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RESUMEN

El objetivo principal de La presente investigacion tuvo su inicio en la
interrogante que aborda el problema: ¢El liderazgo transformacional se relaciona
de manera significativa con el desempefio laboral del personal administrativo en la
Region Puno Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) Yunguyo-Puno, afio
2018?; para ello se plante6 determinar el nivel de relacion que existe entre el
liderazgo transformacional y el desempefio laboral.

La metodologia utilizada en la investigacién tiene un enfoque cuantitativo,
es de tipo Investigacion Bésica o pura, tambien es descriptivo y correlacional; su
ejecucion se orientd mediante el disefio no experimental, transeccional o de corte
transversal. Se utilizd6 como instrumentos los cuestionarios y encuestas de
investigacion cuantitativa y para el tratamiento estadistico se utilizé el programa
SPSS-v.22. La muestra estuvo conformada por 103 servidores de la UGEL de 4
areas relacionadas directamente con el area administrativa de la entidad. El
Liderazgo Transformacional se refiere al tipo de liderazgo con una fuerte
conviccion, vision y personalidad; caracteristicas capaces de transformar las

expectativas, percepciones y motivaciones, dentro y fuera de una organizacion.

Mediante lo analizado, el resultado confirma la hipotesis de la
investigacion, aceptando que existe correlacion significativa entre el Liderazgo
transformacional y el desempefio laboral del personal administrativo en la unidad

en estudio.

Se concluye que el liderazgo transformacional y el desempefio laboral
tienen una actitud promedia dentro de la organizacion en estudio; por lo que el
liderazgo transformacional debe activarse con toda su plenitud, para lograr
objetivos planteados por el bienestar del grupo y de la institucion, ya que en la
actualidad vivimos en un proceso de reforma y de fortalecimiento de las
Instituciones del Estado que buscan mejorar la gestion publica orientada a mejores

resultados basados en el desempefio.



PALABRAS CLAVES. Liderazgo Transformacional, Desempefio

laboral.
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ABSTRACT

The main objective of this research began in the question that addresses
the problem: Transformational leadership is related significantly to job
performance of the administration in the Puno Region Unit Local Educational
Management (UGELS) Yunguyo-Puno, 2018?; it was raised to determine the level

of relationship between transformational leadership and job performance.

The methodology used in the research has a quantitative approach, it is of
Basic or pure Research type, it is also descriptive and correlational; its
implementation was guided by the non-experimental, transactional or cross-
sectional design. It was used as instruments questionnaires and surveys for
quantitative research and statistical analysis was used SPSS. The sample consisted
of 103 servers UGELs 4 areas directly related to the administrative area of the
entity. Transformational leadership refers to the type of leadership with a strong
conviction, vision and personality; features can transform the expectations,

perceptions and motivations, both inside and outside an organization.

By the analyzed, the result confirms the hypothesis of the research,
accepting that there is significant correlation between transformational leadership

and job performance of administrative personnel in the unit under study.

It is concluded that transformational leadership and job performance have
an average within the organization under study attitude; por what transformational
leadership must be activated with all its fullness, to achieve objectives for the
welfare of the group and the institution, because now we live in a process of
reform and strengthening of state institutions seeking to improve oriented

governance best based on performance results.



xii

KEYWORDS. Transformational leadership, job performance.
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INTRODUCCION

Los nuevos cambios del mundo contemporaneo, &giles, innovadores y
complicados, requieren un mayor nivel competitivo, que cada vez ejerce una
mayor presion en su adaptacion, lo que requiere de estrategias y cambios en sus
politicas estructurales para que el logro de objetivos (Feinberg, Ostroff y Burke,
2005).

El desempefio laboral del personal dentro de una organizacion, es un
factor clave en la consecucidn de logros de metas y objetivos de la institucion, de
ahi que el futuro de ella, dependa de lograr un capital humano idoneo y
comprometido. Esto aplica en organizaciones publicas y privadas. (Montoya, &
Boyero, 2016). En el sector publico peruano se han establecido normas y
lineamientos para la implementacion de nuevos sistemas y procesos de gestion del
rendimiento de recursos humanos, a efectos de que las entidades del Estado
alcancen mayores niveles de eficiencia y eficacia en su desempefio. En este
contexto, la Presidencia del Consejo de Ministros (PCM) identificé la
problematica de: “Bajo desempefio del Estado, lo que genera desconfianza e
insatisfaccion ciudadana; reconociendo entre otros problemas en las instituciones
del Estado la “inadecuada politica y gestion de recursos humanos” (Decreto
Supremo N° 004-2013-PCM-Anexo 1.2). A la fecha, la problemaética descrita no
es ajena al Sector Educacion-Region Puno y en forma especifica al personal
administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL), institucion en
estudio, la misma que constituye un Organo encargado de proporcionar apoyo
requerido en Gestion publica administrativa. Una de las posibles razones de la
problematica en las instituciones publicas, podrian ser las restricciones politicas al
cambio institucional. Hay una suerte de apatia, en que los usuarios estan
descontentos, los trabajadores desmotivados, los recursos publicos malgastados,
hay una sensacion de que “esto siempre ha sido asi, y seguira asi” (Nils Brunsson,
Johan P. Olsen 2018). La adaptacion de las organizaciones, requiere de mas

cambios en las politicas organizacionales, en la direcciébn de los recursos
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humanos, en la gestion del personal y equipos de trabajo, y de un mayor liderazgo

transformacional (Feinberg et al., 2005).

La situacién problemética expuesta, podria estar relacionada con un
liderazgo no enfocado a guiar la transformacion de las condiciones laborales en el
ambito de estudio, de tal forma que el liderazgo permita alinear el talento humano
hacia un mismo fin, promoviendo la motivacion y compromiso con su propio
desempefio y la concrecion de la mision. Las evidencias empiricas revelan que el
liderazgo transformacional, podria promover cambios de comportamientos, y
ademas pueden contribuir a la estructura organizacional, a los procesos de trabajo,

al desempefio y efectividad laboral (Hoch, 2013).

El proposito de la presente investigacion se realiza asumiendo que, “el
desempefio laboral es la manera como los miembros de la organizacion trabajan
eficazmente para alcanzar metas comunes, sujetas a las reglas basicas establecidas
con anterioridad” mostrada por Stoner (1994, p.510) citado en Araujo y Guerra
(2007). El presente estudio pretende dar un pequefio aporte en el tema; con un
enfoque a la psicologia ocupacional positiva, analizando el Liderazgo
Transformacional, ‘“considerando que éste contribuye a fomentar organizaciones
con altos niveles de bienestar psicoldgico y bajos niveles de estrés, malestar
psicosocial y absentismo de los empleados” (Salanova, Llorens & Martinez,
2016). Con el se espera alcanzar trascendencia social, contribuyendo a la mejora
de la gestion de las organizaciones del estado, asi como a la ejecucion de politicas

publicas relacionadas con la reforma del Estado.

La estructura de esta investigacion se ha ordenado en cinco capitulos; en el
Capitulo | se desarrolld lo relacionado a la identificacion, determinacion y
planteamiento del problema; la justificacion y objetivos de la investigacion; en el
Capitulo 11 se desarrollé el marco tedrico, antecedentes, bases tedricas y
definicion de conceptos; en el capitulo 111 se desarrollé el Marco Metodoldgico, la
formulacion de las hipétesis, la identificacidn de las variables; tipo, disefio y nivel

de investigacion; &mbito y tiempo social de la investigacion; poblacion y muestra,
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y los procedimientos, las técnicas y los instrumentos utilizados; en el Capitulo IV
se desarrollan los Resultados y la comprobacién de la hip6tesis mediante analisis
estadistico; y finalmente en el capitulo V, se desarrollan las conclusiones y
recomendaciones; dentro de la conclusion final se tiene que el liderazgo
transformacional se relaciona significativamente con el desempefio laboral del
personal administrativo de la institucion en estudio; y se sugiere futuros estudios
en temas centrados en el analisis de la influencia del liderazgo transformacional
de los directivos, como recurso fundamental para el logro de mayores niveles de
eficiencia en el desempefio laboral de servidores publicos; ya que la aplicacion
del liderazgo transformacional podria generar alcances validos y confiables para
una adecuada toma de decisiones en el planteamiento de medidas correctivas y
promocionales en la gestion del talento humano dentro de las actividades de

gestion y politicas publicas.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1  Planteamiento del problema

Las répidas transformaciones del mundo actual, debido a los adelantos
tecnoldgicos generales, atraen un nivel competitivo al interior de las
organizaciones, produciendo expectativas por emprender retos que imponen estos
cambios a los estados, organizaciones e individuos. En la actualidad las
organizaciones deben ser capaces de adaptarse al entorno competitivo global, que
cada vez ejerce una mayor presion en su adaptacion, lo que requiere de estrategias
y cambios en sus politicas estructurales para el logro de objetivos (Feinberg,
Ostroff y Burke, 2005). La literatura sefiala que los valores, actitudes y los
compromisos de desempefio de los empleados y las caracteristicas de un lider van
a resultar decisivos a la hora de alcanzar resultados organizacionales

extraordinarios (Chan y Drasgow, 2001; Meglino, Ravlin y Adkins, 1989).

El constructo desemperfio laboral, es uno de los mas importantes en el
campo de la psicologia, del trabajo y de las organizaciones. Toda organizacion
necesita individuos con alto nivel de desempefio para alcanzar sus objetivos y
metas, y lograr una ventaja competitiva y sostenible en el tiempo. El personal es el
factor clave en la capacidad de adaptacion de la organizacion y en la
consolidacion de una ventaja competitiva, de ahi que el futuro de aquella dependa

de lograr un capital humano idoneo y comprometido (Montoya, & Boyero, 2016).

Los cambios del mundo contemporaneo, agiles, innovadores vy
complicados, solicitan nuevos perfiles de liderazgo que permitan no solamente
transportar ideas y mandatos, sino también transmitan seguridad y confianza a sus
seguidores en la mision que simbolizan los lideres (Gelvan, De Risio, Sdnchez y
Clotet, 2007).

La adaptacion de las organizaciones, requiere de mas cambios en las

politicas organizacionales, en la direccion de los recursos humanos, en la gestion
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del personal y equipos de trabajo, y de un mayor liderazgo transformacional
(Feinberg et al., 2005). Esto aplica en organizaciones publicas y privadas; las
entidades publicas basicamente son propiedad del Estado, creadas para prestar
servicios orientados hacia metas y objetivos establecidos en bien de la sociedad en

su conjunto.

En el contexto de la gestion publica del estado peruano, la Ley N° 27658
Ley Marco de Modernizacion de la Gestion del Estado Peruano, instituye como
fin primordial la creacién de grandes niveles de eficiencia del estado, logrando
una mejor atencion al ciudadano, prevaleciendo y mejorando el manejo de las
economias publicas. El objetivo es obtener un Estado: (a) De servicio al
ciudadano, (b) Canales seguros que inviten a los ciudadanos, (c) diseminado y
coordinado, (d) Gestion transparente, (e) Servidores publicos iddneos y bien
retribuidos y (f) Fiscalmente en equilibrio. (Articulo 4). En este entorno, toda
organizacion publica debe estar “orientada al servicio de la persona”
(Constitucion politica del Perd, 1993). “La organizacion y toda actividad de las
instituciones publicas debera dirigirse a brindar un mejor servicio y al uso 6ptimo
de los recursos estatales, priorizando permanentemente el interés y bienestar de la
persona” (Decreto Supremo N° 030 2002).

Por su parte la Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion Publica
(PNMGP) al 2021 (D.S. N° 004-2013-PCM, 2013) a través de La Secretaria de
Gestion Publica (SGP) como ente rector del sistema Administrativo de
Modernizacion de la Gestion Publica, instauro como meta general un estado
moderno Y eficiente orientado al servicio del ciudadano: “Articular e impulsar en
todas las entidades publicas, el proceso de modernizacién hacia una gestion
publica por resultados que impacte positivamente en el bienestar del ciudadano y
el desarrollo del pais” (p.21). En el mismo contexto, la Presidencia del Consejo de
Ministros (PCM) a través de la Secretaria de Gestion Pablica (SGP), identifico la
problematica de: “Bajo desempefio del Estado”, lo que genera desconfianza e
insatisfaccion ciudadana; reconociendo entre otros problemas en las instituciones

del Estado la “inadecuada politica y gestion de recursos humanos” (Decreto



18

Supremo N° 004-2013-PCM-Anexo 1.2). La misma reconoci6 problemas en las
instituciones del Estado, como: (a) falta de planificacion eficiente y dificultades
de vinculacion con el sistema de presupuesto publico, (b) incorrecto esquema de
la estructura de organizacion y funciones, (c) incorrectos procesos de adquisicion
de bienes y servicios estatales, (d) escaza logistica, estructura, y equipamiento (e)
incorrecta politica y manejo de recursos humanos, (f) restringidas evaluaciones
de impactos y resultados, asi como escaso rastreo y monitoreo de los costos,
procesos, de proyectos y diligencias y (g) escasez de sistemas y manejos de la

informacion e insuficiente conocimiento.

A la fecha, la problematica descrita no es ajena al Sector Educacion-
Region Puno y en forma especifica al personal administrativo de la Unidad de
Gestion Educativa Local (UGEL) Yunguyo-Puno, institucién en estudio, la misma
que constituye un érgano encargado de proporcionar apoyo requerido en Gestion
publica administrativa; donde se puede percibir en el personal que alli labora, una
serie de comportamientos tipicos o promedios que describen su falta de
compromiso en su desempefio laboral: Se ha observado que con frecuencia la
mayoria del personal muestra comportamientos que evidencian una actitud alejada
de la cooperacién, con expresiones no adecuadas respecto a asuntos laborales,
falta de compromiso con la vision y la misién de la institucion; absentismo de los
empleados, falta de identificacion y de iniciativa propia, falta de comunicacion y
coordinacidn; por otro lado, no todos los jefes brindan confianza y seguridad a sus
equipos de trabajo, lo que genera desconfianza en el empleado; tampoco se tiene
en cuenta el perfil del trabajador en la asignacién de funciones, no hay equidad en
la distribucion de funciones, al responsable se le carga de mas funciones y al
apatico se le concede poca responsabilidad y funciones aduciendo que “no va a
poder cumplir con las tareas encomendadas™, los jefes no orientan al personal en
el desarrollo de su trabajo, solo exigen. También los servidores manifiestan
abatimiento, estrés frente a los constantes cambios politicos-laborales y el uso de
la tecnologia presentando un ajuste negativo en circunstancias retadoras de sus

puestos de trabajo. En suma, se logra percibir comportamientos que describen la
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falta de compromiso en su desempefio ante la presion laboral, actualmente esta

entidad del estado, tropieza con todos los problemas descritos.

La problematica expuesta podria estar relacionada con la falta de recursos
estratégicos que permitan la adaptacion a los cambios continuos a los que se
enfrentan las organizaciones estatales y sus empleados; el planteamiento de este
estudio de investigacion es proponer un posible recurso organizacional: el estilo
de liderazgo transformacional, dado que éste es un elemento critico dentro del
contexto laboral y que puede influir tanto en las conductas de salud de las
organizaciones y en cémo los empleados ven su trabajo ( Britt, Davidson, Bliese,
y Castro, 2004; Chistrian, garza, y Schaughter, 2011). El lider transformacional
como recurso puede alentar y motivar a sus seguidores a llevar a cabo tareas mas
alla de las propias expectativas; desde esta perspectiva se considera el rol de
liderazgo transformacional como un proceso de motivacion de sus seguidores,
transformando actitudes y valores en mayor desempefio (Bass, 1995). Por su
parte, Salanova (2008) expone que, el lider transformacional es quien sabe
conducir a los demas hacia un fin percibido como compartido, logrando el
compromiso de los empleados, asi como el de la organizacion. Y ademas pueden
contribuir a la estructura organizacional, a los procesos de trabajo, al mejor

desempefio y efectividad (Hoch, 2013).

