nacional
de Cafiete, periodo 2021.

una

HIPOTESIS ESPECIFICAS

Existe relacion
significativa entre el
liderazgo transformacional y
la evaluacion de desempefio
laboral de la Direccion de
Administracion de la
Universidad Nacional de
Cafiete, periodo 2021.

una

Existe relacion
significativa entre el
liderazgo transaccional y la
evaluacion de desempefio
laboral de la Direccion
General de Administraciéon
de la Universidad Nacional
de Cafiete, periodo 2021.

una

No existe wuna relacion
significativa entre el
liderazgo laissez faire y la
evaluacion de desempefio

Variables: Liderazgo
Dimensiones Indicador Niveles

Carisma
Inspiracion
Estimulacion Ordinal Tipo

. . . intelectual Likert

Lider estilo Transformacional Consideracion
individualizada 1=Nunca

2=Casi Nunca

Recompensa 3=
i =A veces
Lider estilo Transaccional cqntmggnte
Direccion por o
excepcion 4=Casi siempre
. 5= Siempre
. . . Ausencia de
Lider Laissez Faire .
liderazgo
Variable. Evaluacién del Desempefio laboral
Dimensiones Indicadores Niveles
Habilidades / capacidades Conocimiento del | ordinal Tipo
puesto Likert
Capacidad de
ejecucion 1=Nunca
Comprensién de
situaciones 2=Casi Nunca
Comportamientos Cooperacion
Creatividad 3=A veces

Metas y resultados

Cantidad de trabajo




¢ Cudl es el nivel de relaciéon

Universidad Nacional

de

laboral de la Direccion de

Calidad de

4=Casi siempre

entre el liderazgo laissez | Cafiete, periodo 2021. Administracion de la trabajo
faire y la evaluacion de Universidad Nacional de 5= Siempre
desempefio laboral de la Cafiete, periodo 2021.
Administracion General de la
Universidad Nacional de
Cafiete, periodo 20217
NIVEL - DISENO DE POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS ESTADISTICA
INVESTIGACION A UTILIZAR
Poblacion: Variable 1: Liderazgo
TIPO: Aplicada Variable 2: Evaluacion del desempefio
Muestra:

ENFOQUE: Cuantitativo
DISENO: No Experimental.
NIVEL: Correlacional

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Encuesta de Liderazgo, Cuestionario
sobre evaluacion del desempefio

Ambito de Aplicacion: Universidad Nacional de
Carfiete




Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de las variables

Variable: Liderazgo

Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
Carisma 1 Ordinal
Lider estilo Transformacional Inspiracion 2,3 El inventario estd compuesto por 19
Estimulacion intelectual 4,5 reactivos de opcion maltiple:
Consideracién individualizada | 6, 7 Nunca =1
Recompensa contingente 8,12 Casi nunca = 2
Lider estilo Transaccional _ : A veces = 3
Direccion por excepcion 13,15 Casi siempre =4
Lider Laissez Faire Ausencia de liderazgo 16,17, 18, 19 Siempre =5
Fuente: Elaboracion propia.
Variable: Evaluacion del desempeio
Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
Metas y resultados Cantidad de trabajo 1 Ordinal
Calidad de trabajo 2 El inventario estd compuesto por 7
Conocimiento del puesto 3 reactivos de opcion maltiple:
Habilidades / capacidades Capacidad de ejecucion 4 Malo =1
Comprension de situaciones 5 Tolerable = 2
Cooperacion 6 Regular =3
Comportamientos Creatividad 7 Bueno =4

Excelente =5

Fuente: Elaboracion propia.




Anexo 3: Instrumentos

Estimado, sirvase completar la siguiente encuesta indicando la respuesta mas cercana a la

Cuestionario N° 01- Liderazgo

percepcién que usted siente en cada una de las preguntas presentadas a continuacién marcando
con una “X”, solo puede marcar una opcién por cada pregunta:

NO

Pregunta

Siempre

Casi
siempre

A
veces

Casi
nunca

Nunca

DIMENSION 1: Lider estilo Transformacion

a

Mi jefe expresa confianza en que se
alcanzaran las metas y objetivos de la
unidad

Percibo que existe interés por lo que
tengo que decir

Puedo hablar libremente con mi jefe
cuando esté en desacuerdo con él

Se estimula la tolerancia a las diferencias
de mi opinién

Mi jefe sugiere nuevas formas de hacer el
trabajo

Mi jefe suele utilizar los errores para
aprender y mejorar

Considero que mi jefe esta comprometido
con su trabajo y con nosotros los
trabajadores

