UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
ESCUELA DE POSGRADO

DESARROLLO DEL LIDERAZGO Y GESTION DEL
RENDIMIENTO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO
DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO
VALDIZAN 2021

LINEA DE INVESTIGACION: GESTION PUBLICA

TESIS PARA OPTAR EL GRADO DE DOCTOR EN
ADMINISTRACION

TESISTA: LUIS MIGUEL JAUREGUI ROMERO

ASESOR: DR. DAVID JULIO MARTEL ZEVALLOS

HUANUCO - PERU
2022



DEDICATORIA

Dedico este trabajo principalmente a Dios, por haberme
dado la vida y permitirme el haber llegado hasta este
momento tan importante de mi formacion profesional. A
mis padres, Niceas Jauregui Rojas y Edelmira
Romero Palomino, por guiarme con el ejemplo en las
sendas de los valores, por ser el pilar mas importante y
por demostrarme siempre su cariio 'y apoyo

incondicional.

A mi pequefio hijo Luis Mario Jauregui Alvarez, quien
es la inspiracion para cumplir todas mis metas y es mi
mayor tesoro y fuente mas pura de mi inspiracion; por lo
que agradezco cada momento de felicidad con que colma
mi vida, le doy gracias, pordarle sentido a mi vida y

permitirme ser cada dia mejor padre.

A mi esposa Erika Alvarez Arana, por su apoyo
incondicional durante todo este proceso investigativo, por
estar conmigo en todo momento, siendo también
motivacion en mi vida encaminada al éxito, fue el
ingrediente perfecto para poder lograr alcanzar esta
dichosa y muy merecida victoria en la vida profesional, el
poder haber culminado esta tesis con éxito, y poder
disfrutar del privilegio de ser agradecido, ser grato con
esa persona que se preocupd por mi en cada momento y
que siempre quiso lo mejor para mi porvenir. Té
agradezco por tantas ayudas y tantos aportes no solo para

el desarrollo de mi tesis, sino también para mi vida diaria.



AGRADECIMIENTO

Mi profundo agradecimiento a mi profesor y asesor de
tesis Dr. David Martel Zevallos, por aceptar bajo su
direccion realizar estatesis doctoral, su apoyo y confianza
en mi trabajo y su capacidadpara guiar mis ideas ha sido
un aporte invaluable, que con direccién, conocimiento,
ensefianza y colaboracion permitié el desarrollo de esta
tesis y en mi formacion como investigador, Lasideas
propias, siempre enmarcadas en su orientacion y
rigurosidad, han sido la clave del buen trabajo que hemos
realizado juntos, el cual no se hubiera concebido sin su
siempre oportuna participacion. Le agradezco también el
haber facilitadolos medios suficientes para llevar a cabo
todas las actividades propuestas durante el desarrollo de

esta tesis. Muchas gracias doctor.

A la Universidad Nacional Hermilio Valdizan - Escuela
de Posgrado Doctorado en Administracion de la Facultad
de Ciencias Administrativas y Turismo, por permitir ser

parte de escasa de estudios.



RESUMEN

La presente investigacion, referida al Desarrollo del Liderazgo y Gestidon del
Rendimiento del Personal Administrativo de La Universidad Nacional Hermilio
Valdizan 2021, tuvo como objetivo principal el de determinar de qué manera el
desarrollo del liderazgo se relacion6 con la gestion del rendimiento del personal
administrativo de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2021. Objetivos
especificos: OEL: Establecer como se relaciona la capacitacion con el conocimiento
del equipo del personal administrativo en la Universidad Nacional Hermilio Valdizan
2021. OE2: Describir como se relaciona el entrenamiento con la motivacion en el
personal administrativo la Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2021. OE3:
Determinar Como se relaciona despliegue con el desarrollo del equipo en el personal
administrativo de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2021. OE4: Establecer
Coémo se relaciona el Desarrollo de la cultura conla consecucion de objetivos
personal administrativo en la Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2021. La
muestra de la presente de tesis, fue muestra probabilistica de 53 trabajadores
administrativos de la UNHEVAL, se trabajo la encuesta por medio del internet ON
DRIVE; la conclusion principal, la investigacion nos condujo a determinar qué si
existe relacion lineal alta fuerte y significativa entre el Desarrollo del Liderazgo con
la Gestion del Rendimiento del personal administrativo de la Universidad Nacional
Hermilio Valdizan 2021.Tabla46.

Palabras Clave: Liderazgo, Gestion, Rendimiento y Desarrollo Personal



ABSTRACT

The present investigation, referring to the Leadership Development and Performance
Management of the Administrative Staff of the Hermilio Valdizan National
University 2021, had as its main objective to determine how the development of
leadership was related to the performance management of the administrative staff of
the University. Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2021. Specific objectives:
OEL: Establish how training is related to knowledge of the administrative staff team
at Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2021. OE2: Describe how training is
related to motivation in administrative staff at the University Nacional Hermilio
Valdizan 2021. OE3: Determine how deployment isrelated to the development of the
team in the administrative staff of the UniversidadNacional Hermilio Valdizan 2021.
OE4: Establish how the development of cultureis related to the achievement of
administrative staff objectives in the UniversityNational Hermilio Valdizan 2021.
The sample of this thesis was a probabilistic sample of 53 administrative workers from
UNHEVAL, the survey wascarried out through the internet ON DRIVE; The main
conclusion, the research ledus to determine if there is a strong and significant high
linear relationship betweenthe Development of Leadership with the Performance
Management of the administrative staff of the National University Hermilio Valdizan
2021. Table 46.

Keywords: Leadership, Management, Performance Developing Staff
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RESUMO

A presente investigacdo, referente ao Desenvolvimento da Lideranca e Gestdo do
Desempenho do Pessoal Administrativo da Universidade Nacional Hermilio
Valdizan 2021, teve como principal objetivo determinar como o desenvolvimento da
lideranca estava relacionado com a gestdo do desempenho do pessoal administrativo
da Universidade. Universidad Nacional Hermilio Valdizdn 2021. Objetivos
especificos: OEL: Estabelecer como o treinamento esta relacionado ao conhecimento
da equipe administrativa da Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2021. OE2:
Descrever como o treinamento esta relacionado a motivacdo do pessoal
administrativo da Universidade Nacional Hermilio Valdizan 2021. OE3:Determinar
como a implantacdo esta relacionada ao desenvolvimento da equipe no quadro
administrativo da Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2021. OE4: Estabelecer
como o desenvolvimento da cultura estd relacionado ao alcance dos objetivos do
pessoal administrativo na Universidade Nacional Hermilio Valdizan 2021. A amostra
desta tese foi uma amostra probabilistica de 53 trabalhadores administrativos da
UNHEVAL, a pesquisa foi realizada através da internet ON DRIVE; A principal
conclusdo, a pesquisa nos levou a determinar se existe uma forte e significativa
relagdo linear alta entre o Desenvolvimento da Lideranga com a Gestdo de
Desempenho do corpo administrativo da Universidade Nacional Hermilio Valdizan
2021. Tabela 46.

Palavras — chave: Lideranga Gerenciamento Desempenho Em desenvolvimento

Pessoal
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INTRODUCCION

La tesis desarrollada tiene la siguiente estructura, concordante con los dispuesto en

el reglamento de Grados de la Escuela de Posgrado de la UNHEVAL.

El capitulo I: Comprende el problema de investigacion, considerando las causas, yla
caracterizacion del problema de investigacion que impulsé el presente trabajo:
Desarrollo del Liderazgo y Gestion del Rendimiento del Personal Administrativo de
la Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2021; también comprende; los
problemas generales y especificos, asi como los objetivos, justificacion, importancia,

limitaciones, las hipdtesis genéricas y especificas, variables.

En el capitulo 11: Se desarroll6 el marco tedrico, comprendio los antecedentes de la

investigacion, base tedrica, base conceptual; bases epistemoldgicas y antropoldgicas.

En el capitulo IlI: Se desarrollé el sistema de hipétesis, comprendié ademas la
operacionalizacion de las variables y las definiciones teoricas y operacional de las

variables.

En el capitulo IV: Se desarrollé el marco metodoldgico; comprendid, el &mbito de
estudio, la poblacion, muestra, nivel de investigacion, los tipos, y disefio de

investigacion, métodos, de estudio, técnicas e Instrumentos, procesamiento de datos.

En el capitulo V: Se desarrolld y se presentd los resultados de la investigacion,
analisis e interpretacion de los datos, comprendié también la prueba de hipdtesis.

En el capitulo VI: Se desarroll6 la discusion de resultados, la comparacion académica
de nuestros resultados con los resultados de las investigaciones consignadas como
antecedentes de la presente tesis, se muestran las conclusiones ysugerencias, siendo
la principal conclusion: que se determind qué si existe relacionlineal alta fuerte y
significativo entre el Desarrollo del Liderazgo con la Gestién delRendimiento del
personal administrativo de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2021.Tabla
46.



