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RESOLUCION DIRECTORAL N° 4446-2024-D-EPG-UANCV/J

Juliaca, 20 de noviembre del 2024

VISTOS:

El expediente N° 2024-012332, presentado por el (la) Bachiller COLQUE APAZA AUGUSTO ADOLFO, con
nimero de DNI. 24583627, asignado (a) con cédigo de matricula 21328749, de la Maestria en
EDUCACION, Mencién: ADMINISTRACION Y GERENCIA EDUCATIVA, de la Escuela de Posgrado de la
Universidad Andina “Néstor Cdceres Veldsquez" de la Filial Sicuani.

CONSIDERANDO:

Que, el (a) Bach. COLQUE APAZA AUGUSTO ADOLFO, con nimero de DNI. 24583627, asignado (a) con
cédigo de matricula 21328749, de la Maestia en EDUCACION, Mencién: ADMINISTRACION Y
GERENCIA EDUCATIVA, ha solicitado fecha, hora y modalidad de sustentacion de la Tesis titulada: EL
LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE LAMPA 2022 La misma que pertenece a la Linea de
Investigacién: GESTION DE LA EDUCACION - P32y;

| Que, el (a) referido (a) Dictamen de Tesis aprobado por los jurados el 22 de abril del 2024. Establece
la fecha de sustentacion; habiendo para el efecto cumplido los requisitos establecidos en el
| reglamento para la Obtencién del Grado Académico de Magister/Maestro y Doctor de la Escuela
de Posgrado de la UANCV;

Que, en el Articulo 66 del R¢glamento Gegreral de la Escuela de Posgrado de la UANCYV, establece
que la sustentacién de Tesis de Postgrado es un trabajo de invesfigacion original y critico, de
actualidad y de alto valor cientifico;

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

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO. — DECLARAR EXPEDITO para la Sustentacion de la Tesis titulada: EL LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIDAD DE
GESTION EDUCATIVA LOCAL DE LAMPA 2022 Elaborado por el (la) Bachiller COLQUE APAZA AUGUSTO
ADOLFO. Integrado por los siguientes docentes:

Presidenfe del Jurado : Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI
Miembro del Jurado : Dr. SEGUNDO ORTIZ CANSAYA
Miembro del Jurado : Dr. ARNALDO YANA TORRES
Asesor de Tesis : Dr. FREDY TORIBIO CHALCO VARGAS
ARTICULO SEGUNDO. - El proceso de la Sustentacién de la Tesis en mencion, se llevard a cabo:
Fecha H Miercoles 27 de noviembre del 2024
Hora ¢ 02:00 p.m.
Lugar : Aula N° 310 EPG - UANCV - JULIACA

A cuya finalizacién el Jurado registrard los resultados en el Libro de Actas de Sustentacion de Tesis de
Maestria con el grado MAGISTER de los estudiantes que ingresaron antes a la aprobacién de la ley
Universitaria N° 30220.

ARTICULO TERCERO. - Elévese la presenfe'Resqucién al Rectorado, Vicerrectorado Académico,
Vicerectorado Administrativo y Oficina del Organo de Inspeccién y Control para conocimiento.
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Juliaca, 06 de Diciembre del 2023.

VISTOS:

El expediente N° 2023-012007, de fecha 24 de noviembre del 2023, presentado por el (la) Bachiller COLQUE APAZA
AUGUSTO ADOLFO con DNI N° 24583627, codigo de matricula 21328749, quien solicita resolucién de aprobacion
de proyecto de tesis fitulado: EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE LAMPA 2022 Linea de investigacion GESTION DE
LA EDUCACION - P32 para optar el grado de MAGISTER en: EDUCACION, mencion en: ADMINISTRACION Y
GERENCIA EDUCATIVA de la Escuela de Posigrado de la Universidad Andina Néstor Caceres Veldsquez Sede
Sicuani.

CONSIDERANDO:

Que, en el Reglamento General de la Escuela de Posgrado de la UANCYV, establece que la sustentacion de lesis
de Posgrado es un frabajo de investigacion original y critico de aclualidad de alto valor cientifico.

Que, segn Resolucion N° 0555-2019-UANCV-CU-R, de fecha 08 de noviembre del 2019, se aprueba el Reglamento
para la obtencién del grado académico de Magister, Maestro, Doctor y Titulacion de los Programas de Segunda
Especialidad Profesional de la Escuela de Posgrado.

Que, el Art. 17, establece que la aprobacion del proyecto de investigacion de tesis para la obtenciéon de grados
académicos de Magister, Maesiro, Doctor se inicia con la presentacion del proyecto de investigacion de tesis
segun corresponda, en forma individual y conforme a las recomendaciones de la Escuela de Posgrado y
esldndares de la investigacion cientifica, tecnolégica y humanistica.

Que, en el At.60, sefala que la fecha limite para la presentacion del borrador de tesis es de 02 anos contfados
desde la emision de la resolucion de aprobacién del proyecto de tesis, vencido el plazo maximo el candidato a
Magister, Maestro o Doclor deberd presentar un nuevo proyecio de investigacion de lesis. >
Que, el Art. 21, establece que el Director de la Escuelof Posgrado y el Director de la Unidad de Investigacion de
la Escuela de Posgrado, nominarén por sorteo a 03 docentes miembros del comité de investigacion.

Que, mediante oficio circular N° 819-2023-USA-EPG/UANCV-J, de fecha 10 de octubre del 2023, se nomina al
Comité de Investigacion del proyecto de tesis conformado por los siguientes docentes:

Presidente : Dr. LEOPOLDO WENCESLAO CONDORI CARI
Primer Miembro : Dr. SEGUNDO ORTIZ CANSAYA

Segundo Miembro : Mgir. ARNALDO YANA TORRES

Asesor : Dr. FREDY TORIBIO CHALCO VARGAS

Que, con regislro N° 003797, de fecha 23 de noviembre del 2023, el Comité de Investigacion del proyeclo de tesis
fitulado: EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE LAMPA 2022 cumple con los lineamientos y contenidos establecidos en
reglamenio de grado de investigacion conducentes al grado académico de Magister/Maestro y Doctor de la
Escuela de Posgrado de la UANCV.

En uso de las atribuciones conferidas a la Direccién en el inciso " del articulo 17 del Reglamento General de la
Escuela de Posgrado y en el arliculo 76 del Estaluto Universitario;

SE RESUELVE:

PRIMERO: APROBAR, el Proyecto de investigacion de Tesis de maestria y AUTORIZAR el desarrollo de la Tesis,
titulado: EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE LAMPA 2022 para obtener el grado académico de MAGISTER en:
EDUCACION, mencion en: ADMINISTRACION Y GERENCIA EDUCATIVA de la UANCV.

SEGUNDO: ELEVAR al Rectorado, Vicerrecliorado Académico, Vicerrectorado Administrativo, Vicerrectorado de
Investigacion, Oficina del Orga d}e Inspeccion y Conirol para conocimiento y cumplimiento de la presenle

resolucion. P _)

/

//‘ Registrese, Comuniquese y Archivese
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ARCHIVO EPG-2023 (01)
INTERESADO (01)
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RESUMEN

Determinar el grado de correlacion entre el liderazgo transformacional y el
desempeiio laboral del personal administrativo de la Unidad de Gestion
Educativa Local en Lampa, 2022, es el objetivo principal del presente estudio. La
técnica del estudio es cuantitativa, del tipo de investigacion fundamental o pura,
descriptiva y correlacional; el disefio no experimental, transeccional o transversal
sirvi6 de marco para su implementacion. Los cuestionarios y las encuestas de
investigacion cuantitativa sirvieron como herramientas, mientras que el SPSS-
v.22 se utilizd para el procesamiento estadistico. La muestra estuvo compuesta
por 103 empleados de la UGEL en cuatro areas que estan estrechamente
vinculadas al &rea administrativa de la entidad. Los datos respaldan la hipétesis
de la investigacion al mostrar una correlacién significativa entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral del personal administrativo en la unidad
examinada. Se determina que ambos elementos estan presentes en la
organizaciéon examinada en un grado moderado. Por lo tanto, para lograr los
objetivos establecidos en beneficio del grupo y de la institucion, se debe
promover plenamente el liderazgo transformacional. Esto es especialmente
importante en el entorno actual, cuando las instituciones estatales se estan
fortaleciendo y reformando en un esfuerzo por mejorar los resultados basados

en el rendimiento y optimizar la administracion publica.

Palabras claves: Desempefio laboral, liderazgo transformacional.

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

“OFICINA DE INVESTIGACION”

ABSTRACT

The main objective of this study is to determine the degree of correlation between
transformational leadership and the job performance of the administrative staff of
the Local Education Management Unit in Lampa, 2022. The study technique is
quantitative, of the fundamental or pure, descriptive and correlational research
type; the non-experimental, transeccional or transversal design served as a
framework for its implementation. Quantitative research questionnaires and
surveys served as tools, while SPSS-v.22 was used for statistical processing.
The sample consisted of 103 UGEL employees in four areas that are closely
linked to the administrative area of the entity. The data supports the research
hypothesis by showing a significant correlation between transformational
leadership and the job performance of administrative staff in the unit examined.
Both elements are determined to be present in the organization examined to a
moderate degree. Therefore, in order to achieve the established objectives for
the benefit of the group and the institution, transformational leadership should be
fully promoted. This is especially important in the current environment, when state
institutions are being strengthened and reformed in an effort to improve

performance-based results and optimize public administration.

Keyword: Job performance, transformational leadership.
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INTRODUCCION

Stoner (1994, p. 510), citado en Araujo y Guerra (2007), afirma que el
rendimiento laboral es la forma en que los miembros de la organizacion
colaboran para lograr objetivos comunes, respetando las directrices
fundamentales previamente establecidas. Esta es la premisa en la que se basa
el presente estudio. Con énfasis en la psicologia ocupacional positiva y un
analisis del liderazgo transformacional, el presente estudio busca contribuir de
alguna manera al campo, Teniendo en cuenta que ayuda a promover empresas
con bajos niveles de estrés, malestar psicosocial y absentismo y altos niveles de
bienestar psicologico (Salanova, Llorens y Martinez, 2016). Al ayudar en la
implementacion de politicas publicas relacionadas con la reforma del Estado y
mejorar la gestion de las instituciones estatales, el objetivo es lograr relevancia

social.

En este sentido, el presente informe se ha organizado en seis capitulos,
cada uno de los cuales se explica a continuacion, de acuerdo con la normativa

vigente de la Escuela de Postgrado de la UANCV:

La declaracion del problema, la formulacion del problema de
investigacion, la justificacion y los objetivos generales y particulares de la

investigacion se tratan en el capitulo I.

El capitulo Il, que trata del marco teoérico, presenta investigaciones
anteriores, incluidos estudios nacionales, internacionales y locales que
proporcionan el contexto para la investigacion. También se analiza la hipotesis

de investigacion, que describe la hipétesis general, las hipotesis particulares, las
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variables y la operacionalizacion de las variables, junto con los fundamentos

tedricos del liderazgo transformacional y el rendimiento laboral.

El capitulo 11l describe el proceso metodolégico de la investigacion,
incluyendo el enfoque de la investigacion, los métodos utilizados, el tipo, el nivel
y el disefio, asi como la poblacién y la muestra, los métodos y herramientas de
recopilacion de datos, la validez y fiabilidad de los instrumentos, el proceso de

procesamiento de datos y el disefio de la prueba de hipotesis.

Los resultados del estudio se presentan en detalle en el cuarto capitulo,
gue también incluye un andlisis de los resultados, una discusion de los mismos

y la confirmacion de la hipétesis.

Los resultados, las sugerencias y las referencias bibliograficas

actualizadas se incluyen al final, seguidas de los anexos pertinentes.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. EXPOSICION DE LA SITUACION PROBLEMATICA

El mundo estd cambiando rapidamente ahora debido a los avances
técnicos generalizados, lo que eleva el nivel de competencia en las empresas y
crea expectativas en los gobiernos, las organizaciones y las personas para hacer
frente a las dificultades que estos cambios conllevan. Para lograr sus objetivos,
las organizaciones de hoy en dia deben ser capaces de adaptarse a la presion
cada vez mayor del entorno competitivo global, que exige estrategias y ajustes
en sus politicas estructurales (Feinberg, Ostroff y Burke, 2005). Segun la
investigacion, el logro de resultados organizativos excepcionales dependera en
gran medida de los valores, las actitudes y los compromisos de rendimiento de
los trabajadores, asi como de los rasgos de un lider (Chan y Drasgow, 2001,

Meglino, Ravlin y Adkins, 1989).

El rendimiento laboral es una de las ideas mas importantes en los ambitos
de la psicologia, el empleo y las organizaciones. Cualquier empresa que quiera
alcanzar sus metas y objetivos y obtener una ventaja competitiva sostenida debe
contar con personas de alto rendimiento. El futuro de la empresa depende de la

adquisicion de capital humano cualificado y comprometido, ya que los
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trabajadores son fundamentales para la capacidad de una organizacién de

adaptarse y crear una ventaja competitiva (Montoya, y Boyero, 2016).

Los rapidos, ingeniosos y complejos desarrollos del mundo moderno
necesitan el desarrollo de nuevos perfiles de liderazgo que no solo faciliten la
difusién de ideas y directivas, sino que también infundan confianza en sus
seguidores en la causa que representan (Gelvan, De Risio, Sanchez y Clotet,

2007).

La politica organizativa, la gestién de recursos humanos, la gestion de
personas y equipos, Y el liderazgo transformacional deben cambiarse mas para
que las empresas se adapten (Feinberg et al., 2005). Tanto las entidades
gubernamentales como las privadas pueden dar fe de ello. Las organizaciones
publicas se crearon para prestar servicios centrados en metas y objetivos
preestablecidos en beneficio de la sociedad en su conjunto, y son

fundamentalmente de propiedad estatal.