DIMENSION 2: Lider estilo Transaccional

Mi jefe presta ayuda a los trabajadores
cuando observa sus errores

Existe atencion individualizada

10

Se suele felicitar a los trabajadores
cuando logramos el objetivo

11

Siempre recibimos felicitaciones del jefe
cuando se cumple los objetivos de la
unidad

12

Es frecuente que se proponga incentivos
para nosotros los trabajadores

13

Esta especificada la responsabilidad del
jefe para lograr los objetivos de la unidad

14

Mi jefe hace un seguimiento de los
errores detectados

15

Percibo que existe preocupacioén por
nuestro bienestar

Dimension 3 : Lider Laissez Faire

16

Se dejan que las cosas sigan igual
mientras estas marchan bien

17

No se monitorea el trabajo salvo que
surja un problema grave

18

Recibimos instrucciones para el
desarrollo de nuestras labores

19

Mi jefe no se preocupa por nosotros




Cuestionario N° 02- Evaluacion del desempefio

Por favor proceda a evaluar a su trabajador indicando la respuesta mas cercana a la percepcion con respecto al
factor evaluado marcdndolo con una “X”:

RESPUESTA
N° FACTORES
Excelente Bueno Regular Tolerable Malo
Dimension 1 Metas y resultados
Produccidn Siempre A veces . A veces Siempre
. Satisface los X ;
1 (cantidad de supera los supera los . debajo de los | debajo de los
) . . . parametros ? ;
trabajo realizado) parametros parametros parametros parametros
Calidad Trabajo de Trabajo de . Calidad Trabajo de
: : Calidad . . . .
2 (esmero en el calidad calidad satisfactoria insatisfactori pésima
trabajo) excepcional superior a calidad
Dimension 2 Habilidades / capacidades
Conocimiento del Conoce mas
3 trabajo Conoce todo el de Io Conoce lo Conoce parte | Conoce poco
(pericia en el trabajo . suficiente del trabajo el trabajo
. necesario
trabajo)
Compresion de
las situaciones Excelente Buena Satisfactoria Poca Ninguna
5 (capacidad para capacidad capacidad capacidad capacidad capacidad
resolver intuitiva intuitiva intuitiva intuitiva intuitiva
problemas)
Reah_zacmn Excglente Buena Razqnable Dificultad Incapaz de
7 (capacidad para capacidad de | capacidad de | capacidad de : .
o o o para realizar realizar
hacer) realizacion realizacion realizacion
Dimension 3 Comportamientos
Cooperacion Excelente Buen espiritu
4 (relaciones espiritu de de Colabora Colabora No colabora
. L . normalmente poco
interpersonales) colaboracion | colaboracion
Creatividad Siempre tiene Cas[[iselr?énpre A\Ilgetégis Rara vez Nunca
6 (capacidad para excelentes presenta presenta
: ; excelentes presenta . :
innovar) ideas ; . ideas ideas
ideas ideas




Anexo 4: Validacion de instrumento de medicion a través de juicio de expertos

CARTA DE PRESENTACION

Y= 00 €= ) (1= ) S
Presente
Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer
de su conocimiento que siendo estudiante del programa de PROGRAMA ACADEMICO DE
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS (MBA) de la Universidad César Vallejo, en
la sede Lima-Norte, promocion 2021, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la
informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Estilos de liderazgo y su relacion con el
desempefio del estudio juridico V&V Asociados de Cafiete, durante el periodo 2021, y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencidn, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:
5. Carta de presentacion.

6. Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
7. Matriz de operacionalizacién de las variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

Firma
Nombre completo
DNI



DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable: Liderazgo

Bass y Avolio (1996) presentan su teoria Multifactor Leadership Questionnaire — MLQ, sobre liderazgo transformacional y transaccional, el primero orientado a elevar los
intereses de los trabajadores, el desarrollo de la autoconciencia y la adhesidn de la mision, con el fin de conseguir los objetivos de todo el grupo. El segundo orientado a la
aplicacion de recompensas, los cuales son condicionales, utilizados como motivadores, orientados a buscar que los trabajadores puedan cumplir con las metas establecidas.

Dimensiones de las variables:

Dimension 1: Lider estilo Transformacional

Bas (1985) describe el liderazgo transformacional como aquel que motiva a las personas a hacer mas de lo que ellas mismas esperan, y como consecuencia se producen
cambios en los grupos, las organizaciones y la sociedad, los cuales representan a su vez un beneficio de la colectividad. Este tipo de liderazgo establece una vision que
articula los valores de los seguidores con los del lider, para generar procesos de cambio

Dimensién 2: Lider estilo Transaccional

El liderazgo transaccional, por su parte, ocurre cuando la relacion entre el lider y los seguidores se basa en un intercambio. Los seguidores actian como el lider indica, siempre
y cuando haya un retorno a cambio, que puede ser monetario, o de cualquier otro tipo. La naturaleza del intercambio en este estilo de liderazgo implica el conocimiento formal
o el tacito de las condiciones establecidas para tal fin (Bass, 1985).