10

CAPITULO |I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE
INVESTIGACION

1.1 Fundamentacion del problema

La Universidad Nacional Hermilio Valdizan, es una institucion académica,
cuyo fin dltimo es la formacién académica, la investigacion y la proyeccion social,
en tal sentido los elementos internos responsables de esta actividad son los
docentes y personal administrativo principalmente; en ese sentido es necesario
conocer el comportamiento de los directos actores en este desafio, que vienen a ser
en este caso, la parte de los colaboradores administrativos, cuya responsabilidad
es de movilizar el aparato administrativoy operativo de la entidad; por lo que se
hace necesario conocer el desarrollo delliderazgo y la gestion del rendimiento de

este estamento administrativo de la UNHEVAL.

Encontramos problemas de falta de un desarrollo de liderazgo en los
colaboradores administrativos, se observo que el personal se encontraba sin una
brajula adecuada para el cumplimiento de sus funciones, probablemente por causas
producidas por la pandemia, que trajo consigo muchas pérdidas de vidashumanas
en el personal administrativo, situacion que trajo adormecimientos y relajos para

cumplir con las metas institucionales.

En lo que corresponde a la gestién de rendimiento, se encontré problemas
de falta de cumplimiento de las metas establecidas, ausencia del personal en las
areas especificas, temor de asistir al centro laboral, se observd trabajos remotos en
la mayoria de los areas administrativas, situacion que es imposible controlar
respecto al desempefio o rendimiento en el cumplimiento de las labores; este
hecho, de por si impulsé a un esfuerzo por conocer, en tantoque se trata de
problemas en el area de la administracion y especificamente en el area de gestion

de recursos humanos.
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Conocida la causa y consecuencias de los hechos problematicos, alconcluir este
estudio se planted sugerencias y modelos de liderazgo que permita coadyuvar el

desarrollo del liderazgo vy asi de la gestion delrendimiento del personal.

La UNHEVAL, entr6 a un proceso de cambios de gestién y ello obligéa
plantear problemas para la gestion eficaz de los recursos humanos, sus estrategias,
estructuras internas y procesos también sufrieron cambios. Muchosempleados no
lograron hacer frente a estos cambios y mostraron una baja productividad durante
esos periodos. Como solucion a esto, los altos directivosde la UNEVAL deberian

comunicar las ventajas de estos cambios a sus empleados.

Un desafio muy comun en la gestion de recursos humanos es invertir enla
formacion y el desarrollo de los empleados que trabajan en los niveles inferiores de
laempresa. Es posible que los empleados no encuentren suficientetiempo para invertir
en un curso de capacitacion a tiempo completo, mientras que la institucion puede
tener dificultades para encontrar recursos para capacitarlos. La mejor solucién a este
problema, es dejar que los altos directivosde la Institucion, sean mentores de sus
subordinados. Esto garantizard que todos los empleados reciban la formacion

adecuada para alinearse con los valores dela UNHEVAL.

El papel que desempefia el personal de recursos humanos de la institucion es
mas importante de lo que la mayoria de la gente piensa. Los recursos humanos no
s6lo manejan néminas y solicitudes de licencia, sino que también preservan la cultura
de la institucion y supervisan todo el ciclo de vidadel empleado, los recursos humanos
acttian como la brajula moral de una institucion, ademas de mantener a los empleados
bien capacitados, felices y productivos. Tener un conocimiento profundo de los
problemas y soluciones derecursos humanos puede ser fundamental para el exito de

una institucion.

Pero no hace falta decir que trabajar en recursos humanos (RR.HH.) plantea un
conjunto distinto de desafios. Por lo general, estos desafios se presentan en forma de

problemas y soluciones universales de recursos humanos.
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En términos generales, las mejores practicas de resolucién de problemasde
recursos humanos implican un enfoque doble. Primero, debe desarrollar un plan con
anticipacion. Este plan debe estar compuesto por programas, capacitacion y otros
mecanismos que reduzcan de raiz los problemas en el lugarde trabajo. En segundo
lugar, el personal de recursos humanos debe permaneceralerta en todo momento. De
esa manera, pueden abordar problemas méas dificiles a medida que la institucion

crece.

Algunos problemas de recursos humanos son universales, estos problemas
perennes son los que todo departamento de recursos humanos encontrara en un
momento u otro, otros problemas de recursos humanos son mas especificos y
localizados. Estos desafios son los que son especificos de unainstitucion publica
industria, empresa o clima cultural general determinado, de cualquier manera,
depende del personal de recursos humanos proponer estrategias creativas para

resolverlos.

Resolver estos problemas es una de las funciones mas importantes de los
recursos humanos. Si no se manejan adecuadamente, los problemas de recursos
humanos, pueden sofocar la innovacion, crear conflictos de equipo a gran escala y
reducir la productividad. Evitar estas dificultades es especialmenteimportante en el

mercado ferozmente competitivo de hoy.

La soluciéon de los problemas que enfrentan los empleados en el trabajo
comienza con la actitud correcta. Los departamentos de recursos humanos deben
esperar que surjan ciertos problemas y estar preparados para enfrentarlos.Es posible
que no sepa los detalles exactos que estaran involucrados, pero no sesorprenda cuando
aparezcan los problemas. En otras palabras, debe tomarse enserio el tema de los
problemas y las soluciones de recursos humanos. De lo contrario, seguramente

encontrara grandes dificultades en el camino.

Los problemas de recursos humanos siempre requieren las practicas

rigurosas que mencionamos anteriormente, pero definitivamente valdra la penaal
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final. Sin la vigilancia y el esfuerzo constructivo que requieren los problemasde
recursos humanos, la institucion estara expuesta a una variedad de problemas. Sin
embargo, cuando se implementen estas practicas, sus empleadosestaran en la

posicidn ideal para concentrarse en su trabajo y elevar el techo desu empresa.

La diversidad es uno de los problemas y soluciones de recursos humanosque mas
se habla, pero eso no significa que los departamentos de recursos humanos lo

manejen automaticamente.

La diversidad es un tema candente en todos los rincones de la vida
contemporanea Yy el lugar de trabajo no es una excepcion. Escuchas mucho sobrela
diversidad y la inclusién en el lugar de trabajo en estos dias. De hecho, la gente usa
estos términos todo el tiempo. Desafortunadamente, no siempre sabenlo que quieren

decir.

La diversidad en el lugar de trabajo puede parecer un término bastante vago
de alguna manera, pero definitivamente podemos formular una definiciénprecisa. Un
lugar de trabajo diverso es aquel que encarna los principios de inclusién. Lo logra
yendo mas alla de la mera aceptacion de la diferencia, entendiendo su valor y
adoptando los diversos puntos de vista que la trae a la mesa de conferencias. Quizas,
lo mas importante es que un lugar de trabajo diverso ofrece igualdad de
oportunidades para todos los empleados, independientemente de su raza, color,

género, orientacion sexual, nacionalidado religion.

Estas condiciones permiten que cada empleado haga contribuciones Unicas a
su lugar de trabajo y mejoran enormemente las relaciones internas y externas. Estas
relaciones ayudan a conectar a los empleados con los clientes yla comunidad de
manera positiva. La diversidad en el lugar de trabajo también ofrece muchos otros
beneficios. Entonces, bajo esta apreciacion se dice que, enla Universidad Nacional
Hermilio Valdizan, no hay un criterio uniforme para aceptar la diversidad en el
trabajo.
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1.2 Justificacion e importancia de la investigacion

v Justificacion practica, se comprobo la relacion del desarrollo del liderazgoy la
gestion del rendimiento del personal administrativo de la Universidad Nacional
Hermilio Valdizan, lo cual permitié determinar los desatinos en elarea de
personal en nuestra alma mater, y a partir de ello formular sugerencias de

mejora.

v" Justificacion metodoldgica, Para alcanzar los objetivos del presente trabajo,
se utiliz6 el método cientifico, asegurando el cumplimiento de las fases y
etapas del proceso, asi como el cumplimiento estricto del esquema de tesis
doctoral de la UNHEVAL.

v" Justificacion social, en la parte social con la investigacion se pretendié quela
Universidad Nacional Hermilio Valdizan, brinde servicios administrativos de
calidad, para el bienestar de los estudiantes, docentes y comunidad en general,

a través una eficiente gestion del rendimiento del personal.

v Justificacion organizacional, se buscd con el presente trabajo de
investigacion que la Universidad Nacional Hermilio Valdizan desarrolle
liderazgo y mediante la gestion del rendimiento del personal administrativopara
contar con un ambiente laboral optimo y dar mejoras en el trato a los

trabajadores.

