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Resumen

El estudio tuvo como objetivo determinar el nivel de liderazgo organizacional
en los trabajadores de una unidad minera de Pasco, 2022. La investigacion fue de
tipo basica, enfoque cuantitativo, nivel descriptivo, disefio no experimental y
transversal; la muestra estuvo conformada por 165 trabajadores y el instrumento
utilizado fue el Questionnaire Multifactor Leadership Short de Bass Avolio (2000),
validado en Peru por Rios y Fernandez (2018). En los resultados se evidenci6 que,
el 41,2% de los trabajadores presentaron nivel medio de liderazgo organizacional,
el 32,7% nivel bajo y el 26,1% nivel alto; ademas en las dimensiones del liderazgo
transformacional predomina el nivel medio con un 40,6%, en liderazgo
transaccional nivel medio con un 38,8% y en el liderazgo laissez faire nivel medio
con un 55,2%. Se concluye que, en los trabajadores de la unidad minera, existe un
predominio del nivel medio de liderazgo, en el cual se incluyen el estilo
transformacional, transaccional y laissez- faire, este tipo de liderazgo es una
caracteristica que sobresale en los colaboradores de la organizacion y son los que

orientan los objetivos.

Palabras clave: liderazgo organizacional, transformacional, transaccional, laissez

faire, trabajadores
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Abstract

The objective of the study was to determine the level of organizational
leadership in the workers of a mining unit in Pasco, 2022. The research was basic,
quantitative approach, descriptive level, non-experimental and cross-sectional
design; the sample consisted of 165 workers and the instrument used was the
Questionnaire Multifactor Leadership Short by Bass Avolio (2000), validated in Peru
by Rios and Fernandez (2018). The results showed that 41.2% of the workers
presented a medium level of organizational leadership, 32.7% low level and 26.1%
high level; In addition, in the dimensions of transformational leadership, the medium
level predominates with 40.6%, in transactional leadership, medium level with
38.8%, and in laissez faire leadership, medium level with 55.2%. It is concluded that,
in the workers of the mining unit, there is a predominance of the average level of
leadership, which includes the transformational, transactional and laissez-faire
style, this type of leadership is a characteristic that stands out in the collaborators

of the mining unit. organization and are the ones that guide the objectives.

Keywords: leadership styles, transformational, transactional, laissez faire, workers
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I. INTRODUCCION

A propésito de la pandemia por COVID-19, las organizaciones han
evidenciado agilidad, resiliencia, capacidad y poder de convocatoria; han tenido que
asumir el liderazgo ante la crisis, para la recuperacion econdémica, de los mercados
laborales, en las politicas y desafios, en la gestién del riesgo, reputacion y a los

nuevos servicios (Organizacion Internacional del Trabajo, OIT, 2020).

El Foro Econémico Mundial reveld, deficiencias en el liderazgo, siendo asi
que, de 1,767 interrogados, el 86% manifiesta que se hallan en una dificultad de
liderazgo; otros revelan que las practicas de liderazgo son insuficientes para
recompensar las necesidades del presente y futuro (Valuexperience Community
Manager, 2017). Asimismo, los estudios revelan que hay una disminucién en la
fuerza de liderazgo empresarial, lo que muestra una constante preocupacién en los
administradores del talento humano, dentro de los factores de escasez, envuelve
la jubilacion de los mejores cuadros, el proceso de reclutamiento, las
modificaciones el trabajo y los problemas en las empresas para elegir y reclutar a

los lideres.

Los lideres empresariales, estan estimulando una serie de medidas para la
recuperacion economica y al mismo tiempo planificando el futuro, tal es el caso de
Noruega, Dinamarca, Irlanda, Italia, Bélgica y Espafia, quienes han implementado
una serie de medidas para aminorar el impacto de la COVID-19 y tratar de recuperar
la economia, se estd impulsando la inversion del estado, la infraestructura, asi
como medidas para fortalecer la liquidez, fomentar la competitividad y el mercado
laboral, la economia verde, el apoyo a la digitalizacion, hacia las Pyme, entre otras
medidas (OIT, 2020); una de las preocupaciones de los lideres es el empleo de los
jovenes que ha sido una iniciativa mundial para el empleo decente donde a partir
de una encuesta mundial, se recabaron mas de 12,600 opiniones de jovenes de 18
a 34 afos, de 112 paises; dichos datos revelaron que de cada seis jovenes uno
habia dejado de trabajar por la COVID-19. Las consecuencias son graves para
aquellos que poseen poca experiencia en el trabajo, cuyos trabajos son
principalmente como auxiliares administrativos de ventas o servicios, en este grupo

de afectados prevalece también las mujeres, segun la (OIT, 2020).



Por su parte la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2020) el
liderazgo en estas condiciones debe refundarse y encontrar el equilibrio entre la
mentoria y la retroalimentacion; con la finalidad de buscar equipos con creatividad
y buen desemperfio, asi mismo para poder acompafiar a los colaboradores en el
proceso productivo y desarrollo personal. Muchos estudios dan muestras que el
liderazgo, es parte fundamental y estratégico para la prevencion y disminucion de
la siniestralidad (riesgos y enfermedades laborales), asi mismo se permite
establecer que un tipo de liderazgo transformacional mejora la calidad de vida
laboral de sus empleados, facilita el trabajo en equipo, mejora el compromiso y la

cultura organizacional.

Las organizaciones del mundo tienen muchos afios que vienen impulsando
una serie de programas de liderazgo intelectual para el trabajo, con el fin que las
empresas y las economias se puedan recuperar de la crisis producida por la
COVID-19, tienen que evolucionar hacia otros modelos de empresas, a la
automatizacion, a las necesidades y nuevas competencias, asi como a las
expectativas de los empleados; en esta crisis, han surgido con mayor fuerza, la
automatizacion, los chatbots y los robot y existe la probabilidad que continten en la
pospandemia; éstas y otras iniciativas y decisiones, seran parte de los nuevos
liderazgos en el futuro; sin embargo el 83% de los trabajadores en el mundo, se
siente preocupados por la automatizacion porque reduce las posibilidades de
puestos laborales (OIT, 2020).

Coetzer (2017), manifiesta que algo mas de 900 trabajadores de mineria,
(89%) manifestaron que el sistema de mentoria es muy importante para
mantenerse un largo plazo en la organizacion, ademas de una buena
comunicacion, cultivar el talento, el aprender de los errores, las amistades, la
paciencia, la experiencia practica y un trabajo fuerte; son algunas de las

caracteristicas de los lideres que tienen éxitos en la industria minera.

Varios estudios a nivel internacional resaltan el valor importante y estratégico
del liderazgo en las organizaciones mineras para el éxito y la produccioén, esto tiene
que ver con las actitudes de los jefes hacia las personas que lideran ya que influye

de manera directa en el desempefio, compromiso y comportamiento de los


https://www.ilo.org/global/lang--es/index.htm

colaboradores, principalmente si se trata de un liderazgo transformacional para

potenciar la innovacion y el cambio (Salinas y Cordero, 2016).

En el Perq, el liderazgo en la pandemia revel6 incompetencias en la gestion
empresarial, donde muchos lideres empresariales han tomado conciencia de las
amenazas que se habia advertido anteriormente pero que no estuvieron incluidas
en las amenazas de los planes estratégicos, ni en las contingencias; muchos
gerentes asumieron una actitud ingenua antes las evidencias, por consiguientes
muchos de los lideres actualmente vienen soportando la presion emocional que
sobrepasan sus capacidades psicolégicas, que los conlleva a adoptar actitudes

defensivas que los aparta de la realidad organizacional (Conexion ESAN, 2020).

