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SRR O SRS WHT. ARQTTRZ
RESOLUCION DIRECTORAL N° 0821-2025-D-EPG-UANCV/J

Juliaca, 19 de diciembre del 2025

VISTOS:
El expediente N° 9301 presentado por el (la) Bachiller: CASTILLO VELASQUEZ JASSEN JIMY quien solicita nominacion de
jurados, fecha y hora de sustentacion de tesis, en la Escuela de Posgrado de la Universidad Andina “Néstor Caceres Velasquez®.

CONSIDERANDO: :

Que, el (a) Bachiller: CASTILLO VELASQUEZ JASSEN JIMY con nimero de DNI 44803730 con nimero de matricula
1910100846 ha solicitado asignacion de jurados, Fecha y hora de sustentacion de la Tesis Titulada: LIDERAZGO
ORGANIZACIONAL Y GESTION DEL TALENTO HUMANO DE MICRO RED METROPOLITANO PUNO 2025 para optar el
GRADO de: MAESTRO EN ADMINISTRACION Mencion: GERENCIA DE SERVICIOS DE SALUD de la Escuela de Posgrado
de la Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez;

Que, de conformidad con lo previsto en el articulo 18° del Reglamento Interno de Trabajo de Investigacion Conducente a Grados
y Titulos, COMITE DE INVESTIGACION;

Que, mediante Resolucion N°945-2025 -USA-EPG/UANCV SE APRUEBA Y AUTORIZA LA EJECUCION DE LA PROPUESTA
DE INVESTIGACION y con Resolucion N°1631-2025-USA-EPGIUANCY, se APRUEBA y AUTORIZA EL INFORME FINAL DE
LA INVESTIGACION (BORRADOR DE TESIS) Titulada: LIDERAZGO ORGANIZACIONAL Y GESTION DEL TALENTO
HUMANO DE MICRO RED METROPOLITANO PUNO 2025 La misma que pertenece a la Linea de Investigacion:
ADMINISTRACION PUBLICA - P58;

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo de Investigacion Conducente a Grados
y Titulos en su articulo 28° DE LA SUSTENTACION.

Y estando, la opinién favorable del Director de la Unidad de Investigacion y el Director de la Escuela de Posgrado mediante
acta de sorteo de jurado, con registro N* 000600 de fecha: 16 de diciembre del 2025 se nomina jurados. .

Que, conforme al articulo 66° del Reglamento General de la Escuela de Posgrado de la UANCV, establece que la Tesis de
Posgrado es un trabajo de investigacion cientifica original de actualidad y de alfo valor cientifico;

En uso de las atribuciones conferidas a la Direccion en el inciso “J" del articulo 17° del Reglamento General de la Escuela de
Posgrado, y el articulo 76° del Estatuto Universitario;

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. - DECLARAR APTO para la sustentacion presencial del INFORME FINAL DE LA INVESTIGACION
(borrador de tesis), TITULADO: LIDERAZGO ORGANIZACIONAL Y GESTION DEL TALENTO HUMANO DE MICRO RED
METROPOLITANO PUNO 2025 del (la) Bach: CASTILLO VELASQUEZ JASSEN JIMY, para optar el GRADO de: MAESTRO
EN ADMINISTRACION Mencion: GERENCIA DE SERVICIOS DE SALUD, en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO. - NOMINAR JURADOS para la sustentacion presencial y defensa de la tesis a los siguientes docentes

ordinarios:

Presidente : Dr. ROBERTO PAYE COLQUEHUANCA

Primer miembro : Dr. ENRIQUE GENARO APAZA CHIRINOS

Segundo miembro : Dr., JESUS MAMANI MAMANI

Asesor : Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI
ARTICULO TERCERO. - PROGRAMAR FECHA Y HORA de sustentacion como se detalla:

Fecha : Viernes, 26 de diciembre del 2025

Hora : 08:00 am.

Lugar : Aula N°206 Centro Comercial N° 03 UANCV-JULIACA

ARTICULO CUARTO. - El Director de la Escuela de Posgrado queda encargado del cumplimiento de la presente Resolucion.
Registrese, comuniquese y archivese.
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RESOLUCION DIRECTORAL N° 01631-2025-USA-EPG/UANCV
Juliaca, 17 de octubre de 2025

VISTOS:

El Expediente N* 2025-C4690 de fecha 26 de setiembre de 2025, el (la) Bach. CASTILLO VELASQUEZ JASSEN JIMY, con DNI N*
44803730, cddigo de malricula N* 1910100846, quien soficita Revision de Informe Final de la Investigacion (borrador da Tesis)
INFORME N° 001365-2025-UI-EPG-UANCV y el Anoxo (04 0 05) “Ficha de Opinién del Informe Final de la Investigacién (borrador
de Tesis)" del 13 de octubre de 2025, que fue revisada por el Comité de Invesligackin de fa Escuela de Posgrado,
CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacion son unidades académicas que agrupan a docenles y estudiantes de diversas disciplinas, en razon
del desarollo de investigacion cientifica, tecnologica y humanista de acuerdo al Estatulo Universitario Modificado 2020 de nuestra
primera Casa Superior de Estudios.

Que, con Expediente N*2025-C-4690 el (a) Bach. CASTILLO VELASQUEZ JASSEN JIMY, solicita la revision y aprobacion del Informe
Final de la Investigacion (borrador de Tesis) filulado: LIDERAZGO ORGANIZACIONAL Y GESTION DEL TALENTO HUMANO DE
MICRO RED METROPOLITANO PUNO 2025 Linea de investigacion ADMINISTRACION PUBLICA - P58, para optar el GRADO de
MAESTRO EN ADMINISTRACION, mencidon: GERENCIA DE SERVICIOS DE SALUD.

Que, al haberse cumplido con los requisilos exigidos por el Reglamento Interno de Trabajo de Investigacion Conducente a Grados y
Titulos plasmado en la Resolucion N°® 0294-2023-UANCV-CU-R.

Que, el Comité de Investigacion em#io £u opinion FAVORABLE al Informe Final de la Investigacién (borrador de Tesis).

Que, el Direclor de la Unidad de Investigacion de la Escuela de Posgrado, comobord el asesoramiento en el Informe Final de la
Investigacion (barrador de Tesis) del ASESOR Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARY; y,

Estando, la opinion favorable del Comilé de Investigacian, segin INFORME N* 001365-2025-UI-EPG-UANCY y el Anexo (04 o 05)
“Ficha de Opini6n del Informe Final de la Investigacion (borrador de Tesis)" en concordancia con el Reglamento Interno de Trabajo
de Investigacién Conducente a Grados y Titulos Resolucion N° 0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece |a Ley
Universitaria N* 30220, Ley de Creacién de la UANCV N° 23738 y Modificaloria N° 24661 y el Estatuto de la UANCV, que confiere
facultades a la unidad de Invesligacidn de la Escuela de Posgrado,

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO.- APROBAR Y AUTORIZAR EL INFORME FINAL DE LA INVESTIGACION (BORRADOR DE TESIS) para la
REVISION DE SIMILITUD TURNITIN, titulado: LIDERAZGO ORGANIZACIONAL Y GESTION DEL TALENTO HUMANO DE MICRO
RED METROPOLITANO PUNO 2025 presenlado por el (fa) Bach. CASTILLO VELASQUEZ JASSEN JIMY, en vidud de los

considerandos expuesios,
ARTICULO SEGUNDO.- RATIFICAR, como ASESOR al (a) Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDOR! CARI.

ARTICULO TERCERO. - DISPONER que la Escuela de Posgrado, la Secrelaria Académica y administrativa, quedan encamados del
cumplimiento de la presente resolucidn

Registrese, comuniquese y archivese.
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RESOLUCION DIRECTORAL N° 00945-2025-USA-EPGIUANCY
Jukaca, 27 de agosto de 2025

VISTOS;

El Expediente N* 2025-000889 de fecha 30 de julio de 2025, el (la) Bach. CASTILLO VELASQUEZ JASSEN JIMY, con DNI
N* 44803730, codigo de matricula N* 1910100846, quien solicta Rewision de propuesta de Investigacion, INFORME N°
00745-2024-UI-EPG-UANCV y el Anexo (02 o 03) “Ficha de Opinion de la Propuesta de Investigacién™ del 19 de agosto
de 2025, que fue revisada por el Comié de Investigacion de la Escuela de Posgrado.

CONSIDERANDO:

Que, las Unidades de Investigacion son unidades académicas que agrupan a docentes y estudiantes de diversas discipfinas,
en razon de! desarrollo de investigacion cienlifica, tecnoldgica y humanista de acuerdo al Estatuto Universitario Modificado
2020 de nuestra primera Casa Superior de Estudios,

Que, con Expediente N°* 2025-000889 el (Ia) Bach, CASTILLO VELASQUEZ JASSEN JIMY, solicita la revision y aprobacion
de la propuesta de Investigacion titulado: LIDERAZGO ORGANIZACIONAL Y GESTION DEL TALENTO HUMANO DE
MICRO RED METROPOLITANO PUNO 2025 Linea de investigacion ADMINISTRACION PUBLICA - PS8, para optar el
GRADO de MAESTRO EN ADMINISTRACION, mencion: GERENCIA DE SERVICIOS DE SALUD.

Que, al haberse cumplido con los requisitos exigidos por el Reglamento Intemo de Trabajo de Investigacion Conducente a
Grados y Titulos plasmado en la Resolucion N* 0294-2023-UANCV-CU-R.

Que, el Comité de Investigacion emitid su opinion FAVORABLE a lz propuesta de investigacion.

Que, el Director de 1a Unidad de Investigacion de la Escuela de Posgrado, corrobord la propuesta del ASESOR Dr.
LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI, quien debe estar acreditado y facultado para orientar y ayudar al asesorado en
el proceso de elaboracion del rabajo de investigacion (Tesis) de acuerdo a la DIRECTIVA N° 004-2019-UANCV-VRAD-Ol y,
Estando, a opinion favorable del Comité de Investigacion. segin INFORME N° 00745-2025-UREPG-UANCV y el Anexo (02
0 03) “Ficha de Opinion de la Propuesta de Investigacién® en concordancia con el Reglamento Interno de Trabajo de
Investigacion Conducente a Grados y Titulos Resolucion N° 0294-2023-UANCV-CU-R, de conformidad a lo que establece la
Ley Universitaria N° 30220, Ley de Creacion de la UANCV N° 23738 y Modificatoria N° 24661 y el Estatuto de la UANCV, que
canfiere facultades a la unidad de Investigacion de la Escuela de Posgrado.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO.- APROBAR Y AUTORIZAR LA EJECUCION DE LA PROPUESTA DE INVESTIGACION, titulado:
LIDERAZGO ORGANIZACIONAL Y GESTION DEL TALENTO HUMANO DE MICRO RED METROPOLITANO PUNO 2025
presentado por el (la) Bach, CASTILLO VELASQUEZ JASSEN JIMY, para optar el GRADO de MAESTRO EN
ADMINISTRACION, mencion: GERENCIA DE SERVICIOS DE SALUD en virtud de los considerandos expuestos.

ARTICULO SEGUNDO.- RECONOCER, como ASESOR al {a) Dr, LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI

ARTICULO TERCERO. - DISPONER que la Escuela de Posgrado, la Secretaria Académica y administrativa, quedan
encargados del cumpliméento de la presente resolucion,

Registrese, comuniquese y archivese,
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DECLARACION DE AUTENTICIDAD Y RESPONSABILIDAD

Yo JASSEN JIMY CASTILLO VELASQUEZ , identificado con DNI
Nro. 44803730  en mi condicion de egresado de:

[ Escuela Profesional
O] Programa de Segunda Especialidad,
4 Programa de Macstria o Doctorado

MAESTRIA EN ADMINISTRACION MENCION: GERENCIA DE SERVICIOS DE SALUD >

informo que he claborado ¢l & Tesis 0 O Trabajo de Investigacion, O Trabajo Académico

denominada:
LIDERAZGO ORGANIZACIONAL Y GESTION DEL TALENTO HUMANO DE MICRO RED METROPOLITANO PUNO

2025

Ascsorado por: Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI

25 un tema original,

Declaro que ¢l presente trabajo de tesis ¢s claborado por mi persona y no existe plagio/copia de ninguna
naturaleza, en especial de otro documento de investigacidn (tesis, revista, texto, coagreso, o similar)
presentado por persona natural o juridica alguna ante instituciones académicas, profesionales, de
investigacién o similares, en ¢l pais o en ¢l extranjero.

Dejo constancia que las citas de otros autores han sido debidamente identificadas en ¢l trabajo de
investigacién, por 1o que no asumiré como suyas las opiniones vertidas por terceros, ya sea de fuentes
cencontradas en medios escritos, digitales o Intemnet,

Asimismo, ralifico que soy plenamente consciente de twdo ¢l contenido de la wsis y asumo la
responsabilidad de cualquicr armor u omisidn en ¢l documento, asi como de las connotaciones éicas y legales

involucrudas,

El incumplimiento de lo declarado da lugar a responsabilidad del declarante, en consecuencia; a través del
presente documento asumo frente o terceros, la Universidad Andina Néstor Chceres Velisquez y/o la
Admimistracion Pablica roda responsabilidad que pucda derivarse por ¢l trabajo final presentado. Lo sefalado
incluye responsabiiidad pecuniana incluido ¢l pago de mullas u otros por los danos y perjuicios que se
OCasIonen,

Julinca 7Y de Enero del 2024

’
A

HRMA (ASESOR FIRMA (obligatoria) Huella
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RESUMEN

Este estudio busca entender ;Cual es la relacidbn entre la conduccién
organizacional y la gestion de recursos humanos en la Micro Red Metropolitana
Puno al 20257 Para ello, se emple6é un enfoque cuantitativo con un disefio
correlacional y se emple6 el coeficiente de Spearman para analizar el calculo
entre ambas variables. Los hallazgos muestran una relacion fuerte y significativa
entre dimensiones de la conduccibn como la comunicacion interna, las
habilidades sociales y la capacidad de resolucion de conflictos y la gestion del

talento humano en la zona.

La investigacion demuestra que la conduccion transformacional se evidencia
como primordial en el manejo del personal, resaltando la importancia de estilos
de conduccién mas abiertos y democraticos, y su influencia favorable en mi
desarrollo organizacional y en las condiciones de trabajo. De igual forma, se
sugiere que las organizaciones del entorno puedan beneficiarse de la aplicacién
de esquemas mas flexibles, centrados en la formacién continua de sus lideres,

con el fin de aumentar la motivacion y el rendimiento de sus colaboradores.

Al definir esta politica institucional de mineria, agricultura y turismo con sede en
Puno, el trabajo propone recomendaciones concretas para retener el talento

humano y mejorar los resultados institucionales.

Palabras clave: Conduccion, organizacional, gestion, talento humano,

compaiia.
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Abstract

The aim of this study is to determine the relationship between organizational
leadership and human talent management in the Micro Red Metropolitano Puno,
2025. Using a quantitative approach and a correlational design, Spearman's
correlation coefficient was applied to assess the relationships between the
variables. The results show a strong and significant correlation between the
dimensions of organizational leadership (organizational communication, social
skills, and conflict mediation) and human talent management in the region. The
research reveals that transformational leadership is a key factor in human
resource management, highlighting the importance of inclusive and participatory
leadership for organizational development and improving the work environment.
Furthermore, the study suggests that local organizations should adopt more
adaptive approaches, with an emphasis on continuous leader training to enhance
motivation and performance among collaborators. This study provides practical
implications for organizational policies in Puno, particularly in key sectors such
as mining, agriculture, and tourism, proposing strategies to improve talent

retention and optimize organizational outcomes.

Keywords: Leadership, organizational, management, human talent, company.
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INTRODUCCION

La conduccion organizacional y la administracion del capital humano son
factores esenciales para el éxito de cualquier entidad, especialmente en un
entorno cada vez mas globalizado y competitivo. En la actualidad, los rapidos
cambios en el mercado laboral, la transformacion digital y la presion por
mantenerse competitivos exigen nuevas capacidades y enfoques por parte

de los lideres, sin importar el sector en el que se desempefien.

Este estudio se centra en la Micro Red Metropolitano Puno, ubicada en el sur
del Peru, una region que enfrenta retos particulares en temas de conduccién
y gestion de personal, influenciados por una economia basada
principalmente en la mineria, la agricultura y el turismo. El impacto del estudio
es su enfoque en la forma en la que los tipos de conduccién pueden influir en
La administracion del capital humano, teniendo en cuenta los factores

sociales, culturales y econémicos de la region.

La mayoria de las organizaciones locales, especialmente Las micro y
medianas empresas enfrentan retos para formar a sus lideres y administrar
de manera efectiva a sus equipos. Por consiguiente, este estudio busca
analizar el fendmeno de la vinculacion entre la conduccion organizacional y
la gestidn de recursos humanos, y como ese fenomeno afecta el rendimiento
laboral, el clima empresarial y los resultados organizacionales dentro de las

Micro Redes Metropolitanas de Puno, 2025.