Importancia

La importancia del presente trabajo radica en que se buscé mejorar el
desarrollo del liderazgo y la gestion del rendimiento del personal administrativode

la Universidad Nacional Hermilio VValdizan.
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1.3 Viabilidad de la investigacion

Fue viable a razén de:

v Aspectos bibliograficos, acceso a los libros virtuales de la UNHEVAL. de

personal y otras plataformas de instituciones académicas.

v Disponibilidad de tiempo, se hizo un esfuerzo extra de tiempo, para cumplir

con las metas que exige un trabajo de esta naturaleza.

v' Acceso a la institucién, en razon a que el suscrito es ex alumno de la
UNHEVAL vy egresado del doctorado, se me hizo facil acceder a la

informacion necesaria que en su momento se solicito.

v Se contd con la colaboracion del personal de la UNHEVAL, delasesor,

colegas, docentes de la EP de Ciencias Administrativas.

1.4 Formulacién del problema

14.1 Problema general

PG. ¢De qué manera el Desarrollo del Liderazgo se relaciona con la
Gestion del Rendimiento del personal administrativo de la

Universidad Nacional Hermilio VValdizan 2021?

1.4.2 Problemas especificos

PE1. ;Como se relaciona la capacitacion con el conocimiento del
personal administrativo en la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan 20217
PE2. ;Cémo se relaciona el entrenamiento con la motivacion en el
personal administrativo de la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan 20217
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PE3. ;Como se relaciona el despliegue con el desarrollo del equipo en el
personal administrativo de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2021?
PE4. ;Cbémo se relaciona el desarrollo de la cultura con la consecucion de
objetivos en el personal administrativo de la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan 2021?

Formulacion de objetivos

1.5.1 Objetivo general

OG. Determinar de qué manera el Desarrollo del Liderazgo se relaciona
con la Gestion del Rendimiento del personal administrativo de la

Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2021

1.5.2 Objetivos especificos

OEL1: Establecer como se relaciona la capacitacion con el conocimiento
del equipo del personal administrativo en la Universidad Nacional
Hermilio Valdizan 2021.

OE2: Describir como se relaciona el entrenamiento con la motivacion
en el personal administrativo la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan 2021.

OE3: Determinar como se relaciona despliegue con el desarrollo del
equipo en el personal administrativo de la Universidad Nacional
Hermilio Valdizan2021.

OE4: Establecer cémo se relaciona el desarrollo de la cultura con la
consecucion de objetivos personal administrativo en la Universidad

Nacional Hermilio Valdizan 2021.
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de investigacion

2.1.1. Internacionales

(Espinoza et al., 2012), dice: “(...) respecto de trayectorias de formacion,
las categorias de aprendizaje presentan una creciente complejizarian a medida que
se avanza en las etapas de formacion”. En loque corresponde a las instancias y
métodos, este estudio releva “la participacion en grupos, con diversidad de
profesionales y/o de experiencia laboral, ocupando diversos roles. A su vez, se
identifican los aprendizajes en contextos laborales, con el desarrollo de trabajos y

proyectos grupales, y con evaluaciones y seguimiento periddicos”.

(Teles et al., s. f.), dice: “En su articulo respecto al tema deldesarrollo del
liderazgo, teniendo como punto de partida el aprendizaje organizacional, dando
importancia al aprendizaje de los trabajadores mayores y del desarrollo del
liderazgo. En este escenario, uno de los retos a enfrentar se centra a “la
identificacion y a la explicitacion del conocimiento tacito, a partir del
reconocimiento del papel de los procesos de aprendizaje y de liderazgo para
enfrentarlo”. Agrega diciendo que “pormedio de un estudio de caso llevado a cabo
en una organizacion de gran envergadura, del sector de bienes de capital, se
discute la formacion del liderazgo, basada en conceptos convergentes sobre

aprendizajeorganizacional”.

(Romero Rodriguez, 2014), dice: “El liderazgo en lacompetitividad actual
va mas alla de técnicas operativas, por lo tanto, a traves de este ensayo podemos
reconocer factores como: el aprendizaje continuo, cultura organizacional y una
buena comunicacion entre el lider ysu equipo, pueden influir para el desarrollo de
un buen liderazgo. Ademas,nosotros como lideres podemos tomar la iniciativa con
nuestras competencias como: caracter con espiritu de liderazgo, una vision

focalizada en el crecimiento de la empresa, inspiracion y servicio;
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reconocimiento al fortalecimiento de empresas con resultados a nivelglobal. El
liderazgo en el presente competitivo va mas all& de las técnicas operativas, por
ello a través de este ensayo podemos reconocer factores como: el aprendizaje
continuo, la cultura organizacional y una buena comunicacion entre el lider y su
equipo, pueden influir en el desarrollo de un buen liderazgo. Asimismo, nosotros
como lideres podemos tomar la iniciativa con nuestras habilidades como: carécter
con espiritu de liderazgo, visién focalizada en el crecimiento de la empresa,
inspiracion y servicio; Contribuir al fortalecimiento de las empresas con

resultados a nivel mundial.”

(Longo, s. f.). menciona: “La importancia de la evaluacion del rendimiento
es destacada en cuantos foros especializados u otros intercambios de expertos se
dedican en nuestro pais al empleo publico. Crear buenos sistemas de evaluacion
del rendimiento no es una tarea facil. Debe afrontar dificultades técnicas,
resistencias de los implicados y obstaculos organizativos que la convierten en un
empefio dificultoso. Escasean las buenas practicas y abundan, por el contrario, las
experiencias insatisfactorias. Este trabajo se propone reflexionar sobre ambas
cosas, larelevancia y la dificultad de la materia, y extraer algunas precisiones que
permitan afianzar el conocimiento para las personas que estan interesadosen la

modernizacion de la cosa publica, o de la gestion publica”.

2.1.2. Nacional

(Teles et al., s. f.), en su investigacion desarrollada, concluye sefialando:
“Que, el objetivo principal fue: Determinar la influencia de las relaciones
interpersonales en el desarrollo del liderazgo de las socias del Programa de
Complementacion Alimentaria (PCA) de la Provincia de Puno. La hipoétesis
planteada fue: Las relaciones interpersonales influyen significativamente en el
desarrollo del liderazgo de las socias del Programade Complementacion Alimentaria
(PCA) de la Provincia de Puno. La metodologia de la investigacion fue realizada
a través del método hipotético-deductivo desde el enfoque cuantitativo, en el que
se recogid y seanaliz6 datos cuantitativos sobre las variables, que parte de la
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formulaciénde una hipotesis, enmarcado al tipo de investigacion explicativa, que
buscael porqué de los hechos, estableciendo relaciones de causa- efecto. El disefio
de la investigacion fue no experimental de corte transversal. Asi mismo, para el
procesamiento de los resultados se utilizé el programa SPSS22, y para laasociacion
de variables y dimensiones se utiliz6 el métodoestadistico chi cuadrado. El tamafio
de la muestra de la investigacion se hallo a través del muestreo aleatorio simple,
obteniendo asi una muestra de19 comedores populares con 285 socias para el estudio
de la investigacion. Los instrumentos y técnicas que se utilizaron durante la
investigacion es laencuesta, que permitio recolectar la informacion. Los principales
resultados alcanzados indican que las relaciones interpersonales, a través de la
comunicacion y las actitudes influyen significativamente en el desarrollo del
liderazgo en sus habilidades y principios de las socias, ya que en un 42.4%
manifiestan que el tipo de comunicacion que practican esla comunicacion agresiva
por lo que las relaciones interpersonales son inadecuadas y limita el desarrollo del
liderazgo. Por otro lado, el 30.5% delas socias manifiestan que no tienen una actitud
responsable y el principio gerencial de liderazgo basado en las metas planteadas en

el comedor no seestan cumpliendo.”

(Pérez German, 2016), en su investigacion sefiala: “(...) que luegode abordar
la situacion problemaética se sefial6 como objetivo formular unapropuesta especifica,
dirigido mejorar las relaciones interpersonales de lainstitucion de Educacién
Superior indicada. La investigacion recogié informacion de los docentes y
administrativos que laboran en la institucioncorrespondiente, haciendo un total de
35, tanto varones, como mujeres, quienes resolvieron el cuestionario sobre
relaciones interpersonales, enfocada en tres dimensiones actitud personal,
comunicacion y desarrollo afectivo social. La investigacion también tuvo su
exigencia para lograr unasistematizacion de la informacion bibliogréfica existentes
relacionadas conlas variables de estudio, con lo que se tuvo una base mas para
disefiar la propuesta; la informacion recogida con el cuestionario se procesd
considerando cantidades absolutas y relativas, contrayendo tablas seguidas del

analisis respectivo, al final se llegd a las conclusiones, sefialando que la propuesta
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de un Modelo de Capacitacion sobre Liderazgo se constituye en una herramienta
fundamental para su aplicacion en el futuro en el IESTPUblico Enrique Ldpez

Albujar- Ferrefiafe, previo el conocimiento y decision del personal directivo.”