En el caso de los trabajadores de la unidad minera de la region Pasco, se ha
podido observar que existen indicadores de escaso liderazgo organizacional, ello
se evidencia en la escasa iniciativa de los trabajadores, las dificultades para trabajar
en equipo, escaso conocimiento del plan estratégico de la organizacion, falta de
prevision de conflictos, entre otras, tal como lo menciond la coordinadora de
recursos humanos de la unidad minera (R. Zapata, comunicacion personal, 10 de
enero del 2022). Ante esta realidad descrita, surge la iniciativa de formular el
siguiente problema de estudio: ¢Cudl es el nivel de liderazgo organizacional en

trabajadores de una unidad minera de Pasco, 20227

El estudio sobre liderazgo en las organizaciones tiene diversas perspectivas
de justificacion, una de estas, es el aporte tedrico de la variable que involucra la
recopilacion de la informacion sobre el liderazgo existente en las instituciones,
empresas o grupos de trabajo; pues es necesario mencionar, que existen escasos
trabajos sobre este tema en el &mbito nacional, regional y local; por ello, se estima
gue este estudio es novedoso, porque ademas incrementa los antecedentes
tedricos, de utilidad para otros investigadores o personas con interés en profundizar

el temay en el area de desarrollo organizacional y de liderazgo empresarial.

Desde la perspectiva social, la informacion obtenida sera util para la toma de
decisiones, para la capacitacién del personal y para conocer el tipo de liderazgo
gue prevalece actualmente en los trabajadores; ademas es pertinente en esta

época de crisis social, financiera y laboral que viven los paises por motivos de la



pandemia del COVID-19, donde se hace necesario y urgente, la presencia de
lideres que afronten los nuevos retos frente a la crisis actual, de tal manera, que la
organizacion puede tener un punto de partida para impulsar estrategias que
enfrenten la situacion que vive actualmente la poblacién, principalmente la
poblacion econémicamente activa, que muchos de ellos, han perdido sus puestos

de trabajo producto de la crisis sanitaria mundial.

En este sentido, se plantean los siguientes objetivos que orientan el presente
estudio: Determinar el nivel de liderazgo organizacional en trabajadores de una
unidad minera de Pasco, 2022; asi también se plantearon los siguientes objetivos
especificos: Describir el nivel de liderazgo transformacional, identificar el nivel de
liderazgo transaccional e identificar el nivel de liderazgo laissez faire en

trabajadores una unidad minera de Pasco, 2022.



ll. MARCO TEORICO

Internacionalmente se tiene a los antecedentes de; Mesa (2020) en
Colombia, tuvo el objetivo de analizar los estilos de liderazgo ejercidos en la
compafia Mineros S.A., el estudio fue de tipo cualitativo, la muestra fueron tres
grupos focales y se administré los instrumentos de liderazgo situacional de Hersey
y Blanchard y el de tipos de poder de French y Raven. En los resultados se
evidencio que, el estilo predominante es el consultivo con un promedio de 6,2 sobre
12 puntos, y, en segundo lugar, el estilo participativo con 3,8, ademés se hall6 la
ausencia del estilo delegativo en los grupos. Se concluye que, el estilo

predominante es el consultivo.

Garcia-Martinez y Cerdas-Montano (2019) en Costa Rica, tuvo como objetivo
examinar los estilos de liderazgo de directivos de instituciones educativas
costarricenses; el estudio fue cuantitativo, de disefio ex post facto y transversal, la
muestra fue de 125 directivos y se aplicé el cuestionario Multifactor Leadership
Questionnaire. En los resultados se hall6 que predomina un estilo de liderazgo
transformacional con un 93,6% en la presencia alta, seguido del estilo transaccional
donde solo 27,2% se sitda en una categoria media, resaltando la baja frecuencia
en un 74,4% del estilo laissez -faire. Se concluye que, el estilo de liderazgo

preponderante en los directivos es el transformacional.

Rodriguez-Alvarez et al. (2018) en Chile, tuvo el propésito de identificar el
estilo de liderazgo que predomina en la Compafiia Minera Punta de Lobos; la
investigacion fue descriptiva, transversal y post facto, la muestra estuvo formada
por el gerente de mina y produccion y tres empleados, y el instrumento usado fue
el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo. En los resultados se evidencié que, el
estilo de Liderazgo predominante es del tipo transformacional alcanzando un 90%
del puntaje maximo, y en menor grado transaccional evidenciando un 67% del
puntaje maximo y laissez faire logrando un 6% del puntaje maximo. Se concluye

gue el estilo predominante es el transformacional.

Galarza et al. (2017) en Ecuador, en su estudio tuvo como fin establecer los
estilos de liderazgo usados por gerentes de cooperativas de ahorro y crédito de la

provincia Pichincha. El estudio se establecio en la administracion de instrumentos



a 60 directivos, y los instrumentos fueron el Cuestionario Multifactorial sobre
Liderazgo MLQ. En los resultados se encontré que en las cooperativas evaluadas
los estilos usados por los directivos son: transaccional, transformacional y Laissez
Faire; ademas 43,3% de los gerentes evaluados revelan que el liderazgo Laissez
Faire tiene una directa relacion con la estructura organizacional. Se concluye que,
el estilo de liderazgo Laissez Faire es el que prepondera en las estructuras

organizacionales de las cooperativas.

Gutierrez y Barbosa (2015) en Colombia, tuvieron el propésito de establecer
los estilos de liderazgo en las areas de productos almacenes éxito de la localidad
de Suba. El estudio fue de tipo explicativo con componente exploratorio y
descriptivo, la poblacion y muestra estuvo formada por trabajadores de las
secciones de producto de dicho almacén y el instrumento usado fue el
MultifactorLeadershipQuestionnaire (MLQ) de Bass y Avolio (2000). En los
resultados se muestra que, en el tipo de liderazgo transformacional un 59,7% de
los evaluados identifican en sus jefes en un nivel favorable, un 31,2% de muy
favorable y un 9,1% desfavorable; en el tipo de liderazgo transaccional un 70,1%
de los evaluados identifican en sus jefes en un nivel desfavorable, el 20,8% nivel
favorable y el 9,1% muy desfavorable; y en el tipo de liderazgo Laissez-Faire un
49,4% de los encuestados identifican en sus jefes un nivel desfavorable, un 40,3%
muy desfavorable y un 10,4% favorable. Se concluye que, la existencia de un estilo
de liderazgo determinado logra favorecer a impulsar y orientar a los trabajadores al

logro de metas concretas.

Soria (2015) en Ecuador, plantea como objetivo establecer los estilos de
liderazgo usados por los jefes departamentales de NOVACLINICA S.A. y como
influye en factores de resultado (esfuerzo extra, satisfaccion y efectividad) en los
colaboradores. El estudio fue correlacional, no experimental y el instrumento usado
fue el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo. En los resultados se evidencia que,
los estilos de liderazgo que evidencian los directores departamentales, influyen
directamente en los factores de resultado en los colaboradores y que el liderazgo
transformacional posee mayores indices de correlacion con la efectividad,

satisfaccion y la obtencion de esfuerzo extra (p<0,05). Concluyendo que, los estilos



de liderazgo que muestran los directores departamentales, influyen en dos factores

de resultado, efectividad y esfuerzo extra.