El problema especifico abordado en el estudio es la escasez de
investigaciones que examinen los efectos de los estilos de conduccion en la

gestion de recursos humanos en regiones periféricas con economias en
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transformacion. Mas especificamente, el estudio pretende determinar los
efectos de la conduccion transformacional y las habiles especificas de mision
de patrimonios humanitarios en el rendimiento organizacional dentro de la

region.

El estudio tiene como objetivo enfocarse en el fenbmeno de como la La
conduccion organizacional esta vinculado a diversas areas de la gestion de
recursos humanos en Puno. La hipotesis principal plantea que existe una
relacion estadisticamente significativa entre ambas variables, se hipotetiza
que la conduccion organizacional esta positivamente relacionada con la
evaluaciéon del rendimiento, el clima de la coordinacion y el indice de

productividad.

Con relacion al enfoque metodolégico, Cabe destacar que se realizé una
investigacion cuantitativa, correlacional y no experimental. Se crearon
encuestas de escala Likert y se aplicaron a una muestra de empleados y
colaboradores de organizaciones de la misma comunidad. La relacién se
analizé mediante el coeficiente de correlacién de Spearman, lo que permitio

establecer con claridad los vinculos entre las variables analizadas.

Este trabajo se desarrolla En el primer capitulo se analiza la definicion del
problema, asi como la presentacion de los objetivos y las hipétesis y el marco
tedrico. El segundo capitulo revisa estudios previos y teorias relevantes sobre
conduccion y gestién del talento. En el tercer capitulo se expone la
metodologia empleada, abarcando desde el disefio del estudio hasta los
instrumentos utilizados, el cuarto capitulo presenta los resultados, la

discusién y las conclusiones que se derivan del estudio.
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CAPITULO |

FORMULACION DEL PROBLEMA

1.1. Exposicion de la situaciéon problematica

La disrupcion tecnoldgica, la globalizacion y la evolucion del mercado laboral
afectan la forma de atraer y retener talento. Ademas, La manera de
administrar el capital humano se convierte en un elemento fundamental para

la competitividad de las organizaciones.

La influencia y el poder de un lider se traduce en el trabajo y la motivacién de
Su equipo, y en el logro de resultados. Al respecto, se habla de la cultura
organizacional, Lo cual alude a la manera en que los individuos construyen
un lugar para trabajar, donde se sienten respetadas y pueden crecer (Hassan

et al., 2019).

Sin embargo, muchas organizaciones todavia se aferran a estilos de
conduccion autoritarios y rigidos que ya no resuenan con lo que las nuevas

generaciones de trabajadores buscan.

Estos modelos verticales han quedado rezagados frente a la demanda de
conduccions mas humanos, colaborativos, éticos y sensibles a temas como
la diversidad, la inclusion y el bienestar laboral (Goleman, 2013). Los datos

lo confirman: segun Gallup (2020), el 85% de los empleados a nivel mundial
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no se sienten comprometidos con su trabajo. Este dato, lejos de ser solo
estadistico, pone en evidencia una desconexion profunda entre lideres y

colaboradores.

La pandemia de COVID-19 y la posterior expansion del trabajo remoto
vinieron a acelerar este quiebre. Muchas organizaciones se vieron obligadas
a improvisar nuevos esquemas de trabajo sin contar con lideres preparados
para gestionar equipos a distancia. Este cambio, mas que tecnoldgico, ha
sido cultural. Y ha dejado claro que, sin lideres capaces de adaptarse y
reinventarse, la retencion de talento, la innovacién y la competitividad pueden

verse seriamente comprometidas. (Northouse, 2022).

1.2. Formulacién del planteamiento del problema

1.2.1. Pregunta general
¢, Cual es la relacion entre el conduccién organizacional y gestion del talento

humano en la Micro Red Metropolitano Puno, 20257

1.2.2. Preguntas especificas
¢ Cual es la relacion entre el liderazgo organizacional y la evaluacion del

desempeno en la Micro Red Metropolitano Puno, 20257

¢, Cual es la relacioén entre el liderazgo organizacional y el contexto de trabajo

en la Micro Red Metropolitano Puno, 20257

¢Cual es la relacion entre el liderazgo organizacional y el rendimiento

organizacional en la Micro Red Metropolitano Puno, 20257?

1.3. Justificacion de la investigacion
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1.3.1. Justificacion tedrica
El liderazgo organizacional y la gestion del talento humano son pilares clave
dentro de la teoria administrativa y del comportamiento organizacional. A lo
largo del tiempo, se han propuesto diversos modelos tedricos para entender
como los lideres impactan en el desarrollo y manejo del capital humano
dentro de las organizaciones. Sin embargo, a pesar de la abundancia de
enfoques tedricos, todavia existen vacios importantes en la comprensién de
coémo estos dos conceptos interactuan en contextos especificos, como es el
caso de Puno, una region con rasgos culturales, econdmicos y sociales muy

particulares.

El enfoque inicial El objetivo de este estudio consiste en profundizar en el
analisis de como la conduccion organizacional influye en la gestion del capital
humano en este caso, haciendo hincapié en las particularidades de la region,
que se caracteriza por su ruralidad y su economia en transicion. Se trata de
realizar un ajuste y contextualizar teorias generales, para una realidad

concreta, que por lo general se opone a los grandes modelos universales.

Bajo el enfoque tedrico, el campo de estudio que se refiere a la conduccion
organizacional ha sido objeto de estudio y ha producido teorias desde
diferentes vertientes. Bass (1985) refiere, por ejemplo, la conduccién
transformacional, a la conducciéon que pretende, a través de una vision y
valores compartidos, inspirar, motivar e involucrar a los integrantes de la
coordinacion. En su caso, los autores Hersey y Blanchard (1982), desde la
teoria de la conduccién situacional, abogan por la necesidad de que los

lideres modifiquen su estilo de conduccion de acuerdo a las particularidades
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de un determinado contexto. Sin embargo, este modelo, como la mayoria de
los modelos existentes, tiende a quedar en un nivel de generalizaciones que,
en su utilidad, desatiende un conjunto de particularidades y realidades

socioculturales y econdmicas de algunas regiones, como es el caso Puno.

La regidén de Puno se caracteriza por la alta diversidad étnica y cultural, por
la pluriculturalidad y la coexistencia de la mineria, la agricultura, el turismo y
el escaso recurso economico (Politica de Gestion del Talento). Este ultimo
contexto demanda un conduccidon mas ajustado a tal mezcla de fragilidades
y singularidades, asi como una conduccion que sepa gestionar la diversidad

de equipos y la flexibilidad organizacional.

Por lo tanto, el presente trabajo no pretende aplicar a ciegas un marco teorico,
sino que se apropia y pretende enriquecer el corpus teorico disponible a partir
de estudios previos que examinan la conexion entre estilos de direccion,
motivacion, desempefio y (des) compromiso (0) por y para el trabajo
(Robinson & Judge, 2013). Se busca, por lo tanto, flexibilizar la conduccion y

manejo de los recursos humanos en situaciones como las de Puno.

1.3.2. Justificacion practica
Desde el enfoque aplicado, el area de estudio de esta investigacion toma
especial relevancia por el hecho de que puede ser implementada en distintas
organizaciones de Puno, tanto del ambito publico como del privado, micro,
pequenas y medianas empresas (mipymes) o instituciones del ambito social
y educativo. En estos contextos, la conduccion organizacional se traduce

directamente en la forma en que se administran los recursos humanos, lo cual
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impacta directamente en las condiciones laborales y la productividad de las

organizaciones.

La falta de conduccién que genera desconfianza, que no genera los espacios
para que la comunicacion fluya, que no establece objetivos en conjunto con
la participacion de los colaboradores y que no se ocupa de la necesidad de
desarrollo de los colaboradores, genera altos niveles de desmotivacion y de

rotacién del personal. Esto lo demuestra Gallup (2020) en sus estudios.

En el caso de Puno, hay desafios particulares que enfrentan las
organizaciones. Entre estos estan los desafios que plantea la escasa
formacion disponible en conduccion y la ausencia de estrategias solidas de
manejo del recurso humano que fomenten la mejora profesional y el bienestar
de los empleados. A esto se suma el hecho de que en muchas instituciones
todavia prevalecen estilos de conduccion autoritarios y verticales, que

restringen la participacion activa y la colaboracion dentro de los equipos.

Este estudio busca justamente aportar recomendaciones practicas para
revertir esa situacién. Se propone ofrecer herramientas que permitan
fortalecer la conduccién organizacional a través de enfoques mas inclusivos,
participativos y adaptados al contexto local. Mejorar la forma en que se lidera
puede traducirse en ambientes laborales mas positivos, mayor motivacion

entre los empleados y mejores niveles de productividad.

Ademas, en un escenario como el punefio donde las empresas deben
esforzarse por retener talento ante la competencia de otras regiones con
mayores oportunidades el contar con lideres preparados se vuelve una

ventaja estratégica. Por ello, esta investigacion también sugiere el desarrollo
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de programas especificos para capacitar lideres locales, generando espacios
laborales mas saludables, colaborativos y con mejores perspectivas de

crecimiento profesional.

Pero el impacto de mejorar la conduccién organizacional no se queda solo en
las empresas. También puede contribuir al crecimiento econdmico de toda la
region. Una administracion del talento mas humana y eficiente no solo
consolida a las organizaciones, sino que también eleva la calidad de vida de
sus colaboradores y puede ser un motor importante para la estabilidad y el

progreso regional.

1.3.3. Justificacion metodoldgica
Desde la perspectiva metodologica, la presente investigacion se sustenta en
la necesidad de emplear enfoques y herramientas que posibiliten comprender
de manera integral los fendmenos relacionados con la conduccién
organizacional y la gestidon del talento humano, particularmente en un
determinado contexto tan particular como el de Puno. Dada la complejidad y
la naturaleza multidimensional de estos problemas, la seleccidon de un
enfoque cualitativo permite una consideracion en profundidad de las
experiencias, percepciones y practicas tanto de los lideres como de los

miembros en una diversidad de organizaciones locales.

La perspectiva cualitativa es particularmente util para el estudio de
fendmenos relacionados con la medicion de variables que no pueden ser
identificadas a través de valores numéricos, tales como, la actitud, valores y

creencias de las personas, entre otras. Por tal motivo, la investigacion se
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basara en la utilizacion de entrevistas semiestructuradas y grupos focales
como metodologias principales de recoleccion de datos. A través de estas
metodologias, se busca obtener de los propios participantes, la manera en
que ellos, individual y colectivamente, comprenden y valoran sus contextos
laborales, las formas de conduccion que ejercen y/o que les son dirigidas, asi

como las estrategias de gestion que utilizan con sus colaboradores.

Con el fin de garantizar la apropiacién de la re-localizacién de las realidades
locales, se llevara a cabo un muestreo deliberado de la diversidad
organizacional de Puno, econémica y por sectores, incluyendo PYMES,
entidades publicas y organizaciones del sector social. Estaremos
entrevistando tanto a los lideres como a los empleados para captar una
perspectiva integral que permita entender las complejidades de la conduccion

y su influencia en la gestion humana.

Ademas, se empleara el enfoque de estudio de caso, lo que permitira la
adecuada elaboracion de analisis contextual de cada una de las
organizaciones involucradas. Este enfoque metodolégico ayudara en la
comprensiéon de los fendmenos descritos y en el analisis de los fendmenos
emergentes y la descripcion de los fendmenos, especialmente en la
identificacion de las divergencias sustantivas y metodolégicas, enriqueciendo

asi el examen y explicacion de los resultados alcanzados.

La integracién de estudios de caso y entrevistas cualitativas proporcionara un
insumo para la elaboracion de un marco conceptual mas adaptado a las
particularidades de la regién. Asimismo, la presente investigacion puede ser

de utilidad a las organizaciones de la region —que enfrentan el desafio de
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implementar estrategias de conduccion y gestion humana mas eficientes—,
asi como a los y las investigadoras que abordan problemas analogos. Por
ultimo, se espera que el estudio facilite la creaciéon de nuevas herramientas
de evaluacion para entornos rurales y con diversidad cultural, como el de

Puno.

1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo general
Determinar la relacion de la conduccion organizacional y la gestidn del talento

humano en la Micro Red Metropolitano Puno, 2025.

1.4.2. Objetivos especificos
Determinar la relacién de la conduccion organizacional y la evaluacion del

desempenio en la Micro Red Metropolitano Puno, 2025.

Determinar la relacion de la conduccion organizacional y el contexto de

trabajo en la Micro Red Metropolitano Puno, 2025.

Determinar la relacion de la conduccion organizacional y el rendimiento

organizacional en la Micro Red Metropolitano Puno, 2025.

Importancia y alcance de la investigacion

Desde un enfoque metodoldgico, esta investigacion se fundamenta en la
necesidad de emplear estrategias y métodos que permitan un entendimiento
detallado de los fendmenos vinculados al conduccion organizacional y la
administracion del capital humano, especialmente en un contexto tan

particular como el de Puno. Dado que estos temas son complejos y abarcan
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multiples dimensiones, se opta por un enfoque cualitativo que facilite una
exploracion detallada de las experiencias, percepciones y practicas tanto de

lideres como de colaboradores en distintas organizaciones locales.

El enfoque cualitativo resulta especialmente pertinente cuando se trata de
analizar aspectos que no pueden medirse de manera directa con cifras, como
las actitudes, valores o creencias de las personas. En este sentido, esta
investigacion empleara el uso de entrevistas semi-estructuradas y grupos
focales como las principales técnicas para la obtencion de datos. Estos
instrumentos registraran la percepcion de los participantes sobre sus lugares
de trabajo, el tipo de conduccidén que ejercen o al que estan sujetos, y las

formas en que se gestiona a las personas dentro de sus empresas.

Para lograr una representacién adecuada de la realidad local, la investigacion
utilizara una muestra intencional de organizaciones que capture la diversidad
econdmica y sectorial de Puno, que incluye pequenas y medianas empresas,
entidades publicas y organizaciones del sector social. Tanto lideres como
empleados seran entrevistados para captar una perspectiva integrada de la
dindmica del conduccion y sus efectos en la administracion del capital

humano.

Ademas, la investigacion utilizara una perspectiva de estudio de caso, lo que
permitira la recoleccion de datos contextualizados y detallados sobre cada
coordinacion participante. Esta estrategia metodoldégica mejorara la
comprensioén de los fendmenos analizados y también permitira al investigador

descubrir la presencia de caracteristicas comunes y dispares entre los
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diferentes casos participantes, lo que enriquecera el analisis y las

interpretaciones de los hallazgos de la investigacion.

El marco conceptual construido a partir de entrevistas y analisis de casos
podra ajustarse a las particularidades de la regién. De este modo, la
investigacion podra ser de utilidad a las organizaciones de la regién que
busquen incorporar nuevas herramientas de conduccion y gestion humana,
asi como a los investigadores que trabajen en contextos similares.
Finalmente, se espera que el estudio apoye el desarrollo de nuevas

herramientas de evaluacion en contextos rurales y diversos, como el de Puno.

1.5. Limitaciones y delimitaciones de la investigacion

Delimitacion:

La investigacion realizada establece y explica sus limitaciones a nivel
geografico y a nivel tematico. En el plano geogréfico, el estudio se ubicara en
la Micro Red Metropolitano Puno, prestando atencion a cada uno de los
centros de salud urbanos que los conforman. A partir de esta delimitacion, se
podra dirigir el foco de la investigacion a una realidad en particular y, de esta
manera, sin perder el propdsito que se tiene para esta investigacién, se podra

centrarse en la comprensién pormenorizada de la realidad que se presenta.

En esta linea, en lo que respecta a la atencion de la tematica, la investigacion
se concentrara en dos componentes del sector salud publico, que son la
conduccidn organizacional y la administracion del capital humano. No se
considerara otros factores, que sin duda, también inciden en el desempefio
de los recursos, como lo son los factores econdmicos, sociales, y

tecnoldgicos, ya que estos quedan fuera del alcance de esta investigacion.
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Ademas, el analisis de la conduccién se dirigira a dimensiones especificas
como los tipos de conduccion y la incentivacion del personal y la gestion de
equipos. No se abordaran cuestiones mas amplias relacionadas con la
gestion general u otras funciones de gestion organizacional. Esto es para
examinar mas de cerca la vinculacion entre la conduccién y la gestién del
recursos humano dentro de un contexto especifico, proporcionando asi
informacion relevante para futuras intervenciones en el sector salud en la

region.

Acceso a la informacién: Una de Una de las principales limitaciones de este
estudio es el acceso limitado a informacién especifica sobre practicas de
gestion y conduccion. del talento humano dentro de la Micro Red
Metropolitano Puno. Aunque se emplearan entrevistas y cuestionarios como
instrumentos para la obtencién de informacion, algunas instituciones podrian
mostrar reservas en cuanto a la entrega de informacién sensible o detallada
relacionada con sus procesos internos (Hernandez, Fernandez & Baptista,

2014).