(Salazar Salazar, 2019), considera que el objetivo principal de su
investigacion fue: “Proponer para mejorar la calidad de los procesos universitarios
un modelo de gestion basado en el liderazgo transformacional. Se cont6 con la
participacion de todos los directivos (10participantes), trabajadores administrativos
(7participantes), docentes (164 docentes) y estudiantes (340 participantes) que
pertenecen a lasdistintas Escuelas Profesionales de la Universidad Privada Filial
Chiclayo.Se hizo un estudio descriptivo. Los resultados que se obtuvieron muestran
que después de haber analizado los componentes del proceso universitarioy haber
realizado una evaluacion 360° en relacion al liderazgo de los directivos es necesario
aplicar un modelo de gestion con cierto tipo de liderazgo, que de acuerdo a la teoria
se deberia tomar como base el tipo deliderazgo transformacional. Este tipo de
modelo de gestion vienecontribuyendo en la mejora de la calidad de los procesos de

la mencionadauniversidad.”

(Vela Paredes, 2020), concluye sefialando en su investigacion: “(...)que el
objetivo fue analizar los Estilos de Liderazgo de los jefes de area delHospital Apoyo
Iquitos. La poblacion de estudio fueron 145 trabajadores, siendo la muestra de 145.
Investigacion de tipo no experimental, descriptivo, el muestreo de tipo no
probabilistico auto administrado mediante el aplicativo de mensajeria WhatsApp a
los trabajadores del Hospital Apoyo lquitos el cual se basé en la recoleccién de
datos mediantela encuesta, instrumento: cuestionario y que permitié conseguir la
informacion y lograr los objetivos entre los jefes de area. La investigacion concluye
que el estilo de liderazgo de los jefes de areas en el Hospital Apoyolquitos en el
periodo 2020, a pesar de no tener un tipo de liderazgo optimo, el nivel de
productividad es medianamente bueno, la cual le permite seguirdesarrollando sus

actividades de manera regular.”
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(Quispe Pari, 2020), refiere en su investigacion: “El objetivo principal es
el determinar la relacion entre la gestion del rendimiento y el trabajo en equipo
del personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann,
2019; donde el tipo utilizado fue el puro o basico, siendo el nivel investigado el
correlacional, sobre el disefio se tieneque fue no experimental, los datos fueron
recabados por corte transversal,la muestra fue de 212 trabajadores, la técnica
usada fue la encuesta, el instrumento fue el cuestionario y el enfoque fue el
cuantitativo. Se encontré que para la variable “Gestion del rendimiento” la
dimension mas destacada fueron las “Metas y compromisos” y la focalizada a
mejorar el “Seguimiento”, y para la variable “Trabajo en equipo” la dimension
mas destacada fue la “Confianza” y la focalizada a mejorar la “Comunicacion”.
Se concluye que existe relacion directa y moderada (valor del Tau-b de Kendall =
0,369 y valor de p = 0,000) entre la gestion del rendimiento y el trabajo en equipo
del personal administrativo; que el 73,1% del personal considera que el nivel de
gestion del rendimiento es regular, y el 55,7% considera que el nivel de trabajo en

equipo es regula (...)”

(Geronimo Farfan, 2019), manifiesta en su trabajo de investigacion: “Que
el objetivo es determinar la relacién entre la gestion de la capacitacion y
rendimiento del personal administrativo del Instituto Nacional de Enfermedades
Neoplésicas, Surquillo 2019. El enfoque fue cuantitativo, con método hipotético-
deductivo con un tipo de estudio segunsu finalidad basica, segun su nivel fue
descriptiva correlacional y segun sutemporalidad fue transversal; se utilizé un
disefio no experimental, ya que se identifico y se describid las caracteristicas de
las variables estudiadas para proponer cambios en la realidad problematica. Las
técnicas de recoleccion de datos fueron la encuesta al personal administrativo del
Instituto Nacional de Enfermedades Neoplasicas, por lo tanto, la poblacionfue de
1500 trabajadores y la muestra estuvo conformada por 306, utilizando un
muestreo no probabilistico. El resultado de la investigacion arrojo que existe una
correlacion positiva moderada de 0,121 por la cual se concluyé que existe

relacion significativa entre la gestion de la capacitacion y rendimiento del
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personal administrativo del Instituto Nacional de Enfermedades Neoplasicas,
Surquillo 2019.”

(Zarate Claros, 2018), sefiala en su trabajo de investigacion: “Queelabor6
con la finalidad de determinar la influencia de la motivacion laboral en el
rendimiento laboral de los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local
N°02. La Unidad de Gestién Educativa Local N°02, constituida por 150
colaboradores, pondra énfasis en los puntos masrelevantes que se estan trabajando
en la presente investigacion, permitiendo un mejor y mayor rendimiento laboral
dentro de la entidad. Para el presente informe de investigacion el método es
cuantitativo, el tipode investigacion es explicativa y se utilizd el disefio no
experimental transversal y se aplicOo una (1) encuesta como técnica de
investigacion. En las encuestas aplicadas a los colaboradores de la Unidad de
Gestion Educativa Local N°02 podemos resaltar que la motivacion tiene gran
influencia en el rendimiento laboral de los colaboradores haciendo que esteno sea
el mas adecuado. Como conclusion del mismo se espera que la elaboracién de este
trabajo sea de gran utilidad para hacer tomar conciencia a los miembros de la
entidad, debido a que no se debe olvidar que la motivacion es de gran importancia
si desea obtener como resultado un buen rendimiento laboral de los colaboradores;
el rendimiento laboral se ve reflejado en las acciones realizadas en el dia a dia de

los colaboradores en su area de trabajo.”

2.2 Bases tedricas

Las bases teoricas de la Investigacion, fueron dimensionadas en dos aspectos
fundamentales, que son el Desarrollo del Liderazgo y el Rendimiento del
Personal de la Universidad Nacional de la UNHEVAL, las mismas que se

detallan a continuacion.
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Variable 1: Desarrollo Del Liderazgo

Concepto. “El liderazgo podriamos definirlo como el conjunto de habilidadesque
una persona posee, para influir en la forma de ser o actuar de las personas o también
de un grupo de trabajo determinado, haciendo que este trabaje conentusiasmo en
beneficio de lograr unas metas u objetivos”. (LAS CINCO DIMENSIONES DEL
LIDERAZGO. - Blog Javier Giménez Divieso -> Nos hemos trasladado a

www.javiergimenezdivieso.com, s. f.)

(Ibanez, 2004), dice “Es el proceso de influir, guiar o dirigir a los miembros del

grupo hacia el éxito en la consecucion de metas y objetivos organizacionales”. P.24.

(Chiavenato, s. f.), dice que el liderazgo es “la influencia interpersonal ejercida en
una situacion, orientada a la consecucion de uno o de diversos objetivos mediante

el proceso de comunicacion humana”

Rallph M. Stogdill: dice “el proceso de conducir las actividades de ungrupo e influir

sobre las conductas que estos desarrollen”. (José, 2020)

John Maxwell: define como “los buenos lideres son quienes logran que los grupos

y equipos de trabajo que dirigen desempefien un rendimiento superior”

Para Raymond B. Cattell: “el lider es quien produce una personalidad grupal
diferente de la que habria si él no estuviese presente, y semide su capacidad de

liderazgo por la magnitud de los cambios efectivos en elrendimiento del grupo”

Para Peter Senge: Para este autor norteamericano el “liderazgo tiene que ver con,
principalmente, cumplir objetivos empresariales”, afiade diciendoque “es un proceso
en el que el Lider ejerce la habilidad de influir y conducira un grupo de personas,
motivandolos a trabajar con entusiasmo hacia el cumplimiento de objetivos de la

organizacion”.

Para John Kotter y estudiosos como Kaotter, docente de la escuela de negocios de
Harvard y considerado como un gur internacional del Liderazgo,sintetiza ain mas
la definicion, reduciendo su significado a: “No es mas que laactividad o proceso de

influenciar a la gente para que se empefie voluntariamente en el logro de los


http://www.javiergimenezdivieso.com/

24

objetivos del grupo”

Segun Keith Davis, dice que el liderazgo “es la habilidad de convencera otros
de que trabajen con entusiasmo para lograr los objetivos definidos”. «Las
actividades de la direccion, como la planificacion, organizacion y toma de
decisiones no seran efectivas hasta que el Lider logre motivar a laspersonas y las

dirija hacia sus objetivos». (José, 2020).

La mayoria de los programas de desarrollo de liderazgo son variacionessobre
los mismos temas. Algunos presentan las ideas de manera mas inteligente,
sustantiva y entretenida que otros, pero todos se reducen a los mismos pocos
factores: ¢pueden los lideres IDENTIFICAR las ideas, estrategias, personas y
prioridades correctas para lograr su propdsito y visién? ;Pueden CONSTRUIR los
equipos, programas, procesos, productos, plataformas y entornos adecuados que
permitan lograr la mision? Y pueden IMPULSAR hacia el éxito a través de una

planificacion y ejecucion decididas.