A nivel nacional, Castro y Gonzales (2020) tuvieron el objetivo de determinar
la relacion entre liderazgo y competitividad de las pequefias empresas en el sector
de mineria cuprifera en la zona sur costera del Peru; la investigacion fue basica,
relacional, no experimental y transversal, la muestra fue de 128 colaboradores y el
instrumento fue un cuestionario. En los resultados se evidencié que, en el nivel de
liderazgo el 56% presenta nivel bajo, el 31% nivel alto y el 13% nivel medio y en las
dimensiones en el nivel de liderazgo transformacional el 56% presenta nivel bajo,
el 31% nivel alto y el 13% nivel medio, en el liderazgo transaccional el 56% presenta
nivel bajo, el 31% nivel alto y el 13% nivel medio y en el liderazgo pasivo — evitador
el 63% presenta nivel bajo, el 19% nivel medio y el 19% nivel alto. Se concluye que,

mas de la mitad de los evaluados muestran un nivel bajo de liderazgo.

Avalo (2019) tuvo como proposito determinar el tipo de liderazgo en los
administradores de medianas empresas pesqueras de Chimbote, 2019. Este
estudio fue basico, no experimental, descriptivo y transversal; la poblacién fueron
26 medianas empresas, la muestra fue formada por 43 trabajadores; y se utilizo la
escala de actitudes. En los resultados se indicé que el tipo de liderazgo que
predomina es el directivo con un 35%, continuo del liderazgo solidario con un 28%,
un 23% considera al liderazgo participativo y un 14% considera al liderazgo
orientado a los resultados. Se concluye que el liderazgo directivo es el que

predomina y prevalece.

Cabrera (2019) tuvo como objetivo establecer la relacion entre estilos de
liderazgo y desempefiio laboral de los colaboradores de una empresa contratista
minera en Cajamarca. El estudio fue cualitativo y correlacional, la poblacién fue de
10 colaboradores, y los instrumentos fueron el test de Liderazgo de Kurty Lewin y
otra de desempefio. En los resultados se hall6 que, en los tipos de liderazgo, el
liderazgo autoritario obtuvo un puntaje de 58, el liderazgo democratico un puntaje
de 53 y el liderazgo laissez-faire un puntaje de 49. Se concluye que, el estilo de

liderazgo de los gerentes se relaciona con el desempefio laboral del personal.



Carhuajulca y Valderrama (2019) tuvo como fin establecer el nivel de
liderazgo organizacional en una empresa de Chimbote, el estudio fue basico, no
experimental, transversal y descriptivo — propositivo, la poblacion estuvo formada
por 6 jefes y 170 trabajadores a quienes se aplicaron dos tipos de cuestionarios. En
los resultados se indica que los jefes presentaron nivel muy alto y alto de liderazgo
en un 50%, y el otro 50% nivel medio de liderazgo organizacional. No obstante, los
trabajadores reportan que sus jefes tienen en un 40% nivel bajo y muy bajo de
liderazgo. En cuanto a las dimensiones, en el nivel de liderazgo transformacional,
un 50% de los jefes presentaron nivel muy alto y alto; pero, los empleados
reportaron que sus jefes en un 36% poseen nivel bajo y muy bajo de liderazgo
transformacional; en el grado de liderazgo transaccional, los jefes presentaron nivel
muy alto y alto en un 100%; y en los empleados un 40% reportaron que sus jefes
si se comportan como lideres transaccionales y un 39% manifestaron que sus jefes
tienen nivel de liderazgo transaccional bajo y muy bajo; con relacion al nivel de
liderazgo evitativo-pasivo, los jefes presentaron nivel bajo en un 33%, y un 50%
reportaron tener un comportamiento laissez faire en nivel muy alto y alto, mientras
gue los empleados, reportaron un 51% que sus jefes se comportan como lideres
evitativos-pasivos. Se concluye que, los jefes de la empresa creen ser lideres, pero
sus colaboradores poseen otra opinién en relacion de las aptitudes de liderazgo

que sus superiores muestran.

Guardamino (2018) tuvo como objetivo describir los niveles de liderazgo
transformacional de colaboradores de una universidad de Jesus Maria; la
investigacion fue descriptiva, transversal; la muestra fue formada por 101
trabajadores; y se uso la Escala de liderazgo transformacional de Rafferty y Griffin.
En los resultados, se evidencid que los colaboradores con nivel mayor de liderazgo
transformacional se hallan entre 35y 49 afios de edad, los varones tienen un grado
de liderazgo transformacional mayor que las mujeres, los individuos con grado
universitario son el 19,8% y tienen un liderazgo transformacional de grado muy alto;
ademas el 10,9% de los colaboradores que corresponden al area de rectorado y
facultades ostentan nivel muy alto; los colaboradores con menos de 5 afios de

antigiiedad muestran nivel mayor de liderazgo transformacional, siendo el 24,9%



con muy alto nivel, 6,9% con alto nivel y 12,9% con promedio nivel. Se concluye

que, el 44, 6% de la muestra posee un muy alto nivel de liderazgo transformacional.

Montero (2018) tuvo la finalidad de describir las caracteristicas del liderazgo
directivo de los trabajadores de un hospital de Jauja; el estudio fue descriptivo, no
experimental y transversal; la muestra fue de 122 profesionales, a quienes se les
aplicé un cuestionario de 21 items. En los resultados se hallé que, el 48% sefialan
que siempre se da el liderazgo directivo, el 40% sefala que nunca se da un
liderazgo autocratico, el 44% indican que siempre se muestra el liderazgo directivo
democratico; y el 35% indican que siempre y el 34% aluden que nunca se da el
liderazgo directivo permisivo. Concluyendo que, el tipo de liderazgo que prepondera
es el directivo.

En estas circunstancias, cuando se habla de Liderazgo, Lussier y Achua
(2002) hacen referencia al proceso por el cual influyen lideres sobre trabajadores y
reciprocamente, para alcanzar metas de una empresa por medio del cambio. Los
autores indican que el liderazgo posee una serie de componentes que
corresponden ser estimados como: lideres y seguidores, influencia, personas,

objetivos organizacionales y cambios.

Por su parte Theime y Treviiio (2012) describen el liderazgo como la
influencia que la conducta del lider logra poseer sobre el desempefio del equipo.
Ademas, Northouse (2001), en la conceptualizacién del liderazgo destaca cuatro
componentes: a) es un proceso, no una particularidad que radica en el lider, no es
algo directo, es un suceso participativo el cual sucede entre lider y seguidores; b)
implica influencia del lider a los seguidores potenciales y reales; c¢) sucede en
equipos que son el entorno donde el liderazgo posee lugar; y d) contiene atencién

a los objetivos que se da al grupo de personas.