Diversidad de la muestra. A pesar de que se buscara conformar una
muestra representativa del personal de la Micro Red, la diversidad existente
entre los trabajadores —en términos de funciones, afios de experiencia, nivel
educativo o especializacion— podria generar respuestas heterogéneas. Es
probable que ciertos subgrupos, como médicos, enfermeras o personal
administrativo, interpreten y respondan de manera distinta ante los mismos

estilos de conduccién (Yin, 2018).
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Tiempo limitado. Esta investigacion se desarrollara dentro de un marco
temporal especifico, correspondiente al afio 2025. Esto implica que los
hallazgos estaran basados unicamente en las condiciones observadas
durante ese periodo. Como resultado, no sera posible identificar con claridad
tendencias a largo plazo en cuanto a conduccidn organizacional y gestion del

talento humano (Sampieri et al., 2014).

Factores externos. Existen variables ajenas al objeto directo de estudio —
como posibles reformas en las politicas de salud, cambios legislativos o
situaciones sanitarias extraordinarias— que podrian influir en los resultados.
Si bien estos factores no seran abordados de manera central, podrian alterar
el contexto organizacional en el que se desarrollen los hallazgos (Creswell,

2013).

1.6. Hipétesis

1.6.1. Hipétesis general
La conduccion organizacional tiene relacion alta y significativa con la gestion

del talento humano en la Micro Red Metropolitano Puno, 2025.

1.6.2. Hipétesis especificas
La conduccion organizacional tiene relacion alta y significativa con la

evaluacion del desempenio en la Micro Red Metropolitano Puno, 2025.

La conduccion organizacional tiene relacion alta y significativa con el contexto

de trabajo en la Micro Red Metropolitano Puno, 2025.

La conduccion organizacional tiene relacion alta y significativa con el

rendimiento organizacional en la Micro Red Metropolitano Puno, 2025.
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1.7. Variables e indicadores

1.7.1. Conceptualizaciéon de variables

Variable independiente: Conduccién organizacional

En las ultimas décadas, han surgido cambios en la conduccidn organizacional
debido a cambios en la sociedad, tecnologia y economia. Estas
transformaciones impactan la conduccion debido a la necesidad de
habilidades y enfoques nuevos, propios de una realidad mas interconectada,

agil y compleja.

Dada la naturaleza actual de las organizaciones y su entorno VICA, se
requieren enfoques de conduccién contemporaneo. Previo a esta época, se
podia hacer uso de una conduccidn mas tradicional. Hoy se requiere una
estrategia clara y la necesidad de un cambio de modelos de conduccion en
el ambito de la flexibilidad y agilidad, buscando cambios mas anticipados en

el entorno.

Los lideres deben tomar decisiones en la incertidumbre y fomentar una
cultura organizacional donde la innovacion, la creatividad y la colaboracion
determinan el rumbo. Se busca incentivar y orientar a la coordinacién hacia
el cumplimiento de objetivos que se deben cumplir, bajo un marco de

pensamiento critico y accion.

Liderar en entornos significa estar en un estado constante de reinvencion.
Los lideres necesitan convertirse en agentes de cambio, aprendiendo a
identificar continuamente oportunidades de aprendizaje durante una crisis e

integrando la innovacién en el nucleo de las operaciones organizacionales.
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Este tipo de conduccidén tiene como objetivo no solo mantener la estabilidad
durante tiempos turbulentos, sino también construir organizaciones
resilientes con la capacidad adaptativa para sostenerse y evolucionar con el

tiempo.

Variable dependiente: Gestion del talento humano

En las ultimas décadas podemos identificar que la comprension de la
Administracion del Capital Humano (GTH) ha cambiado considerablemente.
El rol administrativo de la funcion a menudo limitado al reclutamiento o la
nomina ha asumido ahora un papel de formulacion de estrategias. Ahora la
funcién de GTH tiene como objetivo integrar las habilidades y el potencial del
talento humano hacia las metas generales de la coordinacién para que pueda

sostenerse y crecer econdmicamente a largo plazo.

La transformacion en la GTH ha ocurrido debido al aumento de la complejidad
y la naturaleza disruptiva del negocio. En estas condiciones, las reglas del
juego siguen cambiando. Las tecnologias estan mejorando y también lo estan
las expectativas del mercado y de los empleados. Dados estas
circunstancias, es claro que las organizaciones ya no pueden confiar en

modelos rigidos o tradicionales para gestionar a su personal.

La GTH debe adoptar un enfoque mas flexible y activo que nunca, con el
potencial de responder rapidamente a nuevos desafios. Esto implica el disefo
de marcos que no solo atraigan y mantengan talento, sino que también
promuevan el desarrollo del talento y el compromiso a largo plazo. Los

gestores de talento deben ser proactivos y adaptables, creando y fomentando
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culturas organizacionales dedicadas a la flexibilidad de sostener el valor, la

creatividad, la innovacion y el aprendizaje.

La gestion del talento pasa de ser una funcion de apoyo y se convierte en un
motor crucial de cambio y adaptacidén. Su impacto va mas alla del bienestar
y la moral del personal hasta la competitividad, productividad y resiliencia de

la coordinacion dentro de un contexto que cambia rapidamente.

1.7.2. Operacionalizacién de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
Comunicacidn entre los miembros

Comunicacion organizacional Solucién de conflictos
Apertura al dialogo

Conduccion - -
o . ) Frecuencia de acciones
organizacional Habilidades sociales Habilidades y destrezas
VARIABLE 1
Identidad organizacional
Mediacién de conflictos Comportamiento y costumbres
Cumplimiento de funciones
Dominio tematico
Evaluacidn del desempefio  Comportamiento laboral
Desempefio de funciones
Gestidn del Contexto de aprendizaje
talento humano Contexto de trabajo Intercambio de experiencias
VARIABLE 2 Habilidades y destrezas

Nivel de logro de objetivos
Rendimiento organizacional Visién y misidn organizacional
Desarrollo organizacional

Nota: Elaboracién propia basada por Alcantara (2022).
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CAPITULOII

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del estudio

2.1.1. A nivel internacional
Melo y Hernandez (2021) Indican que estamos en un entorno que cambia a
gran velocidad. Las industrias crecen y las sociedades conviven diferentes
generaciones, con muchas ideas, innovadoras y retadoras. En este contexto,
las organizaciones tienen un reto, identificar y formar lideres, no solo figuras
de autoridad. La diferencia es fundamental. Mientras que en el pasado
predominaban los jefes figuras autoritarias que tomaban decisiones
unilaterales y dirigian a sus equipos desde el control, hoy se requiere de
mandos con la competencia de inspirar, movilizar y acompanar a sus equipos
hacia metas comunes. Liderar ya no se trata solo de dar érdenes, sino de
motivar, comunicar de forma efectiva y fomentar el desarrollo tanto personal
como grupal dentro de la institucion. La actual definicion de conduccién esta
mas alla de un cargo. En este sentido, se espera de quien asume este rol que
sea un promotor de la transformacién, capaz de articular y movilizar
promotores de un cambio, dominar la tecnologia, y acompafar el desarrollo
del talento de sus colaboradores. De acuerdo con Melo y Hernandez (2021),

esta transformacion en la conceptualizacion de la conduccién ha sido
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fundamental en la redefinicibn de los mercados, dado que la forma de
conduccion determina la innovacion y la agilidad empresarial, y, en ultima
instancia, determina la naturaleza de las relaciones laborales. En este
sentido, el conduccion contemporanea hace a un lado la Iégica del dominio y
se concentra en el disefio de estructuras organizacionales de colaboracion,
con la resiliencia. Son estas cualidades las que permiten que las
organizaciones no solo sobrevivan, sino que prosperen en un entorno en el

que la transformacién permanente es la norma.

Guerra (2024) Analiza la importancia de la conduccién transformacional La
conduccion transformacional desempefia un papel crucial en el
fortalecimiento del potencial humano dentro de las organizaciones. A
diferencia de otros estilos de conduccion, destaca por fomentar la inspiracion,
la motivacién y el empoderamiento de los miembros de su equipo, asi como
por fomentar una cultura institucional centrada en el crecimiento profesional
y personal. Los hallazgos del estudio demuestran que los lideres
transformacionales no se limitan a dirigir, sino que crean y comparten una
visibn comun, dirigiendo los esfuerzos colectivos hacia el logro de los
objetivos organizacionales. Este enfoque de conduccién tiene un impacto
directo en la motivacion, el compromiso y la productividad de los empleados.
de los colaboradores, asi como en el surgimiento de nuevos lideres, que se
caracterizan por obtener altos niveles de autonomia y por el ejercicio de
responsabilidades. La creacién de recursos orientados al desarrollo del
conduccidn, tales como, la capacitacién, la mentoria y el disefio de
retroalimentacion continua, orientados al aprendizaje y la innovacion, son

parte de los grandes aportes de Guerra. Estas practicas se constituyen en
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una forma de contribuir al desarrollo del talento humano y a la sostenibilidad
de la competitividad organizacional en los entornos de negocio mas

dinamicos.

Palma (2022) presenta un estudio centrado en el analisis de la conduccion
directiva y la gestion del capital humano docente en las instituciones
educativas. La investigacion se realizo en la Escuela Fiscal “Simon Bolivar”,
en Guayaquil, Ecuador, y tuvo como objeto principal la construccién de un
manual de procedimientos que mejore la direcciéon del talento en la
mencionada coordinacion. El estudio se construye sobre la premisa que, para
realizar una adecuada planificacion y gestion educativa, se debe contar,
desde un principio, con una administracion eficiente de la unidad de capital
humano. Por esta razén, se utilizaron construcciones teoricas de la
conduccion educativa, relaciones humanas y el management en la esfera
escolar. La investigacion optd por un enfoque cuantitativo. El estudio fue de
tipo descriptivo y correlacional, desarrollado bajo un enfoque no experimental
y con un disefio transversal Se utilizaron encuestas y observacion, y se tuvo
como muestra a 47 encuestas, 47 docentes y 47 miembros de la unidad
administrativa. Los resultados mostraron una alta correlacion positiva entre el
tipo de conduccién ejercido por los directivos y la excelencia en la gestion del
talento humano, confirmando la hipétesis del estudio. Dada los hallazgos, se
propone la necesidad de crear un manual de procedimientos destinado a
guiar el fortalecimiento de la gestion interna, promover el desarrollo del
personal, la resoluciéon de conflictos y mejorar la gestion de proyectos

educativos. .
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Jaramillo et al. (2020) las instituciones de salud enfrentan un entorno en
constante cambio y exigente. Esta realidad obliga a las instituciones de salud
a implementar estrategias de gestion que aseguren la competitividad y la
confianza publica en la seguridad de su atencion. En respuesta a estos
desafios, sugieren priorizar tres dimensiones clave de la gestion
organizacional: la motivacion del personal, la conduccion y la efectividad del
proceso de toma de decisiones, particularmente dentro del equipo de
enfermeria. Estas dimensiones, cuando se gestionan estratégicamente de
arriba hacia abajo, tienen el potencial de fortalecer la estructura interna de la
coordinacion y disminuir el fracaso en la prestacion de servicios. El objetivo
del estudio es examinar cdmo se pueden utilizar diversas estrategias de
gestion para la gestion de los recursos humanos, especialmente aquellas que
fortalecen la toma de decisiones, la conduccidon y la motivacién. entre los
profesionales de enfermeria. Esto implica una revision critica de las diversas
teorias que respaldan cada una de estas dimensiones. En términos de
motivacion, se caracteriza como una fuerza interna que impulsa y sostiene la
conducta asociada al desempefio laboral estrechamente asociada con la
satisfaccion laboral. La revisidén cubre teorias clasicas y modernas y las divide
en tres grupos: teorias de contenido (que explican qué motiva), teorias de
proceso (que explican como ocurre la motivacién) y teorias de expectativa
(que relacionan el esfuerzo con los resultados esperados). En cuanto al
conduccion, se entiende como la habilidad de orientar y guiar e influir en otros
para lograr objetivos organizacionales. El estudio presenta varios estilos que
se pueden utilizar en el sector salud, que van desde modelos mas directivos,

como el autocratico, hasta enfoques participativos, como el democratico, e
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incluyendo el conduccion transformacional y transaccional, entre otros. Cada
uno de estos estilos modela de manera diferente la dinamica interna y la
productividad del equipo de atencidon de salud. En esta parte, el proceso de
toma de decisiones se entendera como el elegir una alternativa de solucion
a un problema o el logro de una meta. Con un problema se puede estructurar
un enfoque metodoldgico que tiene seis etapas, desde la identificacion del
problema hasta la evaluacion de sensibilidad y la seleccién de la mejor
alternativa. Este método pretende aumentar La eficacia de las decisiones
tomadas al mas alto nivel. Desde una perspectiva metodoldgica, el trabajo se
presenta en una monografia compilada a partir de una revision bibliografica
de articulos publicados en revistas académicas, utilizando fuentes de
informacion cientifica como Scielo, Redalyc y Google Académico, que
abarcan la década de 2010 a 2020. A partir del estudio de esta literatura, los
autores constatan que, en una buena parte de las instituciones de salud, la
atencion se ha dirigido practicamente en forma exclusiva hacia el bienestar
del paciente, descuidando el bienestar de las enfermeras, cuyo entusiasmo y
bienestar son requisitos para ofrecer un servicio de excelencia. Dado que hay
un desequilibrio en el sistema, vale la pena recomendar que las
organizaciones de salud se concentren en el desarrollo holistico del personal
de enfermeria a través de enfoques que mejoren sus habilidades de
motivacion, conduccion y toma de decisiones. Esta mejora afectaria
positivamente al paciente y su seguridad y también impactaria en los
resultados organizacionales. En resumen, un enfoque gerencial que valore

tanto el recurso humano como al usuario del servicio es crucial para cumplir
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los objetivos de la institucion y asegurar la mejora permanente en el sector

salud.

Berettera (2021), desarrollado como tesis de maestria, se centra en examinar
la influencia de la conduccion transformacional sobre la intencion de
permanencia de los empleados del sector de tecnologias de la informacion
(T1), considerando ademas el rol mediador de los llamados acuerdos
idiosincraticos o i-deals. Para ello, se recopil6 informacién de 109
profesionales de empresas IT radicadas en Mar del Plata, utilizando un
muestreo no probabilistico. El analisis de los datos incluyé procedimientos
descriptivos, correlacionales, pruebas de medias y analisis multivariado
mediante path analysis, con el fin de trazar relaciones causales entre las
variables estudiadas. Los hallazgos fueron consistentes: la conduccién
transformacional no solo potencia la voluntad de los empleados de seguir en
sus puestos, sino que esta relacion se ve fortalecida cuando las
organizaciones permiten la negociacion de condiciones laborales
personalizadas. Los i-deals permiten personalizar las condiciones del
empleo, atendiendo las particularidades de cada trabajador, cultivando un
mayor sentido de reconocimiento y con los objetivos individuales. En realidad,
esto significa que, cuando los lideres logran inspirar y, al mismo tiempo,
atender las aspiraciones individuales de cada miembro de su equipo, el nivel
de compromiso organizacional, en consecuencia, aumentara de manera
importante. Aparte de las evidencias, el analisis invita también a pensar “en
la direccién del talento humano dentro de las compafiias de tecnologia: hay
un cambio que se puede hacer en el estilo de los lideres, que, en estos

contextos, donde la rotacion de personal es un problema, puede ser
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realmente un cambio importante, que es la combinacion de la vision, la
motivacion y la flexibilidad. En este sentido, los i-deals no deben ser vistos
como beneficios extraordinarios, sino como herramientas que favorecen la
lealtad organizacional y la creacion de relaciones de trabajo mas
consistentes. Berettera sefiala que las practicas de conduccion que se
centran en el desarrollo profesional y la valoracién del individuo, son practicas
que también, en el ambito de la IT, se enfrentan a la escasez de talento y, en
la medida que se integren estas practicas, se contribuira a el estimulo y la

dedicacion de los empleados en la mejora de los procesos organizacionales.