En el futuro, el desarrollo de liderazgo se centrara cada vez mas en sermas
conscientes y generativos. Las personas necesitaran crear mas espacio en sus vidas
para reflexionar y tomar decisiones mas conscientes. Las organizaciones
necesitaran crear espacios multidimensionales que permitan y empoderen a las
personas para ver las interdependencias de todo lo que haceny generar nuevas
posibilidades para ellos mismos, sus organizaciones, sus clientes y el mundo.
Estamos entrando en una nueva era de exploracion del “espacio”. Pero no puedes

ir alli sin las habilidades; por tanto, la formacion eslo primero.

El desarrollo del liderazgo es una combinacion de capacitacion,

entrenamiento vy desplieque. Actualmente, la capacidad de participar en

conversaciones significativas es lo que diferencia los programas de desarrollo de
liderazgo mas efectivos de los menos efectivos. En el futuro, los programasde
desarrollo de liderazgo deberan centrarse en ayudar a los lideres a ser no solo mas
habiles, sino también mas conscientes y generativos. En esta nueva era de
exploracion del “espacio ”, seran los lideres habiles, conscientes y creativos quienes

ganen la carrera hasta el fondo de sus almas, asi como la cimade su potencial.
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Los grandes lideres ven los cambios que se avecinan en el horizonte y
constantemente presionan a sus organizaciones para que estén en el lugar y el
espacio correctos cuando se produzcan esos cambios. («The Three Dimensionsof

Leadership Development», 2016)

Desarrollo Del Liderazgo

El desarrollo del liderazgo consta de tres componentes: capacitacion, entrenamiento

y despliegue, en ese orden.

Primero, los lideres necesitan adquirir habilidades esenciales.

En segundo lugar, los lideres necesitan entrenamiento en la aplicacion de esas
habilidades.

En tercer lugar, deben desplegarse en asignaciones que les permitan transferir su
aprendizaje a multiples desafios y oportunidades.

El desarrollo de liderazgo. Implica, las meta-habilidades criticas que todos los
lideres necesitan se dividen en tres categorias amplias: identificar, construire
impulsar. Identificar implica pensamiento estratégico. Construir implica relaciones
interpersonales. Impulsar implica planificacion y ejecucion. Pensar, relacionar,

planificar,

Los lideres crean la vision, desarrollan las estrategias, fortalecen el banco yhacen
avanzar a la organizacion, es decir, identifican, construyen e impulsan opiensan,
relacionan, planifican y ejecutan, lo que prefiera. Segun una investigacion realizada
por Ken Blanchard Companies, las habilidades criticasde liderazgo son la capacidad
de comunicarse (relacionarse), la gestion de personas (relacionarse), la empatiay la
inteligencia emocional (relacionarse), la aplicacion de la direccion y el apoyo
adecuados (pensar, planificar y ejecutar) y valorar las aportaciones de los empleados
(relacionar). Se descubridque todas estas habilidades son esenciales para construir
un entorno basado enla confianza en el que las personas puedan prosperar y alcanzar

su maximo potencial.
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Para entender el desarrollo del liderazgo, es necesario tener presente, ciertos
lineamientos que el lider y los colaboradores o trabajadores de una instituciéno

empresa, deben de considerarlos, siendo estos lo siguiente:

1. Mejorar la eficacia: el reto de desarrollar las habilidades importantes, como la
gestién del tiempo, la priorizacion, el pensamiento estratégico,la toma de

decisiones y ponerse al dia con la labor, para ser mas eficaz en el trabajo.

2. Inspirar a otros: el desafio de inculcar o motivar a otros para afirmar quequeden

satisfechos con su trabajo y trabajen de modo mas inteligente.

3. Desarrollar a los empleados: el reto de desarrollar a otros, incluida la tutoria y
el coaching.

4. Liderar un equipo: el reto de la conformacion de equipos, el desarrollo de
equipos y la gestion de equipos. Los retos especificos de liderazgo incluyen
cémo infundir orgullo, cémo brindar apoyo, como liderar un gran equipo y qué

instaurar cuando se hace cargo de un nuevo equipo.

5. Guiar el cambio: el reto de gestionar, movilizar, comprender y liderar elcambio.
Guiar el cambio contiene saber como aminorar las consecuencias, resaltar la

resistencia al cambio y batallar con las reacciones de los empleados al cambio.

6. Gestion de grupos de interés: el desafio de gestionar las relaciones, la politica
y la imagen. Estos desafios de liderazgo incluyen obtener apoyo gerencial,
administrar y obtener la aceptacién de otros departamentos, grupos o

individuos.

Principales Desafios del Liderazgo en el Mundo Actual
Aqui hay 4 cosas concretas que los lideres de todo el mundo pueden

hacer para ayudar a abordar estos desafios comunes de liderazgo:
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Establezca metas

Sea proactivo en el establecimiento de objetivos, asi como en el
establecimiento de los plazos y plazos necesarios para que usted y sus equipos se
mantengan en el buen camino. Las distracciones a las que te enfrentas pueden hacer
que sea facil perder de vista las metas a largo e incluso a corto plazo. Puede dejarse
atrapar facilmente por lidiar con problemas urgentes que surgen inesperadamente
en lugar de concentrarse en producir los resultados que mas importan a su

organizacion.

Si bien ningldn lider puede evitar por completo las sorpresas, el
establecimiento de objetivos proporciona un mapa al que puede volver unay otra
vez para volver a concentrarse en sus principales prioridades mientrasmaneja otros

desafios de liderazgo.

Un enfoque tradicional es el método SMART. Al establecer una meta,

asegurese de que sea:

Especifico. Escriba una descripcion detallada de lo que implicaria lograr la

meta.

Mensurable. Establezca objetivos que pueda cuantificar para evaluar el

progreso.

Alcanzable. Los objetivos ambiciosos estan bien, pero también debes

asegurarte de que sea posible lograrlos.

Realista. Asegurese de comprender lo que probablemente necesitara, en

términos de tiempo, recursos y talento, para lograrlo.

Programado. Cree fechas limite para alcanzar hitos en el camino hacia su

objetivo, asi como para lograr el objetivo en si.

Solo asegurese de establecer metas alcanzables.
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2. Delegar mas.

Serd més productivo al abordar los desafios de liderazgo y empoderara a sus
colegas para que se responsabilicen mas si delega. La delegacion eficaz requiere mas
que simplemente sacar una tarea de su escritorio: implica un ciclo repetido de 4 pasos

clave:

Entendiendo sus preferencias. Los delegadores efectivos priorizan su cargade trabajo
y deciden qué tareas conservar y cuales entregar a otra persona. También comprenden
cuénta retroalimentacion quieren, ya que la persona ala que han delegado trabaja en
la tarea.

Conociendo atu gente. Paradelegar de maneraefectiva, debe asignar tareasa personas
con los conocimientos y habilidades necesarios. Eso significa que tienes que entender
a tu gente. Utilice la delegacion para ayudar a que los subordinados directos se

desarrollen, lo que les permitira aprender a medida que asumen nuevas tareas.

Tener claro el proposito de la tarea. El proposito de una tarea le da significado. Al
alinear este proposito con las creencias y metas individualeso del equipo, la

delegacién puede convertirse en una oportunidad para el crecimiento personal.

Evaluar y recompensar. Debe trabajar con sus subordinados directos para desarrollar
formas de ayudarlos, y usted, decidir si una tarea se ha completado correctamente y

recompensarlos adecuadamente.

También generara mas confianza en su equipo si delega mas.

3. Maximice su valor Unico.

Siempre habrd mas cosas compitiendo por su atencién de las que tiene tiempo
y energia para hacer. Priorice las tareas mas importantes que solo usted puede hacer

y delegue todo lo demas.
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Los lideres superan los desafios del liderazgo y crean valor para sus
organizaciones al enfocarse en las contribuciones unicas que solo ellos pueden hacer.
Comprender cuales son esos valores Unicos para usted y delegar todo lo demas (o lo
mas cerca posible de todo lo demas) le permitemaximizar el valor que crea para la
organizacion. Esto es parte de aumentarsu autoconciencia y comprender su marca de

liderazgo personal.

4. Obtenga claridad de roles.

Comprenda cuales son las responsabilidades principales de su funcién y cuales
son las responsabilidades secundarias, o incluso el trabajo que pertenece a otra

persona.

Eso no impedira que la gente le pida que asuma tareas y proyectos adicionales.
Y ciertamente hay ocasiones en las que puede ser necesario asumir tareas adicionales
debido a circunstancias inusuales o que pueden ser importantes para su propio
desarrollo profesional. Pero los gerentes mas efectivos entienden que en gran medida
serén juzgados en funcion de su eficacia en sus responsabilidades principales y como

pueden superar los desafios de liderazgo.

Esto también significa que habra ocasiones en las que tendras que decir queno.
Eso puede resultar incbmodo. Es importante practicar decir no y encontrar formas de
hacerlo con tacto y profesionalismo. Rechazar un trabajo que no es parte de su
funcion lo ayuda a mantenerse enfocado, y comunicar los mensajes de manera

efectiva es una habilidad critica para loslideres.