La Teoria de Liderazgo Transformacional de Bass (1985), es una de las
teorias del liderazgo que evalia cdmo los estilos de liderazgo benefician a cambiar
las empresas y los empleados que las conforman; ademéas, diferencia entre tres
estilos de liderazgo: transaccional, transformacional, y laissez-faire o no liderazgo.
El liderazgo transaccional es el estilo tradicional, este tipo de lider se vincula con

sus trabajadores en base a transacciones por medio de las cuales brinda estimulos



para influenciar en el esfuerzo y en una clarificacion de la labor necesaria para
conseguir recompensas; este estilo es ineludible para un establecimiento claro de
metas y la correccion de desviaciones o errores en relacion de las metas
establecidas. El estilo transformacional incrementa la influencia que el lider logra
con el estilo transaccional; los lideres convierten a sus empleados creandoles mas
conciencia de la relevancia y valor de las consecuencias de la labor, impulsando
sus necesidades de orden superior, e infundiéndoles el interés propio trascendental
por el bienestar del grupo; como consecuencia, los seguidores aprecian confianza
y respeto al lider, y se encuentran impulsados a realizar mas de lo que en un inicio
ansiaban lograr. Ultimamente, el estilo laissez-faire o no liderazgo radica en la
ausencia de conductas de liderazgo en el cual el lider demora decisiones, evita el
compromiso, no facilita feedback y no se concierne por compensar las necesidades
de sus trabajadores (Northouse, 2001). EI estilo transaccional como el
transformacional se componen por comportamientos manifiestos por el lider (Bass,
1985). Es asi que, el estilo transformacional estd conformado de las conductas
Influencia Idealizada que diferencia la observada (conducta) y la atribuida
(atribucion), Estimulacion Intelectual, Motivacion Inspiracional, y Consideracion
Individualizada y el estilo transaccional se conforma de las conductas de Direccién

por Excepcidn (activa y pasiva) y Recompensa Contingente.

En este sentido al hablar de Liderazgo Transformacional, este tipo de
liderazgo propone generar cambios por vias directa como también indirectas, a
nivel macro como micro-organizacional, el modo directo de generar modificaciones
es por medio de las influencias que tiene el lider sobre los trabajadores, en tanto
gue indirectamente consiguen cambiar la cultura organizacional. Estas dinAmicas
motivacionales se realizan a través de cuatro procesos (Bass y Avolio, 1994). El
lider transformacional, origina el progreso de la empresa con un fuerte vinculo de
confianza de sus trabajadores; es competente de trascender sus intereses propios
por los de la empresa, por lo que evidencia una imagen de autoridad ética y moral

aceptable (Hermosilla, Amutio, Costa & Paez, 2016).

Dentro de este tipo de liderazgo encontramos los siguientes procesos:
Influencia ldealizada (conducta), son comportamientos que el lider muestra;

Influencia Idealizada (atribuida), son comportamientos que originan respeto,
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orgullo, y admiracién en sus trabajadores; Motivacion Inspiracional, hace referencia
a los lideres que son competentes de incentivar a los integrantes de su grupo,
facilitando significado a su labor, ademas, el lider crea una vision de futuro
atrayente para los trabajadores y la empresa; Estimulacion Intelectual, estos lideres
incitan a sus trabajadores a crear, innovar y buscar por si mismo resolucion a los
inconvenientes que logren plantearse; y Consideracion Individual, los altos lideres
en este factor facilitan atencion a las necesidades propias de crecimiento y logro de

los integrantes de su grupo, procediendo como coaching o mentores.

Otro tipo es el Liderazgo Transaccional, este tipo es reconocido como
reforzamiento contingente, aqui el lider y el trabajador admiten las funciones y los
roles para lograr las metas como grupo, se concierta qué pasos tiene que perseguir
el trabajador para alcanzar a lograr el resultado (puede ser 0 no material); esperan
gue el lider lo capacite para alcanzar la meta, siendo asi el cambio de beneficio
justo y transparente para ambos lados (Bass, 1990). El liderazgo transaccional se
describe especialmente en un cambio de beneficio y costo (Avolio & Bass, 2004);
se concentra en el individuo y se gestiona desde un proceso intencionado y
planificado, con una organizacion rigurosa que intenta eliminar la inseguridad, con

un vinculo lineal entre los lideres y los trabajadores (Contreras & Barbosa, 2013).

Dentro de este tipo de liderazgo encontramos dos formas de Reforzamiento
para incentivar a los trabajadores: Reforzamiento Contingente Positivo
(Recompensa Contingente, en donde el lider compensa al trabajador si éste ha
logrado el rendimiento establecido; Direccidén por excepcion (activo), estos jefes
indagan activa y constantemente las desviaciones, ellos mismos sitian y hacen
constante rastreo a la accién de los trabajadores, para ver y si estan logrando y
respetando las reglas determinadas; y Direccion por excepcion (Pasivo), estos
lideres esperan ser informados o alertados acerca de las desviaciones y fallas
previo a la toma de acciones, solicitando lo que es fundamental para lograr el
trabajo ejecutado (Bass, 1985, 1990).

Por ultimo, encontramos al Liderazgo Laissez-Faire, este tipo de lider es
aquellos que evaden influir a sus trabajadores, evaden sus compromisos como
lider, dudan de su habilidad para regir a su grupo. Deja sus compromisos a

obligacion de sus trabajadores, en donde no posee las metas claras y no favorece
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a tener seguridad al grupo. En sintesis, no discrepa sus ocupaciones con las del
trabajador, su enfoque esta dirigido mas a la produccion. Los lideres de Laissez-
Faire no identifican los conflictos que tienen que ser resueltos, y tampoco el
requerimiento que tiene que desempefar y no sabe prevalecer, el no

comprometerse con el grupo ocasiona una relacion negativa (Bass, 1990).

El estilo de liderazgo laissez faire apunta hacia una intervencion casi nula del
lider en los procesos que se despliegan en la empresa, evadiendo todo tipo de
influencia hacia las personas o hacia los procesos, también de la carencia
determinada de objetivos 0 metas que marcan la ruta para el equipo de trabajo
(Vilchez, Alberola, Monte & Ferraz, 2019).
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. METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacién: Lainvestigacion pertenece a un tipo basica porque busca
aumentar o mejorar el conocimiento con la finalidad de beneficiar a la sociedad en
un mediano o largo plazo (Sanchez et al., 2018), también forma parte de un nivel
descriptivo, porque trata de recopilar informacién para caracterizar y analizar sus
propiedades en un determinado tiempo y espacio delimitado (Hernandez-

Sampieri y Mendoza, 2018).

Disefio de investigacion: Por otro lado, es una investigacion de disefio no
experimental, porque no existe ningun tipo de manipulacién de variables, sino
gue,por el contrario, trata de observar objetivamente la realidad dentro de su
contexto determinado para ser analizarla, también se considera que es
transversal porgue la informacion se recopilé en un solo momento o tiempo Unico
(Hernandez-Sampieriy Mendoza, 2018). Nivel descriptivo, ya que en este caso se
recopild la informaciénsobre la variable liderazgo en los trabajadores de una

unidad minera de Pasco.

3.2. Variable y operacionalizacion

Liderazgo organizacional

Definicion conceptual. - El liderazgo es el influjo interpersonal que se ejerce en
una determinada situacion, por medio de la comunicacion humana para conseguir
objetivos particulares (Chiavenato y Villamizar, 2001).

Definicion operacional.- La variable liderazgo fue medida por medio de un
instrumento de tres dimensiones que son liderazgo transformacional (influencia
idealizada como conducta y atribuida, motivacion inspiracional, estimulacion
intelectual y consideracion individual); el liderazgo transaccional (reforzamiento o
recompensa contingente positivo y reforzamiento contingente negativo) y el
liderazgo laissez faire (evitan responsabilidades, no tiene claridad en sus funciones,
no priorizan y generan una relacion negativa).