2.1.2. A nivel nacional
Pérez (2023) Este analisis tiene El objetivo es determinar la relacién entre la
conduccion transformacional y la gestidn del talento humano, basandose en
las opiniones del personal médico de un hospital de Tarapoto II-2. El estudio
empled un enfoque cuantitativo con un diseno transversal, no experimental y
correlacional. Se realizé un muestreo probabilistico aleatorio basico, de una
poblacion de 1,217 trabajadores, de donde se obtuvo una muestra de 138
profesionales de la salud. La recopilacion de datos se efectud utilizando dos
cuestionarios, el cuestionario de conduccidon transformacional de la
adaptacién de Rojas (2017), y el cuestionario de encargo de la competencia
humana, adaptacién de Mamani (2019). Ambos instrumentos fueron
empleados para medir las variables de interés del personal de salud. Las
resultas mostraron que el 93.5% de los participantes percibié un nivel alto de
conduccion transformacional, mientras que solo el 6.5% considerd que la
conduccion en su entorno era de nivel medio. Respecto a la administracion

del capital humano, el 90.6 % de los encuestados percibié un nivel alto de
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gestion, mientras que el 8.7% indicé un nivel medio y el 0.7% report6 un nivel
bajo. A partir de estos resultados, se concluye que existe una relacion
positiva, aunque de baja magnitud, entre la conduccién transformacional y la
gestion del talento humano, con un coeficiente de correlacién de r=0.278.
Este hallazgo indica que, si bien la conduccion transformacional influye en la
administraciéon del capital humano, la relacion es moderada, lo que implica
que otros factores podrian estar influyendo en la percepcion y efectividad de

la gestion del talento humano dentro de la coordinacion.

Villena (2022) El objetivo de este estudio fue investigar la relacion entre la
conduccion organizacional y la gestion del talento en estudiantes de
educacion general de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. La
coleccion permanecié compuesta por 177 estudiantes que participaron
activamente en el estudio, y se utilizé un muestro probabilistico estratificado
para asegurar la representatividad de los diversos grupos dentro de la
poblacion. La informacion recopilada fue examinada en dos niveles:
descriptivo e inferencial. En el nivel descriptivo, los resultados fueron
gestionados utilizando SPSS version 22, que permite crear tablas y graficos
para una mejor presentacion de los resultados. Para el analisis inferencial, se
eligié el método no paramétrico utilizando la férmula de Spearman, ya que
los datos recolectados no estaban distribuidos normalmente. El umbral de
significancia utilizado en las pruebas estadisticas fue de 0,05. Los hallazgos
demostraron que la conduccién organizacional y la gestién del capital
humano percibidos por los estudiantes estaban en un nivel medio. Esto
significa que los estudiantes percibieron el impacto de la conduccién

institucional y la administracién del talento humano en su vida académica y
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personal como moderado. Ademas, se confirmd una correlacion directa,
moderada vy significativa entre ambas variables. Esto significa que cuando la
conduccion organizacional es mejor, la gestion del talento humano es mejor,
lo que implica que estos dos factores son interdependientes en el ambito

educativo de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos.

Chauca y Cotrina (2022) La investigacion llevada a cabo se centré en dos
variables clave: la direccién organizacional y la administracion del capital
humano, en el contexto de una consultora especializada en recursos
humanos dedicada a ofrecer servicios para la administracion del talento. El
objetivo del estudio fue analizar como se relacionan estas dos variables
dentro de la empresa Samper Head Hunting, especificamente con respecto
a la gestion del talento de los empleados en el afio 2021. La muestra utilizada
fue basada en un censo, compuesta por 30 colaboradores de la empresa, lo
que permitié obtener una representacion total del grupo objetivo. Se empled
una metodologia de disefio descriptivo, no experimental, con enfoque
transversal dentro del marco cuantitativo. Para la recoleccion de datos, se
empled una encuesta con escala Likert para medir la percepcion de los
empleados sobre la conduccién de la empresa y la gestion de recursos
humanos. Se realiz6é un analisis de datos utilizando herramientas estadisticas
como MS-Excel y SPSS version 26, utilizando tanto estadisticas descriptivas
como inferenciales para evaluar las relaciones entre las variables. Los
resultados obtenidos revelaron que existia una correlacion directa y
significativa entre las variables de conduccion y gestién del talento humano.
Este hallazgo fue respaldado por el valor del coeficiente de correlacion de

Spearman (Rho) de 0.565, y un nivel de significancia de p=0.001, que es
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menor al umbral de 0=0.05. Esto sugiere que a mayor conduccién en la
empresa, mayor efectividad en la gestion del talento humano. Una vez mas,
se defienden los resultados en los que se establece que, si una de las dos
variables experimenta una reduccion, la otra también sufrira, de aqui la
afirmacion de que las variables se encuentran en una relacién de
dependencia. Se construyd y se confirmé la segunda hipotesis del estudio,
que hace referencia a la creacion de un vinculo positiva en los fendmenos de
conduccion La gestion del potencial humano en la unidad y el tiempo de
analisis. Este resultado demuestra la necesidad de fortalecer el conduccién
organizacional para la gestion del talento humano y, posiblemente, para

mejorar el desempefio y la satisfaccion. de los colaboradores.

Lopez et al., (2025) Este estudio busca Determinar como se relacionan la
gestion de recursos humanos y la productividad laboral en una institucion
educativa privada de Lurin en el afio 2024. Se trata de un estudio descriptivo-
correlacional con disefio no experimental. y enfoque cuantitativo. Para
realizar el presente estudio, se contdé con una muestra representativa de 34
maestros de la institucion, lo que ofrece una visidbn bastante de la
coordinacion y dinamica laboral en el ambito educativo. Para recopilar
informacion se disefa un cuestionario de 36 items con el objetivo de indagar
en la gestiébn de recursos humanos. y en el impacto que tiene sobre el
desempeno laboral de los colaboradores. Con respecto a los instrumentos,
estos fueron revisados por un par de expertos en el area, a nivel de posgrado,
quienes brindaron un juicio de validacion sobre el contenido y la coordinacion
de los items. En lo que se refiere a los hallazgos, se tiene que los datos

obtenidos se le ofrece un valor de 0.05 en la prueba de normalidad, al
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correlacionar las variables de administracion de recursos humanos y
productividad laboral. Debido a esta anomalia en la distribucion de los datos,
se eligid un analisis no paramétrico utilizando el coeficiente de correlacion
Rho de Spearman. Luego se realizdé un analisis mas exhaustivo utilizando el
coeficiente de correlacion Rho de Pearson. Como consecuencia, el
coeficiente fue de 0,892. Este alto valor indica una fuerte compensacion
positiva entre las dos variables, lo que significa que hay una compensacion
significativa entre la gestion del talento humano y el desempeiio laboral. El
resultado positivo abre la posibilidad de proponer mejoras en la gestion del
talento humano de la institucion. educativa, ya que la fuerte correlacién
observada en ambas variables enfatiza la importancia de una buena gestion
del personal para lograr resultados positivos y mejorar la calidad del
desempeno profesional. Los resultados destacaron la importancia de
establecer politicas de gestion del talento humano que conduzcan a una
mejora en el desempefo de los empleados, mejorando asi el clima

organizacional y los resultados educativos.

Alcantara (2022) El objetivo principal de esta investigacion fue analizar cémo
se relacionan la conduccion organizacional y la administracién del capital
humano entre los docentes de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos.
La recoleccidn de datos se realizé con un cuestionario dirigido a un total de
69 docentes, seleccionados a través del muestreo probabilistico. Estas
encuestas estaban orientadas a indagar sobre dos atributos, el primero de
ellos, la conduccion organizacional por un lado y, por otro, la gestion del
capital humano, a partir de lo cual se constituyeron como variables de estudio.

Los datos fueron procesados, y el andlisis se realiz6é a nivel descriptivo y se
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procesaron a través de tablas, rangos y graficos. En lo que respecta a los
resultados, con relacion a los indicadores de la conduccion organizacional,
68.1% de los encuestados en el estudio senalaron que la percepcién a este
respecto se ubicaba en un nivel intermedio. En la misma linea, 66.7% de los
docentes encuestados, sefalaron que el nivel de percepcién se ubicaba en
un nivel intermedio, lo que determina que, en el entorno académico de la
investigacion, existiera una percepcion moderada sobre cada una de las
variables. En esta parte, un analisis no paramétrico utilizando el coeficiente
de correlacion Rho de Spearman. Luego se realizd un analisis mas
exhaustivo utilizando el coeficiente de correlacion Rho de Pearson. Como
consecuencia, el coeficiente fue de 0,892. Este alto valor indica una fuerte
compensacion positiva entre las dos variables, lo que significa que hay una
compensacion significativa entre la gestion del talento humano y el
desempeno laboral. El resultado positivo abre la posibilidad de proponer
mejoras en la gestion del talento humano de la institucion. educativo, ya que
la gestidn del talento humano esta en gran medida determinada por el
estilo(s) de conduccion ejercido dentro de la entidad. Ademas, indica que
construir conduccién organizacional puede influir positivamente en la
administracion del capital humano, lo que, a su vez, puede mejorar el

rendimiento y la satisfaccion de los educadores y la institucién en su conjunto.

2.1.3. A nivel local
Sagua (2024) El estudio se centra en las relaciones que pueden establecerse
entre administracion del capital humano, los estilos de conduccién y el
engagement laboral, en trabajadores bajo el régimen CAS en las

universidades publicas de la regién Puno. Se traté de una investigacion de
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tipo cuantitativo con disefio descriptivo-correlacional y sin enfoque
experimental, con una muestra de 158 trabajadores de 271. Se obtuvo una
correlacion de 0.469 que se entiende como positiva y moderada. Para el
estudio, una gestion del talento humano, junto con estilos de conduccidn,
conduccion, participativos, satisfactorios y/o que eleva el compromiso y la
satisfaccion laboral, se entiende que impacta en el rendimiento y la calidad

de la atencion publica en las universidades de la region.

Por su parte, Kcahu et al. (2022) Bajo este razonamiento, los autores llevaron
a cabo una investigacion en la provincia de Carabaya, para identificar el nivel
de vinculo existente entre la conduccion transformacional y el rendimiento
directivo en los centros educativos de nivel primario. Con un disefo
descriptivo-correlacional y sin considerar el tiempo como variable, se
aplicaron encuestas a 74 directores de los cuales se obtuvo una muestra por
muestreo aleatorio simple. Se obtuvo El estudio encontré una correlacion
positiva, media y significativa de 0,401, lo que indica que la conduccion
transformacional es un predictor directo del desemperfio de los directores. La
conclusién es que en la gestion y el desarrollo educativo institucional, los
directores que, desde la conduccidén educativa, fomentan la motivacion, la

innovacion y el trabajo colaborativo, logran resultados mas significativos.

Asimismo, Yucra (2023) examiné la relacion entre la gestion del talento
humano y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial de Yunguyo
en 2022. La investigacién usando el disefio no experimental correlacional y
con una perspectiva cuantitativa, trabajo con 38 colaboradores. Los
resultados mostraron una correlacion positiva significativa (r = 0.587), lo que

indica que el eficiente manejo de los recursos humanos, selectivo, con
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capacitaciéon y compensacién, impacta en el desempeno y productividad de
la entidad. Por ultimo, en el ambito de Puno, los antecedentes muestran que
el conduccidon y manejo de los recursos humanos son factores claves en el
fortalecimiento institucional y en la sostenibilidad de la eficiencia
organizacional de los servicios publicos y/o privados. Los estudios
comentados coinciden en la necesidad de potenciar la conduccion
transformacional y las acciones de los recursos humanos, en la optimizacion
de los resultados de las organizaciones y en el mejoramiento del clima laboral

de las instituciones de la region.

2.2. Bases teodricas

2.2.1. Conduccion organizacional

Conduccion Organizacional: Enfoques Contemporaneos

La conduccién organizacional es un elemento fundamental en la clasificacion
de las ciencias de la gestion y el comportamiento organizacional. Es la
cuspide de la capacidad de uno para impactar a las personas en la realizacion
de metas compartidas y en el fortalecimiento de la cultura organizacional. Hoy
en dia, el conduccién ha ido mas alla de los enfoques tradicionales que se
centran principalmente en el ejercicio de la autoridad y el control, hacia
enfoques mas participativos, éticos y transformacionales que abogan por el
compromiso, la innovacioén y el crecimiento del talento humano (Northouse,

2022).

Enfoques contemporaneos de la conducciéon
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Los modelos de conduccién han virado de los modelos estructurales de
conduccion, hacia modelos mas flexibles como conduccion colaborativo y
adaptativo. Chiavenato (2017) afirma que los modelos de conduccién
moderno demandan mayor comunicacion, empatia y vision. Estas
competencias, permiten que un lider integre los objetivos individuales a los
de la coordinacion. Goleman (2013) afirma que la inteligencia emocional es
fundamental para la conduccion de equipos. Un lider con autocontrol,
empatia y habilidades interpersonales, podra gestionar mejor las relaciones,
y asi, construir un mejor ambiente de trabajo y una mayor confianza en la

coordinacion.

Conduccion transformacional

Conduccién transformacional se considera uno de los modelos mas
importantes y aplicados en la gestion contemporanea. Bass (1985) lo
describe como la forma de conduccidon que motiva y que inspira a los
colaboradores a que dejen de lado sus intereses personales en pro de la
coordinacion y los instiga a realizar cambios que sean positivos y que se
sostengan en el tiempo. Este estilo de conduccién se caracteriza por cuatro
dimensiones: influencia idealizada, motivacién inspiradora, estimulacion
intelectual y atencion individualizada. Lideres transformacionales, ademas de
la gestion de tareas, desarrollan el potencial humano al fomentar la
creatividad, el sentido de pertenencia y la autonomia (Robbins & Judge,
2013). En contextos institucionales, como el sector salud, este tipo de
conduccion transforma la excelencia del servicio, la satisfaccién laboral y la

cohesién de los equipos de trabajo (Guerra, 2024).
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Liderazgo situacional

El conduccion situacional fue desarrollado por Hersey y Blanchard (1982).
Ellos argumentan que la efectividad de un lider no depende de un unico estilo
de conduccién; en vez de eso, un lider debe adaptarse a la madurez,
competencia y motivacion de los colaboradores. El lider situacional ajusta su
comportamiento de acuerdo con las necesidades del equipo y el contexto, de
tal manera que una combinacién de direccion y apoyo conduzca a la
efectividad de la coordinacion. Tal enfoque tiene especial relevancia en las
instituciones publicas y de salud, donde la heterogeneidad del personal

demanda un estilo flexible y adaptable en la toma de decisiones.

Conduccion auténtica

La conduccion auténtica es obtener la confianza de los demas mediante la
claridad, la integridad y la congruencia de los valores y acciones del lider.
Avolio y Gardner (2005) afirman que la conduccidén auténtica construye
confianza, promueve el aprendizaje organizacional y el compromiso con la
institucion. Esta conduccion genera ambientes organizacionales en los que
se el respeto, la comunicacién franca y la responsabilidad compartida. En
escenarios donde la ética y la excelencia del servicio son cruciales, como en
los servicios de salud, la conduccion auténtica se convierte en un referente

ineludible.

Conduccion transformacional en la era postpandemia

La conduccién durante la pandemia de COVID-19 significoé un antes y un

después en la forma de gestionar equipos a distancia (Cordero-Borjas y
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Querales-Ampueda, 2025). Los lideres han tenido que reinventarse y
gestionar la motivacion en dificultades digitales. La pospandemia ha exigido
un conduccion mas resiliente, empatico, innovador y tecnoldgico, en el que
se comprendan y se manejen las emociones y las necesidades del equipo.
Desde esta perspectiva, el desarrollo de lideres adaptativos es clave para la

productividad y el bienestar en contextos de cambios constantes.

Relacién entre conduccioén y cultura organizacional

La conduccion y la cultura organizacional mantienen una relacion reciproca:
la conduccidn, en sus diferentes estilos, integra y articula los valores y
comportamientos de la coordinacion, y la cultura organizacional delimita y
asigna los estilos y pautas de conduccién que se consideran aceptables. Para
Schein (2017), un lider que no logra esta alineacion entre cultura institucional
y estrategia, y por lo tanto no promueve y articula una cultura compartida y
colaborativa, se considera un lider inefectivo. Asi, se requiere que los lideres
articule y, en su rol de promotores de cambio, construya una fuerte identidad
organizacional, fluidez en la comunicacion y una cultura de confianza y

excelencia.

Sintesis conceptual

Desde una perspectiva contemporanea, la conduccién organizacional implica
mucho mas que dirigir personas. Se trata de motivar, guiar y desarrollar
grupos que tengan la capacidad de hacer frente a los desafios que les
presenta el entorno. La conduccién organizacional, especialmente en la Micro

Red Metropolitano de Puno, significa potenciar una fuerte cultura de servicio,
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innovacion y compromiso, la cual impacta positivamente en el alcance de los

objetivos institucionales y en la calidad de la asistencia.

2.2.2. Gestion del talento humano

Gestion del Talento Humano: Enfoques Contemporaneos

Las organizaciones han tenido que transformar los entornos VICA (volatiles,
inciertos, complejos y ambiguos) con los que han tenido que trabajar en los
ultimos afos, y con ello la forma en que gestionan y desarrollan su capital

humano.

Transformacion Digital en la GTH

La digitalizacion ha tenido un impacto profundo en Gestion de recursos
humanos, automatizacion de procesos de contratacion, capacitacion vy
desarrollo de empleados. Segun Lopez y Lopez (2025), la digitalizacion ha
impactado la contratacion, la capacitacion y el desarrollo de empleados en la
gestion de recursos humanos de las empresas. Este estudio examina cémo
la digitalizacion afecta la gestidén de recursos humanos. en empresas de este

sector en Machala, Ecuador.