1.2  Formulacion del problema
1.2.1 Interrogante principal

¢El liderazgo transformacional se relaciona en forma significativa con el
desempefio laboral del personal administrativo en la Regién Puno, Unidad de

Gestién Educativa Local Yunguyo-Puno, afio 2018?



1.2.2

a)

b)

1.3

b)

20

Interrogantes secundarias

¢El liderazgo transformacional se relaciona de forma significativa con el
factor actitudinal laboral del personal administrativo en la Region Puno,
Unidad de Gestion Educativa Local Yunguyo-Puno, afio 2018?
¢El liderazgo transformacional se relaciona de forma significativa con el
factor operativo laboral del personal administrativo en la Regién Puno,
Unidad de Gestion Educativa Local Yunguyo-Puno, afio 2018?

Justificacion de la investigacion

La presente investigacion se realiza asumiendo que, “el desempefio laboral
es la manera como los miembros de la organizacion trabajan eficazmente
para alcanzar metas comunes, sujetas a las reglas basicas establecidas con
anterioridad” mostrada por Stoner (1994, p.510) citado en Araujo y Guerra
(2007), y teniendo en cuenta el desempefio laboral de los servidores
publicos administrativo de la unidad en estudio, e incorporando las
sugerencias de estudios anteriores, en cuyas conclusiones se destaca que
un buen liderazgo estd fuertemente correlacionado con un buen clima
organizacional, el que a su vez esta relacionado con acuerdos estratégicos,
procesos eficientes, buenas coordinaciones; lograndose como
consecuencia mejores resultados (Acufia; Avendafo; Inostroza; Lagos;
Waissbluth; 2012).

La situacién problematica expuesta, podria estar relacionada con un
liderazgo no enfocado a guiar la transformacién de las condiciones
laborales en el ambito de estudio, de tal forma que el liderazgo permita
alinear el talento humano hacia un mismo fin, promoviendo la motivacion
y compromiso con su propio desempefio y la concrecién de la misién. las
evidencias empiricas revelan que el liderazgo transformacional, podria
promover cambios de comportamientos, y ademas pueden contribuir a la

estructura organizacional, a los procesos de trabajo, al desempefio y
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efectividad laboral (Hoch, 2013). Lo que motiva el para qué se realice la
investigacion.

De continuar con los problemas expuestos en la unidad de investigacion de
la Region Puno, en la Unidad de Gestién Educativa Local Yunguyo-Puno,
no podria ésta desempefiarse de forma efectiva y eficiente con los
objetivos corporativos de la organizacion y del sector.

El presente estudio pretende dar un pequefio aporte en el tema; con un
enfoque a la psicologia ocupacional positiva, analizando el Liderazgo
Transformacional, considerando que éste contribuye a fomentar
organizaciones con altos niveles de bienestar psicologico y bajos niveles
de estrés, malestar psicosocial y absentismo de los empleados (Salanova,
Llorens & Martinez, 2016). Con él se espera alcanzar trascendencia social,
contribuyendo a la mejora en la gestion de las organizaciones estatales, asi
como a la ejecucion de politicas publicas relacionadas con la reforma del
Estado.

Objetivos de la investigacion

1.4.1 Objetivo general

Determinar el nivel de relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el

desempefio laboral del personal administrativo en la Regién Puno, Unidad de

gestion Educativa Local Yunguyo-Puno, afio 2018.

1.4.2 Objetivos especificos

a)

Establecer el nivel de relacibn que existe entre el liderazgo
transformacional con el factor actitudinal laboral del personal
administrativo en la Region Puno, Unidad de gestion Educativa Local

Yunguyo-Puno, afio 2018.
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b) Precisar el nivel de relacion que existe entre el liderazgo transformacional
con el factor operativo laboral del personal administrativo en la Region
Puno, Unidad de gestion Educativa Local Yunguyo-Puno, afio 2018.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

Antecedentes de la Investigacion
Antecedentes Internacionales

Montoya Agudelo, César Alveiro, Boyero Saavedra, Martin Ramiro,
(2016). “El recurso humano como elemento fundamental para la gestion de
calidad y la competitividad organizacional”. Este articulo de reflexion
tiene como objetivo resaltar algunos apuntes relevantes que giran en torno
al valor que representa el recurso humano en la organizacion y su
fundamentacion como elemento esencial para el direccionamiento
estratégico. A través de una metodologia de revisidbn documental, se
abordan los temas de direccionamiento, planificacion, calidad,
participacion y trabajo en equipo de los recursos humanos (RRHH) como
aspectos determinantes en el éxito organizacional. Se concluye la
necesidad de que la organizacion se oriente hacia una vision mas
ambiciosa de los RRHH, vinculandolos como elementos claves del
direccionamiento estratégico para el éxito organizacional. El personal es el
factor clave en la capacidad de adaptacion de la organizacién y en la
consolidacion de una ventaja competitiva, de ahi que el futuro de aquella
dependa de lograr un capital humano idéneo y comprometido. Comentario:
Sugiere que el factor clave es la capacidad de adaptacion y el futuro de una
organizacion, y la consolidacion de una ventaja competitiva depende de

lograr un capital humano idoneo y comprometido.
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Hoch, JE (2013). “Liderazgo compartido e innovacion: el papel del
liderazgo vertical y la integridad de los empleados”. El propdsito de este
estudio fue investigar la relacion entre el liderazgo compartido, como un
liderazgo colectivo dentro del equipo, y un comportamiento innovador, asi
como los antecedentes del liderazgo compartido en términos de
composiciéon del equipo y liderazgo transformacional y empoderador
vertical. Disefio, Metodologia, Enfoque: los datos se obtuvieron de una
muestra de campo de 43 equipos de trabajo, que comprende 184 miembros
del equipo y sus lideres de equipo de dos compafiias diferentes. Los lideres
de equipo calificaron el comportamiento innovador de los equipos y su
propio liderazgo; los miembros del equipo proporcionaron informacion
sobre su personalidad y el liderazgo compartido de sus equipos.
Resultados: El liderazgo compartido y vertical, pero no la composicion del
equipo, se asocid positivamente con el nivel de comportamiento innovador
de los equipos. El liderazgo vertical transformacional y empoderador y la
composicion del equipo en términos de integridad se relacionaron
positivamente con el liderazgo compartido. Implicaciones: entender como
las organizaciones pueden mejorar su propia innovacion es crucial para la
competitividad y la supervivencia de las organizaciones. Este estudio
sugiere que las organizaciones deberian facilitar un liderazgo compartido
gue tenga una asociacion positiva con la innovacion. Originalidad, Valor:
Este es uno de los primeros estudios que proporciona evidencia de la
relacion entre el liderazgo compartido y el comportamiento innovador, un
importante resultado organizativo. Comentario: El estudio explora
predictores importantes del liderazgo transformador que pueden contribuir
a la estructura organizacional, a los procesos de trabajo, al desempefio y su

efectividad.

Britt, Davison, Bliese, & Castro, 2004; Christian, M. S., Garza, A. S.,
& Slaughter, J. E. (2011). “Work engagement: A quantitative review and

test of its relations with task and contextual performance”. L0S objetivos
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de este estudio fueron identificar una definicion de compromiso laboral,
investigar su singularidad y aclarar su red nomoldgica de constructos
(regulacién emocional). Utilizando un marco conceptual basado en Macey
y Schneider (2008; Psicologia industrial y organizacional, 1, 3-30), se
encontrd que el compromiso exhibe validez discriminante y una validez
relacionada con el criterio sobre las actitudes laborales. También se
descubrié que el compromiso esta relacionado con varios antecedentes y
consecuencias clave. Finalmente, se utiliza modelos analiticos para probar
el papel del compromiso como mediador del desempefio laboral. En
resumen, los resultados sugieren que el compromiso laboral es un

constructo util que merece mayor atencion.

Salanova, M. (2008), “Organizaciones saludables: Una aproximacion
desde la Psicologia Positiva”. Este trabajo desarrolla los principios que
guian el marco tedrico de la Psicologia Positiva, y en concreto, de su
aplicacion al mundo del trabajo y de las organizaciones o la asi llamada:
Psicologia Organizacional Positiva. EIl objetivo clarifica el concepto de
organizacion saludable, atendiendo como y por qué estas organizaciones
tienen el apellido de “saludables”. La idea es buscar los elementos basicos
a diferentes niveles que comparten este tipo de organizaciones.
Conociendo cuales son estos elementos genuinos se puede optimizarlos y
desarrollar asi organizaciones saludables. Este es otro de los objetivos del
presente trabajo: generar un modelo heuristico de la ‘Organizacion
Saludable’ que pueda ser util a para la comprension de este tipo de
organizaciones. En base a este concepto, lo innovador de este trabajo ha
sido generar un modelo heuristico de organizacion saludable que
comprende el desarrollo de estos elementos relacionados entre si. Ahora
bien, estos resultados a su vez influirian en la mejora de las formas de
estructurar y organizar los procesos de trabajo, en un proceso de mejora
constante en el tiempo. Comentario: Este trabajo ensefia que, el lider

transformacional es quien sabe conducir a los demas hacia un fin percibido
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como compartido, logrando el compromiso de los empleados, asi como el

de la organizacion.

Gelvan, De Risio, Sdnchez y Clotet, 2007. Este trabajo da cuenta de la
tarea preliminar que se efectud para construir el instrumento para realizar
la investigacion "Estilos educativos y la formacion de lideres en el ambito
militar." Su objetivo fue recorrer analiticamente los pasos que se realizaron
antes de llegar a elaborar el cuestionario. En él se quiso precisar desde los
conceptos a la modalidad seméntica de elaboracion de sus items. Se opina
que la lectura de este articulo pudiera ayudar a quienes se inicien en el
fascinante mundo de la investigacion a fin de aplicarlos en la orientacion
para la formacion de lideres. Se ha elegido el &mbito militar porque en él
este tema es prioridad para la Orientacion Educativa y su modalidad de
capacitacion continua y exclusiva los ubica como muestra de la diversidad.
Se entiende que sus resultados podran ser referentes en otros ambitos de
formacion de lideres: economico, politico, religioso, agentes de accion en

catastrofes y salud.

Feinberg, BJ, Ostroff, C., y Burke, WW (2005). “El papel del acuerdo
dentro del grupo en la comprension del liderazgo transformacional”. Las
teorias del liderazgo transformacional implican que los lideres efectivos
deben participar en una constelaciéon de comportamientos apropiados.
Ademas, dado que un componente importante del liderazgo transformador
es la capacidad del lider para crear un consenso o una mentalidad similar
entre los subordinados, es probable que las atribuciones de que el lider es
transformador dependan tanto de las conductas del lider como de la
medida en que los subordinados perciban al lider de manera similar. En el
presente estudio, estas nociones se probaron utilizando un conjunto de
datos de multiples fuentes que comprende 68 gerentes focales, 285
subordinados, 495 pares y 68 supervisores. Los resultados indicaron que
los lideres que se involucran en niveles méas altos de conductas de lider

apropiadas tienen mas probabilidades de tener seguidores que estén de
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acuerdo con sus percepciones del lider. Adicionalmente, se encontraron
interacciones significativas entre los comportamientos del lider y el
acuerdo entre los subordinados. Comentario: El estudio sugiere que se
requieren de estrategias y cambios para el logro de objetivos
organizacionales, para adaptarse al entorno competitivo global.

Chan, K.-Y., & Drasgow, F. (2001). “Hacia una teoria de las diferencias
individuales y el liderazgo: comprender la motivacion para liderar”. Se
presenta un marco tedrico amplio e integrador para comprender la relacion
entre las diferencias individuales y los diversos comportamientos de los
lideres; propone un nuevo constructo de diferencias individuales llamado
“Motivacion para Liderar” (MTL). Un estudio a gran escala que utiliza 3
muestras en diferentes contextos ocupacionales y culturales muestra 3
factores subyacentes de la MTL, a saber, la MTL de identidad afectiva, no
calculadora y social-normativa. Un modelo parsimonioso de antecedentes
para el MTL se desarrolla a través de un modelo de regresion jerarquica y
se valida de forma cruzada utilizando un modelo confirmatorio de
variables latentes. Se ha demostrado que la MTL proporciona una validez
incremental sobre otros predictores, como la capacidad cognitiva general,
los valores, la personalidad y las actitudes en la prediccion de 2 medidas
de comportamiento del potencial de liderazgo. Comentario: Los hallazgos
se discuten con referencia al marco teorico propuesto para comprender las

diferencias individuales en el comportamiento del lider.

Bass, B. M. (1995). “Liderazgo y desempefio mas alla de las expectativas”
A traveés del liderazgo transformacional, el lider como recurso motiva a los
seguidores a lograr un desempefio que supera las expectativas al
transformar las actitudes y los valores de los seguidores. Este estilo de
liderazgo implica un proceso de influencia a través del cual los lideres
promueven en los seguidores una nueva forma de verse tanto a ellos
mismos como a los retos y oportunidades de su entorno. Los lideres

buscan optimizar el desarrollo y la innovacién individual, grupal y
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organizacional, empleando una o mas de las cuatro dimensiones
comportamentales que caracterizan el liderazgo transformacional.
Comentario: Se considera el rol de liderazgo transformacional como un
proceso de motivacion de sus seguidores, transformando actitudes y

valores en mayor desempefio.

Meglino, BM, Ravlin, EC, y Adkins, CL (1989). “Un enfoque de valores
de trabajo para la cultura corporativa: una prueba de campo del proceso de
congruencia de valores y su relacion con los resultados individuales”. La
supuesta ventaja de una cultura corporativa sélida supone que los
resultados positivos se producen cuando los valores de las personas son
congruentes con los de otros. Esto se prob6 mediante el uso de un disefio
que controlaba los artefactos en estudios anteriores. Participantes, 191
trabajadores de produccion, sus supervisores ( N = 17), y 13 gerentes en
una gran planta de productos industriales, completaron cuestionarios que
contenian medidas de satisfaccion laboral, compromiso organizacional y
valores laborales. Las respuestas se combinaron posteriormente con los
registros de asistencia y rendimiento de los trabajadores de produccion en
la muestra. Los resultados mostraron que los trabajadores estaban mas
satisfechos y comprometidos cuando sus valores eran congruentes con los
valores de su supervisor. La congruencia del valor entre los trabajadores y
sus supervisores no se correlacioné significativamente con la permanencia
de los trabajadores; sin embargo, su efecto sobre el compromiso
organizacional fue mas pronunciado para los empleados con mas
antiguedad. Comentario: sefiala que los valores y actitudes y los
compromisos de desempefio de los empleados y las caracteristicas del lider

conllevan a resultados organizacionales extraordinarios.

Calderon (2012), en su tesis sobre “Gestion, liderazgo y valores en la
Unidad Educativa “Gran Colombia” de la localidad de Alamor, durante el
espacio 2011-2012” en Ecuador, planifico investigar la calidad de

orientacion y liderazgo que existe en la institucion educativa, asi como su
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dominio en el avance institucional. La poblacién se conformé por 333
alumnos y la muestra de 20 alumnos. La técnica fue recopilacion de datos
fue la entrevista y la encuesta. Utilizo métodos: analitico y sintético,
descriptivo, deductivo e inductivo, por lo cual se ha podido establecer
conocimientos que se relaciona con el entendimiento, la gestion educativa,
el liderazgo, vy la aplicacion adecuada de los valores de como viven los
alumnos; todo en base al trabajo de los maestros y padres de familia.
Como resultado general se comprob6 que, en la Unidad Educativa Gran
Colombia, hubo facultad de administracion, pero careci6 el ingrediente del

liderazgo.