Dimension 3: Lider Laissez Faire

Para Bass (citado por Castro Solano et al, 2007), que define un tercer estilo de liderazgo, llamado el liderazgo laissez faire, indica que este estilo “implica de alguna manera

la ausencia del liderazgo, las decisiones no son tomadas, las acciones son demoradas y las responsabilidades del lider son ignoradas. Es considerado un estilo de liderazgo
ineficaz”.



Variable: Evaluacion de desempefio laboral

Es una valoracién, sistematica, de la actuacién de cada trabajador en funcién a las actividades que este desempefia, el cumplimiento de las metas y los resultados que debe
llegar, las competencias que ofrece y su potencial de desarrollo. (Chiavenato, 2009, p. 245)

Dimensiones de las variables:

Dimensién 1: Habilidades / capacidades
Se trata de saber hacer. Significa utilizar y aplicar el conocimiento, ya sea para resolver problemas o situaciones, crear e innovar (Chiavenato, 2009, p.50).
Dimensiéon 2: Comportamientos

Los comportamientos responden a los modos de pensar, sentiry hacer, valores, ética, confianza, espiritu de equipo, adaptabilidad, innovacidn, satisfaccion, guardando relacién
directa con la cultura organizacional. (Chiavenato, 2009, p.54).

Dimension 3: Metas y resultados

En términos de evaluacion de desempefio, las metas y resultados son aquellos objetivos que deben ser alcanzados y superados por cada persona, evaluando sus necesidades
y carencias para potenciar sus puntos fuertes y débiles, y asi lograr la consecucion de las metas y resultados esperados por la organizacién. (Chiavenato, 2009, p.249)



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO.

N° DIMENSIONES / items Pertinencia? Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION: Lider estilo Transformacional Si No Si No Si No

1 Mi jefe expresa confianza en que se alcanzaran las metas y
objetivos de la unidad

2 Percibo que existe interés por lo que tiene que decir

3 Puedo hablar libremente con mi jefe cuando esté en
desacuerdo con él

4 | Seestimula la tolerancia a las diferencias de mi opinion

5 | Mijefe sugiere nuevas formas de hacer el trabajo

6 | Mijefe suele utilizar los errores para aprender y mejorar

7 | Considero que mi jefe esta comprometido con su trabajo y con
nosotros los trabajadores

DIMENSION 2: Lider estilo Transaccional Si No Si No Si No

8 Mi jefe presta ayuda a los trabajadores cuando observa sus
errores

9 Existe atencién individualizada

10 | Se suele facilitar a los trabajadores cuando logramos el
objetivo

11 | Siempre recibimos felicitaciones del jefe cuando se cumple los
objetivos de la unidad

12 | Es frecuente que se proponga incentivos para nosotros los
trabajadores

13 | Esta especificada la responsabilidad del jefe para lograr los
objetivos de la unidad

14 | Mi jefe hace un seguimiento de los errores detectados

15 | Percibo que existe preocupacion por nuestro bienestar

DIMENSION 3: Lider Laissez Faire Si No Si No Si No

16 | Se dejan que las cosas sigan igual mientras estas marchan
bien

17 | No se monitorea el trabajo salvo que surja un problema grave

18 | Recibimos instrucciones para el desarrollo de nuestras labores

19 | Mijefe no se preocupa por nosotros

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia




Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x]

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo

Aplicable después de corregir []

No aplicable [ ]

DNI:43663219......

Firma del Experto Informante.