Modelos de GTH Orientados a la Innovacion
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Los modelos de GTH deben innovarse de manera constante para que la
coordinacion se mantenga competitiva. Almacenes Super Colchon realiza
una propuesta de modelo de gestion del talento humano que se centra en la
innovacion, asi como en la creatividad y en la adaptabilidad dentro de la

gestion de los recursos humanos.

GTH como Herramienta Estratégica

La GTH se ha establecido como uno de los fundamentos clave para la
estabilidad y permanencia de las organizaciones. Segun Hernandez y Lopez
(2024), la gestion del talento humano propicia la configuracion de una
estructura organizacional capaz de anticipar y manejar de forma ordenada
los cambios del entorno. Los autores destacan la relevancia de la
administracién del capital humano como una herramienta fundamental en el

desarrollo de las organizaciones.

Impacto de la GTH en el Desempeiio Laboral

La incorporacién de nuevas estrategias de alineamiento organizacional de las
politicas Las necesidades de la empresa y sus empleados tienen un impacto
positivo en la gestién del talento y el desempefio de los empleados.. Esta
situacion se evidencia en el estudio de SERVIPUERTOS S.A., donde se pudo
evidenciar el golpe negativo que la falta de alineamiento de las politicas
organizacionales y la gestion del personal provoca en los resultados de la

empresa.

GTH en el Sector Salud
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En los servicios de salud, la gestion del talento humano es fundamental para
mantener la calidad de la atencién brindada.. Huerta y Palacios (2025)
hicieron una revision sistematica de la literatura entre 2020 y 2025 y
concluyeron que una GTH, dentro de su dimension organizativa, tiene un
impacto positivo en la satisfaccion laboral, el clima organizacional, la rotacion

de los empleados, y la calidad en la atencion.

2.3. Marco conceptual

Cambio organizacional: El cambio organizacional es un aspecto critico que
permite a las empresas evolucionar y crecer al modificar sus estructuras
internas, estrategias, tecnologias y procedimientos para adaptar sus nuevos
entornos o mejorar su desempefio. Mantiene a las compainiias relevantes y
solventes en un mercado en constante cambio. Una de las ventajas de la
capacidad de una empresa al cambiar sus estructuras y procesos es que la
ayuda a adaptarse a las demandas, nuevos avances y cambios regulatorios,
y la fortalece frente a sus competidores. En un mundo empresarial que se
hace aceleradamente mas interconectado, la agilidad en todos los procesos
se convierte en un aspecto critico para la perdurabilidad y el éxito sostenido

de las organizaciones a largo plazo (Kotter, 1996).

Capacitacion y desarrollo: Las estrategias de coordinacién que buscan
mejorar las habilidades, conocimientos y competencias de los colaboradores
influyen en el desarrollo tanto de las personas como de la coordinacion. La
capacitaciéon y el desarrollo de los individuos no solo benefician el crecimiento
personal y profesional de los trabajadores, sino que también son
fundamentales para el desFortalecer las habilidades, conocimientos y

competencias de los colaboradores impacta en el desarrollo tanto de los
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individuos como de la coordinacion. La formacién y el desarrollo del personal
no solo favorecen el progreso personal y profesional de los empleadosarrollo
sistémico en la empresa. Al brindar educacién continua a su personal, la
coordinacion incrementa la satisfaccion y el compromiso de los
colaboradores, y también amplia su estructura interna, haciendo que la
empresa mantenga agilidad, eficiencia y competitividad en un entorno
sostenido en el tiempo. También, este enfoque permite a la empresa la
adaptacién a cambios de mercado y avances tecnoldgicos, y mejora su

capacidad para enfrentar su futuro (Noe, 2017).

Clima organizacional: El clima organizacional se refiere a un estado de
ambiente o una atmodsfera que esta presente en una coordinacion. Se
construye a partir de las experiencias de los diferentes colaboradores y sus
percepciones sobre dicha coordinacion en términos de cultura, normas,
politicas, estilos de conduccién, comunicacion y estructura. Las percepciones
moldeadas sobre dicha coordinacion hacen que se influya en la motivacion,
el compromiso y las conductas dentro de una coordinacion, puesto que
condicionan la forma en la que los colaboradores y trabajadores obtienen y
experimentan el dia a dia en el ambiente de la coordinacién y sin embargo,
se pueden observar diferentes respuestas a las demandas que se plantean y
a los objetivos de la coordinacion. Por esa razén, el clima y el ambiente
organizacional se puede considerar un factor que determina el el rendimiento
de los colaboradores y su nivel de productividad sin embargo, una atmosfera
agradable y positiva dentro de la coordinacion en la que se respetan los
colaboradores de la coordinacién, hay un conduccion claro y claro apoyo de

los lideres, ademas, el reconocimiento y la participacion de las y los
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colaboradores se manifiesta en el aumento de la productividad, el clima
positivo y la atmosfera agradable en el ambiente organizacional (Schneider,

2014).

Comunicacioén organizacional: Se define como el procedimiento mediante
el cual los miembros de una coordinacion intercambian informacion,
transmiten significados y alinean esfuerzos para coordinar tareas, tomar
decisiones y construir relaciones laborales que faciliten la cooperacion.
Mediante la comunicacién se articulan las actividades cotidianas, se clarifican
responsabilidades, se gestionan expectativas y se promueve la interaccion
entre areas y niveles jerarquicos, lo que contribuye directamente al
cumplimiento de metas individuales y colectivas. En este marco, una
comunicacion efectiva no se limita a emitir mensajes, sino que implica
asegurar claridad, oportunidad y retroalimentacién, reduciendo
ambiguedades y previniendo errores, rumores o duplicidad de funciones.
Asimismo, fortalece la cohesidén interna al fomentar la confianza, el
compromiso y la participacion de los colaboradores. Por ello, constituye un
componente esencial para una gestion organizacional exitosa, ya que
incrementa la eficiencia operativa, facilita la resolucion de conflictos, apoya
los procesos de cambio y favorece un clima de trabajo orientado a resultados

y a la mejora continua (Keyton, 2017).

Desempeiio laboral: Como logro de un empleado en su puesto, se entiende
la capacidad para realizar sus tareas, responder a sus responsabilidades
clave y alcanzar los objetivos establecidos, dentro de los estandares
estipulados de la entidad. Dicho logro no solo se evidencia en los resultados,

sino también en la textura del trabajo, el uso efectivo de los recursos
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disponibles, la oportunidad en la ejecucion de las tareas, la habilidad del
empleado para ajustarse a los cambios, resolver problemas y trabajar con
otros. En este sentido, se entiende que cuanto mayor sea el volumen vy
calidad del trabajo, mas exitoso sera el empleado en su puesto y, por lo tanto,
mayor sera su contribucion a los objetivos de la unidad. Desde esta
perspectiva, se entiende que el éxito de las politicas y estrategias disefiadas
para gestionar y retener los recursos del empleado esta directamente
relacionado con su rendimiento. En este sentido, las evaluaciones de
desempeno son de suma importancia. La necesidad de analisis de
desempefio, el potencial y mérito de un empleado, contribuye
significativamente a la gestion efectiva del talento humano de una
coordinacion y al logro de objetivos competitivos y productivos de la

coordinacion (Borman & Motowidlo, 1993).

Evaluacion del desempeino: Se considera un proceso sistematico y activo
en el cual una coordinacion, de manera objetiva y con criterios
preestablecidos, evalua y aprecia el desempefio de cada uno de sus
colaboradores. Su finalidad es, en primer lugar, identificar en qué grado las
personas realizan las tareas que se les han encomendado, detectar y reforzar
areas de oportunidad, y al mismo tiempo, esforzar el reconocimiento de los
resultados obtenidos. Este proceso, con el apoyo de indicadores de
desempefo, metas, estandares, y mecanismos de retroalimentacién, se ha
determinado el resultado a obtener y el que se ha obtenido. La evaluacion del
desempefio es mas que un instrumento de control y seguimiento. Constituye
un elemento fundamental en la estrategia de la coordinacion, puesto que da

fundamento a las decisiones respecto a capacitacién, ascensos, motivacion,
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cambio de funciones, disefio de planes de mejora, y en general, la
coordinacion de los equipos de trabajo. Igualmente, resulta util para
desconcentrar los objetivos organizacionales en metas del desempefio a
nivel individual y con ello, generar compromiso y racionalidad en la actividad
en funcion de las prioridades. En este sentido, una evaluacién, con estas
caracteristicas, propicia un cambio positivo en la coordinacién, al promover
una cultura de mejora continua y optimizar la productividad (Armstrong,

2020).

Habilidades sociales: Se refiere a las capacidades de caracter social que
permiten a las personas conectarse y relacionarse con los demas de manera
efectiva. Esto implica la construccién de vinculos y la colaboracion a través
de la Cooperacioén. Esto incluye la construccion de vinculos y la cooperacion
a través de la colaboracién, que incluye la escucha activa, la asertividad, la
negociacion, la regulacion y el control de la emocion, la resolucion de
problemas, el conflicto y la retroalimentacion, asi como la construccion de
relaciones y la cooperacién. A nivel organizacional, resulta ser de gran
importancia para jefes, ya que deben organizar y coordinar esfuerzos de
integracion de equipos, asi como mantener una buena relacion con el grupo.
Un jefe con buena socializacion puede motivar, generar confianza, aumentar
el compromiso y manejar anticipar los conflictos antes de que se transformen
en problemas. Ademas, se puede guiar a los equipos hacia el logro de los
objetivos, facilitar la comunicacion y fortalecer la cohesién, promoviendo el
bienestar tanto de la coordinacion como de los colaboradores (Goleman,

2013).
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Conduccion organizacional: Definir conducciéon es definir como actua un
lider, como influye en la conducta y actos de los miembros de la coordinacion
y su rendimiento, a través de la guia y la coordinacion de los esfuerzos en la
consecucion de metas. Estos procesos de los lideres trazan una ruta a seguir,
permiten a los lideres establecer y dar a conocer las expectativas, los tiempos
y establecer condiciones propicias para la colaboracion, el aprendizaje y la
mejora continua. La conduccion ayuda a constituir y establecer los valores
organizacionales de una coordinacion, de manera que se adquiera la cultura
organizativa de la confianza, el respeto y el sentido de pertenencia. Desde
esta perspectiva, el estilo de direccion que se elige influye positivamente en
la motivacion y el rendimiento de los trabajadores, ya que una buena
direccion resulta en la mejora del compromiso, de la iniciativa y de la
responsabilidad y se evita el ausentismo y se mejora la productividad.
Efectivamente se mejora la motivacidon cuando la participacion es
incentivada, cuando se reconoce el logro de los integrantes del equipo,
cuando se brinda retroalimentacién, cuando se pone a la disposicion de la
coordinacion los recursos que permiten el crecimiento y el desarrollo de los
trabajadores. Todo esto mejora el clima organizativo, el compromiso de los

trabajadores y las metas de la coordinacion (Bass, 1985).

Conduccion auténtico: La conduccién auténtica se construye alrededor de
la honestidad, la transparencia y la ética, alineando los valores del lider con
sus decisiones y acciones de forma congruente. Dentro de este marco, el
lider actua con integridad, acepta sus propias limitaciones, establece
relaciones auténticas y comunica de forma clara y abierta, lo que mejora su

credibilidad. Esta lealtad y transparencia hacen que los seguidores sientan y
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acepten la legitimidad y la confiabilidad del lider, lo que aumenta la seguridad
psicologica del equipo. El conduccion auténtica, por lo tanto, se vuelve
necesario para el aprendizaje organizacional. Un lider que inspira confianza
y que actua con una clara muestra de honestidad brinda un clima donde los
miembros se sienten complacidos y motivados a expresar sus ideas, a
realizar sugerencias y a asumir el aprendizaje de sus errores. Ganar la
confianza de los miembros de la coordinacion también aumenta su
compromiso y, por lo tanto, su productividad y su colaboracion alcanzan
niveles sin precedentes. Asi, la motivacion y el desarrollo de las habilidades
de los miembros se ven fortalecidos, o que mejora el rendimiento de la

coordinacion (Avolio & Gardner, 2005).

Conduccion transformacional: Podemos definir este estilo de conduccién
como una via para conseguir de forma positiva, a través de la inspiracion, la
motivacion y la orientacidn a una vision compartida, el desarrollo del potencial
de cada miembro del equipo. Este estilo de conduccion fomenta el
crecimiento personal y profesional de los colaboradores, refuerza su
motivacion y les hace mas dispuestos a asumir retos. También, promueve la
construccion de valores, la estimulacion de la motivacion, el “endomarketing”
y la construccion de un propésito superior a la rutina, sincronizando el
esfuerzo colectivo a objetivos estratégicos. Desde una coordinacion, el
conduccion transformacional promueve la positividad y la mejora continua, la
innovacion, la disposicion de los colaboradores a aprender y a trabajar de
nuevas formas. También, ayuda a construir una cultura organizacional
flexible y dinamica, que se ajusta a las condiciones del mercado, los cambios

tecnolégicos y las necesidades de los clientes. Por esta razén, se considera
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un factor transformacional, promoviendo organizaciones mas competitivas,
mas motivadas, mas resilientes, mas efectivas ante los cambios (Northouse,

2022).

Mediacion de conflictos: Los procesos de mediacion se describen como un
mecanismo de gestion y resolucion de conflictos en el que un tercero neutral,
el mediador, se ocupa de facilitar la comunicacion entre las partes, en su
caso, el entendimiento de intereses y orienta la construccion de un acuerdo
gue se pueda aceptar en forma reciproca. A diferencia de otras alternativas,
la mediacion no dicta un resultado o una decisién, sino que propicia un
entendimiento y la busqueda de resultados de forma conjunta, lo que
contribuye a la disminucion de la tension y la escalada de conflictos al interior
de la coordinacion. En el ambito organizacional, la mediacion de conflictos es
de gran utilidad, ya que logra el respeto y la comunicacion en la atencién de
diferencias, lo que evita consecuencias negativas en el clima organizacional,
el desempefio, el ausentismo, la rotacion y el desmejoramiento de la salud
organizacional. En la coordinacion, propicia la confianza y el trabajo
colaborativo, facilitando el trabajo en equipo, la resolucion de problemas y
logrando el cumplimiento de los objetivos organizacionales (Lewicki et al.,

2016).

Motivacién laboral: El nivel de disposicion y energia con la que los
empleados se comprometen a dedicar tiempo, atencion y esfuerzo para
alcanzar los objetivos de la coordinacion se entiende como el nivel de energia
motivacional y disposicién, ya que los empleados trabajan activamente hacia
los objetivos de la coordinacion, lo cual es un proceso multifacético. Esta

disposicion a actuar no ocurre en aislamiento. Se construye a partir de varias
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condiciones personales y laborales que influyen en la manera en que el
trabajador percibe su rol, el valor de su trabajo y el sentido de pertenencia al
equipo. La motivacion laboral se define como el numero de factores que
hacen que un trabajador realice el trabajo que se le asigna. Los factores
intrinsecos incluyen la satisfaccion personal, el interés en las actividades, la
autonomia, el aprendizaje y el reconocimiento interno del logro. Los factores
extrinsecos incluyen salario, bonificaciones, oportunidades de ascenso,
reconocimiento formal y condiciones de trabajo. Son estos factores
motivacionales los que afectan los niveles de productividad, calidad de
rendimiento, persistencia ante los obstaculos, adaptabilidad al cambio y la
actitud general hacia el trabajo. Es por estas razones que la motivacién se
considera estratégica, ya que una fuerza laboral motivada influye
positivamente en el desempefo organizacional, resultando en un mayor
compromiso, menores tasas de rotaciéon y una mayor participacién en las

actividades de mejora continua de la coordinacion (Ryan & Deci, 2000).

Rendimiento organizacional: Se refiere al nivel de resultados que alcanza
una coordinacién al evaluar su desempefio global en productividad, eficiencia
operacional y cumplimiento de metas. En otras palabras, permite determinar
en qué medida la empresa transforma recursos humanos, financieros,
tecnolégicos y materiales en productos o servicios, generando Yy
respondiendo adecuadamente a las demandas del entorno, del cual tiene que
existir una mejor calidad. Este rendimiento se puede analizar mediante
indicadores ya sea cuantitativos, costos, tiempos, produccion, ventas, calidad
y rentabilidad o cualitativos, satisfaccion del cliente, reputacion, clima laboral,

innovacion y adaptabilidad. EI desempefio organizacional debe considerarse
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como un resultado dependiente de multiples factores, ya que puede ser tanto
influido como restringido por diferentes variables internas y externas. Estas
pueden incluir, entre otras, el estilo de conduccién, la estructura
organizacional, la cultura institucional, la comunicacion y la gestion de
recursos humanos, ya que la seleccion, formacion, motivacion y evaluacion
del personal afectan directamente la calidad del trabajo y el logro de los
objetivos. De manera similar, factores externos tales como la competencia,
los cambios tecnoldgicos y las condiciones econdmicas también pueden
mejorar o restringir los resultados. Por esta razén, asegurar una comprension
y gestion correctas de los determinantes del desempefio organizacional es
fundamental para sostener la competitividad, mejorar la eficiencia y alcanzar

objetivos a corto, mediano y largo plazo (Campbell, 2013).