Horn (2013) en su trabajo de investigacion acerca de “Liderazgo escolar
en Chile y su influencia en los resultados de aprendizaje” disefid el
objetivo de comprobar los efectos del liderazgo directivo en las variables
que median el desempefio docente y en los resultados del aprendizaje de
los alumnos, en el contexto escolar chileno. El disefio fue no experimental
de modo cuantitativo. La practica de recopilacion de datos fue la encuesta,
que fue disefiada y llevada a cabo por la Fundacion de Chile. La técnica
del estudio estadistico fueron modelos de varios niveles y, en ocasiones la
regresion lineal. Se utilizaron diversas técnicas cuantitativas como son los
andlisis factoriales, las pruebas de correlacion (Pearson) y pruebas de
diferencia de medias (t de Student). La poblacion fue conformada por
3,015 establecimientos, el muestreo basado en probabilidades
estratificados, la muestra estuvo conformada por 645 establecimientos. La
técnica de recopilacion de datos fue la encuesta y el instrumento para
obtencidn de datos fue el cuestionario. Los resultados permitieron deducir
que el liderazgo influye de modo revelador en los resultados de

aprendizaje.

Correa (2014) en su estudio sobre “Las concepciones de liderazgo en las
profesoras del area de Ciencias Sociales en la Institucién Educativa

Octavio Calderon Mejia de la ciudad de Medellin, como mediacion para la
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formacion de sujetos politicos” planifico sistematizar el nacimiento de
liderazgo como medio para la formacién de personajes politicos en la
institucion educativa Octavio Calderon Mejia de la ciudad de Medellin. EI
meétodo utilizado fue la cualitativa, la vision de trabajo a nivel de la
investigacion fue metodoldgica. La poblacién y muestra se realiz6 en el
centro Educativo Octavio Calder6n Mejia. Para el presente estudio se tuvo
la participacion de las docentes del area de Ciencias Sociales. Como
técnica se utilizo la  recopilacion de datos fue la entrevista y grupos
localizados. Los instrumentos que permitieron la recoleccion de datos
fueron la recoleccion de la informacion, las grabaciones o filmaciones. Las
entrevistas, como informacion cualitativa forman textos, los cuales fueron
codificados y subcategorizados. Como deduccion general, sobresalié la
formacion educativa, el valor que tiene el profesor como ente de
transformacion en los locales educativos, profesores que realizan un
trabajo ético (influencia idealizada) y politico crean la manera de formar
sujetos que aporten juicios a su realidad produciendo cambios importantes
que permitan transformar y transformarse en lideres por medio de la

comunicacion fluida (motivacion) y la instruccion.
Antecedentes nacionales

Idone (2012) en su estudio sobre “Estilos de liderazgo del director segiin
percepcion docente y autoevaluacion del desempefio docente en una
institucion de Ventanilla” planifico el objetivo primordial determinar la
forma de liderazgo del director segun calificacion de evaluacion propia del
desempefio del profesor en un centro educativo de Ventanilla. El tipo de
estudio fue aplicada y nivel descriptivo simple. La poblacion y muestra del
estudio estuvo conformada por 41 profesores. Para la recopilacion de datos
se empled un cuestionario de estilos de liderazgo y otro de desempefio
docente ya certificado. Los cuestionarios sobre formas de liderazgo y
estructura fueron los instrumentos de investigacion. Para el andlisis de

datos descriptivos, se realizd la tabulacion de los datos estadisticos
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utilizando tablas y figuras expresadas en porcentajes y frecuencias. Los
resultados indicaron que un (51,22%) de docentes estan regularmente de
acuerdo con el estilo democratico y en cuanto al compromiso en el
desempefio de sus funciones se halld en el nivel medio (41,4%). Se
finalizd que la forma de liderazgo democratico del director, incremento la

intervencion de los profesores en las actividades del centro educativo.

Cervera (2012) en su estudio acerca de “Liderazgo transformacional del
director y su relacién con el clima organizacional en las Instituciones
Educativas del distrito de Los Olivos” su objetivo fue analizar la relacion
existente entre el Liderazgo Transformacional y el Clima Organizacional
en las instituciones educativas del distrito de Los Olivos. La investigacion
fue de tipo descriptivo correlacional. La poblacion estuvo formada por 171
profesores. La muestra fue no probabilistica de tipo intencionado, la
muestra resulto de un censo realizado. La técnica de recoleccion de datos
fue la encuesta y los instrumentos empleados fueron dos cuestionarios: uno
para evaluar el Liderazgo Transformacional y otro para estimar el clima
organizacional. Resultado: el liderazgo transformacional del directivo y el
clima organizacional se relacionan estadisticamente en los centros

educativos del distrito de Los Olivos.

Martinez (2013) en su estudio acerca de “El liderazgo transformacional
en la gestion educativa de una institucion educativa publica en el distrito
de Santiago de Surco” proyecto el reconocimiento de las peculiaridades
del liderazgo transformacional en la direccion de una Institucion Educativa
de la UGEL 07. El trabajo de investigacion fue de tipo no experimental,
descriptivo, y el estudio fue determinado por razonamientos adecuados a la
realidad peruana y encuadrada dentro del plan piloto de municipalizacion
de la gestion educativa 2007. Primeramente la muestra estuvo conformada
por solo un director que cumple con el requerimiento de antigiiedad en la

institucion con mas de 8 afos en el cargo.
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Seguidamente en una segunda muestra fue formada por 19 profesores, a
quienes se les aplico la encuesta. Para la préctica de la entrevista se
escogio a 9 profesores. Se manejaron dos instrumentos: la entrevista y el
MLQ -5s (cuestionario de Liderazgo Multifactorial). La tactica de acopio
de datos fue la exploracién bibliogréfica y las encuestas y, como
instrumento, se utilizd también el cuestionario MLQ Version corta
(Multifactor Leadership Questionnare 5X). Como resultado genérico, se
determind que tres particularidades del liderazgo transformacional
referidos al director proporcionarian las relaciones institucionales, tales

como la influencia, la estimulacion y motivacion docente.

Parraga y Bartolo (2014) en su informe sobre “Liderazgo
transformacional del director y el desempefio del trabajador de servicio en
las instituciones educativas publicas segun los docentes de la Red 18-Ate,
20147, asumi6 como objetivo transcendental establecer la relacion que
concurre entre el liderazgo transformacional del director y el desempefio
del trabajador de servicio en las organizaciones educativas del sector
publico segun los docentes de la Red 18-Ate, 2014. La poblacién estuvo
formada por 165 profesores que trabajan en la Red 18 --UGEL 06 y la
muestra fue de tipo censal; es decir toda la poblacién. El disefio de
investigacion fue de tipo transversal-correlacional, no experimental. El
Modo de recopilacion de datos fue la encuesta y el instrumento fue el
cuestionario. Para el proceso de los datos se manejo el programa SPSS,
Microsoft Excel; para el analisis de los datos se utilizd tablas de
frecuencia, figuras de barra y la prueba de coeficiente de correlacion de
Spearman. Finalmente se vio que coexiste una correlacion positiva y
significativa del 0,959 y el p-valor = 0,001< 0,05, entre el liderazgo
transformacional del director y el desempefio de los trabajadores de

servicios.

La evidencia empirica revela que los estudios realizados sobre el liderazgo

transformacional, se basan en el enfoque que tendrian un impacto en la
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gestion del desempefio laboral del personal administrativo de la unidad en
estudio, logrando el cumplimiento de los objetivos establecidos

institucionalmente que beneficien a la poblacion usuaria.

2.2  Bases Tedricas
2.2.1 Teorias sobre liderazgo

Fue hasta los inicios del pasado siglo cuando se iniciaron los estudios
relacionados al tema de liderazgo de manera cientifica. El incentivo por entender
el proceso del liderazgo se ha descubierto desde la antigliedad, iniciando de los
jeroglificos egipcios en los que ya surgen los conceptos de liderazgo, a través de
los clésicos griegos, como Platon en “La Reptblica” y Aristoteles en “Politica” o
luego, Maquiavelo en el renacimiento con “El principe”. Las primeras
ilustraciones cientificas sobre el liderazgo estaban centrados en la especificacion
de los rasgos y peculiaridades personales usuales a los individuos que
desplegaban como lideres y que estas caracteristicas no eran presentes en los que
no acentuaban como tales. Entre los fundadores de este tipo de estudios se
encuentran Terman (1904) y luego Stodgill (1948), que colecciond gran parte de
los estudios llevados a cabo hasta ese momento. Estas investigaciones son
conocidas como “Teoria de rasgos” o “Teoria del gran hombre” y pueden

concluirse con la aseveracion de que el lider nace y no se hace.

Las investigaciones llevadas a cabo en la Universidad de Ohio,
determinaron la existencia de las cuatro dimensiones del liderazgo, propuestas por
Halpin y Winer (1952); Consideracién: Las conductas de liderazgo que
manifiestan respeto, confianza mutua y calidez humana, aprecio. Estructura de
inicio: Conducta con el cual el lider emprende el trabajo a efectuar por los
subordinados y su trato con ellos, implantando papeles a desempefiar y los canales
de comunicacion que se habran de manipular, asi como los sistemas de

compromiso Y responsabilidad. Enfasis en la Produccion: diligencias de liderazgo
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encaminadas a motivar una mayor actividad productiva, mostrando empefio en la
mision a cumplir. Sensibilidad Social: Procedimientos del lider que orientan

visiblemente su sensibilidad y la toma de conciencia en el entorno social.

Las experimentaciones llevadas a cabo registraron una escasa relevancia
de las dos ultimas dimensiones, por lo que las dos primeras, consideracion y
estructura de inicio quedaron como dimensiones clésicas y esenciales de la
Universidad de Ohio.

En base a los anteriores estudios, el Centro de Investigacion de Técnicas
de Grupo, Cartwright y Zander (1960) instituyeron el liderazgo denominando
funciones de grupo o roles, reconociendo las dos siguientes: Funciones de logro
de objetivos: Cerciorarse que el grupo cumpla y trabaje para conseguir los
objetivos, monitoreando el proceso y evaluando los resultados. Funciones de
mantenimiento del grupo: Establecimiento de las relaciones interpersonales
fluidas, evitar conflictos entre miembros del grupo, ofrecer apoyo y estimular

trabajos en equipo.

McGregor (1960) propago la Teoria X e Y, fundada en dos concepciones
opuestas de la naturaleza humana y del liderazgo. Por un lado, estan los lideres
que suponen que el hombre por naturaleza rehdye el trabajo, por lo que los Unicos
modos de motivacidn son las amenazas o las recompensas materiales (Teoria X).
Por el reverso, otros lideres opinan que el hombre es capaz de controlarse y auto
motivarse para alcanzar los objetivos sefialados y complacerse con su trabajo
(Teoria Y).

Goleman (1997), propone el concepto de inteligencia emocional,
definiéndolo como la destreza para reconocer los sentimientos propios y ajenos y
la facilidad para manipularlos. A la postre, Goleman, Boyatzis y McKee (2002),
tratan colectivamente de los conceptos de inteligencia emocional y liderazgo,
ultimando que lo que ellos nombran resonancia del lider, es la capacidad de
manifestar las emociones positivas de sus subordinados y es la clave del éxito de

su labor. En objecion a los efectos positivos de la resonancia del lider, los mismos
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autores inciden en que los lideres igualmente pueden ejercer un liderazgo toxico,
que produce resultados totalmente opuestos e indeseables, al crear entre los

subordinados un clima emocional negativo.

Covey (1993), en su teoria de liderazgo centrado en principios, difiere
entre las tres siguientes representaciones de practicar el poder: Poder coercitivo:
Fundamentado en el temor del subordinado a los efectos de no alcanzar los
objetivos sefialados. Tratdndose de una lealtad superficial, que puede producir
efectos negativos al desaparecer la amenaza. Poder utilitario: Cimentado en una
reciprocidad Gtil entre lider y subordinado en el que ambos deberian salir
beneficiados y lograr sus objetivos. Poder centrado en principios: Fundado en el
poder que algunas personas despliegan sobre otras, ya que los seguidores confian

y respetan en los principios de sus lideres.

2.2.2 Teorias sobre liderazgo transformacional

El denominado liderazgo transformacional, desde su introduccion teorica, ha sido
el modelo que ha centrado mayor atencion por parte de la psicologia
organizacional. El concepto fue concebido por Burns (1978) en su investigacion
descriptiva sobre liderazgo politico, aunque con posterioridad la psicologia
organizacional se apropio del mismo (Bass y Riggio, 2006). La elaboracion mas
destacada del constructo corresponde a Bass (1996), quien propuso la denominada
Teoria Multifactorial del Liderazgo. Esta conceptualiza el liderazgo a partir de
conductas definidas que se articulan sobre la base de tres dimensiones,
coincidentes con tres modelos de liderazgo definidos: el liderazgo
transformacional, el liderazgo transaccional y el liderazgo laissez faire.
Genéricamente, el autor definié el liderazgo transformacional como aquel que
apela a las necesidades fundamentales de los seguidores y que influye en los
mismos para trascender las simples metas a corto plazo (Burns 2003). En buena

medida, el liderazgo transformacional reemplazd el interés por el estudio e
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investigacion del liderazgo transaccional, orientacion predominante hasta

entonces.

Los lideres transformacionales son descritos como capaces de motivar a
sus seguidores para que trasciendan sus propios intereses individuales, de modo
que orienten su comportamiento a la consecucion de metas colectivas (Bass,
1985). Asi, este tipo de lideres posibilitan la consecucioén de cambios profundos
de comportamiento en sus seguidores, incrementando su motivacién y su
capacidad de rendimiento a traves de su influencia personal. Estos lideres
estimulan e inspiran a sus seguidores para obtener resultados extraordinarios y, en
el mismo proceso, desarrollan su propia capacidad de liderazgo. El lider
transformacional se considera como opuesto al lider transaccional cuya principal
caracteristica consiste en formular el intercambio de recompensas eventuales,
contingentes a la emisién, por parte de los seguidores, de una serie de conductas
deseadas (Burns, 1978). El liderazgo transformacional representa, en este sentido,
una superacion del liderazgo transaccional. Segun Bass (1999). Por altimo, Bass
(1985) definio el denominado liderazgo laissez faire como aquel que,
paraddjicamente, esta caracterizado por la ausencia de cualidades transaccionales
o transformacionales en el lider. Algunos autores lo consideran como un tipo de
liderazgo destructivo que muestra una relacion sistematica con estresores
organizacionales (Skogstad, Einarsen, Torsheim, Aasland y Hetland, H., 2007;

Rodriguez-Mufioz, Gil y Moreno-Jiménez, 2012).

Existe numerosa evidencia empirica que demuestra que el liderazgo
transformacional puede dinamizar a los seguidores para exceder el rendimiento
esperado, asi como obtener elevados niveles de satisfaccion y compromiso con el
grupo y con la organizacién (Bass, 1995). De igual modo, se ha comprobado que
los comportamientos vinculados al liderazgo transformacional tienen un efecto
positivo sobre variables individuales y grupales como el compromiso de los
empleados, la motivacion y la ejecucion eficiente de tareas (Cruz-Ortiz, Salanova

y Martinez 2013a), asi como sobre variables vinculadas a la efectividad y al
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rendimiento organizacional (Bono y Judge, 2004; Cruz-Ortiz, Salanova y
Martinez 2013 b).

Las teorias de la autorregulacion sostienen que los lideres que rapidamente
se adaptan a la variedad de requerimientos organizacionales y contextos pueden
maximizar su eficacia y efectividad (Sosik et al., 2002) debido a que la
autorregulacion promueve la cooperacion, el entendimiento y la satisfaccion de las
expectativas del grupo y la organizacion, propicia el emerger del liderazgo, y da
pie al ejercicio de la responsabilidad, el refuerzo de la confianza y el logro de la
eficacia y efectividad. Los lideres se adaptan a su comportamiento a las
expectativas que de €l se tienen, pueden responder a la complejidad y dinamica
de las organizaciones actuales (Sosik et.al., 2002). Es precisamente esta dinamica
entre las organizaciones y el entorno, la que genera un contexto que facilita el
desarrollo de un liderazgo transformacional (Howell & Costley, 2001), sea en
situaciones donde los rapidos cambios del ambiente externo presionan a la
organizacion a adaptarse rapidamente o cuando debido a esas mismas
circunstancias, los seguidores o estdn preocupados por el futuro o estan
desempefiando labores importantes pero mal remuneradas o incluso se trae una
historia institucional donde se ha destacado el liderazgo transformacional. Si por
el contrario, las condiciones del entorno son estables y hay seguidores con buen
entrenamiento y experiencia que disfrutan de su trabajo, estan bien remunerados y
tienen un estatus dentro de la organizacion, la cual a su vez promueve la
independencia, el autocontrol y la equidad seguramente no se requerird de un
liderazgo transformacional (Howell & Costley, 2001 p. 28) siendo el estilo

transaccional el que mantenga el equilibrio.