La creacion de altos niveles de eficiencia estatal, un mejor servicio al
ciudadano y una mejor gestion de las finanzas publicas son los principales
objetivos de la Ley N.° 27658, Ley Marco para la Modernizacion de la Gestidn
del Estado Peruano, que aborda la gestion publica en el Estado peruano. El
objetivo es crear un Estado que: (a) esté al servicio de los ciudadanos; (b) tenga
canales seguros que la gente pueda utilizar; (c) esté coordinado y distribuido; (d)
tenga una administracién transparente; (e) tenga empleados publicos
cualificados y bien remunerados; y (f) tenga un presupuesto equilibrado. (Articulo
4). Toda institucion publica en este contexto debe estar “orientada al servicio de
la persona” (Constitucion Politica del Pert, 1993). Las instituciones publicas

deben organizarse y gestionarse con el objetivo de mejorar los servicios y hacer
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el mejor uso de los recursos estatales, anteponiendo siempre los intereses y el

bienestar de las personas (Decreto Supremo N° 030 2002).

Segun la Secretaria de Gestion Publica, que actia como 6rgano rector del
Sistema Administrativo para la Modernizacion de la Gestion Publica, la Politica
Nacional para la Modernizacion de la Gestion Puablica hasta 2021 (D.S. N.° 004-
2013-PCM, 2013) establecié un gobierno moderno y eficaz que prioriza las
necesidades de su pueblo como su objetivo general: dilucidar y avanzar en el
proceso de modernizaciéon de todas las organizaciones publicas hacia una
gestion publica basada en resultados que promueva el progreso nacional y el
bienestar de la poblacién (p. 21). Entre otros problemas con las instituciones
estatales, el secretario de Administracion Publica reconocio la mala politica y
administracion de los recursos humanos en nombre de la Presidencia del
Consejo de Ministros, (Decreto Supremo n.° 004-2013-PCM-Anexo 1.2), que
genera desconfianza y descontento entre los ciudadanos. Identifico los
sucesivos inconvenientes en las establecimientos estatales: (a) planificacion
ineficaz y problemas de conexion con el sistema presupuestario publico; (b)
estructura y funciones organizativas inadecuadas; (c) procedimientos
inadecuados para la lucro de bienes y servicios gubernativas; y (d) logistica,
estructura y equipamiento inadecuados. (e) seguimiento y supervision
inadecuados de costes, procesos, proyectos y procedimientos; (f) evaluaciones
limitadas de impacto y resultados; (g) sistemas y gestién de la informacion

inadecuados; y (e) politica y gestiones inadecuadas de los recursos humanos.

Dado que la UGEL de Lampa, la institucion objeto de estudio, es
responsable de proporcionar el apoyo necesario en la gestion administrativa

publica, el problema descrito no es nuevo en el sector educativo de la region de

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




VICERRECTORADO DE

> TESIS UANCV J | INVESTIGACION

“OFICINA DE INVESTIGACION”

Puno. En particular, El personal administrativo de la UGEL de Lampa muestra
una serie de procederes comunes o mediocres que definen su inexactitud de
dedicacion al trabajo: Se ha demostrado que la mayoria de los trabajadores
muestran constantemente un comportamiento que dista mucho de ser
cooperativo, incluyendo expresiones inapropiadas con respecto a asuntos
relacionados con el trabajo, Absentismo, falta de iniciativa e identificacion, mala
comunicaciéon y coordinacion, y falta de encargo con la vision y el objetivo de la
entidad. Pero no todos los directivos proporcionan a sus equipos estabilidad y
seguridad, lo que genera desconfianza entre los empleados. Ademas, al asignar
tareas, no se tiene en cuenta el perfil del trabajador; las tareas no se distribuyen
de manera justa; a la persona a cargo se le asignan mas responsabilidades y
tareas, mientras que a la persona apatica se le asignan pocas responsabilidades
y tareas porque se asume que no podra completarlas; cuando los gerentes solo
exigen a sus empleados sin ofrecerles orientacion sobre cdmo mejorar en su
trabajo. Ademas, los camareros muestran estrés y desesperanza en respuesta
a los continuos cambios politicos y laborales, asi como a los avances técnicos,
lo que dificulta su capacidad para adaptarse a las exigentes demandas de su
trabajo. En resumen, es posible observar acciones que caracterizan una falta de
dedicacién en su desempenfio bajo presion en el trabajo. Esta entidad estatal esta

experimentando ahora todos los problemas enumerados.

El problema mencionado puede tener que ver con la ausencia de caudales
transcendentales que accedan a las entidades estatales y a su personal
adaptarse a los constantes cambios a los que se enfrentan. Dado que es un
componente crucial del lugar de trabajo y puede afectar tanto a los

comportamientos de salud de las organizaciones como a la forma en que los
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empleados ven su trabajo, El objetivo principal del estudio de investigacion es
recomendar el liderazgo transformacional como un posible recurso
organizacional Chistrian et al, (2011). Segun esta perspectiva, la funcion del
liderazgo transformacional es producir a los incondicionales de manera que sus
actitudes y valores se transformen en un mejor desempefio. El lider
transformacional puede ser un recurso que anime y motive a los seguidores a
realizar tareas que superen sus propias expectativas (Bass, 1995). Segun
Salanova (2008), un lider transformacional es alguien que puede guiar a los
individuos hacia un objetivo frecuente y ganarse la dedicacion tanto de la
organizacion como de sus trabajadores. Ademas, pueden mejorar el rendimiento
y la eficacia, los procedimientos de trabajo y la estructura organizativa (Hoch,

2013).

1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema general

PG. ¢El liderazgo transformacional se relaciona en forma significativa con el
desempefio laboral del personal administrativo del a unidad de Gestion

Educativa Local de Lampa, 20227

1.2.2. Problemas especificas
PE1. ¢El liderazgo transformacional se relaciona de forma significativa con el
factor actitudinal laboral del personal administrativo de la Unidad de Gestion

Educativa Local de Lampa, 20227.

PE2. ¢El liderazgo transformacional se relaciona de forma significativa con el
factor operativo laboral del personal administrativo de la Unidad de Gestion

Educativa Local de Lampa, 20227.
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1.3. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

a) Como lo demuestra Stoner (1994, p. 510), citado en Araujo y Guerra
(2007), Este estudio se basa en la suposicion de que el rendimiento en el trabajo
refleja la manera en que los integrantes de la organizacion colaboran de manera
efectiva para lograr metas compartidas, siempre dentro de las normas basicas
previamente establecidas. También se tiene en cuenta el cometido del laburo de
los funcionarios publicos administrativos del mecanismo que se esta estudiando,
y se incorporan las sugerencias de investigaciones anteriores. Las
consecuencias de estos estudios muestran una fuerte relacion entre el liderazgo
eficaz y un clima organizacional positivo, que estad vinculado a acuerdos
estratégicos, procedimientos eficaces y una coordinacion eficaz, todo lo cual

produce mejores resultados (Acuiia et al, 2012).

b) Liderazgo que no se centre en guiar el cambio de las circunstancias
laborales del sector de manera que permita que el potencial humano se alinee
hacia el mismo objetivo, fomentando el impulso y la dedicacién tanto a su propio
rendimiento como al logro de la misién, puede ser la causa de la problematica
situacion descrita. La evidencia empirica sugiere que el liderazgo
transformacional puede optimar la estructura organizativa, los conocimientos de
trabajo, el rendimiento y la eficiencia, al tiempo que influye en los cambios de

comportamiento (Hoch, 2013).

C) Si los problemas identificados en la unidad de investigacion de la Unidad
de Gestion Educativa Local de Lampa, en la regién de Puno, contindan, no podra
operar de manera segura y eficaz de acuerdo con los ecuanimes corporativos

del sector y de la colocacion.
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d) Con énfasis en la psicologia ocupacional positiva y un analisis del
liderazgo transformacional, Al apoyar a las empresas con un alto dicha espiritual
y bajos rases de estrés, angustia psicosocial y desercion de los laburadores, la
presente investigacion pretende avanzar significativamente en el area
(Salanova, Llorens y Martinez, 2016). Al ayudar en la implementacién de
politicas legales coherentes con la innovacion del Estado y mejorar la gestion de

los organismos estatales, se busca alcanzar relevancia social.

1.4. OBJETIVOS

1.4.1. Objetivo general

OG. Determinar el nivel de relacion que existe entre el liderazgo
transformacional y el desempefio laboral del personal administrativo de la Unidad

de Gestion Educativa Local de Lampa, 2022.

1.4.2. Objetivos especificos
OELl. Establecer el nivel de relacion que existe entre el liderazgo
transformacional con el factor actitudinal laboral del personal administrativo de la

Unidad de Gestion Educativa Local de Lampa, 2022.

OE2. Precisar el nivel de relacién que existe entre el liderazgo transformacional
con el factor operativo laboral del personal administrativo de la Unidad de

Gestion Educativa Local de Lampa, 2022

1.5. HIPOTESIS

1.5.1. Hipétesis general

HG. El liderazgo transformacional se relaciona en forma significativa con el
desempefio laboral del personal administrativo de la Unidad de Gestién

Educativa Local de Lampa, 2022.
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1.5.2. Hipétesis especificas
HEL. El liderazgo transformacional se relaciona en forma significativa con el
factor actitudinal laboral del personal administrativo de la Unidad de Gestion

Educativa Local de Lampa, 2022.

HE2. El liderazgo transformacional se relaciona en forma significativa con el
factor operativo laboral del personal administrativo de la Unidad de Gestidn

Educativa Local de Lampa, 2022.

1.6. VARIABLES
1.6.1. Variable independiente

Variable 1: Liderazgo transformacional

1.6.2. Variable dependiente

Variable 2: Desempefio laboral
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1.7. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES

Estimulacion intelectual Creatividad

Intuicién

Innovacion

Autonomia
Competencia
Habilidades
Conocimiento

Eficacia
Entrenamiento
Empatia

Valoracion Unica
Diagnostico de necesidades
Diagnostico de capacidades
Desarrollo personal
Responsabilidad
Optimismo

Espiritu de equipo
Comunicacion fluida
Compromiso

Respeto

Confianza

Seguridad

Conducta ética y moral
Disciplina

Actitud cooperativa
Iniciativa
Responsabilidad
Habilidad de seguridad
Discrecion

Interés

Presentacion personal
Conocimiento del trabajo

Calidad

Cantidad
Trabajo en equipo

Consideracion
individualizada

Motivacién e inspiracion

VARIABLE INDEPENDIENTE
Liderazgo transformacional

Carisma o influencia
idealizada

Factores actitudinales

Factores operativos

VARIABLE DEPENDIENTE
Desempefio laboral

Nota:
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. Antecedentes internacionales

Montoya Agudelo et al, (2016). El propdsito de este ensayo es llamar la
atencion sobre algunas cuestiones pertinentes sobre la importancia de los
recursos humanos en una empresa y su funcion como componente crucial de la
gestion estratégica. Los temas de direccidn, proyeccion, calidad, cooperacion y
colaboracion de los recursos humanos (RR. HH.) se examinan como
determinantes del rendimiento organizativo mediante una técnica de revision
documental. Los vincula como componentes esenciales de la direccion
estratégica para el rendimiento organizativo y termina afirmando que la empresa
debe orientarse hacia una vision mas ambiciosa de los RR. HH. La capacidad de
la organizacion para adaptarse y consolidar una ventaja competitiva depende en
gran medida de su plantilla; por lo tanto, adquirir capital humano cualificado y
dedicado es esencial para el futuro de la organizacién. Comentario: Argumenta
gue la capacidad de adaptacion de una organizacion es crucial para su futuro y
qgue la creacion de una ventaja competitiva requiere contar con un capital

humano dedicado y adecuado.
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Hoch, JE (2013). El propdsito de este estudio fue explorar la conexion
entre el liderazgo compartido, entendido como liderazgo colaborativo dentro del
equipo, y los comportamientos innovadores, en comparacion con el liderazgo
vertical transformador y empoderador. El enfoque metodoldgico consistié en una
muestra de 43 equipos de trabajo, conformados por un total de 184 miembros y
sus respectivos lideres, pertenecientes a dos organizaciones diferentes, cuyos
datos fueron utilizados para el analisis. Mientras que los jefes de equipo
evaluaban su propio liderazgo y el comportamiento innovador de sus equipos,
Los miembros del equipo revelaron detalles sobre sus personalidades y el estilo
general de liderazgo del equipo. Resultados: El nivel de comportamiento creativo
de los equipos estaba positivamente relacionado con el liderear vertical y
compartido, pero no con la contextura del componente. La integridad en la
composicién del equipo y el empoderamiento del liderazgo transformador de
arriba hacia abajo se correlacionaron positivamente con el liderazgo compartido.
Implicaciones: La competitividad y la conservacion de las clasificaciones
depende de su capacidad para mejorar su propia creatividad. Segun esta
investigacion, las empresas deberian apoyar el liderazgo compartido, ya que
esta positivamente correlacionado con la creatividad. Originalidad, valor: Este
estudio es uno de los primeros en demostrar la conexion entre el comportamiento
creativo, un resultado organizativo crucial, y el liderazgo compartido.
Comentario: La investigacion examina los indicadores clave del liderazgo
transformador que pueden afectar al rendimiento, la eficacia, la estructura

organizativa y los procedimientos de trabajo.

Britt, Davison, Bliese, & Castro, 2004; Christian, M. S., Garza, A.

S., & Slaughter, J. E. (2011). Work engagement: A quantitative review and
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test of its relations with task and contextual performance. Esta

investigacion se plante6 como ecuanime delimitar el concepto de

compromiso laboral, explorar sus rasgos caracteristicos y precisar la
estructura de sus componentes, con un enfoque particular en la
regulacion emocional. A partir del modelo te6rico de Macey y Schneider

(2008; Industrial and Organizational Psychology, 1, 3-30 ), se evidencia

que el encargo laboral no solo es un constructo diferenciable, sino que

también mantiene una relacion consistente con diversas actitudes en el
entorno de trabajo. Ademas, se demostrd que una serie de antecedentes

y efectos importantes estan asociados con el compromiso. Para concluir,

se aplicaran modelos analiticos con el fin de explorar como el compromiso

actua como un mediador clave en el rendimiento laboral. En resumen, los
resultados resaltan que la dedicacién al trabajo es un aspecto que merece
una exploraciébn mas exhaustiva.