Indicadores. - Estimulacién intelectual, motivacién inspiracional, recompensa

contingente, consideracion individualizada, direccion por la excepcion pasiva y
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activa, evitar a los subordinados o eludir sus responsabilidades y no confiar en las
habilidades de los seguidores.

Escala de mediciéon. - Ordinal

3.3.Poblacién, muestray muestreo

La poblacion de estudio estuvo designada por 165 trabajadores que laboran
como operarios y administrativos en una minera de Pasco, varones y mujeres cuyas
edades oscilan entre los 27 y 54 afios. La muestra es considerada como el conjunto
de todos los casos que tienen caracteristicas similares y comunes, que son objetos
de estudio por parte del investigador sobre la cual, se estima obtener informacion
a partir de la medicion (Ochoa, 2015). Por ser una cantidad de facil accesibilidad,

se trabajara con toda la muestra.
Criterios de inclusién

= Trabajadores con contrato vigente en el periodo 2022 en la empresa
= Varones y mujeres

= Edades entre los 27 hasta 45 arios

Criterios de exclusioén

= Agquellos trabajadores que no quisieron participar voluntariamente del estudio

= Aquellos que no firmaron el consentimiento informado

= Aquellos que no tuvieron conectividad o recursos para responder el
cuestionario

» Trabajadores que no respondieron adecuadamente todos los items del

instrumento

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica. - Se usO la encuesta que es una técnica de recojo de informacién
cuantitativa muy utilizada para estudios sociales, la misma que se realiza mediante

instrumentos estandarizados (Sanchez, Reyes y Mejia, 2018).

Instrumento. - Se utilizé en Questionnaire Multifactor Leadership Short (5X) creado

por Bernard Bass y Bruce Avolio (2000), su objetivo es medir el grado de los
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componentes de liderazgo. Tiene 45 items y mide tres dimensiones que son el estilo
de liderazgo transformacional, transaccional y laissez faire; su administracion es
individual o colectiva y esta disefiada para personas a partir de los 20 afios de edad.

Muestra 4 alternativas de respuesta y esta tipificada como una escala tipo Likert.

El instrumento ha sido validado y posee grandes propiedades psicométricas
como la validez de constructo, por medio del analisis factorial confirmatorio, también
a través del test de bondad de ajuste de la Chi-Cuadrado con un valor de 167.626,
gue logra una probabilidad de 2.361 y con un nivel de significancia (p < 0.001) lo
gue muestra estimaciones aceptables; por su parte la matriz de covarianzas y la
observada, muestra un valor de RMR = 0.027 y analisis suplementarios de bondad
de Ajuste (GFI = 0.943) y Ponderado (AGFI = 0.916) alcanzaron mediciones
aceptables (Bass y Avolio, 2000).

En el Perd, ha sido utilizado y validado en diversas oportunidades, sin
embargo, para el presente estudio se ha tomado como el estudio de Rios y
Fernandez (2018) quienes realizaron las propiedades psicométricas del
instrumento en un grupo de trabajadores de Lima. La validez se obtuvo a través del
criterio de jueces, analizada a través de la VV Aiken con una p < .05, oscilando entre
.81 y 1.00 en la valoracion de los items; asi mismo se utilizé el analisis factorial
confirmatorio donde se evidencié parametros factoriales apropiados (l = .30),y (l
=.807). Por su parte, la confiabilidad fue aceptable para los diferentes estilos de
liderazgo, Influencia idealizada (w = .912), — estimulacion intelectual - Motivacién
inspiracional (w = .745) y Consideracion Individual (w = .718); por lo que el

instrumento presenta validez y confiabilidad adecuada para medir el constructo.

3.5.Procedimiento

La recopilacion de la informacion se realiz6 teniendo en cuenta los protocolos
de emergencia sanitaria, por lo que se tuvo que elaborar el formato google para
enviar el instrumento a través de las redes sociales facebook, messenger y
whatsApp en el que se incluyeron la presentacion, las instrucciones y el
consentimiento informado, asi mismo, se solicité la autorizacién a la organizacion

para poder obtener la informacion de los trabajadores con quienes se coordind
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oportunamente. Por otro lado, se solicité el permiso del instrumento a través de las
redes sociales, la misma que respondié de manera inmediata (Anexo 5). Una vez
obtenida la autorizacion, se procedié a enviar via redes sociales el cuestionario
sobre liderazgo a cada uno de los contactos, para luego de haber cumplido con la
cantidad establecida se procedié a elaborar una data en excel para su posterior

analisis.

3.6.Métodos de Analisis de datos

Una vez obtenido la base de datos en el programa Microsoft excel, se
procedi6é al andlisis para obtener los resultados descriptivos, para ello se uso el
programa SPSS-25y la estadistica descriptiva, a través de la cual se obtuvieron los
niveles de liderazgo organizacional, los mismos que se presentaron en tabla de

frecuencias y porcentajes, de acuerdo a los objetivos planteados.

3.7.Aspectos éticos

En todo el proceso de investigacion se han considerado los principios éticos
fundamentales que respaldan la integridad de las personas que fueron
investigadas, dentro de estas se evidencio la autonomia, autonomia en la cual se
tuvo en cuenta la autodeterminacion de cada uno de los participante, este ejercicio
se llevé a cabo a través de la lectura y firma del consentimiento informado, asi
también se tuvo en cuenta el principio de la no maleficencia que consistié en no
producir ningun dafio ni perjuicio a los participantes ni a la sociedad; por otro lado
el principio de beneficencia se dio en razén a que siempre se buscé mantener el
bienestar de los participantes con repercusién al bienestar social y se evitd hacer
alguna accion que darie la integridad y salud de las personas; finalmente se estimoé
el principio de justicia, tratando en todo instante conservar los derechos y
condiciones igualitarias para todas las personas que participaron, asi mismo, al
momento de dar a conocer los resultados sin distorsionarlos ni falsearlos. Estos
principios estdn considerados dentro de la normativa del manual de ética de
investigacion de la Universidad César Vallejo, (2017) y de las normas

internacionales.
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V. RESULTADOS

Tabla 1

Nivel de liderazgo organizacional en trabajadores

Frecuencia Porcentaje
Bajo 54 32,7
Medio 68 41,2
Alto 43 26,1
Total 165 100,0

La tabla 1 demuestra que el 41,2% (68) de los trabajadores presentan nivel
medio de liderazgo organizacional, el 32,7% (54) nivel bajo y el 26,1% (43) nivel

alto.
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Tabla 2

Nivel de liderazgo transformacional en trabajadores

Frecuencia Porcentaje
Bajo 56 33,9
Medio 67 40,6
Alto 42 25,5
Total 165 100,0

La tabla 2 demuestra que el 40,6% (67) de los trabajadores presentan nivel

medio de liderazgo transformacional, el 33,9% (56) nivel bajo y el 25,5% (42) nivel

alto.
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Tabla 3

Nivel de liderazgo transaccional en trabajadores

Frecuencia Porcentaje
Bajo 57 34,5
Medio 64 38,8
Alto 44 26,7
Total 165 100,0

La tabla 3 demuestra que el 38,8% (64) de los trabajadores presentan nivel

medio de liderazgo transaccional, el 34,5% (57) nivel bajo y el 26,7% (44) nivel alto.
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Tabla 4