Seleccion de personal: Conocemos como tal el procedimiento
sistematizado en el cual una coordinacién reconoce, analiza y elige a los
postulantes mas apropiados para cubrir una vacante, tomando en cuenta
criterios como competencias, experiencia, formacion, habilidades vy
caracteristicas personales que se alineen a lo que el puesto demanda. Este
proceso incluye etapas como, definicidén del perfil, revisién de CV, entrevistas,
pruebas psicométricas o técnicas, verificacion de referencias y decision final.
Todo esto, busca atenuar los riesgos de tal forma que se asegure que la
eleccion sea racional y sea acorde a la necesidad que se tiene. Para el area
de gestion del talento humano, la seleccidn de personal tiene una relevancia
especial, puesto que incide en la proyeccion de la coordinacién. Incorporar a
la persona adecuada aumenta la cantidad y la calidad del trabajo, y también

mejora la adaptacion al equipo, la estabilidad, y la cultura organizacional. En
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este sentido, un proceso de seleccion solido y bien orientado, de novo,
favorece la atraccion y retencion de los talentos que se tienen y aporta mucho
para la economia de la coordinacién a nivel de costos, sobre todo en los
relacionados con la rotacion y a la nivel de contribucion a los objetivos metas

de la coordinacion (Robinson & Judge, 2013).

Trabajo en equipo: Los grupos de trabajo se organizan de formas distintas.
Una de ellas es el trabajo en equipo. El trabajo en equipo se define como un
proceso en que un grupo de personas, de manera organizada, coordinada e
interdependiente, integra diferentes habilidades, conocimientos y
experiencias que cada uno de los integrantes tiene. Esto, con el objetivo de
lograr el trabajo, de una mejor manera que posea efectividad y de mas rapido
eficiencia. En el trabajo en equipo, se dividen las actividades en funcién de
las competencias de cada uno, se asignan tareas y responsabilidades
especificas y se promueve una comunicacion fluida, lo cual permite en el
trabajo el asociarse, el ganar, el establecer, el controlar y el alcanzar los
propdsitos y los resultados planteados en términos y condiciones favorables.
Los grupos de trabajo que son conducidos de manera efectiva con normas
de funcionamiento, con roles definidos, con objetivos que son medibles, y con
métodos de seguimiento que son claros se ven en un avanzado estadio de
cohesiodn, confianza y sentido de pertenencia. El conduccion tiene un impacto
importante en este proceso. Los lideres que promueven la colaboracion, la
interaccién y la conversacién, asi como la participacién de todos los
integrantes, crean un ambiente propicio para la creatividad y la innovacion.
Por lo tanto, el trabajo en equipo mejora notablemente la productividad y la

eficiencia, mientras que al mismo tiempo se mejora el ambiente laboral, la
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motivacion de los trabajadores y la productividad de la coordinacion (Salas et

al., 2015).
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Enfoque de la investigacion

Enfoque cuantitativo: El analisis y la interpretacion de la informacion recogida
en este estudio se inscriben en el ambito de la cuantitativa, dado que el
procesamiento de informacion en este caso estara en datos en numero y el
analisis de la misma se realizara por medio de técnicas estadisticas. En este
sentido, este analisis se centrara en describir fendmenos y comportamientos
para cuantificar y obtener resultados de los mismos, por medio del analisis
de datos medibles, y en base a los criterios de objetividad, verificabilidad y
replicabilidad. Adicionalmente, el enfoque cuantitativo tiene la posibilidad de
identificar y describir de la mejor forma atribuciones y la expansion de los
fendbmenos que se estan recogiendo. A la misma vez, de la mejor forma, este
enfoque desafia el establecimiento del bosquejo y la magnitud de ciertos
fendmenos. Con un analisis de datos por medio de técnicas estadisticas, se
obtienen mejores resultados en los efectos del analisis de la expansion y el
impetu de ciertos fendmenos y el enfoque cuantitativo se relaciona con los

fendbmenos de la mejor manera (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).
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3.2. Método aplicado en la investigaciéon

El estudio se basa en el método hipotético-deductivo, el cual se centra en la
elaboracion de hipétesis que surgen de los marcos tedricos propuestos y de
los antecedentes que los sustentan, para luego proceder a la verificacion
mediante observacion y contrastacion de forma empirica. En frente de este
procedimiento, el objetivo es el reconocimiento de un problema de
investigacion y la formulacion de proposiciones que ofrezcan explicaciones,

para luego ser evaluadas de manera sistémica.

A partir de estas hipétesis, se pueden deducir consecuencias o predicciones
que son susceptibles de ser medidas utilizando instrumentos y
procedimientos determinados, y que permiten contrastar lo que se ha
planteado teéricamente con lo que se ha obtenido a partir de la recoleccion
de datos en el campo. En consecuencia, el método hipotético-deductivo es
util para establecer la aceptacion o el rechazo de las hipétesis, basandose en
los datos obtenidos, lo que proporciona un analisis ordenado, logico y
objetivo. También, aumenta la rigurosidad cientifica, ya que garantiza
coherencia entre la teoria, la medicion y los resultados y permite obtener
conclusiones que estan sustentadas en evidencias comprobables (Kerlinger

& Lee, 2002).

3.3. Tipo de investigacion

La naturaleza de este estudio es de tipo basico o pura porque su propdsito
es el desarrollo de conocimiento cientifico y de la teoria en torno a la gestién
escolar y el compromiso organizacional, sin intencién de demostrar o justificar
una aplicacion o intervencion en un contexto determinado. En este sentido,

el interés se centra en la comprensioén, explicacién y profundizacion de los
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conceptos, asi como de las interrelaciones de las variables objeto de estudio,
de manera académica. La finalidad de este tipo de investigacion es proveer
el desarrollo de las teorias, modelos y enfoques explicativos de los
fendbmenos que se investigan, en la medida en que se aprecia la literatura
que se ha generado y el vacio que queda, se sigue tratando de ofrecer
indicios que puedan ser utilizados en futuras investigaciones, en la
elaboracion de programas de mejora o en el proceso de toma de decisiones
en el ambito de la educacién. En este sentido, el aporte se encuentra en el
fortalecimiento de la base académica y la discusion cientifica acerca de estos
aspectos en la estructuracion organizacional de las entidades educativas
(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

3.4. Nivel de investigacion

La relacion entre las variables establece la gama de su correlacién, por lo que
analizo esta relacion de nivel correlacional. Este enfoque se centra en
determinar los patrones de conductas sobre los cambios de una variable en
compatibilidad de los cambios de la otra, lo que se manifiesta como un hecho
en cuanto a la presencia, direccion y el impacto de la relacion a considerar.La
estadistica predictiva de la correlacion de cada variable, en donde una
variable puede influir en la otra, establece que la correlacion puede ser
positiva 0, en su lugar, ser negativa. En la correlacion positiva, ambas
variables tienden a aumentarse o disminuirse a la vez. Por el contrario, si una
variable aumenta, se producira una correlacion negativa. Este nivel de la
estadistica predictiva no alcanza a detectar la variacion de una variable. Esto
puede ser muy indicativo y puede ayudar a la toma de decisiones dentro de
un contexto a que se le presente el problema (Hernandez-Sampieri y

Mendoza, 2018).
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3.5. Diseio de investigacion

El disefio de investigacion se caracteriza por la ausencia de experimentacion,
dada la naturaleza de las variables en estudio las cuales no son manipuladas,
ni se introducen tratamientos o condiciones controladas. Mas bien, se
estudian los fenomenos tal y como suceden en la realidad mediante la
observacion y el registro de la informacion en su contexto, en este caso, en
las instituciones educativas. De esta forma, el objetivo es entender el
comportamiento de las variables sin la necesidad de alterar el entorno o la
influencia directa sobre los sujetos de estudio. Este disefio es pertinente
cuando la finalidad es describir un conjunto de caracteristicas, analizar una
serie de tendencias o, incluso, determinar la existencia de algunas relaciones
entre las variables. Ademas, la no experimentacion brinda la oportunidad de
describir la realidad tal como es, especialmente en el ambito de la educacion,
y, de este modo, se pueden obtener interpretaciones de calidad y sustentadas
en la realidad. Por esta razon, es muy apropiado para las investigaciones que
se plantean describir la existencia de relaciones o patrones de interaccion sin
llevar a cabo ninguna intervencién, permitiendo un enfoque mas
observacional y descriptivo en el fendbmeno que se estudia (Hernandez-

Sampieri y Mendoza, 2018).

3.6. Poblaciéon y muestra

3.6.1. Poblacion
La poblacién de estudio nace de la identificacion de la MICRO RED
METROPOLITANO de Puno (afio 2025), que senala que el universo de

analisis se compone de 128 trabajadores. Por lo tanto, este grupo de
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colaboradores constituye el universo de observaciones que la investigacion
contempla, ya que, en el contexto institucional delimitado, se encuentra todos
los atributos y condiciones relacionados al fendmeno a ser analizado. Por otra
parte, el establecer esta poblacion permite acotar con exactitud los objetivos
del estudio y orienta la seleccion de muestra, en el supuesto que se vayan a
utilizar métodos de muestreo. Igualmente, contar con un marco muestral
actualizado permite agilizar la programacion del trabajo de campo,
identificacion de los participantes y monitoreo del control del proceso de
recoleccion de datos, lo que afecta positivamente a la validez y confiabilidad

de los resultados.

3.6.2. Muestra
Cuando se trabaja con una poblacion finita, es importante calcular el tamafio
de la muestra siendo este uno de los elementos principales del disefio
muestral: el margen de error, el nivel de confianza estadistica, y el total de
sujetos en la poblacidn representativa sobre la cual se aplicara el instrumento
de recoleccion de datos. En este caso, la muestra se constituyé de 98
trabajadores con nivel de confianza y margen de error, tal y como se indica

en los detalles. Para ello, se emplea la siguiente formula:

N-z*-p-(1-p)
n=-- 2
(B (N=1)+ (2" p-(1-p)

donde n es el tamafio de la muestra, N el tamafio poblacional, Z el valor

correspondiente al nivel de confianza (por ejemplo, 1.96 para el 95%), p la
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proporcion estimada (usualmente 0.5) y E el margen de error tolerado (por

ejemplo, 0.05).

Asi mismo la muestra esta constituida por 97 colaboradores de la Micro Red
Metropolitano Puno, 2025. El tamafo de la muestra fue calculado usando la
férmula para poblaciones finitas, considerando un nivel de confianza del 95%
y un margen de error del 5%. La eleccion de los participantes fue realizada
mediante muestreo probabilistico aleatorio simple, asegurando que cada

docente tuviese la misma probabilidad de ser seleccionado para el estudio.

3.7. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de informacion

3.7.1. Técnicas de la investigacion
En esta investigacion la técnica utilizada es la encuesta. Una encuesta es una
técnica que se utiliza de modo sistematico y estructurado para el manejoy la
recoleccion de datos a partir de los participantes. Como menciona Arias
(2016), la encuesta consiste en la recoleccion de datos de una persona ya
sea sobre ella (opciones, percepciones, actitudes, n caracteristicas) o sobre
un tema en particular a investigar. En este sentido, la encuesta es importante
debido a que se puede recoger la informacién de un numero significativo de
personas en un intervalo de tiempo definido. Esto es util para la comparacion
y para el analisis de los datos en forma numérica. Ademas, el uso de un
instrumento estandarizado (por ejemplo, cuestionarios), permite una
confiabilidad mayor de los resultados. Por esta razon, esta técnica se acopla
a la investigacion en la medida en que permite describir y analizar las
variables que se investigan a través de la informacion que los participantes

proporcionan.
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3.7.2. Instrumentos de la investigaciéon
Segun Blanco (2011) En funcion de lo anterior, el uso de cuestionarios como
técnica de recoleccion de datos permite obtener informacion sobre los
participantes de manera ordenada, estructurada y sistematica, lo cual
promueve la estandarizacion en la obtencion de datos y su analisis posterior.
En esta investigacion, el cuestionario se utilizd6 como instrumento de
autoadministraciéon, en forma de un cuestionario construido por el
investigador, que se ajustd a los objetivos de la investigacion y se realizé
utilizando la escala de Likert, con el fin de medir las percepciones, grados de
acuerdo o frecuencia sobre cada uno de los indicadores. La recoleccién de
datos se realiz6 a través de un instrumento digital, en el que se envié un link
desde Google Forms (Anexo 2) mediante el uso de correo institucional. Esta
técnica favorecio el acceso de los participantes, la recoleccion de respuestas,
e hizo mas rapido el registro de respuestas. También, la técnica favorecio la
privacidad y la mejor distribucion de los espacios de trabajo en el campo.
Segun Arias (2016), un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas
que deben tener una relacion directa con los objetivos especificos de la
investigacion, ya que son un producto de la operacionalizacién de variables
y la definicion de indicadores. Por lo tanto, cada item del instrumento debe
construirse con cuidado para asegurarse de que mide el aspecto exacto que
se pretende evaluar, garantizando asi la validez del instrumento y la
relevancia de los datos a obtener en relacion con el problema de

investigacion.
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3.8. Validez y confiabilidad del instrumento de investigacion

3.8.1. Validez de los instrumentos
El disefio de los instrumentos considera la construccion tedrica que asocia
variables, dimensiones e indicadores en la investigacién. Con este tipo de
filosofia, se considera que las preguntas que integran el cuestionario abordan
las variables que se desean medir y que el instrumento es apropiado para los

conceptos a medir.

Desde la propuesta de Aiken (2003) en relacién con la validez de constructo,
resulta pertinente sefalar que este tipo de problema implica que el
instrumento debe medir exactamente lo que se propone medir. En este
sentido, el cuestionario debe medir fielmente y con exactitud el constructo
que se desea evaluar. La validez de constructo se encarga de que los
resultados obtenidos sean representativos y relevantes al objetivo de la

investigacion.

El juicio de expertos es una de las formas mas confiables para evaluar esta
validez. Estos especialistas, debido a su experiencia y conocimiento en el
campo de estudio, evaluaran la relevancia, claridad y consistencia de los
items en el cuestionario. Tal juicio especializado da prueba de que el
instrumento es y sera util para medir las variables definidas y también anade
a la garantia de la calidad del proceso de recoleccion de datos. Por lo tanto,
la validacion a través de la opinion de expertos aumenta la confiabilidad del
instrumento y las mediciones que se realizaran seran validas y utiles para el

proposito del estudio.
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3.8.2. Confiabilidad de los instrumentos
Para el analisis del indice de confiabilidad se ha usado Alfa de Cronbach y

Omega de Mc Donald, los resultados se detallan en las siguientes tablas.

Tabla 2

Confiabilidad del instrumento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,979 2

Nota: Elaboracién propia basado en SSPS.

Interpretacion:

El valor del Alfa de Cronbach de 0.979 indica una excelente consistencia
interna de los dos items evaluados, lo que sugiere que la escala utilizada
mide de manera confiable el mismo constructo. Este valor, significativamente
alto, refleja una fiabilidad sobresaliente, lo cual es positivo para la
interpretacion de los resultados. Sin embargo, dado que la prueba contiene
solo dos elementos, es importante considerar que la fiabilidad podria ser
influenciada por el bajo numero de items, aunque en este caso, el valor

obtenido sigue siendo muy favorable.
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3.9. Diseiio de la estrategia para la prueba de hipétesis

Tabla 3

Pruebas de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
CONDUCCION_ORGANIZA ,087 97 ,067 ,971 97 ,028
CIONAL
GESTION_DE_TALENTO_H ,128 97 ,000 ,938 97 ,000
UMANO

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Nota: Elaboracién propia basado en SSPS.