Salanova, M (2008), El concepto de "Organizaciones saludables: Un
enfoque desde la Psicologia Positiva" examina la psicologia organizacional
positiva, un campo que se centra en la aplicacion de conceptos psicolégicos
positivos en el lugar de trabajo. Los fundamentos tedricos de la psicologia
positiva se establecen en este trabajo, con el propésito de desentrafar qué
implica una organizacion saludable y qué factores justifican que algunas
organizaciones sean vistas como cuentos. El objetivo es encontrar los
componentes fundamentales que este tipo de organizaciones tienen en comun
a varios niveles. Es posible maximizarlos y crear organizaciones saludables
entendiendo cuales son estos componentes auténticos. La creaciéon de un

modelo heuristico de la Organizacién Saludable que tome ayudar a comprender

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




VICERRECTORADO DE

> TESIS UANCV INVESTIGACION
<

“OFICINA UE INVESTIGACION”

este tipo de organizacién es otro objetivo del esfuerzo actual. La parte creativa
de nuestro esfuerzo ha sido desarrollar un tipo heuristico de una organizacion
sana basado en esta idea, que incorpora el crecimiento de estos componentes
interconectados. Estos hallazgos tendrian entonces un impacto en la mejora de
la organizacion y estructura de los procesos de laburo, lo que resultaria en un
proceso continuo de progreso a lo largo del tiempo. Comentario: Esta pieza
demuestra que un lider transformacional es alguien que puede guiar a las
personas hacia un objetivo comun, ganandose la devocion de la organizacion y

sus trabajadores.

Gelvan et al, (2007). En este articulo se informa sobre el primer trabajo
realizado para construir el instrumento para el estudio. Su objetivo era realizar
una evaluacion analitica de los procedimientos que se siguieron para desarrollar
el cuestionario. El objetivo era determinar las ideas y la modalidad semantica de
las preguntas del cuestionario. Se considera que la lectura de este articulo es
beneficiosa para aquellos que estan empezando a explorar el apasionante
campo de la investigacion con el fin de aplicarlo al desarrollo del liderazgo. Se
selecciond el entorno militar como ejemplo de variedad debido a que este
argumento es una prioridad para la Orientacion Educativa y por su metodologia
de formacion exclusiva e incesante. Se reconoce que sus conclusiones podrian
servir de modelo para el desarrollo del liderazgo en diversos campos, como la

sanidad, la politica, la religion, la economia y la ayuda en casos de desastre.

Feinberg, BJ, Ostroff, C., y Burke, WW (2005). El impacto del consenso
grupal en la comprension del liderazgo transformacional subraya que los lideres
exitosos deben manifestar una amplia gama de conductas adaptativas,

ajustandose a las necesidades del equipo para inspirar y guiar hacia objetivos
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comunes, segun las teorias del liderazgo transformador. Ademas, dado que la
capacidad del lider para promover el consenso o un punto de vista similar entre
los seguidores es un componente crucial del liderazgo transformador, el grado
en que los seguidores comparten esta vision del lider, asi como las acciones del
lider, probablemente influyan en si el lider se considera o no transformacional.
En la investigacion actual se utilizdé una recopilacion de resefias de compuestos
fuentes que incluia a 68 administradores focales, 285 subordinados, 495 pares
y 68 inspectores para examinar estas ideas. Segun los resultados, los lideres
gque muestran comportamientos de liderazgo mas adecuados son mas
propensos a tener seguidores que comparten su vision sobre ellos. También se
descubrieron relaciones significativas entre el acuerdo de los subordinados y los
actos del lider. Comentario: Segun la investigacion, son necesarias estrategias
y ajustes para cumplir los objetivos corporativos y adaptarse al mercado global

altamente competitivo.

Chan, K.Y.-, y Drasgow, F. (2001). Hacia una teoria de las diferencias
particulares y el liderar: percibir la incitacion para liderar. n el desarrollo de un
enfoque tedrico integral para explorar como las diferencias individuales influyen
en la diversidad de acciones de liderazgo, se introduce un concepto innovador:
la motivaciéon para liderar (MTL). A través de un estudio detallado que abarca
tres muestras en distintos entornos culturales, se profundiza en la comprensién
de este fendmeno, destacando su relevancia en la dinAmica del liderazgo y
vocacionales demuestra los tres elementos fundamentales de la MTL:
identificacion emocional, identidad no calculadora y MTL socialmente aceptable.
Se utiliza un modelo de regresion jerarquica para crear un modelo antecedente

parsimonioso para el LTM, que luego se valida de forma cruzada con un modelo
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de variable latente confirmatorio. Al predecir dos medidas de comportamiento del
potencial de liderazgo, A diferencia de otros elementos predictivos, como la
capacidad cognitiva global, los valores personales, las caracteristicas de la
personalidad y las actitudes, se ha demostrado que el LTM tiene una validez
incremental. Comentario: Los resultados se examinan a la luz del marco teorico
gue se ha sugerido como medio para comprender las variaciones individuales en

la conducta de los lideres.

Bass, B. M. (1995). Liderazgo y desempefio mas alla de las expectativas
Al cambiar las actitudes e ideales de los seguidores, un lider puede inspirarlos a
rendir mejor de lo esperado. Liderazgo transformacional es el término para esto.
Este enfoque de liderazgo implica un proceso impactante en el que los lideres
ayudan a los seguidores a obtener una nueva perspectiva tanto de las
oportunidades y desafios de su entorno como de si mismos. Poner en préactica
al menos uno de los cuatro rasgos de comportamiento que caracterizan el
liderazgo transformacional, los lideres pretenden maximizar la creatividad y el
crecimiento a nivel individual, grupal y organizacional. Comentario: El proceso
de inspirar a los seguidores y convertir actitudes e ideales en un mejor

rendimiento se considera responsabilidad del liderazgo transformacional.

Meglino et al, (1989). El supuesto beneficio de tener una cultura
empresarial sélida es que cuando los valores de las personas se alinean con los
de los demas, suceden cosas buenas. Para probarlo se utilizé un disefio que
tenia en cuenta los artefactos de investigaciones anteriores. En esta
investigacion, participaron 191 operadores de produccion, 17 supervisores 'y 13
gerentes de una importante planta industrial, quienes completaron cuestionarios

relacionados con sus valores laborales, nivel de compromiso organizacional y
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satisfaccion laboral. Los datos recabados fueron combinados con los registros
de rendimiento y asistencia de los trabajadores incluidos en la muestra. Los
resultados demostraron que cuando las creencias de los empleados coincidian
con las de su jefe, estaban mas satisfechos y dedicados. Aunque no existia una
correlacion significativa entre la retencion de los trabajadores y la alineacion de
los valores de los supervisores y los empleados, los empleados de mayor
antigiiedad se veian mas afectados en términos de compromiso organizacional.
Comentario: Destaca que los resultados organizativos sobresalientes son
consecuencia de los rasgos del lider, asi como de los valores, actitudes y

compromisos de rendimiento de la plantilla.

Calderdon (2012), en su investigacion examino el nivel de liderazgo y
direccién que ofrecen las instituciones educativas en Ecuador, asi como su
competencia en el avance institucional. Habia 333 nifios en la poblacién, y 20
alumnos formaron la muestra. Los datos se recopilaron mediante encuestas y
entrevistas. Basandome en los esfuerzos de educadores y padres, utilicé
metodologias analiticas, sintéticas, descriptivas, deductivas e inductivas para
adquirir conocimientos sobre comprension, administracion educativa, liderazgo
y la correcta aplicacion de los principios morales en la vida diaria de los
estudiantes. En general, se constaté que la Unidad Educativa Gran Colombia

tenia competencia administrativa, pero carecia del elemento de liderazgo.

Horn (2013) En su investigacion El objetivo principal de este estudio fue
investigar la relacion entre el liderazgo y los factores que influyen en los
resultados del aprendizaje de los estudiantes y la eficacia de los profesores en
el sistema educativo chileno. En la investigacion no se utilizé6 ninguna técnica

experimental cuantitativa. Para recopilar la informacion necesaria, la Fundacion
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de Chile creé y administr6 una encuesta. En el andlisis de los resultados se
utilizaron modelos estadisticos multinivel y, en ocasiones, regresion lineal.
Ademas, se utilizaron diversos métodos cuantitativos para comparar las medias
de los grupos, incluidas las pruebas t de Student, el andlisis factorial y las
pruebas de correlacion de Pearson. Habia 3015 establecimientos en la
poblacidn, y 645 establecimientos formaban la muestra estratificada basada en
la probabilidad. La encuesta fue el método utilizado para recopilar los datos, y el
cuestionario fue la herramienta utilizada para hacerlo. A partir de los datos,
pudimos concluir que los resultados del aprendizaje se ven impactados de

manera reveladora por el liderazgo.

Correa (2014) En la institucién educativa Octavio Calderon Mejia de
Medellin, decide sistematizar el surgimiento del liderazgo como una forma de
desarrollar caracteristicas politicas. El enfoque utilizado fue cualitativo, y el punto
de vista del nivel de investigacion fue metddico. EI Centro Educativo Octavio
Calderdn Mejia sirvié como fuente tanto de la poblacion como de la muestra. Los
profesores del campo de las Ciencias Sociales participaron en la investigacion
actual. Los grupos focales y las entrevistas fueron los métodos empleados para
recopilar datos. La recopilacién, el registro y la filmacion de informacién fueron
las herramientas que hicieron posible la recoleccion de datos. Como datos
cualitativos, las entrevistas crearon textos que se clasificaron y dividieron en
varias categorias. En términos generales, la formacion educativa destaco por la
importancia de los docentes como agentes de cambio en los entornos
educativos. Los docentes que se dedican a la labor politica y ética preparan el

terreno para la formacién de estudiantes que hacen contribuciones a su realidad
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y provocan cambios significativos que les permiten convertirse en lideres a través

de la instruccion y la comunicacion motivacional.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Idone (2012) en su estudio disefi6 el objetivo principal de decidir el estilo
de liderazgo del director basandose en la calificacion del rendimiento del profesor
a partir de su propia autoevaluacion en una escuela de Ventanilla. Fue una
investigacion aplicada con un nivel descriptivo basico. 41 instructores
constituyeron la muestra y la poblacidn del estudio. Para recopilar datos se utilizd
una evaluacion del estilo de liderazgo y un cuestionario de rendimiento docente
con certificacion previa. Las herramientas de estudio fueron cuestionarios sobre
estilos de liderazgo y estructuras organizativas. Los datos estadisticos para el
analisis descriptivo de datos se tabularon utilizando tablas y figuras que incluian
frecuencias y porcentajes. Las derivaciones demostraron que el compromiso de
los instructores con el desempefio de sus funciones era de nivel medio (41,4 %),
y que el 51,22 % de ellos estaba frecuentemente de acuerdo con el enfoque
democratico. Se supervisara que el liderazgo democratico del director impulsaba
una mayor implicacion de los docentes en las dindmicas y actividades dentro de

la institucion educativa.

En su estudio Cervera (2012) El objetivo de este estudio era indagar en la
relacion entre el ambiente organizacional y el liderazgo transformacional dentro
de las escuelas del distrito de Los Olivos. Se llevaron a cabo estudios
descriptivos y correlacionales. Habia 171 instructores en total. La muestra, que
procedia de un censo, no fue aleatoria a propésito. La metodologia de
recopilacion de datos se bas6 en dos cuestionarios: uno evaluaba el entorno

organizativo y el otro media el liderazgo transformador. Los resultados mostraron
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una relacion estadisticamente significativa entre el entorno organizativo de las
instituciones educativas del distrito de Los Olivos y el estilo de liderazgo del

director.

Martinez (2013) en su estudio mostré la comprension de las
caracteristicas unicas del liderar transformador en la administracion de una
institucion educativa UGEL 07. El estudio fue descriptivo y no empirica. Se
enmarco en el plan piloto de 2007 para la municipalizacién de la administracion
educativa y se basé en la l6gica pertinente a la realidad peruana. En primer lugar,
solo habia un director en la muestra que habia ocupado el cargo durante mas de

ocho afos y cumplia los requisitos de antigtiedad de la institucion.

A continuacion, la encuesta se administr6 a 19 instructores que
constituian una segunda muestra. Se seleccionaron nueve educadores para
participar en el proceso de entrevistas. Las dos herramientas utilizadas fueron el
MLQ-5 (Cuestionario Multifactorial de Liderazgo) y la entrevista. ElI Cuestionario
Multifactorial de Liderazgo 5X, comunmente conocido como MLQ Version Corta,
se utilizé como instrumento, ademas de las encuestas y la investigacion
bibliografica, como estrategia de recopilacion de datos. Como conclusion
general, se concluyo que el director proporcionaria vinculos institucionales como
influencia, estimulaciébn y motivaciéon del profesorado a través de tres

especificidades del liderazgo transformacional.

Parraga y Bartolo (2014) en su informe segun declararon los instructores
de la Red 18-Ate en 2014, El objetivo final era determinar cémo el desempefio
de los empleados de servicios en las instituciones educativas del sector publico
se relacionaba con el liderazgo transformador del director. La poblacion estaba

compuesta por 165 profesores que trabajaban para la Red 18-UGEL 06, por lo
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gue la muestra era una muestra censal que comprendia a toda la poblacion. En
el estudio se utilizé un disefio no experimental transversal-correlacional. El
cuestionario era una herramienta y la encuesta era una forma de obtener datos.
Las tablas de frecuencia, los graficos de barras y la prueba de evaluacién de
Spearman fueron algunos de los instrumentos utilizados para el procesamiento
de datos; para el procesamiento se utilizaron Microsoft Excel y SPSS. Los
resultados mostraron una correlacion sustancial entre el liderazgo
transformacional del gerente y el rendimiento del personal de servicio, con un

vinculo positivo y significativo (0,959) y un valor p de 0,001 < 0,05.