Nivel de liderazgo laissez faire en trabajadores

Frecuencia Porcentaje
Bajo 56 33,9
Medio 91 55,2
Alto 18 10,9
Total 165 100,0

La tabla 4 demuestra que el 55,2% (91) de los trabajadores presentan nivel

medio de liderazgo laissez faire, el 33,9% (56) nivel bajo y el 10,9% (18) nivel alto.
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V. DISCUSION

En relacién al liderazgo organizacional en los trabajadores de la unidad
minera de Cerro de Pasco, se hallé que el 41,2% presentan nivel medio, seguido
del nivel bajo y nivel alto; en primer término, estos datos no concuerdan con los de
Castro y Gonzales (2020) quien en trabajadores de empresas mineras hallé que en
el nivel de liderazgo el 56% presenta nivel bajo, el 31% nivel alto y el 13% nivel
medio y Gutiérrez y Barbosa (2015) en Colombia, quienes identificaron en sus jefes,
un liderazgo transformacional de 59,7% en nivel favorable, seguido del muy
favorable y desfavorable; en éste sentido, el Liderazgo, es un proceso a través del
cual los lideres se influyen mutuamente con los trabajadores, para alcanzar las
metas organizacionales (Lussier y Achua 2002); como se puede apreciar, el
resultado de la evaluacion del liderazgo en los colaboradores de la unidad minera
de Pasco, es producto de la percepcién que tienen los seguidores respecto a sus
jefes, porque son los mismos trabajadores quienes evallan a sus propios jefes o

lideres.

En otros estudios como el de Avalos (2019), en empresas pesqueras de
Chimbote, encontrd en los trabajadores un predominio del liderazgo directivo (35%),
luego el solidario, seguido del participativo orientado a los resultados; en este
mismo lugar, Carhuajulca y Valderrama (2019) indicaron que los jefes al
autoevaluarse, presentaron niveles muy altos y altos de liderazgo en el 50%, no
obstante, los trabajadores reportan que sus jefes tienen el 40% niveles bajos y muy
bajos de liderazgo. En este, sentido Theime y Trevifio (2012) reconoce que el
liderazgo es la respuesta que genera el lider si logra influenciar en el equipo,
ademas; es preciso indicar que el liderazgo, es un proceso y no una particularidad,
por el contrario, es una accion participativa entre el lider y los seguidores, en este
caso, es la percepcion que tienen los trabajadores de la Unidad Minera de Pasco,

guienes observan la dinamica de quienes lideran la gestion en la organizacion.

Respecto al tipo de liderazgo en la dimension transformacional el 40,6% de
los trabajadores presentan nivel medio, seguido del nivel bajo y el nivel alto; en este
mismo sentido, Rodriguez-Alvarez et al. (2018) en Chile en una Compaiiia Minera
evidencié que el estilo de liderazgo predominante es del tipo transformacional

alcanzando un 90% del puntaje maximo y Garcia-Martinez y Cerdas-Montano
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(2019) en Costa Rica, encontraron un dominio del estilo de liderazgo
transformacional en el 93,6% de participantes con una presencia alta, lo que supera
ampliamente a los otros estilos. Por su parte Gutiérrez y Barbosa (2015) en
Colombia en esta misma dimensién obtuvo un liderazgo transformacional en el
59,7% de los colaboradores quienes identifican a sus jefes con nivel favorables y el
31,2% lo califica como muy favorable; asimismo, en Chimbote, Avalos (2019), en el
nivel de liderazgo transformacional, la autoevaluacién de los jefes reportd que el
50% de los ellos, presentaron nivel muy alto y alto; sin embargo, los empleados
reportaron en sus jefes, que el 36% de sus jefes presentan un predominio de niveles
bajos y muy bajos de liderazgo transformacional; este estilo tiene la particularidad
de aumentar la influencia del lider creandoles a los seguidores mas conciencia de
la relevancia y valor de las consecuencias en su labor, impulsa las necesidades de
orden superior e infunde el interés para trascender y velar por el bienestar del grupo;
por consiguiente, los seguidores aprecian la confianza y respeto al lider,
(Northouse, 2001); hay que tener en cuenta que evaluar a los lideres es también
algo subjetivo, tanto desde el punto de vista de la autoevaluacion como desde la
perspectiva de los seguidores, por ello, es evidente que los resultados aqui
expresados deben ser considerado como relativos y no necesariamente como

determinantes.

En razon al liderazgo transaccional el 38,8% de los trabajadores presentan
nivel medio, seguido del nivel bajo y nivel alto, en esta misma direccion Rodriguez-
Alvarez et al. (2018) en Chile en una Compaiiia Minera evidencio que el liderazgo
transaccional reportdé un 67% del puntaje maximo y Avalos (2019), en cuanto al
liderazgo transaccional, los jefes presentaron nivel muy alto y alto en un 100% en
sus resultados y cuando fueron evaluados por lo seguidores o colaboradores el
resultado arrojé un 40% si se comportan como lideres transaccionales y el 39%
mostraron nivel de liderazgo transaccional bajo y muy bajo; estos resultados
concuerdan con los de Gutiérrez y Barbosa (2015) en Colombia, quienes
encontraron que en el liderazgo transaccional un 70,1% de los evaluados identifican
en sus jefes en un nivel desfavorable, el 20,8% favorable y solo 9,1% muy
desfavorable; muy cerca de estos resultados también se encuentran los resultados
de Garcia-Martinez y Cerdas-Montano (2019) en Costa Rica, quienes encontraron

en el estilo transaccional solo el 27,2% con una categoria media. En sincronia con
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las caracteristicas de este estilo de liderazgo, Bass, (1985). Este estilo de liderazgo
transaccional se conforma de las conductas de direccion por excepcion activa o
pasivas y de las recompensas contingentes. Cabe sefalar que, en esta dimension,
los resultados obtenidos en los trabajadores de la Unidad Minera de Pasco,
concuerdan con los antecedentes, resaltando que cuando los jefes o lideres de la
organizacion son evaluado por sus colaboradores o seguidores, éstos, los perciben

con niveles medios o bajos de liderazgo transaccional.

A saber, en liderazgo laissez faire, el 55,2% de trabajadores presentaron
también niveles medios, seguido del bajo y nivel alto, estos datos obtenidos Cabrera
(2019) quien en colaboradores de una empresa contratista minera hall6 que el
liderazgo laissez-faire reveld un puntaje de 49, ademas en Colombia Gutiérrez y
Barbosa (2015) en el tipo de liderazgo Laissez-Faire encontraron un 49,4% de los
jefes en un nivel desfavorable y 40,3% con muy desfavorable, a su turno, Garcia-
Martinez y Cerdas-Montano (2019) en Costa Rica resalté una baja frecuencia en el
74,4% del estilo laissez -faire. Por otro lado, Galarza et al. (2017) en Ecuador,
encontraron que el 43,3% de los gerentes evaluados revelaron un estilo de
liderazgo Laissez Faire y este tiene una relacion directa con la estructura
organizacional y es uno de los que predomina en esta organizacion cooperativa.
Por su lado, Avalos (2019 en el liderazgo laissez — Faire (evitativo-pasivo), los jefes
presentaron nivel bajo en el 33% y un 50% reportaron tener un comportamiento
laissez faire en el nivel muy alto y alto, mientras que los empleados, reportaron un
51% dando a conocer que sus jefes se comportan como lideres evitativos-pasivos.
Cabe sefalar que este tipo de liderazgo es muy comun en ciertas entidades del
estado, sin embargo, en las organizaciones privadas, como la Unidad Minera de
Pasco, es menos comun este tipo de liderazgo, en este caso, los colaboradores

percibieron a sus jefes con niveles medios de liderazgo laissez faire.
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VI. CONCLUSIONES

Primera. En los trabajadores de la Unidad Minera de Cerro de Pasco, existe un
predominio del nivel medio de liderazgo general, y también se evidencian un

nivel medio en los estilos transformacional, transaccional y laissez- faire.