Debido a que el liderazgo transformacional se manifiesta cuando es
necesario cambiar la visién la mision de la organizacién para adaptarse a la
dinamica del entorno, se pueden afirmar que los lideres mas eficaces en ambientes
donde se requiere un rapido cambio son los lideres transformacionales (Howell &
Costley, 2001, p 239).
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Algunas de las investigaciones sobre liderazgo han encontrado que el
estilo transformacional es méas eficaz en equipos que trabajan en el desarrollo de
nuevos conceptos, ideas y productos, que en aquellos que trabajan con productos
y tecnologias ya existentes. Sin embargo, la principal caracteristica del liderazgo
transformacional es el efecto cascada o dominé (Bass, Avolio, 206, p 30) el cual
se refiere al lider que tiene la capacidad de contribuir a que los miembros de la
organizacion se transformen a su vez de ejercer el liderazgo transformacional en
el momento en que sea necesario. Al hacerlo asi se estd garantizando la
sostenibilidad de la organizacion la cual es una de las dimensiones de la eficacia y

sin la cual no sera posible la viabilidad de la misma.

Asi mismo su impacto favorable en las reacciones emocionales y
psicologicas de los miembros de la organizacion a través de las dimensiones de
estimulo intelectual, consideracion individualizada, influencia idealizada o
carisma y motivacion e inspiracion; producen simultaneamente mejoras en el
desempefio de las personas y el grupo y los lideres que rapidamente se adaptan a
la variedad de requerimientos organizacionales y contextos por lo que es posible

maximizar la eficacia y efectividad.

Reflexion: La vision e identidad compartidas, conducen hacia la cultura de
union cuyo resultado es un alto compromiso de los trabajadores, una proximidad
concreta y existencia de lazos afectivos y emocionales positivos entre los lideres
del grupo y la conformacion de espacios laborales saludables, que propician a su
vez el mejoramiento de la eficacia organizacional. En este contexto el papel del
lider es fundamental por cuanto es el elemento que activa el desarrollo, y esto es

posible a través de las préacticas del liderazgo transformacional.

2.2.3 Teorias sobre desempefio laboral.

El desempefio laboral establece un instrumento de forma variada de dimensiones

mostrando varias dificultades en sus conceptos operativos de forma, generando su
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medicion. La concepcién de desempefio laboral, permite plantear dos
perspectivas: Primero, que esta orientado al trabajo de intereses de una Institucion
(Econémica) y segundo, el interés en observacion y medicion de la forma de
comportarse de las personas en el desempefio de sus funciones (Quijano, 1997).
De otra parte, es muy necesario hacer la diferencia del concepto del desempefio
laboral como un proceso, referido al comportamiento especifico que ejerce la
persona en una forma de trabajo establecido (Campbell, 1997), como resultado
de tal conducta, que menciona un resultado o utilidad (Sonnentag et al., 2008). De
la misma forma existe un tercer aspecto importante: la efectividad, que esta
referido al valor o utilidad que favorece en el desempefio de la institucion. De lo
cual, ambos aspectos se relacionan, ya que cualquier consecuencia laboral, es
resultado de las funciones adecuadamente realizadas por el servidor, ademas de la
medicion de los resultados y los comportamientos. De otro lado el resultado o
rendimiento constituye un concepto para medir el grado de satisfaccion de los

objetivos de la organizacion (Sonnentag y Frese, 2008).

El desempefio laboral, instituye uno de los instrumentos muy importantes
en la ciencia organizacional, gestion del talento humano, y la psicologia del
trabajo. Toda institucion publica o privada necesita servidores con alto nivel de
desempefio para lograr buenos resultados, que brinden servicios y productos de
calidad, obteniendo ventajas competitiva y sostenible en su medio. De otra
manera, desde el propio servidor, el desempefio laboral se constituye en una
importante fuente de satisfaccion personal; asi mismo puede traer frustracion,
fracaso personal, insatisfaccion, etc.; dependiendo mucho del nivel de desempefio

laboral (Sonnentag y Frese, 2008).

La valoracién del desempefio laboral, se convierte en un producto
principal en la gestion de recursos humanos; y su evaluacién permite tener
decisiones informadas en el reclutamiento de sus servidores, propuestas que
intervengan en la gestion del personal, reconocimientos laborales, promocion
laboral, etc. (Borman, 2000). Por otra parte, Quijano (1997) manifiesta que

compone una herramienta muy utilizada en cualquier sistema social, con
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solemnidad en aquellas organizaciones que tienen como proyecto el alcance eficaz

de objetivos y metas.

Sostuvo Stoner (1994), citado en Araujo y Guerra (2007) que “el
desempefio laboral es la manera como los miembros de la organizacion trabajan
eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas
con anterioridad”. Dentro de esta definicion, se propone que el desempefio laboral
esta enmarcado a la forma como se realizan las tareas delegadas por parte de los
servidores de la institucion con el fin de alcanzar los objetivos definidos.

Mondy y Noe (1997) consideraron que “El sistema de evaluacion del
desempefio, contempla los procesos a los cuales se someten los recursos humanos,
considerando diferentes métodos y criterios para la medicion del rendimiento de
los trabajadores” (p.55). Los métodos considerados por Mondy y Noe (1997) son
los siguientes: Planeacidn de recursos humanos; al calcular los recursos humanos
de una empresa, tiene que disponerse de datos que narren el potencial general de
promocion de todos los trabajadores, especialmente, de los directivos.
Reclutamiento y seleccion; las sistematizaciones en la evaluacion del desempefio
pueden ser ventajosas para pronosticar el desempefio de los postulantes al empleo.
Desarrollo de recursos humanos; una evaluacion de desempefio debe marcar las
necesidades especificas de capacitacion y desarrollo de un trabajador,
consintiendo a los individuos aprovechar sus puntos fuertes y minimizar sus

diferencias.

Al respecto, ldalberto Chiavenato (2002) expuso que el desempefio es
“eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es
necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y
satisfaccion laboral” (p.54). Entonces se puede decir que el desempefio laboral de
las personas es la mezcla de su desempefio con sus resultados; el desempefio
define la capacidad de los trabajadores. Un individuo puede generar un mejor
desempefio en el trabajo en menor tiempo, realizando menor esfuerzo y mayor

efectividad.
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Segun Palaci Descals, (2005), explica que “el desempefio laboral es el
valor que se espera aportar a la organizacion en los diferentes episodios
conductuales que un individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo” (p.155). Asi
mismo considerd que existen elementos que influyen el desempefio laboral, que
se relacionan y generan un bajo o alto desempefio laboral. Entre estos tenemos:
retribuciones monetarias y no monetarias, satisfaccion en relacion con las tareas
asignadas, habilidades, aptitudes, competencias, para realizar las tareas signadas;
capacitacion y desarrollo constante de los empleados; factores motivacionales y
conductuales del individuo, clima organizacional, cultura organizacional y

expectativas del empleado (p.160).

De otra forma, en la revision del aspecto literario, se considera diferentes
propiedades o caracteres que ayuden en el entendimiento de la variable de estudio:
La caracteristica dindmica y la variable de su ejecucion. Referente a su
comportamiento dindmico, existe homogeneidad entre los tedricos al plantear que

el desempefio no es estable a través del tiempo (Ramirez, 2013).

2.2.4 Teorias sobre el desempefio laboral en el area organizacional.

En el area organizacional se ha estudiado lo relacionado al desempefio laboral,
infiriéndose que el mismo depende de multiples factores, elementos, habilidades,
caracteristicas o competencias correspondientes a los conocimientos, habilidades
y capacidades que se espera una persona aplique y demuestre al desarrollar su
trabajo. La consideracion del desempefio, responde a una interpretacion holistica
que supera los aspectos estrictamente laborales. Se entiende al desempefio laboral
y grupal como un valor agregado en la organizacion, dado por un conjunto de
comportamientos de los equipos de trabajo, que contribuyen directa e

indirectamente a los objetivos de la organizacion (Borman, 2000).

El desempefio de un servidor en algunas ocasiones puede ser alta y en

otras ocasiones baja. Varia en funcién de factores de la persona, como su proceso
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de aprendizaje, la experiencia, su edad, etc., o los conceptos propios de la
institucién, siendo mas firmes y sistematicas, tales como el liderazgo directivo, el

clima laboral, la cultura organizacional, etc.

De otra manera, la variable en ejecucion explica en funcion a las
categorias del desempefio tipico y desempefio maximo. El primero es referido a lo
que el servidor debera realizar, siendo un comportamiento promedio; mientras que
en el segundo, trata del desempefio sobresaliente que el servidor es capaz de
realizar ( Barnes y Morgeson, 2007). EI modo de variedad en el desempefio, es de
gran interés en el marco actual de la gestion del desempefio laboral en toda
institucion, por lo que busca el criterio de desempefio maximo del personal para
lograr los resultados de la organizacion proyectandose una idea positiva
organizacional; en contrario al desempefio tipico, que instituye un concepto
tradicional en que los servidores no demuestran energia potencial (Barnes y
Morgeson, 2007)

Milkovich y Boudreau (1994) referido por Quintero, Africano y Faria
(2008, p.36) aclaro que el desempefio laboral posee diferentes caracteristicas
peculiares, como son: capacidades, habilidades, necesidades y cualidades que
articulan con la forma de trabajo de la institucién, desarrollando comportamientos
influyendo en las metas y cambios contratiempos que se estan dando en las

instituciones.

Chiavenato (2011) disefia que el aporte que brinda cada servidor, va a
depender en parte de sus habilidades y competencias personales, y de otro modo
sus apreciaciones sobre la linea deben desempefiar. El presente accionar encuentra
su origen en sus capacidades y habilidades propias de cada servidor, y de las
apreciaciones y la informacién que recoja de su centro trabajo. Por lo que, el
desempefio laboral, se condiciona a los factores organizacionales, con prioridad

aquellos orientados a la gestién del talento humano.
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2.3 Definicion de conceptos.
2.3.1 Definiciones del lider

Fiedler (1967) detallo al lider como “el individuo de un grupo al que se le ha
encomendado la tarea de dirigir y coordinar las actividades del grupo, o a quien,
en ausencia del lider designado, tiene la responsabilidad de realizar tales

funciones en el grupo”.

(Landy y Conte, 2005) La conducta involucrada en ejercitar la influencia
puede denominarse liderazgo y aquellos que cultivan tal influencia pueden

denominarse lideres.

Gomez (2008) “El lider es la persona capaz de ejercer influencia en otros,
para dirigirlos y guiarlos en forma efectiva hacia el logro de los objetivos y metas

organizacionales”.

2.3.2 Definiciones del liderazgo transformacional

Bass (1995) definié al Liderazgo Transformacional como: Aquel individuo que
motiva a las personas a hacer mas de lo que ellas mismas esperan y como
consecuencia, se producen los cambios en los grupos, las organizaciones y la
sociedad. Por esta razon, Bass considera a este modelo de liderazgo como
transformador, porgue tiene relacién con las necesidades humanas y en especial
con aquellas que corresponden al crecimiento personal, autoestima vy

autorrealizacion.

Segun Bass (1999) citado en Mendoza y Ortiz (2006) definio al liderazgo
transformacional como: Aquel liderazgo que motiva el surgimiento de la
conciencia de los trabajadores, quienes aceptan y se comprometen con el logro de
la mision de la organizacion, dejando de lado sus intereses personales para dar

prioridad a los intereses del grupo u organizacion. Es el tipo de liderazgo que
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tienen algunos individuos con una fuerte vision y personalidad, con las cuales son
capaces de cambiar las expectativas, percepciones y motivaciones, asi como

liderar el cambio dentro de una organizacion.

Stodgill (1948) citado por Morocho (2010) defini6 al liderazgo
transformacional como el “proceso de dirigir las actividades laborales de los

integrantes de un grupo, ademas de influir en ellos”. (p.10).

Para Salazar (2006) con referencia al liderazgo transformacional, y en base
a sus caracteristicas lo enfoca y define como: El liderazgo transformacional, es un
liderazgo seductor, que tiene vision de futuro, sofiador, flexible, comprensivo,
colectivo y democratico; en el cual, la influencia se ejerce de un modo compartido

con los miembros de la organizacion. (p. 1).

Molero, Cuadrado, Navas, & Morales (2007) considera la funcion de lider
en el proceso motivacional de sus seguidores mediante la transformacion de sus

actitudes y valores, asi como en el aumento de su rendimiento.

Molero (2011) Los lideres transformacionales son capaces de motivar a

sus seguidores para que lleguen “mas alld” de lo esperado.

Por su parte Salanova (2008) expone que el lider transformacional es
quien sabe conducir a los demas hacia un fin percibido como compartido y logra

el compromiso de los equipos de trabajo, asi como el de la organizacion.

2.3.2.1 Definiciones de las dimensiones del Liderazgo Transformacional.

Para la presente investigacion se considera las dimensiones planteadas por Bass y
Avolio (1996) referido en Mendoza y Ortiz (2006), siendo la que mas se ajusta a
la probleméatica. Se razono y considero cuatro dimensiones del liderazgo
transformacional: a) Estimulacion intelectual, b) Consideracion individualizada, c)

Motivacion e inspiracion y d) Carisma o Influencia idealizada.
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Estimulacion intelectual: Prioriza la creatividad, permite indagar nuevas
formas nuevas formas de ejecutar cosas y percibe nuevas formas que
mejoren la institucion.

Consideracion individualizada: Estructura formas que permitan una afluida
comunicacion con sus servidores de forma personal o en grupo. El lider es
un escucha activo y buen comunicador. Preocupandose por la ayuda, la
simpatia proporcionando desafios y oportunidades. Interesando porque los
seguidores se desarrollen profesionalmente y hagan carrera en la
institucion.

Motivacion e inspiracion: La labor del lider es el que motiva, premia,
felicita a los integrantes de la organizacion con el proposito de lograr en
ellos un desempefio laboral superior, logrando esfuerzos adicionales y
convencer a sus seguidores de sus habilidades. Creando aptitudes de
cambio y alienta un amplio nivel de intereses. Esperando el mejor
esfuerzo.

Influencia idealizada o carisma: Se considera importante, ya que tiene un
sentido de intencién. Los lideres seductivos, son observados por los
discipulos como personas de un alto nivel de ética, conviccion y
honestidad. Comprometiéndose en forma total con la institucion, siempre
destaca su presencia en las actividades, ubicAndose adelante cuando hay

dificultades u ovacionando el triunfo.

2.3.3 Definiciones de Desempefio Laboral

Stoner (1994, p.510) citado en Araujo y Guerra (2007) sostuvieron que

(13

el

desempefio laboral es la manera como los miembros de la organizacion trabajan

eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujetos a las reglas basicas

establecidas con anterioridad”. Sobre la base de esta definicion, se plantea que el

desempefio laboral esta referido a la manera como se ejecutan las funciones
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encomendadas por parte de los empleados de una organizacion con la finalidad de

alcanzar las metas definidas.

Arce (2016) quien define que el desempefio laboral esta expresado en el
accionar del personal como el servidor que ejecuta sus funciones enmarcadas en el

perfil de puesto de trabajo en una institucion.

Ramirez (2013): “El desempefio laboral individual como todas aquellas
conductas de los individuos que estan orientadas al cumplimiento de los objetivos
organizativos y que, por tanto, constituyen un valor esperado por la organizacion

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

Motowidlo, Borman y Schmitt (1997), definen que el desempefio laboral
se puede sistematizar a partir de cuatro caracteristicas primordiales: Caracter de
comportamiento, considerando al comportamiento como un semblante que define
el desempefio, antes que en los resultados; el desempefio es lo que el individuo
hace en su labor y que debe de evaluarse de forma positiva 0 negativa para la

efectividad Unica segln su organizacion.