Los datos empiricos muestran que la investigacion sobre el liderazgo
transformacional se basa en la idea de que influira en la forma en que el personal
administrativo de la unidad estudiada gestiona su rendimiento laboral,
cumpliendo asi los objetivos determinados educativamente que benefician a la

poblacién beneficiaria.

2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. Liderazgo transformacional
2.2.1.1. Teorias sobre liderazgo

La investigacion sobre el tema del liderazgo no comenzé de manera
cientifica hasta principios de siglo. Desde los antiguos jeroglificos egipcios,
donde los conceptos de liderazgo ya eran evidentes, El deseo de comprender el
proceso de liderazgo ha persistido desde la antigliedad, gracias a clasicos
griegos como La Republica de Platon, La Politica de Aristoteles y El Principe de
Maquiavelo durante el Renacimiento. Los primeros ejemplos cientificos de
liderazgo se basaban en la definicibn de las cualidades y peculiaridades

personales tipicas de aquellos que demostraban liderazgo y que otros que no las
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destacaban como tales no las tenian. Terman (1904) y Stodgill (1948), que
recopilaron una parte significativa de las pesquisas realizadas hasta ese
instante, son considerados los fundadores de este tipo de estudio. Los lideres
nacen, no se hacen, segun este estudio, que a veces se denomina “teoria de los

rasgos” o “teoria del gran hombre”.

La investigacion de la Universidad de Ohio establecio la presencia de los
4 aspectos del liderazgo que Halpin y Winer (1952) describieron; teniendo en
cuenta: Acciones de liderazgo que demuestran deferencia, confianza,
compasion y gratitud. Estructura de inicio: La forma en que un lider maneja las
tareas que deben realizar los subordinados y como deben ser tratados,
definiendo las obligaciones que deben cumplirse, los canales de comunicacion
que deben utilizarse y los sistemas de responsabilidad y dedicacién. Enfasis en
la produccion: Préacticas de liderazgo destinadas a inspirar una mayor
productividad demostrando dedicacion al objetivo a alcanzar. Conciencia social:
Las practicas del lider muestran claramente lo sensibles y conscientes que son

de su entorno social.

Las dos primeras dimensiones (consideracion y estructura basica) siguen
siendo los componentes convencionales y esenciales de la Universidad de Ohio,
ya que los ensayos realizados revelaron que las dos ultimas no eran muy

relevantes.

Cartwright & Zander (1960) El liderazgo fue conceptualizado a través de
la identificacién de roles y responsabilidades dentro del grupo, subrayando dos
elementos fundamentales que fueron previamente establecidos por
investigaciones del Centro de Investigacién de Técnicas de Grupo: Las tareas

de consecucion de objetivos incluyen asegurarse de que el equipo cumpla y se
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esfuerce por cumplir sus objetivos, vigilar el procedimiento y evaluar los
resultados. Construir fuertes lazos interpersonales, prevenir disputas entre los
miembros del grupo, proporcionar asistencia y promover la cooperacion son

aspectos del mantenimiento del grupo.

McGregor (1960) promovio la Teoria X y la Teoria Y, que se basaban en
dos teorias diametralmente opuestas sobre el liderazgo y la naturaleza humana.
Por un lado, algunos lideres creen que, dado que las personas son perezosas
por naturaleza, los Unicos métodos para hacer que trabajen son amenazarlas u
ofrecerles incentivos econdmicos (Teoria X). Sin embargo, segun la Teoria Y,
Algunos lideres piensan que las personas pueden usar el autocontrol y la

automotivacion para lograr sus objetivos y disfrutar de su trabajo.

Goleman (1997), La capacidad de reconocer los propios sentimientos, asi
como los de los demas, se conoce como inteligencia emocional, y la facilidad
con la que pueden controlarse. Al final, Goleman, Boyatzis y McKee (2002)
Cuando combinan el liderazgo con la razén emocional, llegan al cierre de que la
clave de su éxito es lo que denominan resonancia del lider, o la capacidad de
evocar emociones positivas en los seguidores. Los mismos autores sostienen
que, a pesar de los beneficios de la resonancia de un lider, los guias también
pueden practicar un liderazgo toxico, que crea un ambiente emocionalmente

hostil entre los seguidores y produce resultados completamente desfavorables.

Covey (1993), En su teoria del liderazgo ético, distingue entre los tres
ejemplos siguientes de uso del poder: Poder coercitivo: Se basa en la ansiedad
del subordinado por las repercusiones de no cumplir los objetivos. Se trata de un
tipo de devocion superficial que puede resultar contraproducente una vez

eliminado el peligro. La base del poder utilitario es una relacion mutuamente
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beneficiosa en la que tanto el lider como su subordinado deben tener éxito y
alcanzar sus objetivos. La base del poder basado en principios es la influencia
que ciertas personas ejercen sobre otras como resultado del respeto y la

creencia de los seguidores en los principios que defienden sus lideres.

2.2.1.2. Teorias sobre liderazgo transformacional

El modelo en el que mas se ha centrado la psicologia organizacional
desde sus inicios tedricos es el liderazgo transformacional. Aunque la psicologia
organizacional acabé robando la idea, Bums (1978) la desarrollé en su estudio
descriptivo sobre liderazgo politico (Bass y Riggio, 2006). La idea fue elaborada
principalmente por Bass (1996), quien publico la llamada Teoria Multifactorial del
Liderazgo. En linea con tres modelos de liderazgo distintos (laissez-faire,
transaccional, transformacional), conceptualiza el liderazgo en términos de
comportamientos que se definen y expresan a lo largo de tres dimensiones.
Segun el autor, el liderazgo transformacional se describe a menudo como aquel
gue aborda las necesidades basicas de los seguidores y los motiva a ir mas alla
de los objetivos directos a corto plazo (Bums 2003). El interés por estudiar e
investigar el liderazgo transaccional, que era la perspectiva mas comun hasta

ese momento, fue suplantado en gran medida por el liderazgo transformacional.

Segun Bass (1985), Los lideres transformacionales tienen la habilidad de
incentivar a sus seguidores a poner por encima de los objetivos compartidos,
promoviendo un enfoque colectivo hacia el éxito coman del grupo por encima de
sus propios intereses. Este tipo de lider aumenta asi la motivacién y el potencial
de rendimiento de sus seguidores al facilitarles cambios de comportamiento
importantes a través de su influencia personal. Ademas de inspirar y motivar a

su gente para lograr resultados notables, estos lideres también crecen como
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lideres. Segun Burns (1978), el lider transformacional es la antitesis del lider
transaccional, cuya principal caracteristica es crear un intercambio de
recompensa final que depende de que los seguidores muestren una serie de
comportamientos deseables. En este sentido, el liderazgo transformacional es
un avance por encima del liderazgo transaccional. Como afirma Bass (1999). Por
altimo, pero no menos importante, Bass (1985) dijeron que la caracteristica
paraddjica del llamado liderazgo de laissez-faire es la ausencia de cualidades de
liderazgo transaccional o transformacional. Segun algunos estudiosos (Aasland
et al, (2007), es un tipo de liderazgo negativo que muestra una conexion

constante con las presiones organizativas.

Varios estudios empiricos demuestran cdmo el liderazgo transformacional
puede motivar a los seguidores a ir mas alla de las expectativas y desarrollar un
fuerte sentido de lealtad hacia el equipo y la empresa (Bass, 1995). Del mismo
modo, se ha demostrado que las practicas de liderazgo transformacional
mejoran las caracteristicas tanto individuales como colectivas, incluyendo la
eficacia y el rendimiento organizativos (Bono y Judge, 2004; Cruz-Ortiz,
Salanova y Martinez 2013b), asi como el compromiso, la motivacién y la
eficiencia en la ejecucion de tareas de los empleados Cruz-Ortiz, Salanova y

Martinez (2013).

Las teorias de autorregulacion sugieren que los lideres pueden aumentar
su eficacia y eficiencia adaptandose rapidamente a las diversas circunstancias y
necesidades de sus organizaciones Sosik et al, (2002). Esto se debe a que la
autorregulacion fomente un entorno de colaboracion y entendimiento,
favoreciendo el alineamiento con las expectativas del grupo y la organizacion, al

tiempo que potencia el crecimiento del liderazgo y la toma de responsabilidades,
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todo lo cual aumenta la confianza y promueve la eficiencia y la eficacia. Los
lideres pueden reaccionar ante la complejidad y el dinamismo de las empresas
actuales y modificar su conducta para satisfacer las expectativas (Sosik et al.,
2002). Esta dinamica entre las organizaciones y su entorno crea un ambiente
que apoya el crecimiento del liderazgo transformacional (Howell y Costley,
2001). Esto es cierto tanto si la organizacion esta bajo presion para adaptarse
rapidamente debido a cambios rapidos en el entorno externo, como cuando los
seguidores llevan a cabo tareas cruciales pero mal pagadas o incluso tienen una
historia institucional de liderazgo transformacional como resultado de estas
mismas circunstancias. Por otro lado, es poco probable que el liderazgo
transformacional sea necesario si el entorno es estable y Algunos seguidores
estan bien formados y tienen experiencia, al igual que su trabajo, reciben una
compensacion decente y tienen un puesto de prestigio dentro de la empresa.
Esto fomentara la independencia, el autocontrol y la equidad, y el estilo
transaccional probablemente mantendra el equilibrio (Howell y Costley, 2001, p.

28).

Dado que los lideres transformacionales surgen cuando la La vision y el
propésito de la organizacion deben ajustarse constantemente, de manera que
puedan responder de forma efectiva a las fluctuaciones y desafios del entorno
que los rodea, puede decirse que son mas eficaces en entornos que exigen un

cambio rapido (Howell y Costley, 2001, p. 239).

Los equipos que crean nuevos conceptos, ideas y productos son mas
eficaces con el enfoque transformacional que aquellos que utilizan tecnologia y
bienes preexistentes, segun algunos estudios sobre liderazgo. No obstante, el

atributo principal del liderazgo transformacional es el efecto dominé (Bass,
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Avolio, 206, p. 30), que describe a un lider que puede ayudar a las personas de
la organizacidbn a convertirse en lideres transformacionales cuando sea
necesario. La sostenibilidad de la organizacion, que es un aspecto de la eficacia

y sin el cual su viabilidad seria imposible, se garantiza haciendo esto.

A través de sus facetas de estimulo intelectual, enfoque personalizado,
carisma y capacidad de motivacién, Las reacciones emocionales y psicologicas
de los miembros de la organizacion también se ven afectadas positivamente por
el liderazgo transformacional, que mejora el rendimiento tanto individual como
del equipo. Esto aumenta la eficacia y la eficiencia de la institucion al hacer
posible la formacion de lideres que pueden adaptarse rapidamente a una

variedad de demandas y circunstancias organizativas.

Reflexion: Una cultura de unidad se crea mediante una vision e identidad
compartidas, Por lo tanto, da como resultado una fuerte dedicacién de los
empleados, intimidad fisica y la existencia de lazos afectivos y emocionales
constructivos entre los lideres del grupo, y al desarrollo de espacios de trabajo
saludables, todo lo cual mejora la eficiencia organizativa. Dado que el lider es
quien inicia el crecimiento en esta situacion, las técnicas de liderazgo

transformacional le permiten desempefiar un papel crucial.

2.2.2. Desempeiio laboral
2.2.2.1. Teorias sobre desemperio laboral.

El rendimiento laboral crea una herramienta de medicién con una variedad
de pardmetros que demuestran varios desafios en sus principios operativos. La
idea del rendimiento laboral nos permite examinar dos puntos de vista: el primero
es que se centra en los intereses econdmicos de una institucién, y el segundo

es el interés en monitorear y cuantificar como actian los individuos mientras
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realizan sus tareas (Quijano, 1997). Sin embargo, es importante diferenciar entre
el comportamiento especifico que una persona elige y el concepto de
rendimiento laboral como proceso como parte de un método predeterminado de
trabajo (Campbell, 1997), como consecuencia del cual se menciona un resultado
o utilidad (Sonnentag et al., 2008). De manera similar, un tercer elemento crucial
es la eficacia, que es el valia o la interés que respalda el desempefio de la
entidad. Ambos elementos estan conectados porque, ademas de medir los
resultados y los comportamientos, cualquier consecuencia relacionada con el
trabajo se deriva de la capacidad del empleado para ejecutar sus funciones de
manera efectiva. Por el contrario, el resultado o el desempefio sirve como una
nocion para medir qué tan bien se estan cumpliendo los objetivos de la

organizacion (Sonnentag & Frese, 2008).

Uno de los instrumentos mas importantes en psicologia laboral, gestiéon
de recursos humanos y ciencias de la organizacién es el rendimiento laboral. Los
miembros del personal con un alto rendimiento son esenciales para que todas
las organizaciones publicas y comerciales proporcionen servicios y bienes
excelentes, logren resultados favorables y adquieran ventajas competitivas a
largo plazo en su mercado. Sin embargo, dependiendo en gran medida del grado
de rendimiento en el trabajo, también puede conducir a la frustracion, el fracaso
personal, la infelicidad, etc. del empleado, pero también es una fuente importante

de placer personal (Sonnentag y Frese, 2008).

La evaluacién del rendimiento laboral es uno de los resultados mas
importantes en la gestién de recursos humanos, ya que permite tomar decisiones
de contratacion fundamentadas y sugerencias para la intervencion en la gestion

de personas, reconocimiento laboral, promocion laboral y otros asuntos
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(Borman, 2000). Sin embargo, Quijano (1997) especialmente en instituciones

donde el cumplimiento efectivo de metas y objetivos es el propdsito principal.

Araujo y Guerra (2007) cito a Stoner (1994) afirmando que el rendimiento
laboral es la manera en que los miembros de la empresa trabajan de manera
eficiente para lograr objetivos comunes, respetando al mismo tiempo las
directrices fundamentales establecidas de antemano. Esta definicion define el
rendimiento laboral como la manera en que los trabajadores de la organizacion
llevan a cabo las actividades que se les han delegado para alcanzar los objetivos

predeterminados.