Segunda. En el estilo de liderazgo transformacional en los trabajadores de la
Unidad Minera de cerro de Pasco, se percibe un predominio del nivel
promedio, donde resaltan las caracteristicas de un tipo de liderazgo con una
influencia idealizada, con motivacion inspiracional, e intelectual con caracter

mas individual.

Tercera. En los trabajadores de la Unidad Minera de Cerro de Pasco en el estilo de
liderazgo transaccional se observa un predominio del nivel medio, donde
resalta el tipo de recompensas y reforzamiento contingentes a las conductas

negativas o positivas de los trabajadores.

Cuarta. En los trabajadores de la Unidad Minera de Cerro de Pasco, en el estilo de
liderazgo laissez faire, predomina el nivel medio, que se caracteriza por un
tipo de liderazgo que trata de evitar las responsabilidades, donde ademas se
percibe poca claridad de las funciones que desarrolla y no confiar en las

competencias de los seguidores.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera. A los directivos se sugiere tener en cuenta los objetivos organizacionales
y darlos a conocer con los colaboradores involucrando el los cambios y
decisiones, pero principalmente a través de la puesta en marcha de un estilo

de liderazgo transformacional.

Segunda. Desarrollar una secuencia de capacitaciones con los lideres y
colaboradores que involucren los objetivos institucionales y el desarrollo de
la identidad, la motivacion inspiracional, intelectual y desarrollo de

competencia individuales y de equipo.

Tercera. En el liderazgo se debe demostrar con el ejemplo para que los
trabajadores tengan una percepcién mas positiva, a ellos es necesario afadir
recompensas contingentes a las conductas y compromisos de los

trabajadores.

Cuarta. Capacitar a los lideres para no poner en practica los estilos pasivos o
evitativos, propios de los lideres laissez-faire, porque esto no permite
visualizar y desarrollar las responsabilidades, por el contrario, opaca la

consecucion de los objetivos y no da confianza a los seguidores.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

OBJETIVOS
TITULO PROBLEMA GENERAL ESPECIFICOS METODOLOGIA
Describir el nivel
de liderazgo
transformacional
en trabajadores
de una unidad
minera de
Pasco, 2022
Enfoque:
Cuantitativo
Tipo: Basica
Identificar el
nivel de Nivel:
liderazgo Descriptivo
transaccional en
trabajadores de Disefio: No
Liderazgo ¢cCudleselnivel | oo una unidad experimental,
organizacional de liderazgo lid minera de transversal
en organizacional de liderazgo Pasco, 2022
) ; organizacional en .
trabajadores en trabajadores trabaiadores de una Poblacién y
de una unidad de una unidad a . muestra: 165
) . unidad minera de .
minera de minera de Pasco. 2022 trabajadores
Pasco, 2022 Pasco, 20227 '
Instrumento:
Questionnaire
Multifactor
Leadership
Short (5X)
Identificar el creado por
nivel de Bernard Bass y
liderazgo laissez Bruce Avolio
faire en (2000)
trabajadores de
una unidad
minera de
Pasco, 2022




Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de las variables

Variable de | Definici6n Definicién N , Escala
; . Dimensiones Items de
estudio conceptual operacional L
medicién
2,6,8,9,
10, 13, 14,
Liderazgo 15, 18, 19,
transformacional | 21, 23, 25,
26, 29, 30,
31, 32, 34,
36
La variable
liderazgo fue
El liderazgo medida por
es el influjo medio del
interpersonal | Questionnaire _ 1.3 4 11
que se ejerce Multifactor Liderazgo 1216. 17,
en una Leadership transaccional 20.92 24
determinada | Short (5X) de 3 27 35
situacion, por | dimensionesy
Liderazgo medio de la 45 jtems. .
o . Ordinal
organizacional | comunicacion Presenta las
humana para siguientes
conseguir opciones de
objetivos respuesta
particulares (nunca, casi
(Chiavenato nunca, casi
y Villamizar, siempre y
2001). siempre) y los
niveles alto,
medio y bajo. Liderazgo
laissez faire 5,7,28,33




Anexo 3: Instrumento de recoleccién de datos

CUESTIONARIO DE LIDERAZGO MULTIFACTORIAL MLQ
Edad: Sexo:

Tiempo de servicio:

Este cuestionario intenta describir el estilo de liderazgo de la persona la cual estas
a cargo (Tu responsable) tal como es percibida por Ud. Por favor responda, todos
los items de este cuadernillo. En las siguientes paginas se presentan 45
afirmaciones descriptivas. Juzgue cuan frecuentemente cada afirmacién se ajusta
con la persona que Ud. esta describiendo. Use la siguiente escala de clasificacion,
para sus respuestas, marcando la categoria correspondiente a su preferencia con
una cruz o un circulo.

Nunca | Casi Nunca Casi Siempre Siempre

1 2 3 4

N° | items 1(2|3|4
1 | Habla sobre sus valores y creencias mas importantes.

2 | Especifica la importancia de tener un propdésito.

Considera las consecuencias morales y éticas de las

decisiones.

4 Er_1ffc1,tiza la importancia de tener un sentido colectivo de la
mision.
Hace que las personas se sientan orgullosas por trabajar con

> | ellelia.
6 | Va mas alla del interés propio para el bien del grupo.
-
8

Actla de formas que genera respeto.

Muestra un sentido de poder y confianza en las decisiones.

9 | Habla con optimismo sobre el futuro.

10 | Habla con entusiasmé sobre lo que se necesita lograr.

11 | Expresa con claridad una visién convincente del futuro.

12 | Expresa su confianza sobre el logro de obijetivos.

13 | Reexamina supuestos criticos para ver si son apropiados.
Busca perspectivas diversas al momento de resolver
problemas.

15 | Hace que vea los problemas desde distintos angulos.

16 | Sugiere nuevas formas de realizar los deberes asignados.
Genera espacios de tiempo para la ensefianza y el
entrenamiento.

Me trata como una persona y no Unicamente como un miembro
de un grupo.

Considera que tengo diferentes necesidades, habilidades y
aspiraciones gue los demas.




20

Me ayuda a desarrollar mis fortalezas.

21

Me brinda apoyo por mis esfuerzos.

22

Debate en términos especificos respecto de quien es el
responsable de lograr los objetivos de rendimiento.

23

Esclarece lo que uno puede recibir cuando se logran las metas
de desempeiio.

24

Expresa satisfacciéon cuando cumplo con las expectativas.

25

Centra la atencién en irregularidades, errores, excepciones y
desviaciones de las normas.

26

Concentra toda su atencion en el tratamiento de errores, quejas
y fallas.

27

Hace un seguimiento de mis errores.

28

Dirige mi atencion a los fracasos para cumplir con los
estandares.

29

No interfiere hasta que los problemas se tornan serios.

30

Espera que las cosas vayan mal antes de tomar medidas.

31

Demuestra que cree en la frase “si funciona, no lo arregles”.

32

Demuestra que los problemas deben volverse cronicos antes
de tomar medidas.