Segun Chiavenato (2002, p.236) citado en Araujo y Guerra (2007) el
desempefio se define como “eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria para la organizacién, funcionando el

individuo con una gran labor y satisfaccion laboral”.

Segun Chiavenato (2000, p.359) “el desempefio laboral es el
comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este

constituye la estrategia individual para lograr los objetivos™.

D’Vicente (1997) referido en Araujo y Guerra (2007) definio ‘el
desempefio laboral como el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el

logro de las metas dentro de la organizacion en un tiempo determinado”.
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2.3.3.1 Definiciones de las Dimensiones del desempefio laboral.

En el espacio organizacional se ha investigado todo lo concerniente al desempefio
laboral, desprendiéndose que el mismo tiene dependencia de varios factores,
habilidades, caracteristicas o competencias adecuados a los conocimientos que se
espera que la persona aplique y pueda demostrar en el desarrollo de su labor.
Chiavenato (2002, p. 367) citado en Araujo y Guerra (2007), muestra que el
desempefio de los individuos se mide con parametros inicialmente definidos y

valorados, los cuales se despliegan:

1. Factores actitudinales: Mediante la disciplina, actitud cooperativa,
iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion,
presentacion particular, interés, creatividad, capacidad de ejecucion.

2. Factores operativos: Conocer el compromiso en cuanto a la habilidad y
destreza que las funciones que le compete segun el manual de
organizacion y funciones, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo,

liderazgo.
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

Hipatesis.

Hipdtesis general.

El liderazgo transformacional se relaciona en forma significativa con el

desempefio laboral del personal administrativo en la Regién Puno, Unidad de

Gestion Educativa Local Yunguyo-Puno, afio 2018.

3.1.2

b)

3.2

3.2.1

Hipotesis especificas.

El liderazgo transformacional se relaciona en forma significativa con el
factor actitudinal laboral del personal administrativo en la Region Puno,
Unidad de Gestion Educativa Local Yunguyo-Puno, afio 2018.

El liderazgo transformacional se relaciona en forma significativa con el
factor operativo laboral del personal administrativo en la Region Puno,

Unidad de Gestion Educativa Local Yunguyo-Puno, afio 2018.

Variables.
Identificacion de la variable independiente.

Variable 1: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL



3.2.1.1 Dimensiones
Dimension 1: Estimulacion Intelectual

- Creatividad.

- Intuicion.

- Innovacion.

- Autonomia.

- Competencia.
- Habilidades.

- Conocimiento.

- Eficacia.

Dimension 2: Consideracion Individualizada

- Entrenamiento.

- Empatia.

- Valoracion Unica.

- Diagnostico de necesidades.
- Diagnostico de capacidades.
- Desarrollo personal.

- Responsabilidad.

Dimension 3: Motivacion e Inspiracion.

- Optimismo.
- Espiritu de equipo.
- Comunicacion fluida.

- Compromiso.
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Dimension 4: Carisma o Influencia Idealizada.

- Respeto.

- Confianza.

- Seguridad.

- Conducta ética y moral.

3.2.1.2 Escala de mediciones.

ESCALA LIKERT

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

3.2.2 ldentificacion de la variable dependiente.
Variable 2: DESEMPENO LABORAL
3.2.2.1 Dimensiones.
Dimension 1: Factores Actitudinales.

- Disciplina.

- Actitud cooperativa

- Iniciativa

- Responsabilidad

- Habilidad de seguridad
- Discrecion

- Interés

- Presentacion personal.
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Dimension 2: Factores operativos

- Conocimiento del trabajo
- Calidad

- Cantidad

- Trabajo en equipo.

3.2.2.2 Escala de mediciones.

ESCALA LIKERT

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

3.3  Tipoy disefio de investigacion
3.3.1 Tipo de investigacion.

Segun su enfoque o naturaleza, el objeto de estudio tendrd un enfoque
cuantitativo. EIl tipo de investigacion pura, también es de tipo descriptivo y
correlacional. Es descriptivo ya que investiga los acontecimientos y los valores en
que se declaran una o mas variables calculando y/o colocando al fendmeno en una
variable o concepcion. Es correlacional, puesto que representa la relacion entre
dos variables en un periodo determinado; es indicar que inspecciona las

consecuencias de la variable dependiente sobre la variable independiente.

La recopilacién de informacion es generalizada, numérica y cuantificable,
y el estudio de la exploracion y la definicion de resultados permiten cimentar la
comprobacion de la hipotesis, a través de procesos estadisticos, los cuales brindan

la posibilidad de trascender resultados (Mufioz, 2012). Este tipo de estudio, esta
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encaminada a la comprension de la realidad tal y como se muestra en una contexto

y espacio estacional dado. (S&nchez y Reyes, 2016).

3.3.2 Disefio de investigacion.

El disefio de la presente investigacion, pertenece al disefio no experimental,
transeccional o de corte transversal y correlacional. La investigacion no
experimental es la que se efectla sin maniobrar premeditadamente las variables
independientes; se estipula en clases, categorias, conocimientos, variables,
eventos, fenOmenos o contextos que ya acontecieron sin la intervencion directa
del investigador. Asimismo, se le conoce como investigacion ex post-facto (ya
ocurrieron los hechos y las variables) e indica variables y relaciones entre ellas en

su contexto natural (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

El grafico que le corresponde al disefio seleccionado es el siguiente:

Figura 1: Disefio de la investigacion.

En donde:

M = Muestra
V1 = Liderazgo transformacional
V2 = Desempefio laboral

r = Representa la relacion entre V1y V2
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3.4 Nivel de Investigacion

Segun el nivel de desarrollo del tema que se investiga, se trata de un estudio
correlacional-descriptivo. Los analisis descriptivos calculan, evaltan o recogen
datos sobre numerosos conceptos (variables), apariencias, dimensiones o
elementos del fendmeno a investigar. En un estudio descriptivo se opta una
cadena de asuntos, tramas y se evalla o recolecta informaciones sobre cada una de
ellas; para asi narrar lo que se averigua. Los estudios descriptivos solamente
intentan calcular o acumular informacién de forma auténoma o conjunta sobre las
variables a las que se refieren. Es descriptivo, porque investiga las ocurrencias y
las equivalencias en que se manifiestan una o més variables calculando o situando
al fendmeno en una variable o concepcion (Herndndez, Fernandez y Baptista,
2006)

Para Hernandez et al., (2006) las investigaciones correlacionales poseen
como propdsito averiguar la relacion que coexiste entre dos 0 mas concepciones,
clases, categorias o variables en un contexto en exclusivo. Los estudios
correlacidnales calculan el nivel de asociacion entre dos 0 mas variables (miden
relaciones). O sea, evalian cada variable presumiblemente relacionada y luego
analizan la correlacion. Estas correlaciones se respaldan en hipotesis entregadas a

prueba.

3.5  Ambito y tiempo social de la Investigacion

Ambito de estudio  : Region Puno, Unidad de Gestion Educativa
Local de Yunguyo-Puno.

Tiempo social : Afio 2018.
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3.6  Poblacion y Muestra
3.6.1 Unidad de Estudio

La unidad de estudio estd constituida por todo el personal administrativo en la
Region Puno, Unidad de Gestion Educativa Local Yunguyo-Puno, quienes
facilitaran testimonios correspondientes a las particularidades de las variables

tomadas.

3.6.2 Poblacion.

La poblacion (N) a considerar para el trabajo de investigacion, esta conformada
por 103 trabajadores administrativos en la Region Puno-Unidad de Gestion
Educativa Local Yunguyo-Puno; seleccionada con criterios de inclusion y

exclusion para la presente investigacion.

En funcion a los objetivos de estudio, se toma un marco muestral,
compuesto por el conjunto de trece (13) instituciones del sector educacion
(UGELS) de la Region Puno. EIl criterio de la poblacion identificada para que
participe en este estudio de investigacion, es considerando que esta institucion en
estudio estd en un nivel promedio en nimero de trabajadores administrativos que
laboran en el marco muestral; y ademas esta en una etapa de proceso intermedio
de avance en el proceso de mejora de la gestion publica. (MEF- Transparencia;

pagina web).
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Tabla 1

Poblacidn de estudio

N° de %
UGEL Yunguyo-PUNO 2018 Trabajadores
1. Area de Gestion Institucional 08 7,76
Area de Administracion 38 36,9
Area de Recursos Humanos 09 8.74
Area de Gestion Pedagdgica. 48 46.6
TOTAL 103 100%

3.6.3 Muestra

Se ha determinado trabajar con la totalidad de la poblacién propuesta, por ser esta
pequefia y tener acceso sin restricciones, por lo que resulta mejor trabajar con todo
el conjunto que viene también a ser la muestra (n) que es el conjunto de la

poblacion total; en este caso ya no necesita muestreo.

3.7 Procedimiento, Técnicas e Instrumentos
3.7.1 Procedimiento.

Para responder las preguntas de investigacion, se necesitd obtener datos fiables y
validos. Recolectar datos significo: a) Seleccionar un instrumento de medicion ya
existente, b) aplicar el instrumento, c) preparar los datos obtenidos para
analizarlos adecuadamente. La eleccion de la técnica requerida obedece a la

naturaleza del problema y el método de trabajo.

La recolecciébn de datos en esta investigacion proviene de fuente
Gnicamente primaria. Los testimonios indicados en el estudio fueron acopiados del

grupo de trabajo y se procesaron correctamente sin alteraciones, los datos fueron
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estructurados en la aplicacion del instrumento. La presente investigacion conto
con el permiso correspondiente del director de la institucién. Asimismo, se tuvo
cuidado: (a) la reserva de encuestado, (b) la cortesia y consideracion y (c) no

ocurrid prejuzgamientos.

3.7.2 Técnicas

Procedimientos sistematizados, operativos que sirven para la solucion de
problemas practicos. La técnica debe ser seleccionada teniendo en cuenta lo que
se investiga, porqué y para qué se investiga y como se investiga. (Blaxter, L.,
Hughes. & Tight, M., 2002).

La seleccion de las técnicas requeridas dependiendo de la naturaleza del
problema y la metodologia de trabajo; en este caso se quiso conocer la opinion de
las personas, y se opto por las entrevistas y cuestionarios. Se ha seleccionado un
instrumento apropiado para esta investigacion, instrumento que se ha adaptado
para aplicarlo correctamente hasta que funcione de forma apropiada: el MLQ-
Cuestionario de Liderazgo Multifactorial, en su version abreviada 5X, de Bass y
Avolio 2004, quien ha encontrado una técnica principal y predominante para
observar el fendmeno de la manera mas fiable y para que los resultados sean

validos.

Criterios de fiabilidad y validez; para utilizar un cuestionario o cualquier
otro instrumento, se debe establecer antes su validez y fiabilidad. Todos los
instrumentos que se usan para recoger fundamentos cientificos deben ser fiables y
validos, porque se puede tener la pregunta de investigacion mas inteligente del
mundo, con una hipotesis adecuadamente definida y claramente sefialada, pero si
las herramientas que se utiliza para evaluar o registrar son imperfectas, es como si

se tuviera nada.
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3.7.2.1 Andlisis de Fiabilidad

La fiabilidad del instrumento sefiala el grado en que su aplicacion reiterada al
mismo administrado produce igualdad de resultados (Hernandez et al. 2010).

Para estudiar la fiabilidad del instrumento se aplicdé el método de
consistencia interna por medio del coeficiente Alfa de Cronbach (S. Céardenas,
2012).

El proceso de andlisis radico en ejecutar una prueba piloto de 24 y 12
trabajadores administrativos; previa colocacién de la encuesta se adiestré a
personal para el llenado, se acopio la manifestacion en las encuestas y los datos se
procesaron en el programa estadistico SPSS version 22. Se considero la siguiente
tabla de niveles de confiabilidad:

Tabla 2.

Niveles de confiabilidad.

Valores Nivel
De-1a0 No es confiable
De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad
De 0,5a0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 2 0,89 Fuerte Confiabilidad

De0,90al Alta confiabilidad.
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3.7.2.2 Prueba estadistica

Escala: Todas las variables

Tabla 3.

Estadisticos de Fiabilidad de Cuestionarios

Alfa de N° de
Cuestionario Cronbach Elementos
Liderazgo transformacional 0,929 24
Desempefio laboral 0,874 12

Interpretacion:

Habiéndose obtenido valores de 0.929 en el cuestionario Liderazgo
transformacional y de 0.874 en el cuestionario Desempefio laboral, podemos

demostrar que el instrumento es de alta y fuerte confiabilidad respectivamente.

3.7.2.3 Validacion del instrumento.

La validez se define como el grado en que un instrumento mide realmente la
variable que pretende medir (Hernandez et.al, 2014). El “Juicio de expertos” es un
método de validacion atil para verificar la fiabilidad de una investigacion que se
define como “una opinion informada de personas con trayectoria en el tema,
reconocidas por otros como expertos cualificados en éste, y que pueden dar
informacién, evidencia, juicios y valoraciones” (Escobar-Perez y Cuervo-

Martinez, 2008:29).

En la presente investigacion, para la validez del instrumento empleado; se
utiliz6 en primer término, los validados y adaptados por Emma Rojas Galvan

(2016); y para la adaptacion a nuestro contexto y reconsideracion de los anteriores
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juicios, se invitd a funcionarios publicos competentes en gestion y politicas
publicas, y en gestibn administrativa; interesados en conseguir recursos
estratégicos como el liderazgo transformacional, que permita alinear el talento de
los servidores publicos, promoviendo el compromiso de mejor desempefio y la
concrecion de la misién de las instituciones del Estado. Tras plantear este
instrumento a consulta, aplicada mediante la técnica de “Juicio de expertos” el que
consistio en someter el instrumento de medicion con la finalidad de determinar la
validez de su contenido; se solicit6 marcar el grado de evaluacion a los
indicadores para los items del instrumento; bajo los conceptos de Claridad,
Objetividad, Consistencia, Coherencia, Pertinencia, y Suficiencia; de acuerdo a su
opinidn y criterio de expertos. Se concluyd el resultado de la validacion con
opinion “Favorable” y las rbricas respectivas en el correspondiente “Informe de

opinion de expertos del instrumento de investigacion”.

3.7.3 Instrumentos

Los instrumentos son medios auxiliares para recoger y registrar los datos
obtenidos a traves de las técnicas. Blaxter, L.,Hughes, C & Tight, M (2002).

Cuestionario: Para el presente trabajo de investigacion se aplicd un
cuestionario dirigido al Personal Administrativo de la UGEL Yunguyo-Puno, para
el recojo de datos de la encuesta, ajustado para la operacionalizacion de las
variables objeto de la observacidn e investigacion; las preguntas del cuestionario
son los indicadores. Para la obtencidn de datos se utilizé dos cuestionarios para

medir cada una de las variables de la investigacion.

Encuesta: En el presente trabajo de investigacion se aplicé una encuesta al
personal administrativo de la UGEL Yunguyo-Puno, siendo esta una técnica

cuantitativa ejecutada sobre la muestra de personas, se utilizd operaciones
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ajustadas a interrogaciones, para conseguir medidas de caracteristicas objetivas y

subjetivas de la poblacion.

El instrumento de medicion aplicado para medir las variables contenidas

en las hipotesis, ha sido adecuado a nuestro contexto, es empéatico y no se utilizé

un lenguaje muy elevado para el sujeto participante, asi se pudo evitar errores que

lleguen a afectar la validez y confiabilidad del instrumento de medicién. Registra

datos cuantitativos y observables que representan los conceptos o las variables que

como investigacion capturan verdaderamente la “realidad” que se espera y desea.

3.7.3.1 Fichas Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

A.

Ficha técnica de la variable independiente

Instrumento 1

Nombre

Autor

Dimensiones

Cuestionario de Liderazgo
Transformacional
MLQ  Cuestionario de Liderazgo
Multifactorial-Version abreviada 5X-de
Bass y Avolio 2004, adaptado por Emma
Rojas Galvan (Tesis de Maestria, UCV-
Per() 2016.