Mondy & Noe (1997) consideraron que los siguientes son los enfoques
gue examinaron Mondy y Noe (1997): Planificacion de recursos humanos: al
evaluar los recursos humanos de una empresa, deben incluirse detalles sobre
las perspectivas generales de promocion de cada empleado, en particular de los
supervisores. Contratacion y seleccidon: sistematizar las evaluaciones de
desempefio puede ayudar a pronosticar el desempefio de los candidatos a un
puesto de trabajo. El desarrollo de recursos humanos requiere una evaluacion
detallada del rendimiento de cada empleado, para reconocer sus necesidades
especificas de formacion y aprovechar al maximo sus fortalezas, mientras se

trabajan sus puntos débiles.

Segun ldalberto Chiavenato (2002), el rendimiento en este contexto se
refiere a la eficiencia de los empleados que trabajan para las organizaciones, lo
cual es esencial para la empresa, con cada empleado desempefiandose con
altos niveles de trabajo y satisfaccion laboral (p. 54). Por lo tanto, es posible decir
que el rendimiento laboral de un individuo es la suma de su rendimiento y sus

resultados; el rendimiento es lo que determina las habilidades de un individuo. A
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una persona le lleva menos tiempo, menos esfuerzo y es mas eficaz rendir mejor

en el trabajo.

El desempefio laboral, segun Palaci Descals (2005), es el valor que se
supone que una persona debe aportar a la empresa en los numerosos episodios
de comportamiento en los que participa a lo largo del tiempo (p. 155). También
se tuvo en cuenta el hecho de que hay variables que influyen en el rendimiento
laboral y que estan relacionadas con un rendimiento laboral alto o bajo. Los
incentivos financieros y no financieros, la satisfaccion laboral, las habilidades y
capacidades para realizar tareas, la formacién y el desarrollo continuo del
personal, la motivacién y la conducta individuales, el entorno organizativo, la
cultura organizativa y las expectativas de los empleados son ejemplos de ello

(p.160).

La variable de su ejecucidn y su caracteristica dinamica, por otro lado, son
dos rasgos o caracteristicas que se tienen en cuenta en la revisién del aspecto
literario y ayudan a la comprension de la variable de investigacion. En cuanto a
su naturaleza dindmica, los teoricos generalmente coinciden en que la

interpretacion no es constante en el tiempo (Ramirez, 2013).

2.2.2.2. Teorias sobre el desempefio laboral en el area organizacional.

Los analisis a nivel de organizacion del desempefio laboral han
demostrado que depende de una serie de factores, entre ellos las habilidades,
capacidades y talentos que estan relacionados con los conocimientos,
habilidades y capacidades que una persona debe aplicar y demostrar en su
trabajo. El rendimiento se tiene en cuenta en respuesta a una interpretacion
integral que va mas alla de las consideraciones relacionadas con el trabajo.

Segun Borman (2000), el rendimiento laboral y grupal se considera un valor
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adicional en la empresa que se obtiene de un conjunto de comportamientos de

equipo que apoyan directa e indirectamente los objetivos de la institucion.

El rendimiento de un servidor puede fluctuar entre alto y bajo. Las
caracteristicas individuales como la edad, la experiencia y el estilo de
aprendizaje lo afectan, al igual que las ideas mas rigidas y metodicas de la
institucion sobre el liderazgo de la direccidn, el lugar de trabajo, la cultura

organizacional, etc.

De lo contrario, la variable de ejecucion puede explicarse en términos de
las categorias habituales de rendimiento y rendimiento maximo. Mientras que
este ultimo se refiere al rendimiento excepcional que el empleado es capaz de
alcanzar, el primero se refiere a la conducta ordinaria que se prevé que el
empleado muestre (Bames & Morgeson, 2007). El método actual para gestionar
el rendimiento laboral en las instituciones se centra en la variabilidad del
rendimiento, que supone una ruptura con el rendimiento normal, que se basa en
un paradigma convencional en el que las personas no desarrollan todo su
potencial. Con el fin de alcanzar los objetivos corporativos, este marco pretende
optimizar el rendimiento de los empleados, fomentando al mismo tiempo una
cultura institucional de apoyo que dé prioridad al desarrollo continuo (Barnes y

Morgeson, 2007).

Segun Quintero, Africano y Faria (2008, p. 36), citando a Milkovich y
Boudreau (1994), El desempefio laboral incluye muchas caracteristicas distintas,
como el desarrollo de comportamientos que afectan a los objetivos, los cambios
y contratiempos que se producen en las instituciones, y los talentos, habilidades,

necesidades y rasgos que se reflejan en el funcionamiento de la institucion.
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Segun Chiavenato (2011), la participacion de cada empleado estara
influenciada por sus propias habilidades y competencias, asi como por sus
evaluaciones de las tareas que debe realizar. Las capacidades y talentos de
cada servidor, asi como los comentarios y datos que obtienen de su centro de
trabajo, son la fuente de la actividad actual. Como resultado, las variables
organizativas influyen en el desempefio laboral, y los elementos centrados en la

gestion del talento humano tienen prioridad.

2.3. MARCO CONCEPTUAL
2.3.1. Definiciones del lider

Segun Fiedler (1967) Un lider es un miembro del grupo al que se le confia
la responsabilidad de guiar, coordinar y estructurar las actividades del equipo,
garantizando su eficiencia y cohesion, o que, en caso de que el lider designado

no esté presente, se encarga de hacerlo.

En 2005, Landy & Conte El liderazgo es la accion que implica ejercer

influencia, y los lideres son aquellos que desarrollan esta influencia..

Gbmez (2008) Un lider es alguien que puede dirigir y guiar con éxito a

otros hacia el logro de las metas y objetivos corporativos.

2.3.2 Definiciones del liderazgo transformacional

Segun Bass (1995), el liderazgo transformacional es la capacidad de
inspirar a otros a ir mas alla de lo que normalmente esperarian de si mismos, lo
gue conduce a transformaciones en las organizaciones, los grupos y la sociedad.
Debido a que aborda las necesidades humanas, en particular las relacionadas
con el desarrollo personal, la autoestima y la autorrealizacién, Bass considera

que este paradigma de liderazgo es transformador.
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El liderazgo transformacional, tal como lo describe Bass (1999), al que se
hace referencia en Mendoza y Ortiz (2006), es un liderazgo que aumenta la
comprension de los empleados y fortalece su dedicacion al objetivo de la
organizacion. Las personas que se encuentran bajo este estilo de liderazgo son
mas propensas a anteponer los intereses del grupo o de la organizacion a los
suyos propios. También se define por la presencia de lideres que tienen una
vision clara y una personalidad poderosa. Estos lideres son capaces de impulsar
procesos de cambio organizacional e influir en las expectativas, actitudes y

motivos.

Segun Stodgill (1948), citado por Morocho (2010), EI método de dirigir e
influir en el trabajo de los miembros de un grupo se conoce como liderazgo

transformacional (p. 10).

En cuanto al liderazgo transformacional, Salazar (2006) se centra en él y
lo define de la siguiente manera, basandose en sus atributos: Un estilo de
liderazgo seductor que tiene una vision de futuro y es visionario, adaptable,
global, democréatico y colaborativo, el liderazgo transformacional utiliza la

influencia de una manera que beneficia a todos los miembros de la organizacion
(p. 1).
Segun Molero et al, (2007), un lider puede motivar a sus seguidores

cambiando sus actitudes y creencias y mejorando su rendimiento.

Molero (2011) Los lideres transformacionales pueden inspirar a su gente

a ir “mas alla” de lo que se espera de ellos.
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Segun Salanova (2008), un lider transformacional es alguien que puede
inspirar a las personas a luchar por un objetivo comun y ganarse la dedicacion

tanto de la organizacion como de los equipos de trabajo.

2.3.2.1. Definiciones de las dimensiones del Liderazgo Transformacional.
Dado su impacto en la tematica abordada, este estudio integra las
dimensiones formuladas por Bass y Avolio (1996) y referenciadas por Mendoza
y Ortiz (2006). Estas dimensiones estructuran el liderazgo transformacional en
cuatro pilares fundamentales: a) fomento del pensamiento critico e innovacion,
b) acompafiamiento personalizado, c) generacion de inspiracion y motivacion,

yd) proyeccion de carisma e influencia estratégica.

a) Estimulacion intelectual: Fomenta la innovacién, permite la exploracion de

nuevos enfoques e identifica nuevas oportunidades para mejorar la organizacion.

b) Atencion individualizada: El gerente organiza métodos para hablar con los
empleados de forma individual o en grupo. El lider es un comunicador eficaz y
un oyente atento. Ayudar, ser amable y ofrecer oportunidades y desafios son
importantes para ellos. Instar a sus seguidores a buscar profesiones dentro de

la empresa y crecer profesionalmente.

C) Inspiracion y motivacion: Es responsabilidad del lider inspirar, elogiar y
felicitar a los miembros del equipo para lograr un rendimiento laboral
excepcional, lo que les exige un mayor esfuerzo y les permite convencer a sus
seguidores de su potencial. Fomentar una gran variedad de intereses y

desarrollar la capacidad de adaptacion. Exigir el maximo nivel de esfuerzo.

d) Caracter o influencia idealizados: Esto es significativo porque transmite un

sentimiento de propdésito. Los seguidores de lideres seductores los ven como
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personas con una moral, convicciones y honestidad fuertes. Siempre destacan
en los eventos, tomando la iniciativa cuando las cosas se ponen dificiles o

aplaudiendo las victorias, ya que estan totalmente dedicados a la organizacion.

2.3.3. Definiciones de Desempefio Laboral

Segun Stoner (1994, p. 510), citado en Araujo y Guerra (2007), el
desemperio laboral es la manera en que los individuos de la empresa colaboran
de manera eficiente para lograr objetivos compartidos, a la vez que se adhieren
a las pautas fundamentales que se han establecido previamente. Segun esta
definicion, el desempefio laboral es la manera en que los trabajadores de una
organizacion realizan las tareas que se les asignan para cumplir los objetivos

establecidos.

Segun Arce (2016), el desempefio laboral es la forma en que los
laburadores, como los camareros, efectian con sus responsabilidades dentro de

los pardmetros de sus perfiles laborales en una organizacion.

El desemperio laboral individual, segun Ramirez (2013), es la culminacion
de todas las acciones individuales dirigidas a lograr los objetivos de la empresa
y, como resultado, conforman el valor que la organizacion anticipa para su

eficacia futura (p. 60).

Motowidlo, Borman y Schmitt (1997), Identificar los cuatro factores
basicos que pueden utilizarse para organizar el rendimiento laboral: caracter
conductual, ver el comportamiento como un rostro que caracteriza el rendimiento
en lugar de los resultados; segun su organizacion, el rendimiento es lo que una
persona logra en el trabajo y debe evaluarse de manera favorable o desfavorable

para la eficacia.
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El rendimiento se define como la capacidad de un empleado para
desempeniarse eficazmente dentro de una organizacion, lo cual es fundamental
para la empresa, la persona y la satisfaccion laboral, segun Chiavenato (2002,

p. 236), citado en Araujo y Guerra (2007).

Chiavenato (2000, p. 359) El rendimiento laboral se concibe como la
manera en que un empleado orienta sus acciones y decisiones para cumplir con
objetivos previamente establecidos. No es solo el cumplimiento de tareas, sino
la estrategia personal que cada trabajador disefia y ejecuta para optimizar su

desemperio, adaptarse a los desafios y contribuir al éxito organizacional.

Segun Vicente (1997), citado en Araujo y Guerra (2007), El nivel de ejecucion
gue un empleado logra en la consecucion de los objetivos de la organizacion

dentro de un determinado plazo se conoce como rendimiento laboral.

2.3.3.1. Definiciones de las dimensiones del desempefio laboral.

Todo lo relacionado con el desempefio laboral se ha estudiado en el
entorno organizacional, y los resultados indican que depende de una serie de
elementos, incluidas las habilidades, los rasgos y las competencias que son
relevantes para el conocimiento que se espera que un individuo aplique y exhiba
en el curso de su trabajo. Segun Chiavenato (2002, p. 367), citado en Araujo &
Guerra (2007), el rendimiento de una persona se evalGa utilizando criterios

predeterminados y valorados que se utilizan:

1. Los elementos de actitud incluyen autocontrol, trabajo en equipo,
iniciativa, responsabilidad, conocimiento de la seguridad, discrecion, apariencia,

curiosidad, inventiva y capacidad de rendimiento.
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2. Elementos operativos Comprender la dedicacién a las habilidades y
capacidades necesarias para las tareas asignadas de acuerdo con el tratado de
la clasificacion y sus oficios, asi como la importancia de la calidad, la cantidad,

la precision, la colaboracion y el liderazgo.
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CAPITULO I

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. ENFOQUE DE LA INVESTIGACION
Segun Hernandez et al (2014), manifiesta que:

Como se ha dicho anteriormente, el método cuantitativo es secuencial y
probatorio, y representa un conjunto de procesos. No podemos “saltarnos” ni
evitar pasos, ya que cada uno viene antes del siguiente. Aunque podemos
redefinir ciertas fases desde el principio, la secuencia es rigida. Comienza con
un concepto que se va perfeccionando progresivamente y, cuando se establece,
se determinan los objetivos de la investigacion y las consultas, se examina la
bibliografia y se desarrolla un marco teérico o punto de vista. Las preguntas y
variables se utilizan para generar hipotesis, que luego se prueban mediante un
disefio; las variables se miden en un entorno concreto; las mediciones se
someten a un analisis estadistico y se llega a una serie de conclusiones sobre

las hipétesis (pp. 4,5).