De hecho, muchas de estas sugerencias para responder a los principales
desafios de liderazgo en todo el mundo son parte del desarrollo de las habilidades de

liderazgo bésicas que necesita en cada funcion, en cada etapade su carrera.

Los lideres que a veces se sienten abrumados por su trabajo pueden animarse
por el hecho de que no estan solos. Al enfocarse en estos 4 comportamientosclave,
puede hacer retroceder esos sentimientos y brindar mas valor a su organizacion a

medida que asume los desafios de liderazgo mas urgentes.
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Para aquellos que trabajan en capacitacion y desarrollo, conocer los principales
desafios que enfrentan los lideres en todo el mundo puede ser elcatalizador para crear

iniciativas de desarrollo que realmente ayuden a los lideres.

Las iniciativas de desarrollo son méas efectivas cuando se alinean con los
desafios reales que enfrentan los participantes. Por lo tanto, sugerimos que la mayor
parte del contenido de desarrollo sea el mismo, sin importar dondese lleve a cabo la

capacitacion o quién la realice.

También reconocemos que lo que se acepta en una cultura puede ser
inaceptable o tabud en otra, y algunos comportamientos pueden ser la normaen un pais,
pero diferentes en otro. Por lo tanto, es esencial estar al tanto delos matices culturales

y hacer los ajustes necesarios.

Pero dado que los lideres de todo el mundo tienen los mismos desafios basicos,
quienes disefian la capacitacion pueden alinear de manera méas apropiada las
iniciativas de desarrollo para ayudar a los gerentes a resolverproblemas en estas 6
areas comunes: desarrollar la efectividad gerencial, inspirar a otros, desarrollar
empleados, liderar un equipo, guiar el cambio y gestionar las politicas y los
stakeholders internos.

Tres Razones.

Primero, los lectores buscan diferentes soluciones para sus necesidades
particulares. Algunos quieren aprender los secretos de ungerente de un minuto. Otros
quieren un analisis cientifico en profundidad delos comportamientos de liderazgo que
transforman las buenasorganizaciones en grandes organizaciones. Otros solo quieren

escuchar historias de como algunos equipos superan a la competencia.

En segundo lugar, los requisitos de liderazgo cambian constantemente. Lo
que funciond en los afios 50 ya no funciona en un entorno competitivo a nivel
mundial y en constante cambio en el que la fuerza laboral se esfuerza por alcanzar
valores mas elusivos y satisfactoriosque trabajar horas interminables para acumular

una mayor riqueza y lograr un titulo méas grandioso. A medida que las condiciones y
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los estandares delmercado cambian constantemente, los lideres actuales necesitan
modelos descriptivos, predictivos y prescriptivos para permitir la creatividad, la
alineacion y la capacidad de cambio continuas. Esa tecnologia esta evolucionando
rapidamente y, cuando madure, los lideres se enfrentaran a un conjunto

completamente nuevo de requisitos.

En tercer lugar, el liderazgo se puede describir de muchas formas. Por lo
tanto, hay una gran cantidad de personas que estan dispuestas a ofrecer sus
descripciones. Lo que falta es un enfoque sistematico que permita a los lideres
traducir sus descripciones en predicciones y proscripciones para Seguir

adelante..(«The Three Dimensions of LeadershipDevelopment», 2016)

Teoria del Liderazgo Participativo y Democratico de Likert

(Pérez German, 2016), dice: “la teoria del liderazgo participativo ha sido desarrollada
por Likert (1993) quien sustenta que la actitud asumida por los trabajadores de una
empresa depende en gran medida de la actitud de sus autoridades y las condiciones
laborales de las que ellos participan, si estas son favorables entonces el empleado las
percibe en un clima de confianza, de integracion, de una comunicacion horizontal y
fluida, etc. Lamayor motivacion es la participacion, se trabaja en equipo, con metas

concretas, con compromisos compartidos.”

Teoria de las relaciones humanas de Chiavenato Chiavenato (1996). Elliderazgo

influencia interpersonal.

Chiavenato (1992) estudio intensamente la interaccion social, definiendo como: “el
resultado de conductas y actitudes que desarrollan los individuos de su contacto con
otros individuos”; “y que si bien es ciertocada sujeto es Unico, recibe la influencia de
la conducta de otros y las adapta a la propia, ademéas de las correspondientes
influencias del medio ambiente. Si el empleador tuviera plena conciencia de la
naturaleza de estas relaciones, comprenderia a cada empleado y crearia las
condiciones necesarias para que este se sienta comodo y libre de expresarse”

refiere.(Pérez German, 2016).
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Lopez (1992). Clima organizacional en la municipalidad el progreso,Jutiapa, sefiala
que “el factor motivacional es clave para mejorar el desempefio del personal dentro
de un clima institucional agradable; es el director el llamado a generar estos espacios
de motivacion y tratar de lograr mejorar la calidad de vida de sus trabajadores”.
(Pérez German, 2016).

Teoria del liderazgo personal e Interpersonal de Fischman.

Para Fischman (2006), dice que: “El liderazgo personal e interpersonal es
vital para la eficacia gerencial, todos los aspectos del ser humano como el
psicoldgico, social, bioldgico, cultural, otros interacttan con el contexto en el que se
desenvuelven, los estimulos del medio influyen en la conducta social y en la
personalidad. La persona al trabajar dentro de una institucién porta un conjunto de
caracteristicas, que al relacionarsecon la de los restantes trabajadores, logran formar
situaciones de conflictoo de admisién que implican en el clima laboral.” (Pérez
German, 2016)

Covey (1996) dice que: “los cambios que se originan en las personas desde adentro
hacia afuera, manifestando que estos suelen ser mas efectivos si trascienden las

barreras internas y externas del ser humano”.

Fischman (ob cit), refiere que “la base del liderazgo es la autoestimaque implica auto
conocerse, ser responsable de sus actos, identificar objetivos personales, asi como
virtudes y defectos. Fischman cita a Brandeny habla de dos factores importantes que
son: la competencia y seguridad, asi como la valoracion y respeto a si mismo. Si un
sujeto tiene baja autoestima se mostrara celoso del trabajo de los demas, inseguros para
comunicarse, deseo extremo de reconocimiento, entre otros. Estas personasse sienten

incompetentes e incapaces de lograr sus propios objetivos y los de la institucion”.

Ademas, sefiala que “si el individuo logra desarrollar una adecuada
autoestima, entonces el ejercicio de su liderazgo lo llevara a alcanzar el éxito,

cumpliendo lo que se propone. Si la opinion que tiene de si mismo, esnegativa, lo
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Ilevara a limitarse en la consecucion de sus metas, a desaprovechar oportunidades,

a no tomar riesgos y a establecer deficientesrelaciones humanas”.

Tedesco, J. (2003). en su trabajo titulado Los Pilares de la Educaciéndel
Futuro. Barcelona-Espafia, indica que “una vision moderna de la gerencia destina
mayor responsabilidad, confianza y participacion a sus empleados, el éxito de una
empresa se basa en el trabajo colaborativo en equipo, en brindar un ambiente
favorable y de desarrollo personal”. “Es por ello que, las organizaciones requieren
de autoridades con buena autoestima que consideren tanto las metas institucionales
como las personales, ya que se ha demostrado la incidencia favorable directa entre el

liderazgo y la promocion en las organizaciones”. (Pérez German, 2016)

Teoria de las Relaciones Humanas de Mayo

Mayo (1927). La Teoria de las Relaciones Humanas, también denominada
Escuela Humanistica de la Administracion. En su proyecto titulado “La Teoria de
las Relaciones Humanas, también denominada Escuela Humanistica de la
Administracion”, plantea “una nueva vision deempresa en donde lo que prima es
el empleo de la tecnologia y los metodos de trabajo desarrollados por la

institucion”.

Pese a que la teoria Clasica de la Administracion se ufanaba de ser la primera
y Unica, hubo trabajadores y sindicatos como los norteamericanos que vieron en
ella, un sistema de explotacion de los trabajadores para beneficio de los
empleadores, es por ello que la teoria de las relaciones humanas intenta desechar la

idea de darle al trabajador un trato inhumano (Pérez German, 2016).

Las relaciones humanas

Tedesco (2003) afirma que, “al interior de una institucion, los miembros
participan e interactdan; es la teoria de las relaciones humanas la que estudio
esta interaccion y la defini6 como las acciones y actitudes que resultan de

vincularse con otras personas o grupos .
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Cada individuo es unico, desigual de los otros, sin embargo, recibe
influencias de sus pares. Averiguando su admision social es que la personabusca
relacionarse con los demas para satisfacer sus necesidades y expectativas. Al
mismo tiempo el individuo recibe la influencia del medio ambiente y de las reglas

sociales de los demas grupos. (Pérez German, 2016)

Dimensiones. del desarrollo del liderazgoCapacitacion

Segun (Chiavenato, 2004), dice: “La capacitacion es el proceso educativo de corto
plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, por medio delcual las personas
adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de
objetivos definidos. La capacitacion entrafia latransmision de conocimientos
especificos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacion,

de la tarea y del ambiente, asi como desarrollo de habilidades y competencias”.