- Estimulacion Intelectual

- Consideracion

Individualizada

- Motivacion e Inspiracion



items
Tiempo de aplicacion
“Fiabilidad

Validacién

Baremo

Estimulacién Intelectual.

Consideraciéon

Individualizada

Motivacion e Inspiracion

Influencia Idealizada

carisma

- Influencia  idealizada

carisma

24 items.
Aproximadamente 15 minutos
Alfa de Cronbach.

Técnica de “Juicio de expertos”

Bajo :<P25=<22
Medio : P26-P74 =23 -32
Alto :>p75=>33
Bajo :<P25=<16
Medio : P26-P74 =17 -24
Alto :>p75=>25
Bajo :<P25=<10
Medio : P26-P74 =11 -14

Alto >p75=>15

0 Bajo:<P25=<9

Medio : P26-P74 =10 -14

Alto >p75=>15

Ficha técnica de la variable dependiente.
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Instrumento 2

Nombre : Cuestionario de Desempefio Laboral.

Autor : Cuestionario: desempefio de seguidores
Construido por Williams y Anderson
(1991), adaptado por Emma Rojas
Galvan. (Tesis de Maestria, UCV- Peru)

2016.
Dimensiones : - Factor Actitudinal
- Factores operativos
items . 12 items
Tiempo de aplicacion Aproximadamente 10 minutos
“Fiabilidad : Alfa de Cronbach.

Validacion : Técnica de “Juicio de expertos”
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1  Descripcion del trabajo de campo

La muestra estuvo conformada por 103 servidores de la UGEL Yunguyo de cuatro
areas relacionadas directamente con el area administrativa de la entidad. En el
trabajo de campo se efectud las encuestas al personal indicado, utilizando como
instrumento un cuestionario de veinticuatro preguntas de la variable liderazgo

transformacional y doce preguntas de la variable desempefio laboral.

- Antes de la aplicacion de los instrumentos, se cumplié con los criterios
éticos.

- Asimismo, con cada uno de los encuestados, se destind un tiempo
prudente para explicarle el propdsito del estudio e invocarle su
participacion y respuesta de todos los items del cuestionario y de la
importancia de la veracidad.

- La aplicacion de los cuestionarios, se realizé en forma diaria por parte de
la investigadora responsable y de dos encuestadores capacitados

previamente.

4.2  Disefo de la presentacion de los resultados

El disefio de presentacion de resultados sigue una secuencia logica segun los
objetivos para realizar un analisis univariado de cada variable. A continuacion, se
presenta tablas y figuras estadisticas para el analisis bivariado que corresponde a

la contrastacion.
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Para la recoleccién de datos se hizo previamente la validacién de los items,
para el caso de validez se construy6 un instrumento para la revision por parte de

los expertos y la verificacion respectiva.

- La naturalidad del instrumento, expresado con lenguaje adecuado.

- Moderacion, expresado en habitos perceptibles.

- Novedad, conforme a la evolucién de la ciencia y tecnologia

- Organizacion, consta con una distribucion légica

- Suficiencia, percibe los temas en calidad y cantidad.

- Intencionalidad, apropiado para estimar aspectos de habilidades cientificas
- Consistencia, asentado en el fondo tedricamente cientifico

- Conexion, con los indices indicadores y dimensiones.

- Metodologia, estrategia que revela a la intencion de la investigacion



4.3  Resultados
4.3.1 Caracteristicas sociodemograficas de la muestra

Tabla 4.
Caracteristicas sociodemogréficas del personal administrativo en la Region
Puno-UGEL Yunguyo-Puno 2018.

Grupo etario N° %
De 20 a 30 afios 12 11,7
De 31 a 40 afios 37 35,9
De 41 a 50 afos 32 31,1
De 51 a 67 22 21,3
Sexo

Masculino 65 63,1
Femenino 38 36,9
Nivel educativo

Primaria 7 6,8
Secundaria 18 17,5
Superior 78 75,7

Fuente: Cuestionario

| I l l
- __‘l‘
1

De 20 a 30 aiios De 31 a 40 afios De 41 a 50 afios De 51a67

Figura 2. Grupo etario del personal administrativo en la Region
Puno UGEL Yunguyo-Puno 2018.

Fuente tabla 4.



66

Interpretacion:

En la Tabla 4 y Figura 2 se aprecia que de acuerdo a los servidores
encuestados (11,7%) se encuentran en el rango de 20 a 30 afios, el (35,9%) esta en
el rango de 31 a 40 afios, el (31,1%) se encuentra en el rango de 41 a 50 afos,
finalmente (21,4%) se encuentra en el rango de 51 a 67 afios

%

Masculino Femenino

Figura 3. Género del personal administrativo en la Region Puno
UGEL Yunguyo-Puno 2018.

Fuente: Tabla 4

Interpretacion:

En la Tabla 4 y Figura 3 se percibe que de todo el personal encuestado
el (63,1%) son servidores de género Masculino y el (36,9%) son de género

Femenino
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75,7

17,5
|
= - ‘
Primaria Secundaria Superior

Figura 4. Nivel educativo del personal administrativo en la Region
Puno UGEL Yunguyo-Puno 2018.

Fuente: Tabla 4

Interpretacion:

En la Tabla 4 y Figura 4 se percibe que el (6,8%) de los encuestados, su
nivel educativo es de Primaria, el (17,5%), su nivel Educativo es Secundaria y el

(75,7%) del personal encuestado su nivel educativo es Superior.

Tabla 5.
Caracteristicas laborales del personal administrativo en la Regién Puno UGEL

Yunguyo-Puno 2018.

Area de trabajo N° %

Area Gestion Institucional 8 7.8
Area de Administracion 38 36.9
Area de Recursos Humanos 9 8.7

Area de Gestion Pedagogica 48 46.6
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Tiempo de servicios

Delal0 61 59.2
De 11a20 22 21.4
De 21 230 12 11.7
De 31a40 8 7.8

Fuente: Cuestionario.

46,6

36,9

7,8 8,7
AGI RRHH AGP

Figura 5. Areas de Trabajo del personal administrativo en la Region Puno
UGEL Yunguyo-Puno 2018.

Fuente: Tabla 5

Interpretacion:

En la Tabla 5 Figura 5 se advierte que del personal encuestado el 7,8%
labora en el Area de Gestion Institucional (AGI), el 36,9% en el Area de
Administracion (ADM), mientras que el 8,7% en el Area de Recursos Humanos
(RRHH), en contraste, la mayoria que casi alcanza la mitad con un 46,6% del

personal encuestado se desempefia en el Area de Gestion Pedagdgica (AGP).
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PORCENTAIJE

59,2
21,4
- -11’7 7'8

Delal0 De 11a20 De 21 a 30 De 31 a40
ANOS DE SERVICIO

Figura 6. Tiempo de Servicios del personal administrativo de la Regién
Puno UGEL Yunguyo-Puno, 2018.

Fuente: Tabla 5

Interpretacion:

La Tabla 5 y Figura 6 se advierte que el personal encuestado el (59,2%)
cuentan de 1 a 10 afios de servicio, el (21,4%) cuentan de 11 a 20 afios de
servicio, el (11,7%) cuentan con 21 a 30 afios de servicio, finalmente el (7,8%) del

personal encuestado cuenta con 31 a 40 afios de servicio.
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4.3.2 Liderazgo transformacional

Tabla 6.
Personal administrativo en la Region Puno-UGEL Yunguyo-Puno, segun nivel de
percepcion del liderazgo transformacional, 2018.

Liderazgo Frecuencia %
Transformacional

Bajo 36 35,0
Medio 66 64,0
Alto 1 1,0
Total 103 100,0

Fuente: Cuestionario

64,0

35,0

%

1,0

Bajo Medio Alto

Figura 7. Personal administrativo en la Region Puno UGEL
Yunguyo-Puno, segun nivel de percepcion del liderazgo
transformacional, 2018.

Fuente: Tabla 6
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La Tabla 6 y Figura 7, nos muestra que 36 (35,0%) de los servidores

encuestados distinguen el liderazgo transformacional a modo bajo; por otro lado,

66 (64,1%) consideran que el liderazgo transformacional presenta un nivel medio

y en una proporcién minima que corresponde al 1% de los trabajadores distinguen

al liderazgo transformacional alto.

A. Estimulacion Intelectual.

Tabla 7.
Nivel de percepciones: dimension estimulacion intelectual.

Estimulacion Intelectual Frecuencia
Bajo 26
Medio 50
Alto 27
Total 103

%
25,2
48,6
26,2

100,0

Fuente: Cuestionario

48,6

X 25,2

26,2

Bajo Medio Alto
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Figura 8. Niveles de percepcion de la dimensidn estimulacion intelectual

Fuente: Tabla 7

Interpretacion:

En la Tabla 7 y Figura 8 se observa que 26 (25,2%) de los trabajadores
encuestados perciben la estimulacién intelectual como baja, por otro lado 50
trabajadores (48,5%) consideran que la estimulacién intelectual presenta un nivel
medio, y en una proporcion minima que corresponde a 27 (26,2%) perciben la

estimulacion intelectual como alta.

B. Consideracion Individualizada.

Tabla 8.

Nivel de percepciones de la dimensidn consideracion individualizada

Consideracion Frecuencia %

individualizada

Bajo 26 25,2
Medio 47 45,6
Alto 30 29,2
Total 103 100.0

Fuente: Cuestionario.
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45,6

25,2

Bajo Medio Alto

Figura 9. Niveles de percepcion de la dimensién consideracién

individualizada.

Fuente tabla 8

Interpretacion:

En la Tabla 8. y Figura 9, se observa que 26 (25,2%) de los trabajadores
encuestados perciben la consideracion individualizada como baja, por otro lado 47
(45,6%) consideran que la consideracion individualizada presenta un nivel medio,
y en una proporcion minima que corresponde a 30 (29,1%) de los trabajadores

perciben la consideracion individualizada de manera alta.

C. Motivacién e Inspiracion

Tabla 9.

Nivel de percepciones de la dimension motivacidn e inspiracién
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Motivacion e inspiracion N° %

Bajo 37 35,9
Medio 37 35,9
Alto 29 28,2
Total 103 100.0

Fuente: Cuestionario.

35,9 35,9

Bajo Medio Alto

Figura 10. Niveles de percepcion de la dimension motivacion e inspiracion
Fuente tabla 9
Interpretacion:

En la Tabla 9 y Figura 10, se observa que 37 (35,9%) de los trabajadores
encuestados perciben la motivacién e inspiracion como baja, por otro lado, 37
trabajadores (35,9%) consideran que la motivacion e inspiracion presenta un nivel
medio, y en una proporcién minima que corresponde al (29,0%) 29 trabajadores

perciben la motivacion e inspiracion de manera alta.
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D. Influencia idealizada o carisma

Tabla 10.

Nivel de percepcion de la dimension influencia idealizada o carisma.

Influencia idealizada o N° %
carisma

Bajo 26 25,2
Medio 43 41,7
Alto 34 33,1
Total 103 100.0

Fuente: Cuestionario

41,7

25,2

Bajo Medio Alto

Figura 11. Nivel de percepcion de la dimension carisma o influencia

idealizada

Fuente: Tabla 10
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Interpretacion:

La Tabla 10, figura 11, nos indica que 26 (25,2%) de servidores sefialan la
influencia idealizada o carisma como baja, de otro lado, 43 (41,7%) consideran
que la influencia idealizada o carisma presenta un nivel medio, y en una
proporcién minima de trabajadores que corresponde al 33,0%, 34 servidores

sefialan la influencia idealizada o carisma de manera alta.

La dimension mas predominante que determiné que se distinga un nivel
medio del liderazgo transformacional fue la dimension “Estimulacion Intelectual”
con un 48.60%, lo que indica que debe llevar al lider a empoderar a los empleados
para que piensen acerca de los problemas y desarrollen sus propias habilidades,
frente a los retos diarios en sus puestos de trabajo. Seguido de la dimension
“Consideracion Individualizada” 45.60%, en esta dimension incluye el cuidado, la
empatia y el proveer de retos y oportunidades para los empleados; el lider debe
interesarse mas en que cada uno se desarrolle profesionalmente y haga carrera en
la institucion. La dimension “Influencia idealizada o carisma” 41.70%, El
liderazgo carismatico es percibido por los seguidores como poseedores de un
grado medio de confianza e integridad ; y finalmente la dimension “Motivacion e
inspiracion con 35.90%”; lo que indica que el lider solo inyecta de ese porcentaje
de motivacion hacia los empleados, por lo que no lograra alcanzar un desempefio
superior. Resultados que nos llevan a reconocer el porcentaje intermedio de
influencia del liderazgo transformador en el desempefio laboral de los empleados

para el logro de objetivos organizacionales.

4.3.3 Desemperio laboral

Tabla 11.

Personal administrativo de la Region Puno-UGEL Yunguyo-Puno 2018.

Desempefio laboral N° %
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Bajo 27 26,2
Medio 69 67,0
Alto 7 6,8
Total 103 100,0

Fuente: Cuestionario

67,0

%

26,2

6,80

Bajo Medio Alto

Figura 12. Personal administrativo de la Region Puno UGEL Yunguyo-
Puno, segun su Desempefio Laboral 2018.
Fuente tabla 11

Interpretacion

La Tabla 11 y Figura 12, nos indica que 27 (26,2%) de servidores
encuestados sefialan el desempefio laboral bajo, el 69 (67,0%) consideran que el
desempefio laboral presenta un nivel medio, y en una proporciébn minima de

servidores, que corresponde al (6,8%) 7 servidores aprecian el desempefio laboral

alto.
A. Factores actitudinales.
Tabla 12.

Nivel de percepcién de la dimensién factores actitudinales.
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Desempefio Actitudinal Frecuencia %

Bajo 31 30,1
Medio 45 43,7
Alto 27 26,2
Total 103 100.0

Fuente: Cuestionario.

43,7

Bajo Medio Alto

Figura 13. Nivel de percepcion de la dimension Factores Actitudinales.

Fuente tabla 12.

Interpretacion:

La Tabla 12 y figura 13 nos indica que 31 (30,1%) de los servidores
encuestados aprecian el desempefio actitudinal bajo, el 45 (43,7%) consideran que

los factores actitudinales es de nivel medio, y en una proporcion minima de
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servidores que corresponde al (26,2%) 27 ven el desempefio actitudinal como

alto.
B. Factores Operativos
Tabla 13.

Nivel de percepcion de la dimension factores operativos

Factores operativos Frecuencia %

Bajo 31 30,1
Medio 42 40,8
Alto 30 29,1
Total 103 100.0

Fuente: Cuestionario.

40,8

Bajo Medio Alto

Figura 14. Nivel de percepcion de la dimension Factores Operativos.

Fuente tabla 13

Interpretacion:
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La Tabla 13 y Figura 14 nos muestra que 31 (30,1%) de los servidores
encuestados aprecian los factores operativos como bajo, el 42 (40,8%) consideran
que los factores operativos presentan un nivel medio, y en una proporciéon minima
que corresponde al (29,1%) 30 trabajadores perciben los factores operativos como
alto.

La dimension mas predominante que determind que se distinga un nivel
medio en el Desempefio Laboral fue primeramente la dimension “Factores
actitudinales” con un 43.70% lo que significa que el liderazgo actual es
responsable de esta postura actitudinal media se sus seguidores; y seguidamente
la dimension “Factores Operativos” con un 40.80%; que indica lo mismo,
resultados con los que podemos concluir que hay una actitud promedia por parte
del personal de la organizacion.

4.4 Prueba estadistica

Tabla 14. Prueba estadistica de Kolmogorov Smirnov (KS).

Kolmogorov Smirnov

Liderazgo transformacional

Estadistico gl Sig.
Desempefio laboral 099 103 015
Desempefio Actitud 097 103 018
Desempefio Operativo 091 103 036

La prueba estadistica de KS demuestra que las puntuaciones obtenidas de
la muestra siguen una distribucién normal; se comprueba que al verificar la
hipdtesis de normalidad necesaria, los resultados de los analisis seran fiables (los
indices del nivel de significacion son menores que a = 0,05 que corresponde a un
nivel de confiabilidad del 95%).