3.2. METODO DE INVESTIGACION
El enfoque utilizado en esta investigacion es inductivo-deductivo, segun
Valderrama (2020), ya que se basa en comenzar con una premisa general y

sacar conclusiones de una situacion particular.
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3.3. TIPO DE INVESTIGACION

Ademas, el tipo de estudio puro es correlacional y descriptivo. Al computar
y/o asignar los fendmenos a una variable o idea, examina las ocurrencias y los
valores en los que se definen una o mas variables, lo que lo hace descriptivo. Es
indicativo porque examina los efectos de la variable dependiente sobre la
variable independiente; es correlacional porque representa la conexion entre dos

variables durante un cierto periodo de tiempo.

La informacion se recopila de manera amplia, numérica y medible, y la
investigacion y los resultados que definen la investigacion permiten verificar la
hipétesis mediante procedimientos estadisticos que tienen el potencial de ir mas

alla de los resultados (Mufioz, 2012).

3.4. NIVEL DE INVESTIGACION

El presente estudio se enmarca dentro del enfoque correlacional-
descriptivo, ajustandose a la etapa de desarrollo del sujeto. El andlisis descriptivo
permite calcular, examinar y recopilar informacion sobre diversas variables,
caracteristicas, dimensiones o elementos clave del fenbmeno investigado. En
este tipo de estudio, se identifican una serie de problematicas y contextos
relevantes, recopilando y analizando datos para caracterizar los hallazgos de
manera precisa y detallada. El Unico objetivo de la investigacién descriptiva es
calcular o recopilar datos sobre las variables a las que se refieren, ya sea de
forma independiente o colaborativa. Al calcular o situar los fenébmenos en una
variable o nocién, se examinan las ocurrencias y equivalencias en las que

aparecen una o0 mas variables. Esto la hace descriptiva (Hernandez et al, 2006)

Segun Hernandez et al. (2006), el objetivo de la investigacion

correlacional es determinar el vinculo que existe en un determinado contexto
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entre dos o mas ideas, clases, categorias 0 variables. Los estudios
correlacionales analizan las relaciones calculando el grado de conexion entre
dos o mas variables. Dicho de otro modo, evalian todas las variables
aparentemente relevantes antes de examinar la asociacion. Las hipotesis

probadas proporcionan evidencia de estos vinculos.

3.5. DISENO DE INVESTIGACION

El disefio del estudio actual se enmarca en las categorias de disefios de
investigacion no  experimentales correlacionales, transeccionales o
transversales. La investigacion no experimental se basa en clases, categorias,
informacion, variables, eventos, sucesos 0 situaciones que han ocurrido
previamente sin la participacion directa del investigador; se lleva a cabo sin
cambiar deliberadamente las variables independientes. También muestra las
variables y sus correlaciones en su entorno natural y a menudo se denomina
estudio ex post facto (los eventos y las variables ya han ocurrido) (Hernandez et
al., 2014).

El siguiente es el grafico que acompafa al disefio elegido:

Disefio de la investigacion

En donde:
M = Muestra
V1 = Liderazgo transformacional

V2 = Desempefio laboral
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3.6. POBLACION Y MUESTRA
3.6.1. Poblacion

103 miembros del personal administrativo de la unidad de gestidn
educativa local de Lampa representaran a nuestra gente.

Segun Hernandez et al. (2010): La poblacion es el conjunto de los
fendbmenos en estudio, y cada unidad de poblacion tiene una caracteristica que

se examina y que proporciona la base para los datos de la investigacion (p. 425).

3.6.1. Muestra

En este caso, la muestra del censo no sera probabilistica, lo que significa
gue se incluiran los 103 miembros del personal administrativo de la unidad de
gestion educativa local de Lampa.

Segun Tamayo (2010), una muestra es un subconjunto de personas

seleccionadas de la poblacion con el fin de investigar un fendmeno cuantificable

(p.45).
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS DATOS
4.1.1. Liderazgo transformacional (variable 1)

Tabla 1

Personal administrativo de la UGEL Lampa, 2022, segun nivel de percepcion del

liderazgo transformacional.

Liderazgo transformacional Frecuencia %
Bajo 36 35,0
Medio 66 64,0
Alto 1 1,0
Total 103 100,0

Nota: Elaboracion propia segun cuestionario
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Tesis Publicada con autorizacién del autor http'//r‘epOSItor‘IO' LEne: edU. pe/




VICERRECTORADO ,DE

&) TESIS UANCV 7 | INVESTIGACION

“OFICINA D (NVESTIGACION”

Figura 1
Personal administrativo de la UGEL Lampa, 2022, segun nivel de percepcion del

liderazgo transformacional.
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Interpretacion

La Figura 1 muestra que el 35,0 % de los servidores encuestados, equivalente a
36 personas, percibe un bajo nivel de liderazgo transformacional. En contraste,
el 64,1 %, es decir, 66 trabajadores, considera que este tipo de liderazgo se

encuentra en un nivel medio, mientras que solo un 1 % lo percibe como alto.
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A. Estimulacién intelectual
Tabla 2

Nivel de percepciones dimensién estimulacion intelectual

Estimulacién intelectual Frecuencia %
Bajo 26 25,2
Medio 50 48,6
Alto 27 26,2
Total 103 100,0

Nota: Elaboracién propia segln cuestionario

Figura 2

Nivel de percepciones dimension estimulacion intelectual
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Nota: Tabla 2

Interpretacion.

Segun lo representado en la Tabla 2 y la Figura 2, el 25,2 % de los trabajadores
encuestados, es decir, 26 personas, percibe una baja estimulacién intelectual.
En cambio, 50 empleados, que constituyen el 48,5 %, consideran que esta se
encuentra en un nivel intermedio. Finalmente, al menos 27 encuestados,

equivalentes al 26,2 %, la califican como alta.
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B. Consideracioén individualizada.
Tabla 3

Nivel de percepciones de la dimension consideracion individualizada.

Consideracion Frecuencia %
individualizada
Bajo 26 25,2
Medio 47 45,6
Alto 30 29,2
Total 103 100,0

Nota: Elaboracién propia segun cuestionario

Figura 3

Niveles de percepcion de la dimension consideracion individualizada.
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Nota: Tabla 3

Interpretacion.

De acuerdo con la informacion reflejada en la Tabla 3 y la Figura 3, el 25,2 % de
los empleados encuestados, equivalente a 26 personas, percibe un nivel
reducido de consideracion individualizada. En tanto, el 45,6 %, representado por
47 trabajadores, la evalla en un rango intermedio. Finalmente, el grupo con
menor representacion, conformado por 30 empleados (29,1 %), considera que

este aspecto se manifiesta en un grado elevado.
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C. Motivacién e inspiracién
Tabla 4

Nivel de percepciones de la dimension motivacion e inspiracion.

Motivacién e inspiracion Frecuencia %
Bajo 37 35,9
Medio 37 35,9
Alto 29 28,2
Total 103 100,0

Nota: Elaboracién propia segun cuestionario

Figura 4

Nivel de percepciones de la dimension motivacion e inspiracion.
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Nota: Tabla 4

Interpretacion.

La Tabla 4 y la Figura 4 muestran que 37 (35,9 %) de los empleados encuestados
creen que la motivacion y la inspiracién son bajas, mientras que 37 (35,9 %)
creen que estan presentes en un nivel medio, y en el porcentaje mas bajo, que
asciende al 29,0 %. Los empleados tienen una percepcion positiva de la

inspiracion y la motivacion.
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D. Influencia idealizada o carisma
Tabla b

Nivel de percepcion de la dimension influencia idealizada o carisma.

Influencia idealizada o Frecuencia %
carisma
Bajo 26 25,2
Medio 43 417
Alto 34 33,1
Total 103 100,0

Nota: Elaboracién propia segun cuestionario

Figura5

Nivel de percepcion de la dimensién carisma o influencia idealizada o carisma.
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Nota: Tabla 5

Interpretacion.
Segun la tabla y la figura 5, 26 (25,2 %) de los funcionarios publicos califican la

influencia idealizada o el carisma como bajos, 43 (41,7 %) lo califican como
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medio y 34 funcionarios publicos lo califican como alto, lo que representa el
porcentaje mas pequefo de trabajadores (33,0 %).

Con un 48,60 %, la dimension de estimulacion intelectual fue la mas comun que
identifico un nivel medio de liderazgo transformacional. Esto sugiere que el lider
debe capacitar a los miembros del personal para que piensen criticamente y
perfeccionen sus propias habilidades frente a los desafios cotidianos en el
trabajo. El lider debe preocuparse mas por el crecimiento profesional de cada
persona y su carrera dentro de la organizacion. La dimension de consideracion
individualizada, que alcanza el 45,60 %, implica el cuidado, la empatia y el
ofrecimiento de desafios y oportunidades a los miembros del personal. La
dimensién de influencia idealizada o carisma es del 41,70 %; los seguidores del
liderazgo carismatico lo ven como un nivel medio de integridad y confianza; vy,
por ultimo, la dimension de motivacion e inspiracion es del 35,90 %; esto significa
que el lider solo motiva a los empleados en esa medida, lo que les impide rendir
a un nivel superior. Estos resultados nos permiten identificar la proporcién
intermedia del impacto del liderazgo transformacional en el rendimiento laboral

de los trabajadores en el cumplimiento de los objetivos corporativos.
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4.1.2. Desempefio laboral (variable 2)
Tabla 6

Personal administrativo de la UGEL Lampa, 2022.

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

Nota: Elaboracién propia segun cuestionario

Figura 6
Personal administrativo de la UGEL Lampa, 2022, segln su desempefio laboral

2022.
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Nota: Tabla 6

Interpretacion.

La tabla 6 y la figura 6 muestran que 27 (26,2 %) de los trabajadores publicos
encuestados informan de un bajo rendimiento laboral, 69 (67,0 %) creen que el
rendimiento laboral es medio y un porcentaje minimo de funcionarios publicos,
el 6,8 %, cree que el rendimiento laboral es medio. Siete trabajadores

gubernamentales valoran el rendimiento laboral excelente.
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A. Factores actitudinales
Tabla 7

Nivel de percepcion de la dimensién factores actitudinales.

Factores actitudinales Frecuencia %
Bajo 31 30,1
Medio 45 43,7
Alto 27 26,2
Total 103 100,0

Nota: Elaboracién propia segln cuestionario

Figura 7

Nivel de percepcion de la dimension factores actitudinales
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Nota: Tabla 7

Interpretacion.

Segun los datos de la Tabla 7 y la Figura 7, un porcentaje minimo de funcionarios
publicos (26,2 %) cree que el rendimiento actitudinal es alto, 45 (43,7 %) cree
que los elementos actitudinales son de nivel medio y 31 (30,1 %) cree que el

rendimiento actitudinal es bajo.
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B. Factores Operativos
Tabla 8

Nivel de percepcion de la dimensién factores operativos

Factores operativos Frecuencia %
Bajo 31 30,1
Medio 42 40,8
Alto 30 29,1
Total 103 100,0

Nota: Elaboracién propia segun cuestionario

Figura 8

Nivel de percepcion de la dimension factores operativos.
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Nota: Tabla 8

Interpretacion.
La tabla 8 y la figura 8 demuestran que 30 empleados, o al menos el 29,1 % de
los camareros encuestados, creen que las variables operativas son altas, 42

(40,8 %) creen que estan en un nivel medio y 31 (30,1 %) creen que son bajas.
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La dimensién "Factores operativos" revelé que el 40,80% de los empleados
exhibia una actitud moderada dentro de la organizacién. Por otro lado, la
dimensién "Factores actitudinales”, con un 43,70 %, sefial6 que el liderazgo
actual desempefiaba un papel clave en la configuracion de esta actitud
intermedia entre los trabajadores. Ambas dimensiones se destacaron como las

principales al momento de definir un rendimiento laboral de nivel medio.
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4.2. PRUEBA ESTADISTICA
Tabla 9

Prueba estadistica de Kolmogorov Smirnov (KS).

Kolmogorov Smirnov

Liderazgo transformacional Estadistico gl Sig.

Desempefio laboral ,099 103 ,015
Desempefio actitud ,097 103 ,018
Desempefio operativo ,091 103 ,036

La verificacion de la hipétesis de normalidad asegura la confiabilidad de los
resultados, ya que los niveles de significacion obtenidos son menores a a = 0,05,
lo que equivale a un 95 % de confianza. Ademas, la prueba de Kolmogorov-
Smirnov respalda que las evaluaciones de la muestra presentan un

comportamiento acorde a una distribucién normal.

Tabla 10

Resumen estadistico de la variable 1: Liderazgo transformacional

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Estadistico
Media 55,2162
95% de intérvalo de confianza para la media

Limite inferior 51,7086

Limite superior 58,7238
Media recortada al 5% 55,2357
Mediana 56,0000
Varianza 110,674
Desviacion estandar 10,52018
Minimo 35,00
Maximo 76,00
Rango 41,00
Rango intercuartil 14,00
Asimetria -0,164
Curtosis -0,590
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Tabla 11

Resumen estadistico de la variable 2: desempefio laboral

LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Estadistico
Media 36,7961
95% de intérvalo de confianza para la media
Limite inferior 35,3327
Limite superior 38,2595
Media recortada al 5% 36,9493
Mediana 36,0000
Varianza 56,066
Desviacion estandar 7,48771
Minimo 22,00
Maximo 49,00
Rango 27,00
Rango intercuartil 12,00
Asimetria -0,166
Curtosis -1,004

4.3. COMPROBACION DE HIPOTESIS (DISCUSION)
4.3.1. Comprobacién de la hipotesis general

El rendimiento laboral del personal administrativo de la unidad de gestién
educativa local de Lampa, 2022, esta sustancialmente correlacionado con el
liderazgo transformacional.
Hipotesis estadisticas
Ho: El rendimiento laboral del personal administrativo de la unidad de gestion
educativa local de Lampa en 2022 no esta sustancialmente correlacionado con
el liderazgo transformacional.
Ha: El rendimiento laboral del personal administrativo de la unidad de gestion
educativa local de Lampa, 2022, esta sustancialmente correlacionado con el

liderazgo transformacional.
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Niveles de significacion.
El nivel de significacion tedrica a = 0,05

Que corresponde a un nivel de confiabilidad del 95%

Regla de decision.
El nivel de significacién “p” es menor que a, rechazar Ho
El nivel de significacion “p” no es menor que a, no rechazar Ho

Prueba estadistica.