Segun Dessler G. (2006), dice: “La capacitacion consiste en proporcionara los
empleados, nuevos o actuales, las habilidades necesarias para desempefiar su
trabajo. La capacitacion, por tanto, podria implicar mostrara un operador de
maquina como funciona su equipo, a un nuevo vendedor como vender el producto
de la empresa, o inclusive a un nuevo supervisor coémo entrevistar y evaluar a los
empleados. Simon Dolan (2007), la capacitacion del empleado consiste en un
conjunto de actividades cuyo propdsito es mejorar su rendimiento presente o
futuro, aumentando su capacidad a través de la mejora de sus conocimientos,

habilidades y actitudes”. (Administracion de Personal Gary Dessler | PDF, s. f.)

Contenido de la capacitacion

Segun (Chiavenato & Villamizar, 2004). El contenido de la capacitacion puede

incluir cuatro formas de cambio de la conducta:

“Desarrollo de Habilidades: radican en la habilidad para realizar una
tarea u operacion, ya sea fisica o intelectual, dentro de ciertos o
determinados estdndares de eficiencia (tiempo, calidad, frecuencia) y
con el minimo de recursos necesarios. Las habilidades pueden

aprenderse y perfeccionarse, pero no pueden transmitirse como
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suceden con los conocimientos: cada persona las aprende segln sus
propios modelos mentales, los cuales estan marcados porsus propios
esquemas de percepcién, discernimiento, juicio. Estas habilidades
pueden perfeccionarse con el entrenamiento mediante cursos, libros,
videos, etc.). Desarrollo o modificacion de actitudes:las actitudes son
criterios instintivos de juicio que sirven a las personas para valorar o
evaluar las situaciones de la misma maneraque los habitos repiten
respuestas sin intervencion del afecto consciente de la persona. Son los
Ilamados marcos de referencia, de origen preponderantemente
emocional, a través de los cuales juzgamos la realidad y condicionamos
nuestra conducta. Son predisposiciones para actuar. Las actitudes,
entonces, constituyen el conjunto de ideas, valores y creencias que
garantizan y dan seguridad a una persona. Desarrollo de conceptos: es
la capacidadde abstraccion y la concepcion de ideas y filosofias, para
facilitar la aplicacion y generacion de conceptos, de tal forma que
permita adesarrollar gerentes que puedan pensar en forma amplia y
global” (TRABAJO DE INVESTIGACION - Valdivia.pdf, s. f.)

Segun (Dessler & Varela Juarez, 2011), “la capacitacion es un proceso guegira en
torno a los empleados de la organizacion y juega un papel vital ya que es de suma
importancia innovar los conocimientos de los trabajadorespara que puedan realizar
un trabajo eficaz y eficiente para desarrollar un mejor trabajo en la
organizacion”.(TRABAJO DE INVESTIGACION - Valdivia.pdf, s. f.)

Entrenamiento

(Chiavenato,1995.), define el entrenamiento como “un proceso educacional
a corto plazo aplicado de una manera sistematica y organizadamediante el cual las
personas aprenden conocimientos, aptitudes y habilidades en funcion de objetivos

definidos™.
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De acuerdo a Guerrero (2015), aludiendo que, un programa de
capacitacion: “es un proceso estructurado y organizado por medio del cualse
suministra informacion y se proporcionan habilidades a una persona para que

desempefie a satisfaccion un trabajo determinado”.

Asi mismo, la definicibn dada por Barrero (2007), sobre Programa
Educativo expresa que: “es un instrumento curricular donde se organizan las
actividades de ensefianza - aprendizaje que permiten orientar al docenteen su practica
con respecto a los objetivos a lograr, las conductas que debenmanifestar los alumnos,
las habilidades y contenidos a desarrollar; asi como las estrategias y recursos a

emplear con este fin”.

Desarrollo Personal

(Chiavenato & Villamizar, 2004), dice que el “desarrollo personal puede
ser conceptuado como un conjunto de experiencias organizadas de aprendizaje
(intencionales y con proposito), proporcionadas por la organizacion dentro de
un periodo especifico para ofrecer la oportunidad de mejorar el desempefio o el

crecimiento humano”. p.335

(Desarrollo personal, 2021), “El desarrollo personal es un procesoen el
cual el individuo se centra en descubrir determinados aspectos para llevarlos a la
practica y mejorar su salud, virtudes, talentos y capacidades.El objetivo es vivir
de forma equilibrada y que haya consonancia entre cuerpo y mente”. Ademas,
seflala que “el desarrollo personal se puede denominar como un proceso de
transformacion en el que una persona decide cambiar aspectos de su vida para

sentirse mucho mas realizada y plena”.

(Desarrollo personal, 2021), de acuerdo al autor Dario Brito Challa,el
desarrollo personal se define como “una experiencia de interaccion individual
y grupal, a través de la cual los sujetos que participan en ella desarrollan y
optimizan habilidades y destrezas para la comunicacién abierta y directa, las

relaciones interpersonales y la toma de decisiones”



37

En pocas palabras, el desarrollo personal se refiere a cualquier actividad
que realice para mejorarse a si mismo, en areas que se aplican a sucerebro, mente y
corazédn; significa que el desarrollo personal es un proceso,que implica acercarte a
cualquier cosa que quieras lograr en la vida. .(Whatis Personal Development and

Why is it Important?, s. f.)

“El desarrollo personal es la busqueda consciente del crecimiento personal
mediante la expansion de la autoconciencia y el conocimiento y lamejora de las

habilidades personales”.
De acuerdo a (What is Personal Development and Why is it Important?, s. f.):

“El desarrollo personal contiene actividades que perfeccionan la conciencia y
la identidad, desarrollan talentos y potencial, construyen capital humano y
facilitan la empleabilidad, mejoran la calidad de vida y contribuyen a la
realizacion de suefios y aspiraciones. El desarrollo personal es un proceso que
dura toda la vida. Es la via clave para que las personas se detengan y evallen
sus habilidades y cualidades, consideren sus objetivos en la vida y establezcan
metas para realizar y maximizar su potencial. ElI concepto no se limita a la
autoayuda, sino que incluye actividades formales e informales para
desarrollar a otros en roles como maestro, guia, consejero, gerente, entrenador
de vida o mentor. Cuando eldesarrollo personal tiene lugar en el contexto de las
instituciones, se refierea los métodos, programas, herramientas, técnicas y
sistemas de evaluacionque apoyan el desarrollo humano a nivel individual en

las organizaciones.

(«Desarrollo del liderazgo», 2015), considera que en el “desarrollodel
liderazgo se debe enfocar en dos caracteristicas fundamentales para transmitir
confianza al equipo: inspiracién y motivacion. Para esto, el lidernecesita entregar
una visién clara del futuro, mostrando como el trabajo traera resultados

individuales y colectivos”.
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Plan de accion impulsar el desarrollo personal

De acuerdo a la informacion contenida en la Universidad de Las Américas

Panama (2021-08-22), respecto al plan para impulsar el desarrollo personal,dice:

“Existen una serie de pasos destacados para mejorar determinados aspectos de

una personay que esta tome las riendas de su vida e implementeestos cambios:

Autoconocimiento: El autoconocimiento es la habilidad que tiene unapersona
para descubrir sus puntos fuertes y potenciarlos. Conocer sus defectos, fortalezas
y aquello que le caracteriza. Por lo tanto, para empezareste proceso de cambio
serd recomendable empezar a conocerse unomismo. Es recomendable hacer una
lista con todo lo anteriormente mencionado y a partir de ahi organizar un plan

de accidn para llevarlo a cabo.

Obijetivos: Para crear un plan de accion adecuado, es necesario establecerlos
objetivos gque tiene una persona en cuanto a superacion personal. Si desea perder
peso, cambiar de habitos, dejar de fumar, empezar a meditar,etc. Habra que
determinar los objetivos y establecer un tiempo para empezar a ver resultados y

que se cumplan las metas propuestas.

Plan de accion: Es el momento de pasar a la accién y establecer una seriede

acciones para conseguir los objetivos anteriormente planteados.

Recursos: Para llevar a cabo esas acciones, sera importante tambiénvalorar los
recursos que uno tiene o aquellos de los que puede disponer. Por ejemplo, si una
persona quiere empezar a meditar, podra tomar clasescon un profesional o

recurrir a videos informativos sobre esta practica.

Resultados: Es necesario dedicar tiempo a cuidarse uno mismo y a implementar
las tareas que ayudaran a que ese cambio se genere. Por ello,hay que ir valorando
los resultados a medio y largo plazo para saber si esees el camino a seguir o se
necesita realizar algun cambio para mejorar los resultados que uno desea

conseguir.”