Tabla 15. Anélisis de indicadores de la variable 1: Liderazgo transformacional

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Desviacion
Indicadores Media estandar Mediana Minimo Maximo
LT1 3,08 0,93 3 1 4
LT2 2,90 0,90 3 1 4
LT3 2,88 0,90 3 1 4
LT4 2,95 0,88 3 1 4
LTS5 3,08 0,86 3 1 4
LT6 3,09 0,81 3 1 4
LT7 3,33 0,84 4 1 4
LTS 3,26 0,77 3 2 4
LT9 2,97 0,72 3 2 4
LT10 2,63 0,89 3 1 4
LT11 3,17 0,83 3 1 4
LT12 2,98 0,93 3 1 4
LT13 2,83 0,90 3 1 4
LT14 2,80 0,99 3 1 4
LT15 2,73 1,00 3 1 4
LT16 3,08 0,81 3 1 4
LT17 3,08 0,79 3 1 4
LT18 3,08 0,80 3 1 4
LT19 2,90 0,94 3 1 4
LT20 3,03 0,90 3 1 4
LT21 2,88 0,96 3 1 4
LT22 3,07 0,98 3 1 4
LT23 3,00 0,95 3 1 4
LT24 3,04 0,91 3 1 4




Tabla 16. Anélisis de indicadores de la variable 2: Desempefio laboral.

DESEMPENO LABORAL

Desviacion
Indicadores Media estandar Mediana Minimo Méximo
DL1 3,15 0,75 3 1 4
DL2 3,09 0,83 3 1 4
DL3 2,96 0,76 3 1 4
DL4 3,13 0,72 3 1 4
DL5 3,04 0,79 3 1 4
DL6 2,99 0,78 3 1 4
DL7 3,09 0,77 4 1 4
DL8 2,98 2,08 3 2 4
DL9 3,13 0,74 3 2 4
DL10 2,98 0,81 3 1 4
DL11 3,13 0,72 3 1 4
DL 12 3,07 0,90 3 1 4

Tabla 17. Resumen estadistico de la variable 1: Liderazgo transformacional

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Estadistico

Media 55,2162
95% de intervalo de confianza para la media

Limite inferior 51,7086

Limite superior 58,7238
Media recortada al 5% 55,2357
Mediana 56,0000
Varianza 110,674
Desviacion estandar 10,52018
Minimo 35,00
Maximo 76,00
Rango 41,00
Rango intercuartil 14,00
Asimetria -0,164

Curtosis -0,590




Tabla 18. Resumen estadistico de la variable 2: Desempefio Laboral
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DESEMPENO LABORAL Estadistico

Media 36,7961
95% de intervalo de confianza para la media

Limite inferior 35,3327

Limite superior 38,2595
Media recortada al 5% 36,9493
Mediana 36,0000
Varianza 56,066
Desviacion estandar 7,48771
Minimo 22,00
Maximo 49,00
Rango 27,00
Rango intercuartil 12,00
Asimetria -0,166
Curtosis -1,004

45  Comprobacion de Hipotesis (Discusion).

4.5.1 Comprobacion de la Hipotesis general

El liderazgo transformacional se relaciona en forma significativa con el

desempefio laboral del personal administrativo en la Regién Puno Unidad de

Gestién Educativa Local Yunguyo-Puno, afio 2018.

Hipotesis estadisticas

Ho: El liderazgo transformacional no se relaciona en forma significativa

con el desempefio laboral del personal administrativo en la Region

Puno- Unidad de Gestion Educativa Local Yunguyo-Puno, afio 2018.
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Ha: El liderazgo transformacional se relaciona en forma significativa con
el desempefio laboral del personal administrativo en la Region Puno-
Unidad de Gestion Educativa Local Yunguyo-Puno, afio 2018.

Niveles de significacion.

El nivel de significacion teorica a = 0,05

Que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95%

Regla de decision.

El nivel de significacion “p” es menor que a, rechazar Hyp

El nivel de significacion “p” no es menor que a, no rechazar Hy
Prueba estadistica.

Rho de Spearman

Tabla 19.

Correlacion de Liderazgo Transformacional y Desempefio Laboral.

Desempefio laboral

Rho de Liderazgo Coeficiente

Spearman transformacional de 139(*%)
correlacion
Sig.
(bilateral) 000
N 103

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Decision estadistica
Debido a que p = 0.000, es menor que 0.05, entonces rechazar Ho.
Conclusion.

De conformidad a los resultados derivados (Rho= 0,739, p=0.000) el
liderazgo transformacional se relaciona en forma significativa con el desempefio
laboral del personal administrativo en la Region Puno- UGELYunguyo-Puno,

2018. Por tanto, se acepta la hipétesis general.

4.5.2 Comprobacion de hipotesis especificas.
A. Comprobacién de la hipotesis especifica 1.

El liderazgo transformacional se relaciona en forma significativa con el
factor actitudinal laboral del personal administrativo en la Region Puno

Unidad de Gestion Educativa Local Yunguyo-Puno, afio 2018.
Hipotesis estadisticas

Ho: El liderazgo transformacional no se relaciona en forma significativa
con el factor actitudinal del desempefio laboral del personal
administrativo en la Region Puno Unidad de Gestion Educativa Local

Yunguyo-Puno, afio 2018.

Ha: El liderazgo transformacional se relaciona en forma significativa con
el factor actitudinal del desempefio laboral del personal administrativo
en la Region Puno Unidad de Gestion Educativa Local Yunguyo-
Puno, afio 2018.
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Tabla 20.

Correlacion de Liderazgo Transformacional y Factor Actitudinal.

Dimension
factor
actitudinal
Rho de Liderazgo Coeficiente de o
- T24(*%)
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) .000
N 103

** La similitud es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Decisidn estadistica.
Debido a que p = 0.000, es menor que 0.05, rechazar Ho
Conclusion.

Conforme a los resultados obtenidos (Rho= 0.724, p=0.000) el liderazgo
transformacional se relaciona en forma significativa con el factor actitudinal del
desempefio laboral del personal administrativo en la Regién Puno Unidad de
Gestion Educativa Local Yunguyo-Puno, afio 2018. Por tanto, se acepta la

hipdtesis especifica 1.
B. Comprobacién de la Hipdtesis especifica 2.

El liderazgo transformacional se relaciona en forma significativa con el
factor operativo laboral del personal administrativo en la Regién Puno

Unidad de Gestion Educativa Local Yunguyo-Puno, afio 2018.
Hipotesis estadisticas

Ho: El liderazgo transformacional no se relaciona en forma significativa
con el factor operativo laboral del personal administrativo en la
Regién Puno Unidad de Gestion Educativa Local Yunguyo-Puno, afio
2018.
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Ha: El liderazgo transformacional se relaciona en forma significativa con
el factor operativo laboral del personal administrativo en la Region
Puno Unidad de Gestion Educativa Local Yunguyo-Puno, afio 2018.

Tabla 21.
Correlaciones de Liderazgo Transformacional y Factor Operativo.

Dimension Factor

operativo
Rho de Liderazgo Coeficiente de
iy T731(*%)
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 103

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

Decision estadistica.
Debido a que p = 0.000, es menor que 0.05, rechazar Ho.
Conclusion.

De conformidad a los resultados obtenidos (Rho= 0.731, p=0.000) el

liderazgo transformacional se relaciona en forma significativa con el factor

operativo laboral del personal administrativo en la Region Puno Unidad de

Gestion Educativa Local Yunguyo-Puno, afio 2018. Por consiguiente, se acepta la

hipdtesis especifica 2.

4.5.3 Anadlisis sobre la comprobacion de las hipdtesis.

a)

Referente a la Hipdtesis general, mediante los resultados encontrados
(Rho de Spearman = 0,739, p=0,000) se acepta la hipdtesis general y se
demuestra que existe una relacion significativa entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral. Estos resultados concuerdan con

los datos conseguidos por Horn (2013) en su estudio “Liderazgo escolar
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en Chile y su influencia en los resultados de aprendizaje”, quien
sistematiza que el liderazgo influye de manera muy relevante en los
resultados del desempefio de sus seguidores. De la misma forma, el
resultado concuerda con los resultados conseguidos por Calderon (2012)
en su estudio: “Gestion, liderazgo y valores en la Unidad Educativa”
“Gran Colombia” de la ciudad de Alamor, en los periodos “2011-2012”
habiéndose comprobado que hubo facultad de gestion, pero falté el
componente de liderazgo para aprovechar las oportunidades de la
organizacion para lograr dominio en el avance institucional. De la misma
forma el resultado conseguido concuerda al resultado mostrado por
Parraga y Bartolo (2014) en su estudio sobre “Liderazgo transformacional
del director y el desempefio del trabajador de servicio en las instituciones
educativas publicas segun los docentes de la Red 18- Ate, 2014”, finalizo
el estudio, mostrando que hay una correlacion positiva muy fuerte y
significativa (Rho Spearman = 0,959 y el p-valor = 0.001<0.05), entre el
liderazgo transformacional del directivo y el desempefio del servidor que
labora, rechazando la hipotesis nula y aceptando la hipotesis alterna (H1).
De otra manera, el resultado encontrado por Idone (2012) en su estudio
sobre “Estilos de liderazgo del director segin percepcion docente y
autoevaluacion del desempefio docente en una institucion de Ventanilla”,
determind que la forma del liderazgo del directivo amplié la colaboracion
de los docentes en las actividades de la institucion. De la misma manera el
resultado logrado concuerda al resultado mostrado por Cervera (2012) en
su estudio de “Liderazgo transformacional del director y su relacion con el
clima organizacional en las Instituciones Educativas del distrito de Los
Olivos”, concluyd que existe una relacion significativa entre el liderazgo
transformacional del director y el clima organizacional en las instituciones
estudiadas. Mediante lo analizado, el liderazgo transformacional se

relaciona significativamente con el desempefio laboral de sus seguidores.
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En lo que se refiere a la Hipotesis especifica 1 y de acuerdo a los
resultados encontrados (Rho de Spearman= - 0,724 y un p > 0.00) se
acepta la HipoOtesis especifica y se asegura que existe correlacion
significativa entre el liderazgo transformacional con el factor actitudinal
del desempefio laboral. Los resultados concuerdan con los descubrimientos
conseguidos por Martinez (2013) en su investigacion sobre “El liderazgo
transformacional en la gestion educativa de una institucion educativa
publica en el distrito de Santiago de Surco”, quien puntualizo que se
identifico elementos peculiares del liderazgo transformacional atribuidos
al director que influyen en factor actitudinal de sus seguidores,
estimulando y motivando al docente de la institucion educativa publica de
la UGEL 07, lo que proporcionarian mejor gestion institucional.

En relacion a la hipotesis especifica 2 y segun los resultados hallados
(Rho de Spearman= 0,731 y un p > 0.00) se acepta la hipotesis y se
asevera que existe relacion significativa entre el liderazgo
transformacional con el factor operativo del desempefio laboral. Los
resultados se relacionan con los descubrimientos obtenidos por Correa
(2014) en su estudio “Las concepciones de liderazgo en las profesoras del
area de Ciencias Sociales en la Institucion Educativa Octavio Calderon
Mejia de la ciudad de Medellin, como mediacion para la formacion de
sujetos politicos”, quien finalizo en la trascendencia que tienen las ideas y
concepciones de liderazgo como unidad de cambio para la formacién de
personas competentes, que en su trabajo ético (influencia idealizada) y
politico; crean la posibilidad de instituir individuos que reflexivos de su
situacion, operen, maniobren y organicen cambios significativos para
transformar y transformarse en lideres a través del dialogo, comunicacion,

motivacién e instruccion.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

51 Conclusiones.

Mediante la investigacion, el andlisis estadistico aplicado y procesado y los
resultados obtenidos sobre la correlacion existente entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral del personal Administrativo en la Region
Puno Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) Yunguyo-Puno se lleg6 a las

conclusiones siguientes:

Primero.

Respecto al objetivo general, mediante lo analizado, se certifica que el
liderazgo transformacional se relaciona de forma significativa con el desempefio
laboral del personal administrativo en la Region Puno UGEL Yunguyo-Puno;
pues segun los resultados obtenidos, donde Rho=0.739 (nivel de correlacion) y p=
0.000 menor que 0.05; significa que efectivamente existe correlacion reveladora y

elocuente entre las variables sujetos de estudio.

La dimension mas predominante que determind que se distinga un nivel
medio del liderazgo transformacional, fue la dimension “Estimulacion Intelectual”
con un 48.60% seguido de la dimension “Consideracion Individualizada” 45.60%,
la dimension “Influencia idealizada o carisma” 41.70% y finalmente la dimension
“Motivacion e inspiracion con 35.90%”, resultados que nos llevan a reconocer la
falta de personal suficientemente capacitado, por lo que el lider deberia considerar
de manera individual a cada trabajador, darle mayor confianza, seguridad y
garantias, motivandolos e inspirdndolos de forma optimista y visionaria, para

lograr objetivos planteados por el bienestar del grupo y de la institucion.

Con respecto al desempefio laboral, la dimension mas preponderante que

determiné que se distinga un nivel medio, fue primeramente la dimension
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“Factores actitudinales” con un 43.70% y seguidamente, la dimension “Factores
Operativos” con un 40.80%; resultados con los que podemos concluir que hay una
actitud operativa intermedia por parte del personal de la organizacion, que no van
mas alla que lo estrictamente exigido; asi las conductas de los servidores propias
de su puesto de trabajo son regladamente fréagiles, y el requerimiento deseable
requiere de mayor implicancia personal para marcar diferencia en el logro de

objetivos.

Concretamente Los resultados demuestran que el liderazgo institucional
actual, no es suficientemente estratégico para alcanzar niveles altos de desempefio
laboral que puedan contribuir a la creacion de grandes niveles de eficiencia de la
institucion, mucho menos de llevar a cabo tareas mas alla de las expectativas, lo

que seria relente y 6ptimo.

Segundo.

Respecto al objetivo especifico 1, segun los resultados obtenidos se han
encontrado evidencias para afirmar que el liderazgo transformacional se relaciona
de forma significativa con el factor actitudinal en el desempefio laboral del
personal administrativo en la Region Puno UGEL Yunguyo-Puno; lo que significa
que el liderazgo transformacional, es también responsable de la postura actitudinal
de sus seguidores frente a las exigencias del trabajo; y que el futuro de una
organizacion, depende de lograr un capital humano idoneo y comprometido, capaz

de alentar y motivar a llevar a cabo tareas mas alla de la propias expectativas.

Tercero.

Respecto al objetivo especifico 2, se han encontrado evidencias para
afirmar que el liderazgo transformacional se relaciona significativamente con el

factor operativo laboral del personal administrativo en la Region Puno UGEL
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Yunguyo-Puno; lo cual nos ensefia que el liderazgo transformacional como
unidad de cambio, crea e instituye individuos reflexivos dentro de la organizacion;
el factor operativo laboral del personal dentro de una entidad es un factor clave en
la consecucion de logro de metas y objetivos, que pueden contribuir a la creacion
de niveles altos de desempefio laboral, con eficiencia y efectividad organizacional.