Rho de Spearman

Tabla 12

Correlaciéon de Liderazgo transformacional y desempeiio laboral.

Desempefio
laboral
Rho de Liderazgo Coeficiente 739(**)
Spearman transformacional de
correlacion
Sig. (bilateral) .000
N 103

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

Debido a que p - 0.000, es menor que 0.05, entonces rechazar Ho.

Conclusion.

Los resultados reflejan una conexion significativa entre el liderazgo
transformacional y el desempefio del personal administrativo en la Unidad de
Gestion Educativa Local de Lampa durante el 2022 (Rho = 0,739, p = 0,000). En

vista de ello, se valida la hipétesis general formulada.

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




ﬁe% VICERRECTORADO DE

TESIS UANCV A2} | INVESTIGACION
<X

“OFICINA DE INVESTIGACION”

4.3.2. Comprobacion de hipotesis especificas.
A. Comprobacion de la hipétesis especifica 1.
La actitud laboral de los trabajadores administrativos de la unidad de gestion
educativa local de Lampa, 2022, estd fuertemente correlacionada con el

liderazgo transformacional.

Hipotesis estadisticas

Ho: La actitud del personal administrativo sobre su trabajo en la unidad de
gestion educativa local en Lampa, 2022, no esta sustancialmente correlacionada
con el liderazgo transformacional.

Ha: La actitud del personal administrativo sobre su trabajo en la unidad de
gestion educativa local de Lampa, 2022, esta fuertemente correlacionada con el
liderazgo transformacional.

Tabla 13

Correlacién de liderazgo transformacional y factor actitudinal.

Dimensién factor

actitudinal
Rho de Liderazgo Coeficiente T24(%%)
Spearman de correlaciéon
Sig. (bilateral) .000
N 103

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)
Decision estadistica

Debido a que p - 0.000, es menor que 0.05, entonces rechazar Ho.

Conclusion.

Los hallazgos revelan una conexion significativa entre el liderazgo
transformacional y la actitud hacia el desempefio laboral del personal
administrativo en la Unidad de Gestion Educativa Local de Lampa durante el

2022 (Rho = 0,724, p = 0,000). Por ello, se valida la hipétesis particular 1.
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B. Comprobacién de la Hipotesis especifica 2.
En la unidad de gestion educativa local de Lampa, 2022, el componente laboral
operativo del personal administrativo tiene una relacién sustancial con el

liderazgo transformacional.

Hipotesis estadisticas

Ho: El elemento laboral operativo del personal administrativo en la unidad de
gestion educativa local de Lampa, 2022, no tiene una relacion perceptible con el
liderazgo transformacional.

Ha: En la unidad de gestion educativa local de Lampa, 2022, el componente
laboral operativo del personal administrativo tiene una relacion sustancial con el

liderazgo transformacional.

Tabla 14

Correlaciones de liderazgo transformacional y factor operativo.

Dimensién factor

operativo
Rho de de Liderazgo Coeficiente T731(%Y)
Spearman de correlacién
Sig. (bilateral) .000
N 103

** | a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)
Decision estadistica

Debido a que p - 0.000, es menor que 0.05, entonces rechazar H

Conclusion

El factor laboral operativo del personal administrativo de la unidad de gestion
educativa local de Lampa, 2022, esta sustancialmente correlacionado con el
liderazgo transformacional, segun los datos obtenidos (Rho= 0,731, p=0,000).

Por lo tanto, se aprueba la hipotesis especifica nUmero dos.
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4.3.3. Analisis sobre la comprobacién de las hipotesis.

a) Referente a la Hipotesis general, Los hallazgos de este estudio validan
la hipotesis central, evidenciando una relacion significativa entre el liderazgo
transformacional y el rendimiento laboral (Rho de Spearman = 0,739, p = 0,000).
Estos resultados coinciden con la investigacion de Horn (2013), quien explor6 el
impacto del liderazgo escolar en Chile, demostrando como el liderazgo influye
de manera determinante en los resultados de aprendizaje. Igualmente, los
resultados se correlacionan con el trabajo de Calder6on (2012) en la Unidad
Educativa Gran Colombia de Alamor (2011-2012), donde se concluyd que,
aunque la capacidad de gestién era adecuada, la ausencia de un liderazgo
efectivo restringia el potencial de crecimiento institucional. Por su parte, el
estudio realizado por la Red 18-Ate (2014) mostr6 una calificacion
extremadamente fuerte (Rho de Spearman = 0,959, p = 0,000) entre el liderazgo
transformacional del gerente y el desempefio de los empleados, lo que llevo a
rechazar la hipétesis nula y confirmar la hipétesis alternativa (H1). Estos
resultados son consistentes con los de Parraga y Bartolo (2014), quienes
identifican que el liderazgo transformacional en los directores tiene un impacto
directo en el desempefio del personal en instituciones educativas publicas. De
forma similar, Tdone (2012) analizé los estilos de liderazgo desde la percepcion
docente y la autoevaluacién del desempefio en una institucion de Ventanilla,
destacando que una gestion adecuada por parte del director mejoraba la
colaboracion entre los docentes y optimizaba la operacion institucional. Ademas,
el estudio de Cervera (2012) sobre la relacién entre el clima organizacional y el
liderazgo transformacional en el distrito de Los Olivos también revel6 una

evaluacion significativa entre estas variables, confirmando la influencia crucial
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del liderazgo en la dinAmica organizacional. En conclusion, los datos obtenidos
en esta investigacion reafirman la profunda interconexion entre el liderazgo
transformacional y el rendimiento laboral, destacando su papel fundamental en
la mejora del desempefio y la creacion de un entorno organizacional mas eficaz
y dindmico.

b) En lo que se refiere a la Hipodtesis especifica 1 y los resultados
obtenidos sustentan la validacion de la hipotesis particular, demostrando una
conexion significativa entre el liderazgo transformacional y la dimension
actitudinal del desempefio laboral (Rho de Spearman = -0,724, p > 0,00). Estos
hallazgos guardan coherencia con la investigacion de Martinez (2013), titulada
En su investigacién sobre el liderazgo transformacional en una institucion
educativa publica de Santiago de Surco, el autor subrayé como las cualidades
distintivas del liderazgo del director afectaban de manera directa la actitud y el
compromiso de su equipo de trabajo, generando un impacto positivo en la
dindmica del grupo, fomentando inspiracion y motivacién en los docentes de la
institucion educativa publica de la UGEL 07. Como resultado, este enfoque de
liderazgo contribuia al fortalecimiento de la gestion institucional, promoviendo un
ambiente organizacional mas dinamico y eficiente.

C) En relacién a la hipétesis especifica 2 y Los hallazgos evidencian una
evaluacion significativa entre el liderazgo transformacional y el desempefio
operativo en el ambito laboral (Rho de Spearman = 0,731; p > 0,00), lo que
confirma la hipétesis planteada. En su papel de mediador en la formacion de
sujetos politicos, estos resultados guardan coherencia con la investigacion de
Correa (2014) sobre las concepciones de liderazgo en docentes del area de

Ciencias Sociales en la Institucion Educativa Octavio Calderon Mejia, ubicada
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en Medellin. En su estudio, Correa hace hincapié en la importancia de los
conceptos e ideas de liderazgo como catalizador del cambio en el desarrollo de
personas capaces. También destaca que es posible cultivar individuos que sean
conscientes de su realidad y que puedan crear y supervisar cambios importantes
a través del debate, la comunicacion, la inspiracion y la formacion mediante la

influencia idealizada y el ejercicio moral y politico del liderazgo.
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CONCLUSIONES

Primera. En cuanto al objetivo general, el estudio demuestra una fuerte

correlacion entre el liderazgo transformacional y la productividad del

personal administrativo de la UGEL de Lampa. Con un valor de p

0,000 (menos de 0,05) y un coeficiente de proporcion de Rho
0,739, los resultados demuestran una relacibn clara vy

estadisticamente significativa entre las variables examinadas.

Con un 48,60 %, la estimulacion intelectual fue el componente méas
comun que ayudé a determinar un grado medio de liderazgo
transformacional. La consideracion individualizada (45,60 %), la
influencia idealizada o carisma (41,70 %) y la motivacién e
inspiracion (35,70 %) fueron las siguientes dimensiones mas
comunes. Estos resultados subrayan la necesidad de contar con
personal mejor formado y la importancia del lider a la hora de
proporcionar a cada empleado una atencién individualizada. Para
fortalecer el liderazgo transformacional, el lider debe inspirar y
motivar a su equipo con una vision estratégica y optimista para lograr
los objetivos institucionales y promover el bienestar del grupo. El
lider también debe brindar al equipo mas confianza, seguridad y

apoyo.

Los factores actitudinales representaron el 43,70 % del total de
dimensiones utilizadas para identificar un nivel medio de rendimiento
laboral, mientras que los factores operativos ocuparon el segundo

lugar con un 40,80 %. Estos resultados implican que los empleados
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de la empresa muestran una mentalidad operativa intermedia,
limitandose a seguir las directrices mas estrictas. Esto sugiere que
el comportamiento laboral muestra cierta fragilidad incluso cuando
se ajusta a las normas establecidas, lo que subraya la necesidad de
una mayor participacion personal. Fomentar un compromiso mas
profundo que vaya mas alla del simple desempefio de las tareas
prescritas es crucial para maximizar el logro de los objetivos

institucionales.

Los resultados demuestran que el liderazgo institucional existente no
cuenta con un plan para fomentar un excelente desempefio laboral,
lo que aumentaria en gran medida la eficiencia de la institucion.
Ademas, hay poca capacidad para promover la realizacién de
actividades que superen las expectativas, lo cual es crucial para
maximizar el rendimiento organizacional. Esto enfatiza la necesidad
de desarrollar un liderazgo mas capaz que se centre en el desarrollo

continuo y el crecimiento del potencial del equipo.

Segunda Respecto al objetivo especifico 1, Los resultados indican una
fuerte correlacion entre el liderazgo transformacional y el
rendimiento laboral del personal administrativo en el componente de
actitud de la Unidad de Gestién Educativa Local de Lampa. Esto
sugiere gue el deseo y el compromiso de los empleados de trabajar
de cara a las expectativas se ven directamente afectados por el
liderazgo transformador. También pone de relieve lo crucial que es
contar con recursos humanos cualificados y dedicados que puedan

animar e inspirar a su equipo a asumir retos fuera de su zona de
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confort, garantizando la expansion y la viabilidad a largo plazo de la

organizacion.

Tercera. Respecto al objetivo especifico 2, Los datos demuestran una
fuerte correlacion entre el liderazgo transformacional y el factor de
trabajo operativo del personal administrativo en la Unidad de Gestion
Educativa Local de Lampa. Esto ilustra como el liderazgo
transformacional, como catalizador del cambio, promueve el
crecimiento de personas reflexivas dentro de la empresa. Ademas,
enfatiza lo crucial que es el aspecto del trabajo operativo para
alcanzar las metas y objetivos institucionales, ya que puede ayudar
a establecer altos niveles de rendimiento, lo que a su vez promueve

la eficacia y eficiencia organizativas.
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RECOMENDACIONES

Primera. Se aconseja que el equipo directivo de la Unidad de Gestidon
Educativa Local de Lampa mejore sus habilidades y competencias
de liderazgo transformacional para empoderar a los miembros del
personal y desarrollar su sentimiento de identidad y pertenencia a
la empresa. Esto se logrard mediante enfoques motivacionales,
estimulantes e individualizados de las demandas de cada
empleado, lo que maximizara el rendimiento laboral y fomentara
una alta eficiencia organizativa. Segun este punto de vista, el
estudio del liderazgo transformacional y como afecta al rendimiento
de los empleados ayuda a crear lugares de trabajo que son mas
saludables psicolégicamente al reducir el estrés, el malestar
psicosocial y el absentismo. Esto, a su vez, apoya las mejoras

continuas de la gestidn institucional y sus efectos sociales.

Segunda. Se aconseja que el tribunal cree directrices de politica con el
objetivo de mejorar el liderazgo directivo a través de una gestion
eficaz de los recursos humanos. Los cursos de formacion en
comunicacioén interpersonal, inteligencia emocional en el lugar de
trabajo y empoderamiento institucional pueden ayudar a lograrlo.
Al fomentar reacciones positivas y resilientes ante los problemas
gue surjan en el desempeiio de sus funciones, estas medidas
ayudaran a los trabajadores a adoptar una actitud mas optimista y
a apoyar un clima organizativo mas dinamico y dedicado a la

excelencia.
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Tercera. Se aconseja que la direccién general de la organizacion adopte el
liderazgo transformacional como punto central del cambio,
promoviendo la introspeccion y el crecimiento integral de su
personal. Se mejoraran las habilidades y talentos del personal,
asegurando que sean competentes y apropiados en el desempefio
de sus funciones. También es crucial concienciar a los trabajadores
administrativos de la importancia del factor de trabajo operativo
como componente clave para alcanzar las metas y objetivos
institucionales. Esta estrategia ayudara a aumentar la eficacia y
eficiencia organizativas, lo que tendra una influencia favorable en
la satisfaccibn de los usuarios internos y externos de la

organizacion.

Cuarta.- Establecer areas que fomenten el crecimiento de las capacidades
cognitivas de los empleados y la introspeccion es crucial para
mejorar su estimulacion intelectual. Esto permitira innovar en los
procedimientos convencionales, fomentando conceptos nuevos y
soluciones imaginativas que maximicen la productividad. Del
mismo modo, es esencial inspirar y motivar al equipo para fomentar
un sentimiento de cooperacién y consolidar un objetivo comun.
Esto crea un entorno de trabajo mas dindmico y eficaz al reforzar

la dedicacién a las metas y objetivos institucionales.