10



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

N° | DIMENSIONES / items Respuestas Pertinencia [Relevancia | Claridad | Sugerencias
1 2 3
DIMENSION: Habilidades Excelente Bueno Regular Tolerable Malo Si No Si No | Si | No
| capacidades
3 | Conocimiento del trabajo Conoce todo el Conoce mas delo | Conoce lo Conoce parte del Conoce poco el
(pericia en el trabajo) trabajo necesario suficiente trabajo trabajo
5 | Compresion de las Excelente Buena capacidad | Satisfactoria Poca capacidad Ninguna
situaciones capacidad intuitiva | intuitiva capacidad intuitiva | intuitiva capacidad
(capacidad para resolver intuitiva
problemas)
7 Realizacion Excelente Buena capacidad | Razonable Dificultad para Incapaz de
(capacidad para hacer) capacidad de de realizacion capacidad de realizar realizar
realizacion realizacion
DIMENSION 2: Si No Si | No | Si | No
Comportamientos
4 | Cooperacion Excelente espiritu | Buen espiritu de Colabora Colabora poco No colabora
(relaciones interpersonales) | de colaboracién colaboracion normalmente
6 Creatividad Siempre tiene Casi siempre tiene | Algunas veces Rara vez presenta Nunca presenta
(capacidad para innovar) excelentes ideas excelentes ideas presenta ideas ideas ideas
DIMENSION 3: Metas y Si No Si | No | Si | No
resultados
1 Produccion Siempre supera A veces supera Satisface los A veces debajo de Siempre debajo
(cantidad de trabajo los parametros los parametros parametros los parametros de los
realizado) parametros
2 | Calidad Trabajo de calidad | Trabajo de calidad | Calidad Calidad Trabajo de
(esmero en el trabajo) excepcional superior satisfactoria insatisfactoria pésima calidad

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Si hay suficiencia, revisar un punto

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ......... Carlos Guevara Malpica.......... DNI:............ 43663219...

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO.

N° DIMENSIONES / items Pertinencia? Relevancia2 Claridad3 Sugerencias
DIMENSION: Lider estilo Transformacional Si No Si No Si No
1 Mi jefe expresa confianza en que se alcanzaran las metas y
objetivos de la unidad
2 Percibo que existe interés por lo que tiene que decir
3 Puedo hablar libremente con mi jefe cuando esté en
desacuerdo con él
4 | Seestimula la tolerancia a las diferencias de mi opinion
5 Mi jefe sugiere nuevas formas de hacer el trabajo
6 | Mijefe suele utilizar los errores para aprender y mejorar
7 | Considero que mi jefe estd comprometido con su trabajo y con
nosotros los trabajadores
DIMENSION 2: Lider estilo Transaccional Si No Si No Si No
8 Mi jefe presta ayuda a los trabajadores cuando observa sus
errores
9 Existe atencion individualizada
10 | Se suele facilitar a los trabajadores cuando logramos el
objetivo
11 | Siempre recibimos felicitaciones del jefe cuando se cumple los
objetivos de la unidad
12 | Es frecuente que se proponga incentivos para nosotros los
trabajadores
13 | Esta especificada la responsabilidad del jefe para lograr los
objetivos de la unidad
14 | Mijefe hace un seguimiento de los errores detectados
15 | Percibo que existe preocupacion por nuestro bienestar
DIMENSION 3: Lider Laissez Faire Si No Si No Si No
16 | Se dejan que las cosas sigan igual mientras estas marchan
bien
17 | No se monitorea el trabajo salvo que surja un problema grave

12



18 | Recibimos instrucciones para el desarrollo de nuestras labores

19 | Mijefe no se preocupa por nosotros

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Yalile Espejo Pezzini

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
€onciso, exacto y directo

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

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable[ ]

DNI:...15724416...cccccveieeiennnnneaeannn

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

N° | DIMENSIONES / items Respuestas Pertinencia [Relevancia | Claridad | Sugerencias
1 2 3
DIMENSION: Habilidades Excelente Bueno Regular Tolerable Malo Si No Si No | Si | No
| capacidades
3 | Conocimiento del trabajo Conoce todo el Conoce mas delo | Conoce lo Conoce parte del Conoce poco el
(pericia en el trabajo) trabajo necesario suficiente trabajo trabajo
5 | Compresion de las Excelente Buena capacidad | Satisfactoria Poca capacidad Ninguna
situaciones capacidad intuitiva | intuitiva capacidad intuitiva | intuitiva capacidad
(capacidad para resolver intuitiva
problemas)
7 Realizacion Excelente Buena capacidad | Razonable Dificultad para Incapaz de
(capacidad para hacer) capacidad de de realizacion capacidad de realizar realizar
realizacion realizacion
DIMENSION 2: Si No Si | No | Si | No
Comportamientos
4 | Cooperacion Excelente espiritu | Buen espiritu de Colabora Colabora poco No colabora
(relaciones interpersonales) | de colaboracién colaboracion normalmente
6 Creatividad Siempre tiene Casi siempre tiene | Algunas veces Rara vez presenta Nunca presenta
(capacidad para innovar) excelentes ideas excelentes ideas presenta ideas ideas ideas
DIMENSION 3: Metas y Si No Si | No | Si | No
resultados
1 Produccion Siempre supera A veces supera Satisface los A veces debajo de Siempre debajo
(cantidad de trabajo los parametros los parametros parametros los parametros de los
realizado) parametros
2 | Calidad Trabajo de calidad | Trabajo de calidad | Calidad Calidad Trabajo de
(esmero en el trabajo) excepcional superior satisfactoria insatisfactoria pésima calidad

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Yalile Espejo Pezzini

Aplicable [ X ]

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

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

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

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable[ ]

DNI:...15724416

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LOS ESTILOS DE LIDERAZGO.