5.2  Recomendaciones 0 propuesta
5.2.1 Recomendaciones.
Primero:

Al equipo directivo de la Unidad de Gestion Educativa Local Yunguyo-
Puno, fortalecer sus capacidades y habilidades directivas basadas en un liderazgo
transformacional, para generar empoderamiento en los empleados, con mayor
sentido de pertenencia e identidad con la organizacion, como efecto de las
acciones de motivacion, estimulacion y la consideracion individualizada en las
necesidades de cada trabajador, orientadas a crear y alcanzar niveles altos de
eficiencia organizacional a través del desempefio laboral de los servidores. Con
este enfoque del analisis del liderazgo transformacional y el desempefio laboral, se
contribuye y se propone fomentar organizaciones con altos niveles de bienestar
psicolégico y bajos niveles de estrés, malestar psicosocial y absentismo de los
empleados, con lo que se espera alcanzar trascendencia social, contribuyendo a la

mejora de la gestion organizacional.
Segundo:

Implementar lineamientos de politicas a nivel del 6rgano jurisdiccional
que permitan fortalecer el liderazgo directivo, a través de una mejor gestion del
capital humano, como capacitaciones al personal sobre relaciones humanas,

inteligencia emocional laboral, el empoderamiento institucional, etc. Que
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permitan mejorar la postura actitudinal de los empleados, con ajustes positivos y

resilientes frente a circunstancias retadoras en sus puestos de trabajo.
Tercero:

Que la Direccidon General de la institucion adopte el estilo del liderazgo
transformacional como unidad de cambio, creando e instituyendo individuos
reflexivos dentro de la entidad, impulsando con mayor presion a sus habilidades y
destrezas, demostrando idoneidad y competencia en el cargo que desempefian, y
alertando al personal administrativo, que el factor operativo laboral del servidor
dentro de una entidad, es un factor clave en la consecucién de logro de metas y
objetivos, y que contribuyen a la creacion de niveles altos de eficiencia y
efectividad organizacional repercutiendo en la satisfaccion de los usuarios

internos y externos de la organizacion.
Cuarto:

Se hace necesario enfatizar en la estimulacion intelectual de los
trabajadores, desplegando espacios para la promocion de sus habilidades
intelectuales, induciendo a la reflexion, innovando practicas tradicionales
generando nuevas ideas y soluciones mas creativas para el desarrollo de su
trabajo, promoviendo la motivacidn e inspiracion necesaria a todos, y despertando
el espiritu de trabajo en equipo, construyendo una vision compartida asumiendo

compromisos con las metas y objetivos institucionales.
Quinto:

Que se investiguen temas, profundizando temas de liderazgo
transformacional y desempefio laboral; con la finalidad de encontrar otros factores
que influyan positivamente en el desempefio laboral de los trabajadores y estos a

su vez permitan aportar soluciones a posibles problemas que enfrentar.
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5.2.2 Propuesta para futuros estudios.

En este contexto, se sugiere futuros estudios en temas centrados en el analisis de
la influencia del liderazgo transformacional de los directivos, como recurso
fundamental para el logro de mayores niveles de eficiencia en el desempefio
laboral de servidores publicos, en el proceso de mejora de la gestion publica.

Que se investiguen y profundicen temas sobre liderazgo transformacional,
con la finalidad de localizar otros factores que afecten al desempefio de los
trabajadores, y estos a su vez permitan aportar soluciones a los problemas de
desempefio laboral de los empleados de todas las organizaciones en general.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: El Liderazgo Transformacional y el Desempefio Laboral del Personal Administrativo en la Regién Puno-Unidad de Gestién Educativa Local Yunguyo-
Puno,
afio 2018.
AUTOR: Bach. Rosa Gladys Arangoitia Valdivia
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES
GENERAL GENERAL GENERAL

¢El liderazgo transformacional se
relaciona en forma significativa
con el desempefio laboral del
personal administrativo en la
Region  Puno-UGEL  Yunguyo-

Puno, afio 2018?

ESPECIFICOS

1. ¢El liderazgo transformacional
se relaciona de forma significativa
con el Factor Actitudinal laboral
del personal administrativo en la
Region  Puno-UGEL  Yunguyo-

Puno, afio 2018?

2 ¢El Liderazgo transformacional

Determinar el nivel de relacion
que existe entre el liderazgo
transformacional y el desempefio
laboral del personal
administrativo en la Regién Puno-

UGEL Yunguyo-Puno, afio 2018.

ESPECIFICOS

1. Establecer el nivel de relacién
que existe entre el liderazgo
transformacional con el factor
actitudinal laboral del personal
administrativo en la Region Puno

UGEL Yunguyo-Puno, afio 2018.

2. Establecer el nivel de relacién
que existe entre el liderazgo

transformacional con el factor

El liderazgo transformacional se
relaciona en forma significativa
con el desempefio laboral del
personal administrativo en la
Regién Puno UGEL Yunguyo-
Puno, afio 2018.

ESPECIFICOS

1. El liderazgo transformacional
se relaciona en forma significativa
con el factor actitudinal laboral
del personal administrativo en la
Region Puno UGEL Yunguyo-
Puno, afio 2018.

2. El liderazgo transformacional
se relaciona en forma significativa

con el factor operativo laboral del

VARIABLE (1) LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

INDIVIDUALIZADA

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS | ESCALA/VALORES
1- ESTIMULACION | 1.1 CREATIVIDAD 1
INTELECTUAL
1.2 INTUICION 2
1.3 INNOVACION 3
1.4 AUTONOMIA 4 ESCALA LIKERT
1.5 COMPETENCIA 56 Siempre (4)
1.6 HABILIDADES 7 Casi Siempre  (3)
1.7 CONOCIMIENTO 8 A veces ()
1.8 EFICACIA 9 Nunca )
2-  CONSIDERACION | 2.1 ENTRENAMIENTO 10
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se relaciona de forma significativa
con el Factor Operativo laboral
del personal administrativo en la
Region  Puno-UGEL  Yunguyo-

Puno, afio 2018?

operativo laboral del personal
administrativo en la Regién Puno

UGEL Yunguyo-Puno, afio 2018.

personal

Regidn

administrativo en la

Puno UGEL Yunguyo-

Puno, afio 2018.

2.2 EMPATIA 11
2.3 VALORACION UNICA 12
2.4 DIAGNOSTICO DE NECESIDADES 13
2.5 DIAGNOSTICO DE CAPACIDADES 14
2.6 DESARROLLO PERSONAL 15
2.7 RESPONSABILIDAD 16
3.- MOTIVACION E | 3.1 OPTIMISMO 17
INSPIRACION
3.2 ESPIRITU DE EQUIPO 18
3.3 COMUNICACION FLUIDA 19
3.4 COMPROMISO 20
4.1 RESPETO 21
4.- INFLUENCIA | 4.2 CONFIANZA 22
IDEALIZADA O CARISMA
4.3 SEGURIDAD 23
4.4 CONDUCTA ETICA Y MORAL 24

VARIABLE (2) DESEMPENO LABORAL
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1- FACTORES | 1..1 DISCIPLINA 1
ACTITUDINALES
1.2 ACTITUD COOPERATIVA 2
1.3 INICIATIVA 3
1.4 RESPONSABILIDAD 4
1.5 HABILIDAD DE SEGURIDAD 5
1.6 DISCRECION 6
1.7 INTERES 7
1.8 PRESENTACION PERSONAL 8
2.- FACTORES | 2.1 CONOCIMIENTO DEL TRABAJO 9
OPERATIVOS
2.2 CALIDAD 10
2.3 CANTIDAD 11
2.4 TRABAJO EN EQUIPO 12

ESCALA LIKERT

Siempre (4)

Casi Siempre  (3)

A veces (2)

Nunca (1)




METODO Y DISENO

POBLACION

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA

TIPO DE LA INVESTIGACION:

El tipo de estudio es sustantivo, el nivel
es correlacional de enfoque

cuantitativo.

DISENO DE LA INVESTIGACION:

El disefio de la investigacion es no
experimental debido a que no hay
manipulacion de las variables vy el tipo
corresponde al transeccional dado que
los datos se recolectaron en un solo
momento con el propdsito de describir
la variable con el contexto. sin la

necesidad de intervenir para que éste

se desarrolle.

V1

POBLACION: Conjunto de todos los casos que concuerdan con
determinadas especificaciones. Hernandez, Ferndndez Baptista

(2010,p.7)

La poblacién considerada estuvo formada por el personal

administrativo de la Regién Puno UGEL Yunguyo-Puno,

seleccionada con criterio analitico para la presente
investigacion.
REGION PUNO, UGEL N° de | %
Yunguyo — Puno- 2018 trabajadores
Organo de Direccién 09 8.74
Area de Gestién Institucional 08 7.76
Area de Gestion Pedagodgica 48 46.61
Area de Administracién 38 36.89
TOTAL 103 100 %

MUESTRA Sub grupo de la poblacién en la que todos los

elementos de esta tienen la misma posibilidad de ser elegidos.

Las técnicas de Investigacién que son soporte
de apoyo a este tipo de investigacién son
multiples, en el caso de la investigacién se ha
utilizado la encuesta, que se define como la
recopilacion de datos concretos dentro de un
tépico de opinidn especifico mediante uso de
cuestionarios o entrevistas, con preguntas y
respuestas concretas que permitieron hacer
una

rapida tabulacién y analisis de la

informacién

(Mufioz,2008,pag.142)

La técnica fue la encuesta y sus instrumento el
cuestionario, que con preguntas tipo escala de
Likert, contiene los items sobre las
dimensiones e indicadores de las dos variables
de la

investigacion, aplicados al personal

administrativo en la Regién Puno UGEL

Yunguyo-Puno, afio 2018.

Siempre (4)

Casi Siempre  (3)

El procesamiento de datos se hizo en

forma automatizada, con la
utilizacién de medios informaticos,
para ello se utilizd el soporte
informatico SPSS 22, aplicativo con
recursos para el andlisis descriptivo
de variables y para el célculo de
medidas inferenciales; Excel
aplicacion del Microsoft Office que se
caracteriza por sus recursos graficos y
funciones especificas que facilitan el

ordenamiento de datos.

Se utilizéd técnicas y medidas de la

estadistica descriptiva e inferencial.

Para analizar la confiabilidad de las
dos escalas se utilizd el método de
mediante el

consistencia interna,

coeficiente Alfa Cronbach

A partir de las correlaciones entre los

items, el alfa de Cronbach

estandarizado se calculé asi:
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V2

M= Muestra

V1 = Observacion de la Variable 1

Liderazgo Transformacional

V2 = Observacioén de la variable 2

Desempefio Laboral

r = Relacidn entre las variables V1y V2

Herndndez, Fernandez, Baptista (2010,p.176)

REGION PUNO, UGEL N° de | %
Yunguyo — Puno- 2018. trabajadores
Organo de Direccién 09 8.74
Area de Gestion Institucional 08 7.76
Area de Gestién Pedagdgica 48 46.61
Area de Administracién 38 36.89
TOTAL 103 100 %

Se ha determinado trabajar con toda la poblacién, porque ésta
es pequefia y se puede acceder sin restricciones, entonces fue
mejor trabajar con todo el conjunto que viene también a ser la

muestra (n) que es el conjunto de la poblacion total; en este

caso ya no necesitd muestreo.

A veces (2)

Nunca (1)

Para las dos variables:

- Técnica Encuesta

- Instrumento Cuestionario

- Respuesta alternativa multiple

__kp
1+ p(k—1)"

Kest =

K =numero de items; p es el
promedio de las correlaciones

lineales entre cada uno de los item.

Y la relacion fue cuantificada

mediante el coeficiente de
correlaciéon de Pearson el cual estd

dado por:

nD>er -

NSRS

Se aplicé a la muestra conformada

r

por 103 trabajadores administrativos
en la Regidén Puno UGEL Yunguyo-
Puno, afo 2018.
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CUESTIONARIO N° 1

/ Estimado trabajador: Solicito vuestra colaboracion; este cuestionario tiene como prop6sito conocer \
aspectos especificos. No hay respuestas buenas ni malas; por lo tanto se le pide responder TODOS los items con
veracidad y objetividad, para ello marque con una ASPA X la respuesta que mas se acomode a su apreciacion.

INFORMACION GENERAL: (marque en el recuadro y/o refiera nimeros)

01. Masculino D FemeninoD 02. Edad afios  03. Tiempo de servicios afios

04. Grado de Instruccién: Secundaria [T] ~ Técnico O  superior [ PostGrado 0O
K 05. Area Laboral: A.G.I. D Administracion D RRHH D GESTION PEDAGOGICAD )

VARIABLE (I) LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
ESCALA DE MEDICION

| Siempre=S | |[Casisiempre=cS]| Aveces=AV || Nunca=N |

ESCALAS
N° ITEMS S ‘ CS ‘ AV ‘ N
Dimension: Estimulacion intelectual

1 | ¢Mi jefe es creativo, propone nuevas formas de hacer las cosas?
¢ Toma acciones antes de que surja un problema?

¢(Mi jefe es innovador, hace las cosas de manera diferente y logra
cambios importantes?
¢Defiende sus ideas sin esperar la aprobacion de los deméas?
¢Sabe lograr compromisos de sus trabajadores para la mejora del
trabajo?
¢Atiende las prioridades de trabajo de manera planificada?
¢ Tiene la habilidad de hablar en publico?
¢(Mi jefe se preocupa por estar actualizado en sus conocimientos
respecto al trabajo que realiza?
9 | ¢Logra los resultados segun lo planificado?
Dimension: Consideracién individualizada.
10 | ¢Dedica tiempo en ensefiar y orientar al personal?
11 | ¢Mi jefe me atiende con amabilidad y paciencia?
12 | ¢Considera que mis necesidades, habilidades y aspiraciones son
importantes para el desarrollo del equipo?
13 | ¢Se interesa en conocer las necesidades de cada uno de los miembros
del grupo?
14 | ¢Mi jefe sabe colocar a las personas adecuadas en los equipos de
trabajo?
15 | ¢Me ayuda a encontrar y desarrollar mis fortalezas?
16 | ¢Mi jefe es consciente de sus obligaciones y actda conforme a ellas?
Dimension: Motivacién e inspiracion.
17 | ¢Mi jefe también ve y juzga las cosas de forma optimista?
18 | ¢Mi jefe dirige a su personal al logro de los objetivos y planes?
19 | ¢Aclara y comunica las responsabilidades de cada uno dentro del
grupo,
Para lograr los objetivos planteados?
20 | ¢Es capaz de ir més all de sus intereses por el bienestar del grupo?
Dimension: Influencia idealizada o carisma.
21 | ¢Mi jefe respeta mi opinidn aun no esté de acuerdo con ella?
22 | ¢{Mi jefe me inspira confianza?
23 | ¢Con mi jefe tengo la garantia de lo que se acuerda se cumplird?

24 | ¢Mi jefe toma en consideracion las consecuencias morales y éticas de
las decisiones tomadas?

N [S2RE wWI(N

CONTINUA SIGUIENTE PAGINA...



CUESTIONARIO N° 2

VARIABLE (D) DESEMPENO LABORAL

ESCALA DE MEDICION
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Siempre=S Casi Siempre=CS A veces=AV Nunca=N
ESCALAS
N° ITEMS S | CS | AV | N

Dimensién: Factores Actitudinales.

1 | ¢El personal de mi &rea de trabajo actua de acuerdo a las normas de
comportamiento en el trabajo?

2 | ¢El personal de mi area de trabajo comprende que la cooperacion entre
todos es importante para realizar bien el trabajo?

3 (El personal de mi area de trabajo toma la iniciativa frente a
exigencias
del trabajo?

4 | ¢El personal de mi area de trabajo cumple satisfactoriamente con las
tareas asignadas a su puesto de trabajo?

5 | ¢El personal de mi area de trabajo sabe y cumple con las medidas de
seguridad en el trabajo?

6 | ¢La mayoria del personal de mi area de trabajo es prudente para
formar una opinién y tiene tacto para hablar u obrar?

7 | ¢El personal de mi area de trabajo muestra interés en proponer mejoras
para su trabajo?

8 | ¢El personal de mi area de trabajo respeta y cumple con velar por la

imagen institucional (ponerse el fotocheck, indumentaria institucional,
etc.)?

Dimension: Factores operativos.

9 | ¢El personal de mi area de trabajo conoce los procedimientos de su rol
y otros procedimientos que aportan con su trabajo?

10 | ¢El personal conoce qué estandares de calidad se exigen en su trabajo?

11 | ¢El personal conoce y cumple las metas propuestas (productividad de
su trabajo).?

12 | ¢El personal de mi &rea de trabajo conoce y actla como un equipo?

MUCHAS GRACIAS POR SU INVALORABLE COLABORACION.