Quinta.- Se aconseja que se realicen mas investigaciones sobre el liderazgo
transformacional y como se relaciona con el rendimiento de los
empleados, asi como sobre otros elementos que podrian tener un

impacto favorable. Este estudio permitirAd identificar los
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componentes criticos que apoyan el desarrollo del capital humano
en las empresas y proporcionar respuestas practicas a los posibles

problemas que puedan surgir en el lugar de trabajo.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNDIAD DE GESTION EDUCATIVA
LOCAL DE LAMPA, 2022

R
O

2 OPERACIONALIZACION 1
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
Interrogante principal Objetivo general Hipétesis general e  Creatividad Enfoque
JEl liderazgo | Determinar el nivel de | El liderazgo transformacional e Intuicion e Cuaniitativo
transformacional se | relacion que existe entre el | se relaciona en forma e Innovacién
relaciona en forma | liderazgo transformacional y | significativa con el Estimulacion intelectual | ®  Autonomia Método
significativa con el | el desempefio laboral del | desempefio  laboral  del o Competencia e Inductivo - deductivo
desempefio  laboral  del | personal administrativo de la | personal administrativo de la . gatn)mﬁeit _ i
personal administrativo dela | Unidad de Gestion Educativa | Unidad de Gestion Educativa = . Eg c:; 3 eno Tipo
unidad de Gestion Educativa | Local de Lampa, 2022 Local de Lampa, 2022. 5 2 e Enrenamiento e Pura descriptivo
Local de Lampa, 20227 S o e Empatia .
' Objetivos especifict_as L - g g < Consideracion e Valoracion dnica Nivel
Interrogantes secl{ndarlas . Estap!ecer el nivel de Hipétesis especnfnca; ‘s S0 individualizada e Diagndstico de necesidades e Correlacional - descriptivo
o EI liderazgo relacion que existe entre | o El liderazgo § = <3( e Diagnostico de capacidades -
transformacional  se el liderazgo transformacional se 20O e Desarrollo personal Disefio
relaciona de forma transformacional con el relaciona en  forma gg e Responsabilidad o No experimental
significativa con el factor factor actitudinal laboral significativa con el factor T & e Optimismo Poblacié
actitudinal laboral del del personal actitudinal  laboral  del = = Motivacion e inspiracion | Espiritu de equipo oblacion
personal administrativo administrativo  de la personal administrativo de e  Comunicacion fluida e  Estuvo conformado por un total de 103
de la Unidad de Gestion Unidad de  Gestion la Unidad de Gestion e compromiso personal.
Educativa Local de Educativa  Local de Educativa  Local de Resoel Muestra
Lampa, 2022?. Lampa, 2022. Lampa, 2022. Carisma o influencia . Cgiggﬂ‘;a u
o JEI liderazgo | e Precisar el nivel de | o El liderazgo idealizada e Seguridad e Conformado por 103 personas.
transformacmnal se relacion que existe entre transformacmnal se e Conducta éticay moral Técnica
relaciona de forma el liderazgo relaciona en  forma S
significativa con el factor transformacional con el significativa con el factor o Disciplna ¢ Recoleccion de datos
operativo laboral  del factor operativo laboral operativo  laboral  del . : ﬁ?é'it:t‘i’v:°°pera“"a e Encuesta
personal_ admmlstrat_lyo del S personal persongl admlnlstratlvo_t?e IS % Factores actitudinales e Responsabiidad Instrumentos
de la Unidad de Gestion administrativo  de la la Unidad de Gestion s £ o Habilidad de seguridad ) )
Educativa Local de Unidad de  Gestion Educativa Local de | © g 9 e Discrecion o Listade cotejo
Lampa, 20227. Educativa Local ~ de Lampa, 2022. ,% s Q o Interés Observacion
Lampa, 2022de Arequipa, g o o e Presentacion personal o
2022. o % Lu Factores e  Conocimiento del trabajo ¢ Cuestionario
2 E e Calidad confiabilidad:
= operativos |« Cantidad «  Alfade Cronbach
® Trabajo en equipo
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ANEXO 2
INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
CUESTIONARIO N° 1
Estimado trabajador: Solicito vuestra colaboracion; este cuestionario tiene como
propasito conocer aspectos especificos. No hay respuestas buenas ni malas; por
lo tanto se le pide responder TODOS los items con veracidad y objetividad, para

ello marque con una ASPA X la respuesta que mas se acomode a su apreciacion.

VARIABLE (I) LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
ESCALA DE MEDICION

Siempre=S Casi siempre=CS A veces = AV Nunca =N

N° ITEMS

Dimension: Estimulacion intelectual

1. ¢ Mi jefe es creativo, propone nuevas formas de hacer las cosas? S| CS | AV
2. ¢, Toma acciones antes de que surja un problema? S| CS | AV
3. ¢ Mi jefe es innovador, hace las cosas de manera diferente y logra cambios | S | CS | AV
importantes?
4. ¢ Defiende sus ideas sin esperar la aprobacion de los demas? S| CS | AV
5. ¢, Sabe lograr compromisos de sus trabajadores para la mejora del trabajo? S| CS | AV
6. ¢ Atiende las prioridades de trabajo de manera planificada? S| CS | AV
7. ¢ Tiene la habilidad de hablar en publico? S| CS | AV
8. ¢ Mi jefe se preocupa por estar actualizado en sus conocimientos respectoal | S | CS | AV

trabajo que realiza?

9. ¢Logra los resultados segun lo planificado? S| CS | AV

Dimension: Consideracion individualizada.

10. | ¢Dedica tiempo en ensefar y orientar al personal? S| CS | AV

11. | ¢Mijefe me atiende con amabilidad y paciencia? S| CS | AV

12. | ;Considera que mis necesidades, habilidades y aspiraciones son importantes | S | CS | AV
para el desarrollo del equipo?

13. | (Se interesa en conocer las necesidades de cada uno de los miembros del | S | CS | AV
grupo?

OFICINA DE |NVEST|GAC|0N http://repositorio.uancv.edu. pe/

Tesis Publicada con autorizacién del autor




VICERRECTORADO ,DE

TESIS UANCV 7 | INVESTIGACION
<X

“OFICINA DE INVESTIGACION”

14. | ;Mijefe sabe colocar a las personas adecuadas en los equipos de trabajo? | S | CS | AV

15. | ¢Me ayuda a encontrar y desarrollar mis fortalezas? S| CS | AV

16. | ¢Mijefe es consciente de sus obligaciones y actia conforme a ellas? S| CS | AV

Dimensién: Motivacion e inspiracion

17. | ¢Mijefe también ve y juzga las cosas de forma optimista? S| CS | AV

18. | ¢Mijefe dirige a su personal al logro de los objetivos y planes? S| CS | AV

19. | ;Aclaray comunica las responsabilidades de cada uno dentro del grupo, para | S | CS | AV
lograr los objetivos planteados?

Dimension: Influencia idealizada o carisma.

20. | ¢Mijefe respeta mi opinion aun no esté de acuerdo con ella? S| CS | AV
21. | ;iMijefe me inspira confianza? S| CS | AV
22. | ¢ Con mijefe tengo la garantia de lo que se acuerda se cumplird? S| CS | AV

23. | (Mi jefe toma en consideracion las consecuencias morales y éticas delas | S | CS | AV
decisiones tomadas?
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ANEXO 3
VARIABLE (Il) DESEMPENO LABORAL

ESCALA DE MEDICION

Siempre=S Casi siempre=CS A veces = AV Nunca =N
N° ITEMS ESCALAS
S|{CS|AV |N

Dimension: Factores actitudinales

1 (El personal de mi area de trabajo actla de acuerdo a las normas de | S | CS | AV | N
comportamiento en el trabajo?

2 ¢ El personal de mi area de trabajo comprende que la cooperacién entre todos | S | CS | AV | N
es importante para realizar bien el trabajo?

3 LEl personal de mi area de trabajo toma la iniciativa frente a exigencias del | S | CS | AV | N
trabajo?

4 . El personal de mi area de trabajo cumple satisfactoriamente con las tareas | S | CS | AV | N
asignadas a su puesto de trabajo?

5 | ¢El personal de mi &rea de trabajo sabe y cumple con las medidas de | S | CS | AV | N
seguridad en el trabajo?

6 | ¢La mayoria del personal de mi area de trabajo es prudente para formaruna | S | CS | AV | N
opinién y tiene tacto para hablar u obrar?

7 | ¢El personal de mi &rea de trabajo muestra interés en proponer mejoraspara | S | CS | AV | N
su trabajo?

8 | ¢El personal de mi area de trabajo respeta y cumple con velar por laimagen | S | CS | AV | N
institucional (ponerse el fotocheck, indumentaria institucional, etc.)?

Dimension: Factores operativos.

9 ¢ El personal de mi area de trabajo conoce los procedimientos de surolyotros | S | CS | AV | N
procedimientos que aportan con su trabajo?

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

11 | ;El personal conoce y cumple las metas propuestas (productividad de su | S | CS | AV | N
trabajo).”?

12 | ;El personal de mi area de trabajo conoce y actiia como un equipo? S|CS | AV |N

MUCHAS GRACIAS POR SU INVALORABLE COLABORACION
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FORMULARIO DE AUTORIZACION

AUTORIZACION PARA LA INCORPORA(;I(')N DE LOS
TRABAJOS DE INVESTIGACION
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UANCV

Formato digital Fecha de entrega: <1 /05/20'25

1. Datos del autor (es):

Nombres y Apellidos:___ Au6ysT O AOOLFO  ColBUE  JPAZA

Direccién: AU TUPAC AHPRU SN - YANAOCA - (ANAS - (ustd
DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N°: ___ 2458 36 27

Teléfono:__95# 037 763 email: __adotbocdgcappza@gmat]. Com

Nombres y Apellidos:

Direccion:

DNI/Carné de Extranjeria/Pasaporte N°:

Teléfono: email:

Facultad y/o Escuela de Posgrado: MAESTRIA _EN__ EDUCACION

Escuela Profesional o Mencion: AOMINISTRACION VY  (GERENUA E DUCATIVA
Titulo o Grado Académico a optar: M AGISTER EN E QuCALION

Asesor: /1) L "+ REDOY TOoR\810 CHALcO VARGAS

Esta obra se encuentra dentro de las siguientes denominaciones:

Trabajo de Investigacion [_] Tesis[¥] Trabajo de Suficiencia Profesional [ ] Trabajo Académico[_|
Titulo:__EL LIDERPZ GO “TRANS FORHACOMAL N EL  PESEMPEN 0 LABORAL

DEL  [PersonAL AOWINISTRATIVO OF LA UNIOAD  DE  GestigN & OUcATIVA

l.ocnL DE LOMPA 2022,

Palabras ¢laves, (3 a 5 términos): Gestion CorunieatiuA, EQuipos OE TRABAYO

.Esta obra se desarroll6 en la UANCV 2?7
i
1 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 UANCV, financiamiento, entré otros

relacionados.
2 Si su produccion intelectual se desarrollé en la UANCYV totalmente o parcialmente, debera autorizar el

depésito en el Repositorio de manera obligatoria.
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2. Referencia de tesis:

D Bachiller 1 ‘7 1Titulo A _:2da Especialidad ;)_(tMaestria ;!Doctorado

3. Licencias:

a) Licencia estandar:
Bajo los siguientes términos, autorizo el depésito de mi tesis en el Repositorio
Digital de la UANCV.
Con la autorizacién de deposito de mi produccién Intelectual, otorgo a la Universidad
Andina “Néstor Caceres Velasquez” una licencia no exclusiva para reproducir, distribuir,
comunicar al piblico, transformar (Gnicamente mediante su traduccion a otros idiomas) y
poner a disposicién del piblico mi produccion intelectual (incluido el resumen), en formato
fisico o digital, en cualquier medio, conocido o por conocerse, a través de los diversos
servicios por la Universidad, creados o por crearse, tales como el Repositorio Digital de
tesis UANCV, coleccién de produccién intelectual, entre otros, en el Pera y en el extranjero
por el tiempo y veces que considere necesarias, y libres de remuneraciones.
En virtud de dicha licencia, la Universidad Andina “Néstor Céaceres Velasquez” podra
reproducir mi produccién intelectual en cualquier tipo de soporte y en mas de un ejemplar,
sin modificar su contenido, solo con propésitos de seguridad, respaldo y preservacion.
Declaro que la produccién intelectual es una creacién de mi autoria y exclusiva 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 Céaceres Velasquez” consignara el nombre del y/o los
autor(es) de la produccién intelectual, y no le hara ninguna modificaciéon mas que la
permitida en la licencia.

Autorizo su publicacién (marque con una X)

y/ | Si, autorizo que se deposite inmediatamente.

Si, autorizo que se deposite a partir de la fecha (d/m/a):

No autorizo.

b) Licencia CREATIVE COMMONS 4.0 INTERNACIONAL:
Si usted concede una licencia CREATIVE COMMONS sobre su produccién intelectual,
mantiene la titularidad de los derechos de autor de esta y, a la vez, permite que otras personas
puedan reproducirla, comunicarla al publico y distribuir ejemplares de esta, bajo las
condiciones siguientes:
;Quiere permitir usos comérciales de su produccién intelectual?
Si: significa que usted permite la reproduccion, distribucién y comunicacién piblica 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.

4 Si autorizo

No autorizo
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Jurisdiccion de su Licencia

Todas las licencias CREATIVE COMMONS son de ambito mundial, sin embargo,
usted puede elegir entre la opcidn “internacional” o una adaptada a su jurisdiccion,
como para el caso peruano.

La opcion “internacional” emplea el lenguaje y la terminologia de los tratados
internacionales; en cambio, la adaptada a su jurisdiccion, recoge las particularidades
de la legislacion peruana.

En consecuencia, la opcién “internacional” goza de una mayor eficacia a nivel
mundial, gracias a que tiene jurisdiccién neutral. Mientras que la opcién adaptada
a la jurisdiccion del Pera goza de una mayor eficacia ante los tribunales peruanos.

X Internacional
Nacional
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