Interpretacion:

Los resultados de las pruebas de normalidad indican que, para conduccién
organizacional, la prueba de Kolmogorov-Smirnov muestra un valor de
**0.087** con una significancia de 0.067, lo que sugiere que los datos no
presentan una desviacién significativa respecto a la normalidad. Sin
embargo, la prueba de Shapiro-Wilk con un valor de 0.971 y una significancia
de 0.028 indica que los datos presentan una ligera desviacion de la
normalidad. En cuanto a gestion de talento humano, ambas pruebas,
Kolmogorov-Smirnov (0.128, p = 0.000) y Shapiro-Wilk (0.938, p = 0.000),
rechazan la hipétesis nula de normalidad, sugiriendo que los datos no siguen

una distribucidon normal.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Presentacion, anadlisis e interpretaciéon de datos

Tabla 4

Relacioén de la conduccion organizacional y la gestion del talento humano

CONDUCCION_
ORGANIZACION GESTION_DE_TALE
AL NTO_HUMANO
Rhode  CONDUCCION_ORGANI Coeficiente de correlacién 1,000 ,981"
Spearman ZACIONAL - -
Sig. (bilateral) . ,000
N 97 97
GESTION_DE_TALENTO Coeficiente de correlacién ,981"" 1,000
_HUMANO _
Sig. (bilateral) ,000
N 97 97

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Elaboracién propia basado en SSPS.
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Figura 1

Relacion de la conduccion organizacional y la gestion del talento humano
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Nota: Elaboracion propia basado en SSPS.

Interpretacion:

El coeficiente de correlacion de Spearman entre conduccidn organizacional y
gestion del talento humano es 0.981, con una significacion bilateral de 0.000,
lo que es significativamente menor que el umbral de 0.01. Esto indica una
correlacién muy alta y significativa entre ambas variables. Es decir, existe una
fuerte relacidén entre la conduccion organizacional y la gestion del talento
humano en la Micro Red Metropolitano Puno, 2025, lo que sugiere que a
medida que una de las variables cambia, la otra tiende a cambiar de manera
similar. Sin embargo, es importante destacar que esta relacion no implica
causalidad, sino simplemente que ambas variables estan estrechamente

asociadas.
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Tabla 5

Relacion de la conduccion organizacional y la evaluacion del desempefio

CONDUCCION_O EVALUACION_D
RGANIZACIONAL E_DESEMPENO

Rho de CONDUCCION_ORGAN Coeficiente de correlacion 1,000 ,924™"
Spearman [ZACIONAL Sig. (bilateral) . ,000
N 97 97
EVALUACION_DE_DES Coeficiente de correlacion ,924” 1,000

EMPENO Sig. (bilateral) ,000
N 97 97

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Elaboracién propia basado en SSPS.

Figura 2

Relacion de la conduccion organizacional y la evaluacion del desempefio
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Nota: Elaboracién propia basado en SSPS.

Interpretacion:

El coeficiente de correlacion de Spearman entre conduccién organizacional y
evaluacién del desempefio es 0.924, con una significacion bilateral de 0.000,
lo que es significativamente menor que el umbral de 0.01. Esto indica una
correlacion alta y significativa entre ambas variables. Es decir, existe una
fuerte relacion entre la conduccion organizacional y la evaluacion del

desempenio en la Micro Red Metropolitano Puno, 2025. A medida que una de
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las variables cambia, la otra tiende a cambiar de manera similar, aunque es
importante recalcar que esta relacion no implica causalidad, sino que

simplemente ambas variables estan estrechamente asociadas.

Tabla 6

Relacion de la conduccion organizacional y el contexto de trabajo

CONDUCCION_
ORGANIZACION CONTEXTO_DE_
AL TRABAJO
Rho de CONDUCCION_ORGANI Coeficiente de correlacién 1,000 ,883"
Spearman ZACIONAL
Sig. (bilateral) ,000
N 97 97
CONTEXTO_DE_TRABAIJ Coeficiente de correlaciéon ,883™ 1,000
(0]
Sig. (bilateral) ,000
N 97 97

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Elaboracién propia basado en SSPS.

Figura 3

Relacion de la conduccion organizacional y el contexto de trabajo
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Nota: Elaboracién propia basado en SSPS.
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Interpretacion:

El coeficiente de correlacion de Spearman entre conduccidn organizacional y
contexto de trabajo es 0.883, con una significacion bilateral de 0.000, lo que
es significativamente menor que el umbral de 0.01. Esto indica una
correlacion alta y significativa entre ambas variables. Es decir, existe una
fuerte relacidn entre la conduccion organizacional y el contexto de trabajo en
la Micro Red Metropolitano Puno, 2025. A medida que una de las variables
cambia, la otra tiende a cambiar de manera similar. Es importante destacar
que esta correlacion no implica causalidad, sino que ambas variables estan

estrechamente asociadas.

Tabla 7

Relacion de la conduccion organizacional y el rendimiento organizacional

CONDUCCION_
ORGANIZACION
AL RENDIMIENTO
Rhode  CONDUCCION_ORGANI Coeficiente de correlacién 1,000 7727
Spearman ZACIONAL - -
Sig. (bilateral) . ,000
N 97 97
RENDIMIENTO Coeficiente de correlacion ,772* 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 97 97

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

Nota: Elaboracién propia basado en SSPS.
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Figura 4

Relacion del conduccion organizacional y el rendimiento organizacional
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Nota: Elaboracion propia basado en SSPS.

Interpretacion:

El coeficiente de correlacién de Spearman entre conduccion y rendimiento
organizacionales es 0.772, con una significacion bilateral de 0.000, lo que es
significativamente menor que el umbral de 0.01. Esto indica una correlaciéon
alta y significativa entre ambas variables. Es decir, existe una relacion fuerte
entre la conduccion organizacional y el rendimiento organizacional en la Micro
Red Metropolitano Puno, 2025. A medida que una de las variables cambia, la
otra tiende a cambiar de manera similar. Es importante recordar que esta
correlacion no implica causalidad, sino que simplemente ambas variables

estan estrechamente asociadas.
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4.2. Proceso de la prueba de hipétesis

Tabla 8

Hipotesis general

Medidas simétricas

Error estandar Significacion
Valor asintético® T aproximada® aproximada
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,928 ,017 52,259 ,000

N de casos validos 97

a. No se presupone la hipétesis nula.

b. Utilizacion del error estandar asintoético que presupone la hipétesis nula.

Nota: Elaboracion propia basado en SSPS.

Interpretacion:

La significacion aproximada obtenida de la prueba de hipotesis es 0.000, lo
que es significativamente menor que el umbral estandar de 0.05, lo que nos
lleva a rechazar la hipodtesis nula. Construir una relacién sélida entre la
conduccion organizacional y la gestion del talento humano en la Micro Red
Metropolitano Puno, 2025, conlleva rechazar la hipétesis nula. Esto significa
que hay una relacién entre las variables y no es mera coincidencia. Hay una
relacion considerable de conduccion organizacional en la gestion del talento
humano en la coordinacion en estudio. Esto es de suma importancia en la
estrategia del area de recursos humanos y en la comprension del deseado

estilo de conduccion que promueve la gestion y el desarrollo del talento.
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Tabla 9

Hipotesis especifica 1

Medidas simétricas

Error estandar Significacion
Valor asintotico® T aproximada® aproximada
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,806 ,027 29,381 ,000

N de casos validos 97

a. No se presupone la hipdtesis nula.

b. Utilizacion del error estandar asintotico que presupone la hipétesis nula.

Nota: Elaboracion propia basado en SSPS.

Interpretacion:

El valor de significacion de la prueba nos indica 0.000. Este valor es menor
al umbral 0.05. Esto nos lleva a rechazar la hipotesis nula. Hay resultados
estadisticos suficientes que nos permiten arribar a la conclusion que la Micro
Red Metropolitano Puno, 2025, presenta una relacion significativa entre el
desempeno de la coordinacion y la conduccion. Rechazar la hipotesis nula
nos indica que la conduccion organizacional tiene una relacién positiva y
significativa en la evaluacion del desempefo de la coordinacion en estudio.
Este resultado recalca que en los procesos de evaluacion del desempefio, la
conduccion sobresale, quizas porque la conduccion tiene influencia en la

evaluacion del desempeno de los miembros de la coordinacion.
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Tabla 10

Hipotesis especifica 2

Medidas simétricas

Error estandar Significacion
Valor asintotico® T aproximada® aproximada
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall 772 ,035 20,103 ,000

N de casos validos 97

a. No se presupone la hipdtesis nula.

b. Utilizacion del error estandar asintotico que presupone la hipétesis nula.

Nota: Elaboracion propia basado en SSPS.

Interpretacion:

La prueba de hipodtesis indica una significacién aproximada de 0.000 que
resulta ser menor al umbral de 0.05 y por tanto, se rechaza la hipotesis nula.
Esto demuestra que se puede establecer una relacion positiva que es
significativamente diferente entre la conduccion organizacional y el contexto
de trabajo en la Micro Red Metropolitano Puno, 2025. Al rechazar la hipotesis
nula, se concluye que la conduccién organizacional efectivamente influye en
el contexto de trabajo, por lo tanto, se puede inferir que una conduccién
organizacional de tipo transformacional, o de valores, mejorara la micro red
el contexto de trabajo. Estos resultados demuestran que la conduccion

organizacional fomenta un clima organizacional eficiente.
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Tabla 11

Hipotesis especifica 3

Medidas simétricas

Error estandar Significacion
Valor asintotico® T aproximada® aproximada
Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,624 ,047 12,900 ,000

N de casos validos 97

a. No se presupone la hipdtesis nula.

b. Utilizacion del error estandar asintotico que presupone la hipétesis nula.

Nota: Elaboracion propia basado en SSPS.

Interpretacion:

El valor p de la prueba es 0,000, que es menor que el nivel de significancia
0.05, por lo que se procede a rechazar la hipotesis nula. En este caso, se
concluye que existe una relacion comprobable entre el desempeio
organizacional y la conduccion organizacional en la Micro Red Metropolitano
Puno, 2025. Al rechazar la hipétesis nula, se acepta que una de las variables
de la relacion es el impacto que la conduccion organizacional aporta al
desempefo organizacional, lo que destruye la afirmacién de que la
conduccidon organizacional escasamente influye en el desempefio
organizacional. Esto demuestra que la conduccion organizacional juega un
papel crucial en el desempefo de la coordinacién en la que se realizé el

estudio.

4.3. Discusion de resultados

El objetivo principal de la investigacion titulada “Conduccién organizacional y
gestién del talento humano de la Micro Red Metropolitano Puno, 2025” es
determinar el efecto de la conduccion organizacional en la gestion del talento

humano dentro del sector salud publica de la regién Puno/ MASTER EN
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DIRECCION Y GESTION PUBLICA — PUNO, PERU 2023 14. Los resultados
de esto El autor situa la investigacidén dentro de la literatura primaria existente
sobre conduccion y gestidn del talento humano en el sector publico y otros
sectores para proporcionar perspectivas parciales sobre los fendmenos
organizacionales que ayudan a comprender la calidad de los servicios

publicos prestados.

El estudio de Melo y Hernandez (2021) enfatiza que las organizaciones
operan en un contexto dinamico y en evolucién que involucra multiples
generaciones con diferentes puntos de vista, lo que puede representar tanto
un desafio como una oportunidad para las organizaciones. Desde esta
perspectiva, la investigacion reconoce que, dentro de la Micro Red
Metropolitano, las generaciones representadas dentro del equipo de salud,
en cada una, aportan diferentes modalidades de pensamiento y expectativas,
reflejando la demanda de un conduccion flexible y adaptativo. El tipo de
conduccion ejercido en la coordinacién debe, por lo tanto, reconocer y
apreciar tales diferencias, creando un entorno inclusivo que apoye la
innovacion, especialmente al utilizar de manera colaborativa las diferencias

generacionales como fuente de ventaja competitiva.

La investigacioén indica la necesidad de una conduccién transformacional, de
la misma forma que Pérez (2023) establece una relacion positiva entre la
conduccion transformacional y la administracion del talento humano en el
sector salud. Referente a la Micro Red Metropolitano, los lideres con un estilo
transformacional, de inspiracion y motivacién con consideracion individual,
son los que mejor han gestionado el talento humano. Esto conlleva a mayor

satisfaccion, mejor desempefio y mas compromiso de los colaboradores con
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la coordinacion. También, los resultados aportan evidencia que la conduccion
transformacional permite a los trabajadores tener una mejor visién de su
entorno laboral, lo que, a su vez, genera un clima organizacional que facilita

la retencion del talento.

Segun Sagua (2024), quien enfatiza el papel crucial de los estilos de
conduccion en la promocién del compromiso en el sector publico en Peru, el
estudio de caso de la Micro Red Metropolitano refleja que los estilos de
conduccion presentes tienen un efecto significativo en el compromiso de los
empleados. Se afirma que la gestion efectiva de recursos humanos no solo
depende de los recursos disponibles y las politicas implementadas, sino
también de la capacidad de los lideres para involucrar a los empleados en el
proceso de toma de decisiones, reconocer sus logros y proporcionarles
oportunidades de crecimiento. En el estudio de caso de la Micro Red
Metropolitano, los empleados con un alto nivel de compromiso son aquellos
que sienten que sus lideres se preocupan genuinamente por su bienestar y

crecimiento profesional.

El vinculo mas estrecho con el personal y el fortalecimiento de la micro red
se reflejan en el traslado de la micro red a un nivel mas elevado. En el caso
de las micro redes con las que se ha colaborado, la micro red en el seguro,
posiblemente en el sistema de salud social, ha puesto en practica la
colaboracion inter-institucional en el sentido mas progresista. Esto si se
asemeja a la micro red de Kcahu et al. (2022) y la red educativa en la
conduccion y la gestion del talento humano, que la micro red del Kcahu et al.
(2022) ha puesto en practica. En el caso de la remisién del micro red a la red,

se ha demostrado que la conduccion organizacional es una variable que a la
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postre en la micro red y en la gestion del talento humano de las redes el
impacto es en el nivel de desempefio organizacional. La micro red de los
sistemas de salud ha demostrado que el caos o desafio de un micro sistema
de salud, la conduccién organizacional es una variable que, a la postre,

impacta en la red y en la integracion de los sistemas de salud.

Asimismo, los hallazgos de este estudio revelan que la gestion del talento
humano en la Micro Red Metropolitano esta intimamente ligada a la
capacidad de los lideres para adaptarse a los cambios constantes en el sector
salud. A lo largo de la investigacion, se identificd que las organizaciones que
no logran adaptarse a las nuevas demandas del entorno social y econémico
enfrentan mayores desafios para retener talento y mantener un ambiente de
trabajo saludable. La flexibilidad y la capacidad de innovacion que los lideres
deban mostrar son vitales para la supervivencia de las instituciones de salud
en el Peru. Hoy, la ausencia de estas competencias de conduccion puede
implicar la falta de motivacién entre los colaboradores, lo que impacta en el

proceso asistencial y en la salud de las personas.

Ademas, los hallazgos sugieren que en la Micro Red Metropolitano, el
conduccion participativo y la comunicacion abierta son elementos clave que
favorecen la gestién del talento humano. Los lideres que promueven la
colaboracion y el intercambio de ideas, asi como la empatia hacia las
propuestas y preocupaciones de los colaboradores, logran potenciar el
comprometimiento y la satisfaccion de los colaboradores. Esta afirmacién es
consistente con los anteriores estudios de Melo y Hernandez (2021) y Sagua
(2024), que enfatizan la necesidad de un conduccion inclusivo que permite a

los colaboradores ser valorados y ser parte del proceso.
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En cuanto a las limitaciones del estudio, se debe enfatizar que los hallazgos
y el andlisis estan exclusivamente enfocados en la Micro Red Metropolitano
de la Region Puno, lo que puede afectar la medida en que los resultados
pueden ser generalizados a otras regiones del pais o a diferentes areas
dentro del sector publico. No obstante, los hallazgos también pueden ser
utilizados como base para estudios posteriores en otras instituciones de salud
publica de micro red, proporcionando asi una base para la replicacién del

estudio en contextos similares.
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CONCLUSIONES
Se concluye que el conduccion organizacional se relaciona de manera directa
y positiva con la gestion del talento humano en la Micro Red Metropolitano
Puno, 2025. Los lideres que se ajustan a un conduccién transformacional y
participativo tienden a motivar y a desarrollar la retencion de los empleados,
mejorando significativamente la gestion del talento humano en las
organizaciones de la micro region. La inspiracion de los lideres, la escucha
activa y la toma de decisiones desde la inclusividad, generan un mejor y
mayor dinamismo en el compromiso y en la actividad de las labores,

mejorando el desempefio organizacional.

Se concluye y afirmamos la existencia de una relacion entre el conduccién
organizacional y la evaluacién del desempefio. Los lideres que implementan
el conduccion abierto y colaborativo, en el marco de la comunicacion y de la
retroalimentacion, contribuyen a una evaluacién del desempefio de los
colaboradores, mas precisa y mas evaluativa. Este conduccién permite
mayor y mejor identificacion de las oportunidades de mejora y de las
fortalezas, optimizando el desarrollo, tanto individual como colectivamente,

dentro de la coordinacion.

Se concluye que el conduccion organizacional esta directamente relacionado
con el contexto laboral. En lo particular, los estilos de conduccion
transformacional y adaptativo son los que permiten generar un clima
organizacional positivo. Un conduccion que fomenta la colaboracion, el
trabajo inclusivo, y la mediacién de conflictos, construye un contexto donde

los colaboradores son valorados, lo que aumenta su satisfaccién y bienestar.
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Esto, a su vez, se traduce en un incremento de la productividad y el

compromiso organizacional.