N° DIMENSIONES / items Pertinencia? Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION: Lider estilo Transformacional Si No Si No Si No
1 Mi jefe expresa confianza en que se alcanzaran las metas y
objetivos de la unidad
2 Percibo que existe interés por lo que tiene que decir
3 Puedo hablar libremente con mi jefe cuando esté en
desacuerdo con él
4 Se estimula la tolerancia a las diferencias de mi opinién
5 | Mijefe sugiere nuevas formas de hacer el trabajo
6 | Mijefe suele utilizar los errores para aprender y mejorar
7 | Considero que mi jefe estd comprometido con su trabajo y con
nosotros Igs trabajadores
DIMENSION 2: Lider estilo Transaccional Si No Si No Si No
8 Mi jefe presta ayuda a los trabajadores cuando observa sus
errores
9 | Existe atencion individualizada
10 | Se suele facilitar a los trabajadores cuando logramos el
objetivo
11 | Siempre recibimos felicitaciones del jefe cuando se cumple los
objetivos de la unidad
12 | Es frecuente que se proponga incentivos para nosotros los
trabajadores
13 | Esta especificada la responsabilidad del jefe para lograr los
objetivos de la unidad
14 | Mijefe hace un seguimiento de los errores detectados
15 | Percibo que existe preocupacion por nuestro bienestar
DIMENSION 3: Lider Laissez Faire Si No Si No Si No
16 | Se dejan que las cosas sigan igual mientras estas marchan
bien
17 | No se monitorea el trabajo salvo que surja un problema grave

15



18 | Recibimos instrucciones para el desarrollo de nuestras labores | X X X

19 | Mijefe no se preocupa por nosotros X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

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

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Alex Pacheco Pumaleque............ccccovviiiiiiienenannnn. DNI:... 41651279

Especialidad del validador:...Metodologia de 1a iNVesStigacCion............coiiiiiiiii s

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es e orade Ggterarte pe
conciso, exacto y directo ¢ St e i AW
i, -~ e -
. . . . . . ., DISTTAL S hemea
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son fare 10040 = 35 o

suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

N° | DIMENSIONES / items Respuestas Pertinencia [Relevancia | Claridad | Sugerencias
1 2 3
DIMENSION: Habilidades Excelente Bueno Regular Tolerable Malo Si No Si No | Si | No
| capacidades
3 | Conocimiento del trabajo Conoce todo el Conoce mas delo | Conoce lo Conoce parte del Conoce poco el
(pericia en el trabajo) trabajo necesario suficiente trabajo trabajo
5 | Compresion de las Excelente Buena capacidad | Satisfactoria Poca capacidad Ninguna
situaciones capacidad intuitiva | intuitiva capacidad intuitiva | intuitiva capacidad
(capacidad para resolver intuitiva
problemas)
7 Realizacion Excelente Buena capacidad | Razonable Dificultad para Incapaz de
(capacidad para hacer) capacidad de de realizacion capacidad de realizar realizar
realizacion realizacion
DIMENSION 2: Si No Si | No | Si | No
Comportamientos
4 | Cooperacion Excelente espiritu | Buen espiritu de Colabora Colabora poco No colabora
(relaciones interpersonales) | de colaboracién colaboracion normalmente
6 Creatividad Siempre tiene Casi siempre tiene | Algunas veces Rara vez presenta Nunca presenta
(capacidad para innovar) excelentes ideas excelentes ideas presenta ideas ideas ideas
DIMENSION 3: Metas y Si No Si | No | Si | No
resultados
1 Produccion Siempre supera A veces supera Satisface los A veces debajo de Siempre debajo
(cantidad de trabajo los parametros los parametros parametros los parametros de los
realizado) parametros
2 | Calidad Trabajo de calidad | Trabajo de calidad | Calidad Calidad Trabajo de
(esmero en el trabajo) excepcional superior satisfactoria insatisfactoria pésima calidad

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad:

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Alex Pacheco Pumaleque

Especialidad del validador:...Metodologia de la investigacion

Aplicable [ X ]

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

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

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

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable[ ]

DNI:... 41651279.....................
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Firma del Experto Informante.
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