33

Evita involucrarse cuando surgen problemas importantes.

34

Esta ausente cuando se le necesita.

35

Evita tomar decisiones.

36

Retrasa las respuestas a preguntas urgentes.

37

Consigue gue haga més de lo que se esperaban que haga.

38

Aumenta mi deseo de tener éxito.

39

Aumenta mi disposicion a esforzarme mas.

40

Utiliza métodos satisfactorios de liderazgo.

41

Trabaja conmigo de manera satisfactoria.

42

Es eficaz al satisfacer mis necesidades laborales.

43

Es eficaz al representarme ante una autoridad superior.

44

Es eficaz en el cumplimiento de los requisitos de organizacion.

45

Dirige un grupo que es efectivo.

MUCHAS GRACIAS POR SU APOYO




Anexo 4: Autorizacién de la institucién donde se ejecutd la investigacion

ﬁl_ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Ate, 4 de marzo de 2022

Seiior(a)

ROXANA KARINA ZAPATA LIBERATO

COORDINADORA DE RECURSOS HUMANOS E&R RESOURCES
SODEXO:PERU SAC - EL BROCAL COLQUIJIRCA

CERRO DE PASCO 19400

Asunto: Autorizar para la ejecucion del Proyecto de Investigacion de Psicologia
De mi mayor consideracion:

Es muy grato dirigirme a usted, para saludarlo muy cordialmente en nombre de la
Universidad Cesar Vallejo Filial Ate y en el mio propio, desearle la continuidad y éxitos en
la gestion que viene desempenando.

A su vez, la presente tiene como objetivo solicitar su autorizacion, a fin de que el(la)
Bach. MERCEDES PRISCILIA FEIJOO GALIANO, con DNI 72847208, del Programa de
Titulacion para universidades no licenciadas, Taller de Elaboracion de Tesis de la Escuela
Académica Profesional de Psicologia, pueda ejecutar su investigacion titulada: "ESTILOS
DE LIDERAZGO EN TRABAJADORES DE UNA UNIDAD MINERA DE PASCO, 2022.",
en la institucion que pertenece a su digna Direccion; agradeceré se le brinden las
facilidades correspondientes.

Sin otro particular, me despido de Usted, no sin antes expresar los sentimientos de
mi especial consideracion personal.

Atentamente,




Anexo 5: Autorizaciéon de uso de instrumento

2N = 63

i L] 4 Mercedes

""‘i Maria Solange Mendoza

Hola Maria, qué tal te saluda Mercedes Feijoo Galiano, actualmente me

encuentro llevando un curso de titulacién en la universidad César Vallejo.

Estoy haciendo Estilos de liderazgo, y quiero emplear la prueba que Personalizar chat

validaste, el Cuestionario Multifactorial de Liderazgo de Avolio y Bass, me

requieren el permiso para poder usarlo en mi tesis, y es por ello que me Contenido multimedia, archivos y e...
comunico contigo para saber si podrias otorgarme el permiso.

Privacidad y ayuda

Q Llamada de audio

-~ O0OE @G D 24°C Nublado A & @ 7z d) ESP 15/1;/323022 &



Anexo 6: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Declaro haber sido informado sobre los fines del estudio sobre “Liderazgo
organizacional en trabajadores de una unidad minera de Pasco, 2022”. Declaro que
mi participacion es voluntaria y que he sido informado del caracter confidencial con

gue seran tratados los datos obtenidos.

Firma:

Firma Participante-------------=--====-mmmmmmmm--
Dia:...... [...... [oeoini...
Atte.: Autora:
Feijoo Galiano, Mercedes Priscilia
Estudiante de Psicologia

Universidad César Vallejo



Anexo 7: Resultados adicionales
Tabla 1

Medidas estadisticas del liderazgo organizacional

Liderazgo Liderazgo Liderazgo Liderazgo laissez

organizacional transformacional transaccional faire
Media 134.20 60.02 34.73 11.98
Mediana 134.00 60.00 35.00 12.00
Moda 134 64 34 12
Desviacion estandar 5.112 3.362 2.811 1.227
Minimo 121 52 27 9
Maximo 147 67 42 14

En la tabla 1 se observa que el puntaje promedio de liderazgo organizacional en trabajadores de una minera de Pasco es de
134.20 puntos, ademas se tiene que el 50% de trabajadores obtuvieron puntajes mayores a 134 puntos, luego el puntaje mas
comun fue de 134 puntos. Asi mismo el grado de dispersién de los puntajes con respecto al puntaje promedio fue de 5.112 puntos,
siendo el puntaje maximo de 147 y el minimo de 121.

En cuanto a la dimension liderazgo transformacional el puntaje promedio fue de 60.02 puntos, ademas se tiene que el 50% de los
trabajadores obtuvieron puntajes mayores a 60 puntos, luego el puntaje mas comun fue de 64 puntos. Asi mismo el grado de



dispersién de los puntajes con respecto al puntaje promedio fue de 3.362 puntos, siendo el puntaje maximo de 67 y el minimo de
52.

En cuanto a la dimension liderazgo transaccional el puntaje promedio fue de 34.73 puntos, ademas se tiene que el 50% de los
trabajadores obtuvieron puntajes mayores a 35 puntos, luego el puntaje mas comun fue de 34 puntos. Asi mismo el grado de
dispersién de los puntajes con respecto al puntaje promedio fue de 2.811 puntos, siendo el puntaje maximo de 42 y el minimo de
27.

En cuanto a la dimension liderazgo laissez faire el puntaje promedio fue de 11.98 puntos, ademas se tiene que el 50% de los
trabajadores obtuvieron puntajes mayores a 12 puntos, luego el puntaje mas comun fue de 12 puntos. Asi mismo el grado de
dispersion de los puntajes con respecto al puntaje promedio fue de 1.227 puntos, siendo el puntaje maximo de 14 y el minimo de
9.
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Anexo 9: Baremos de la prueba

Baremos de las puntuaciones

Liderazgo Liderazgo Liderazgo Liderazgo
organizacional transformacional transaccional  laissez faire )
Minimo 121 52 27 9 Nivel
Méximo 147 67 42 14
5 126,00 54,00 30,00 10,00
10 128,00 56,00 32,00 10,00
15 129,00 56,90 32,00 11,00 _
20 130,00 57,00 32,00 11,00 Bajo
25 130,50 57,50 33,00 11,00
30 131,00 58,00 33,00 11,00
35 132,00 59,00 34,00 12,00
40 133,00 59,00 34,00 12,00
45 134,00 59,70 34,00 12,00
Percentiles 50 134,00 60,00 35,00 12,00 Medio
55 134,30 60,00 35,00 12,00
60 135,00 61,00 35,00 12,00
65 136,00 61,00 36,00 13,00
70 137,00 62,00 36,00 13,00
75 138,00 63,00 37,00 13,00
80 138,80 64,00 37,00 13,00
85 139,00 64,00 38,00 13,00
90 141,00 64,00 38,00 14,00 Alto
95 143,00 66,00 40,00 14,00

100 147,00 67,00 42,00 14,00




Baremos de la escala general y por dimensiones

Liderazgo Liderazgo Liderazgo Liderazgo
Nivel organizacional transformacional  transaccional laissez faire
Bajo 121-131 52-58 27-33 9-11
Medio 132-137 59-62 34-36 12-13
Alto 138-147 63-67 37-42 14