Se concluye que n lo que respecta a la relacion entre el conduccién
organizacional y el rendimiento organizacional, se destaca que el conduccién
transformacional se traduce en un aumento del rendimiento organizacional
en la regién. Este tipo de conduccién permite a las organizaciones hacer
frente a los cambios del entorno, optimizar el uso de los escasos recursos y
cumplir los objetivos estratégicos, lo que se traduce en un aumento de la

competitividad en los tiempos dificiles que se viven.
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RECOMENDACIONES
Se recomienda que las organizaciones de la Red de Salud Puno fortalezcan
las habilidades de conduccién de las organizaciones de la Micro Red Puno
en sectores clave de la region mineria, agricultura y turismo a través de
capacitacién continua que fomente estilos de conduccion transformacional y
participativo. Es importante que los lideres de estos sectores demuestren
practicas inclusivas, participativas y comprometidas, asi como promover una
comunicacion efectiva, todo lo cual mejorara la gestion de personas y el

desempenio de la coordinacion.

A los lideres organizacionales de la Micro Red Metropolitano Puno,
recomendamos la adopcion de estilos de conduccion que faciliten la
comunicacioén, la empatia y las habilidades psicosociales de los empleados.
Al incorporar estas dimensiones en su estilo de gestion, los lideres
organizacionales mejoraran sus relaciones con los empleados, gestionaran
conflictos y potenciaran la unidad del equipo. Esto ayudara a aumentar la

satisfaccion laboral, el rendimiento organizacional y la productividad.

Con respecto a la gestion del talento humano en la Micro Red Metropolitano
Puno, se recomienda implementar estrategias de gestidén del talento humano
que se adapten a las caracteristicas socioculturales y econémicas de la
region. Es importante desarrollar y establecer sistemas de gestion del talento
humano y, en especial, de la gestidén del talento organizacional. La inversion
en capacitacion de los trabajadores que haga, preferiblemente, mas

compacto el desarrollo del talento y la fidelizaciéon organizacional. También,
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la capacitacion debe contribuir a la creacion de climas organizacionales
favorables a la inclusidn, de modo que, se pueda retener el talento y se logre

el crecimiento organizacional.

Se recomienda también a las instituciones educativas y de formacion en
Puno, el fortalecimiento de la formacion en conduccion organizacional, con el
proposito de que los futuros lideres, administren eficientemente el talento
humano y en los ambitos de complejidad laboral. La educacion debe ofrecer
contenidos en los que se articule el conduccién transformacional y la gestion
del talento humano, de modo que, los futuros profesionales se integren en la
transformacion de las organizaciones hacia estructuras mas complejas y

hacia dimensiones mas adaptativas, que la regién demanda.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

88

CONDUCCION ORGANIZACIONAL Y GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA MICRO RED METROPOLITANO PUNO, 2025

1. PROBLEMA

2. OBJETIVOS

3. HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

Conduccién organizacional

;Cual es la relacion entre el
conduccién organizacional y la
gestién del talento humano en la
micro red Puno, 20257

Determinar  la relacion  del
conduccién organizacional y la
gestién del talento humano en la
micro red Puno, 2025.

El conduccion organizacional
tiene relacion alta y significativa
con la gestion del talento humano
en la micro red Puno, 2025.

DIMENSIONES

1.1. Comunicacién
organizacional

1.2. Habilidades sociales

INDICADORES
1.1.1 Comunicacion entre los miembros

1.1.2 Solucion de conflictos

1.1.3 Apertura al dialogo

1.2.1 Frecuencia de acciones

1.2.2 Habilidades y destrezas

1.3.1 Identidad organizacional

1.3.2 Comportamiento y costumbres

contexto de trabajo en la micro red
Puno, 20257

¢Cual es la relacién entre el
conduccion organizacional y el
rendimiento organizacional en la
micro red Puno, 20257

contexto de trabajo en la micro red
Puno, 2025.

Determinar  la  relacién  del
conduccién organizacional y el
rendimiento organizacional en la
micro red Puno, 2025.

con el contexto de trabajo en la
micro red Puno, 2025.

El conduccion organizacional
tiene relacion alta y significativa
con el rendimiento organizacional
en la micro red Puno, 2025.

2.2. Contexto de trabajo

2.3. Rendimiento
organizacional

1.3. Mediaciéon de
conflictos 1.3.3 Cumplimiento de funciones

PROBLEMA ESPECIFICO OBJETIVO ESPECIFICO HIPOTESIS ESPECIFICO ..

Gestion del talento humano
¢(Cual es la relacion entre el | Determinar la  relacion del | EI conduccion organizacional | DIMENSIONES INDICADORES
conducclzi’én organizacion?l y la conducc_:ipn organizacion~al y la | tiene relacién .e’zlta y significati\!a 2.1.1 Dominio tematico
evaluacion del desempefio en la | evaluacion del desempefio en la | con la evaluacion del desempefio . .
micro red Puno, 2025? micro red Puno, 2025. en la micro red Puno, 2025. 21.  Evaluaciéon  del | 2.1.2 Comportamiento laboral
iCual es la relacion entre el | Determinar la  relacion  del | EI conduccién organizacional desempefio 2.1.3 Desempefio de funciones
conduccién organizacional y el | conduccion organizacional y el | tiene relacién alta y significativa 2.2.1 Contexto de aprendizaje

2.2.2 Intercambio de experiencias
2.2.3 Habilidades y destrezas

2.3.1 Nivel de logro de objetivos
2.3.2 Vision y mision organizacional
2.3.3 Desarrollo organizacional
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Anexo 2: Instrumento

Estimado(a):

El presente cuestionario forma parte de la investigacion " Conduccion
organizacional y gestion del talento humano en la Micro Red
Metropolitano Puno, 2025", con fines exclusivamente académicos.

Su proposito es recoger opiniones sobre la gestion escolar y el compromiso
organizacional. La informacion serd tratada de manera confidencial y
utilizada solo con fines investigativos.

Instrucciones: Lea cada afirmacion y marque con una “X” el nimero que
mejor exprese su nivel de acuerdo, segun la siguiente escala:

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

Agradecemos sinceramente el tiempo brindado y su valiosa colaboracion.

Tema:
CONDUCCION ORGANIZACIONAL Y GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA MICRO
RED METROPOLITANO PUNO, 2025

N° Preguntas

Conduccién organizacional 514|321

Dimensiéon 01: Comunicacion organizacional

1 La comunicacion entre los docentes, auxiliares y padres de familia es
abierta y sincera.

2 Existe conflictos o enemistades entre los docentes, auxiliares y personal
directivo de la institucion.

3 | Existe libertad en el personal de la institucion para expresar sus ideas de
manera abierta.

Dimensién 02: Habilidades sociales

4 Percibe el apoyo necesario por parte del personal directivo para el
cumplimiento de sus labores.

5 Existe coordinacion adecuada entre los diferentes estamentos de la
coordinacion.

Dimensién 03: Mediacion de conflictos

g | Participas activamente en las jornadas de trabajo proponiendo ideas y/o
soluciones a la problematica administrativa e institucional.

7 Frente a un personal o administrativo el personal directivo muestra su
apoyo y confianza con el trabajador.

8 Recibe el apoyo necesario por parte del personal directivo para realizar un
mejor trabajo en el desempero de funciones.

Gestion del talento humano 514|13|2|1

Dimensién 01: Evaluacion del desempefio
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9 Existe supervision de las labores que realiza el personal en el desempeio
de sus funciones.

10 Existe seguimiento de la labor que realiza en el desempefio de sus
funciones.

El desempeio optimo los trabajadores en el desempenio de sus funciones
11 | es reconocido y/o estimulado por funcionarios y/o directivos de la
coordinacion.

Dimensién 02: Contexto de trabajo

12 Se facilita la participacion del personal de la coordinacion en la toma de
decisiones.

413 | Apoya y colabora con el personal de la Institucion para el mejor
desempeno de sus funciones.

14 Existe coordinaciéon entre los diferentes estamentos de su centro de
labores.

Dimensién 03: Rendimiento organizacional

15 Se realiza jornadas de trabajo encaminadas a fortalecer las habilidades y
competencias de los trabajadores.

16 Existe predisposicion del personal para trabajar en equipo, compartiendo
responsabilidades y experiencias para mejorar sus desempefios.

17 Existe un ambiente de trabajo propicio para el desarrollo de experiencias
exitosas.
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_ FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO “UANCY.
) OPINION DEL EXPERTO

I. DATOS GENERALES

1.2. Validado por: .00 .. J6SUS. STAHAN] . HAMANL ..o,
1.3. Titulo de la investigacion:

.....................................................................................................

oo HUMANG . V€ JTICPO. KED  HETKOPOLIIANG. RO 20CY ...............
1.4. Nombre del instrumento: ........... UESTIONARIO ...
Il. ASPECTOS A EVALUAR

VALORACION
N° INDICADORES DEFICIENTE BAJO REGULAR BUENA EXCELENTE

1|9 |1 |18]21)26 31|36 |41 |48 |51 |S6|61 |66 |71 7881|8891 | 98

S|10|15|20|25|30 |35 |40|45)|50|55|60|65|70|7S|s0 85|90 |985]| 100

Esta formado con

1 [CLARIDAD lenguaje apropiado. A
EstA expresado en
2 | OBJETIVIDAD conductas observables. Y
Esta adecuado al avance =
3 |ACTUALIDAD de la ciencia. Y/
Existe una organizacién
4 | ORGANIZACION l6gica. "
o= El nomero de [tems
5 | SUFICIENCIA propuesto es suficiente v
para medir la variable.
Estd adecuado para .
s |ADECUACION valorar la variable de £
estudio.
Esta basado en aspectos
7 | CONSISTENCIA tebricos y cientificos. v
Existe coherencia entre el
8 | COHERENCIA problema, objetivos e v
hipétesis.
Responde al propé6sito de
9 |METODOLOGIA la investigacién. y
Es dtil y adecuado para la
10 | PERTINENCIA investigacion. X
lil. OPINION DE APLICABILIDAD: ......... (Q.MQOLM" ..................................................
IV. PROMEDIO DE VALORACION: ............... /0/ ....................................................
V. OBSERVACIONES: ........... i e

LUGAR Y FECHA: 77//41/2«02-5’

A
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FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO UANCVY
OPINION DEL EXPERTO

I. DATOS GENERALES
1.1. Autor del instrumento: . JAS N JIPTY Az et 0 VELATQUE e
1.2. Velidado por: [Ao.... SANORA NLLIANORA |t eNANDE? HACLVO
1.3. Titulo de la investigacion:

....................................................................................................

Il. ASPECTOS A EVALUAR

VALORACION
N° INDICADORES DEFICIENTE BAJO REGULAR BUENA EXCELENTE
1o ||| | ||| |51 |58 |68|71 |68 |60 ]| 98
S |10]15]20|25| 30|35 4045|550 |55]|60|65)|70|75|00)|05)]|90]|9s 100
Esta formado con
1 |CLARIDAD o asitic o
ETIVI Estd expresado en
2 |OBJ DAD conductas observables. X
Esta
3 |ACTUALIDAD | o0 Sfecuado al avance k|-
Existe una organizacién
4 | ORGANIZACION logica. X
El nimero de items
s | SUFICIENCIA propuesto es suficiente v
para medir la variable.
Est4 adecuado para
6 |ADECUACION |valorar la variable de X
estudio.
7 | CONSISTENCIA Z’o':;‘::gg;ﬁ;f:”“ X
Existe coherencia entre el
8 |COHERENCIA problema, objetivos e *
hipétesis.
Responde al propésito de
9 |METODOLOGIA | v ticacion. y
Es dtil y adecuado para la
10 | PERTINENCIA ;0 o ctigacion. y
lil. OPINION DE APLICABILIDAD: ..... f.x.GQ.IQ.'.'..".’..(.’ ....... s R T AT R b
IV: PROMEDIO DE VALORACION: ....co.occ B 7 ccnvinuransonsn easussonsaomsssopsstanesspesensaseansssase
Vi OBSERV A CIDINE S (. . o ot iiieaians s sssvesive s s da s e e RN AR A NS AN s T SR A de SR PR e SRR wsS

LUGAR Y FECHA: 17/"/20//
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ANEXO 1 _
FORMULARIO DE AUTORIZACION

AUTORIZACION PARA LA INCORPORACION DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCV

Formato digital [x ] Fecha de entrega: _/ 7/0 1 /2026

1. Datos del autor (es):

Nombres y Apellidos: JASSEN JIMY CASTILLO VELASQUEZ
Direccion; JR. MARIANO H. CORNEJO 175 INT.10
DNI/Camé de Extranjeria/Pasaporte N°: 44803730 —

Teléfono: 987735929  _ email: Jassenjimy@gmail.com

Nombres y Apellidos:

Direccion; . . % =
DNI/Carné de Extranjeria/Pasapoite N°;

Teléfono: ____ &8 email: z 28

Facultad y/o Escuela de Posgrado: MAESTRIA EN ADMINISTRACION

Escuela Profesional 0 Mencion: GERENCIA DE SERVICIOS DE SALUD

Titulo o Grado Académico a optar: MAESTRO EN ADMINISTRACION

Asesor: Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI

Esta obra se encuentra dentro de las siguientes denominaciones:

Trabajo de Investigacion [_] Tesis[X] Trabajo de Suficiencia Profesional ] Trabajo Académico[ ]
Titulo: LIDERAZGO ORGANIZACIONAL Y GESTION DEL TALENTO HUMANO DE MICRO RED

METROPOLITANO PUNO 2025

Palabras claves, (3 a 5 términos); LIDERAZGO, ORGANIZACIONAL GESTION.
(Esta obra se desarrollé en la UANCV -2?

2

! Indicar si su produccion intelectual ha empleado recursos tales como, instalaciones, laboratorios, insumos,
equipos, bases de datos, asesoria técnica por parte del personal de la UANCYV, financiamiento, entré otros
relacionados.

2 Si su produccidn intelectual se desarrollé en la UANCYV totalmente o parcialmente, debera autorizar el
deposito en el Repositorio de manera obligatoria.
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2. Heferencia de tesis:

| Bachiller Fitulo 2da Fspecialidad | X | Maestria Doctorado

Y. Licencias:

n) Licencia estandar;
Bajo los siguientes términos, antorizo el depdsito de mi teshs en el Repositorio
Digital de la UANCYV,
Con la sutorizacion do depdsito de mi produccion [ntelectual, otorgo a la Universidad
Andina “Néstor Chceres Veldsquez™ una licencia no exclusiva para reproducir, distribuir,
comunicar al publice, transformar (Gnicamente mediante <o traduceidn o otros idiomas) y
poner a disposicion del piblico mi produccion inteleetual (1ncluido ¢l resumen), en formato
fisico o digital, cu enlquier medio, conocido o por conocurse, o traves de los diversos
servicios por la Univarsidad, creados o por crearse, tales como ¢ Repositorio Digital de
tesis UANCV, goleceion de produccion intelectual, entre oiros, cn ¢l Periy en el extranjero
por ¢l tiempo y veees que considere necesarias, y libres de remuncraciones,
En virtud de dicha licencia, la Universidad Andina “Néstor Caceres Veldsquez” podri
reproducir mi pioduccion intelectual en cualquier tipo de soporte y ¢n mis de un ejemplar,
sin modificar su contenido, solo con propésitos de seguridad, respaldo y preservacion.
Declaro que L produccion intelectual es una ereacion de mi autoria y ¢xclusiva titularidad,
coautoria con titularidad compartida, y me encuentro facultado a conceder la presente
licencia y, asimismo, garantizo que dicha produccion intelectual no infringe derechos de
autor de terceras personas.
La Universidad Andina “Néstor Caceres Veldsquez” consignard ¢l nombre del y/o los
autor(es) de la produccion intelectual, y no le hard ninguna modificacion mas que la
permitida en la licencia,

Autorizo su publicacién (marque con una X)

X I Si, autorizo que se deposite inmediatamente,

SI, autorizo que se deposite a partir de la fecha (J'n/a):,

' I No autorizo.

b) Licencia CREATIVE COMMONS 4.0 INTERNACIONAL:
Si usted concede una licencia CREATIVE COMMONS sobre su produccion intelectual,
mantiene la titularidad de los derechos de autor de esta y, a la vez, permite que otras personas
puedan reproducirla, comunicarla al pablico y distribuir ejemplares de esta, bajo las
condiciones siguientes:
:Quiere permitir usos comérciales de su produccion intelectual?
Si: significa que usted permite la reproduccion, distribucion y comunicacioén publica de la
produccion intelectual incluso con fines comerciales.
No: significa que usted permite la reproduccion, y comunicacion publica de la produccion
intelectual, pero sin fines comerciales.

Si autorizo

X No autorizo
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