39

De acuerdo a (Saenz, Maité, 2018), cuando sefiala:

Resolver con eficacia problemas. El proceso que precede a la toma de decisiones
es la resolucién de problemas, cuando la informacion se recopila, analiza y
considera. Es tremendamente compleja de desempefiar, pero, sin embargo, es un
insumo clave en procesos como fusiones y adquisiciones o en la gestion diaria

de los problemas con losequipos.

Operar con una fuerte orientacion hacia los resultados. El liderazgo setrata no
solo de desarrollar y comunicar una vision y de establecer objetivos, sino
también de hacer camino para lograr resultados. Los lideres con una orientacion
a resultados tienden a enfatizar la importancia de la eficiencia y de la

productividad y a priorizar el trabajode maés alto valor.

Buscar diferentes perspectivas. Este rasgo es visible en los gerentes que
supervisan las tendencias que afectan a las organizaciones y que son hébiles a la
hora de comprender los cambios en el medio ambiente y dealentar a los
empleados a contribuir con ideas que podrian mejorar el rendimiento. Los lideres
fuertes en esta dimensidn basan sus decisionesen un analisis solido y saben evitar

los muchos prejuicios que suelen condicionar la toma de decisiones.

Apoyar a los demas. Los lideres que apoyan a los demas entienden y sienten
como los demas. Al mostrar autenticidad y un interés sincero por los que les
rodean, construyen confianza e inspiran a la hora de superar desafios. Intervienen
en el trabajo en grupo para promover la eficiencia organizacional, disipan
temores injustificados sobre las amenazas externas y evitan que la energia de los

empleados se disipe en conflictos internos.

Los expertos concluyen diciendo que «la experiencia demuestra que las
diferentes situaciones de negocios a menudo requieren diferentes estilos de
liderazgo. Creemos, sin embargo, que nuestras investigaciones apuntan a una
especie de comportamiento de liderazgo central que serd relevante parala
mayoria de las empresas en el contexto actual, sobre todo en la primera linea»

(Google, s. 1.).
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Dirigirse uno mismo.

“Dirigirse & uno mismo es el camino que conduce hacia el desarrollo de una
personalidad apta para el liderazgo, la credibilidad y la aceptacion”. DIRIJOA
LOS DEMAS DEL MISMO MODO QUE ME DIRIJO A Mi MISMO. («UN
CAMINO PARA UNA BUENA DIRECCION -DIRIGIRSE A UNO MISMO»,
2016)

Sin embargo, muy frecuentemente los directivos son incapaces de practicarcon
el ejemplo, y poder obedecer y seguir érdenes, con la misma actitud queesperan
en sus subordinados. Estan en lo més alto, no tienen a quién obedecer, (0 tal vez
si? ¢a sus clientes «clave» ?, ... y cuando lo hacen, tienen la sensacion de que ya
no gobiernan su vida, su destino, su nave, tienen la sensacion de que se «acota»
su libertad, su poder de decision. («UN CAMINO PARA UNA BUENA
DIRECCION - DIRIGIRSE A UNOMISMO», 2016)

Obtener resultados.

El término "impulsado por resultados” es un gran término. Habla de la capacidad
de una persona para crear un impulso basado en su objetivo finalde hacer las
cosas. Llegar a la linea de meta requiere mucho esfuerzo, concentracion y trabajo
duro (o inteligente). Pero, ¢qué implica definirse a uno mismo como impulsado

por los resultados?

Algunas personas pueden considerar a una persona impulsada por losresultados
como aquella que siempre ve la luz al final de un tunel. Esa figuraprotagonista de
una organizacion que define lo que significa "hacerlo”, seacual sea la tarea que
se tenga entre manos. Los ingredientes que hacen a unapersona impulsada por los
resultados son basicos, pero cuando se combinancrean una fuerza productiva y

poderosa en la empresa.

Las personas orientadas a los resultados son, ante todo, grandes tomadores de
decisiones. Calculan las opciones y optan por las rutas mas eficientes y

productivas. No todas las decisiones que toman son correctas, pero todas las
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decisiones que toman son rapidas, pero reflexivas y estan respaldadas por la

confirmacion y la contingencia.

Confirmacién significa que tienen informacion para respaldar su decision, el
fundamento que explica por qué se tomo una decision. Si el jefe te pregunta por
qué hiciste algo y todo lo que puedes decir es "Porque pensé que estaba bien",
sera mejor que tengas pruebas concretas para respaldarte, porque en Gltima
instancia, tu jefe usard esa misma evidencia para respaldarsu decision de te

apoyo.

La contingencia se explica por si misma. Los planes en la vida rara vez salenbien
la primera vez. Tener un plan de respaldo, o varios de ellos, es un enfoque de
sentido comun para asegurarse de tener a su disposicion metodosalternativos para
resolver el mismo problema, o al menos para evitar que caiga en un pozo sin
fondo. Tener una contingencia a la mano significa que puede lidiar con la
adversidad y, a veces, con los requisitos cambiantes, sintener que gastar tiempo
ni presupuesto. Sobre todo, la contingencia suele sergratuita o relativamente

barata, segun la alternativa en caso de que falle.

Orientado a resultados también habla de la actitud de una persona hacia las
prioridades y las tareas. Cada actividad tiene una prioridad, basada en las
limitaciones de tiempo, el costo y el esfuerzo necesarios para completar. Alpoder
priorizar las tareas, una persona impulsada por los resultados puede supervisar
el progreso de multiples elementos de accion simultaneamente, sin perder tiempo
mirando las tareas que se encuentran en la parte baja de lalista. Un mecéanico no
perdera tiempo concentrandose en reparar una llanta desinflada si el motor ni
siquiera arranca. Al comprender lo que es mas importante, los resultados pueden
convertirse en realidad en un tiempo rapido sin costos ni molestias indebidos.
Literalmente, puede "hacer que parezca facil™ planificando con anticipacion las

prioridades.

La persona impulsada por los resultados se esfuerza por hacer que las cosas
sucedan, rapido y relativamente sin dolor. Al estar orientado a los resultados,

usted define los objetivos y métodos que lo diferencian de los demas. Al ser
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decisivo y priorizar para ahorrar tiempo y esfuerzo, demuestralo que es hacer las
cosas a tiempo y segun lo programado. La parte de "resultados” proviene de
completar tareas, mientras que la parte "impulsada"muestra su actitud hacia la
creacion de impulso en la organizacion. Tenga esto en cuenta cada vez que se
encuentre con una crisis de tiempo o una listade entregables imposibles, y la gente
lo definird como "impulsado por los resultados" en poco tiempo porque nada es
tan genial como hacer que parezca facil ..(The Concept of Being Results-Driven,
s. f.)

Generar impulso.

Descubri en mi trabajo y en mis proyectos que hay un secreto para generar
impulso: se necesita tiempo. A veces lleva mucho tiempo, mucho mas de loque
queremos. Estas son las tres partes mas importantes para generar impulso:
Empezar ahora. Debido a que lleva tanto tiempo, el mejor momento para
comenzar es ahora (en realidad ayer, pero ahora sera suficiente). Debido a que
Ileva tanto tiempo, no puede comenzar demasiadopronto. Cada dia que esperas
es otro dia en el que tienes que seguir presionando antes de alcanzar el impulso.
Sigue empujando. Habra momentos y temporadas en los que serd muy dificil.
Habra momentos en losque dudara de que su trabajo valga la pena. Esta. Sigue
empujando. No te detengas. No puedo reiterar esto lo suficiente. No te detengas.
Querras hacerlo, pero no lo hagas. Tendra miedo de perder el tiempo; se valiente.
Tesentiras ansioso por que las cosas no salgan bien mientras intentas ganar
impulso. Incluso puede sentir miedo de ir a la quiebra y que le corten la energia
(jo algo peor!). En algun nivel, esos temores pueden ser legitimos, pero el éxito
de su proyecto puede depender de su capacidad para seguir adelante a pesar
de sus temores. Por qué le importa generar impulso: Cualquiera que sea su
trabajo, ese trabajo que significa algo y esta conectadocon quién es usted, se
necesita tiempo para entrar de lleno en él. Puede comenzar incursionando en él.
Tal vez organices una cena y hables con tusamigos al respecto. Tal vez
comiences un proyecto paralelo con algunos amigos o tal vez seas voluntario en

algun lugar. Tal vez le pida a las personasque conoce que le permitan trabajar con
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ellos de una manera especifica. Independientemente de como comience (jy €s
importante que comience!), A veces se sentird como si todo se estuviera
moviendo rapido. La gente comenzara a buscarte y a hablarte sobre lo que haces.
Recibira algunos correos electronicos y llamadas telefonicas. Eventualmente
Ilegarés al bafio.El bajon es cuando el movimiento se ralentiza y dudas de todo.
Es una temporada lenta. Es una temporada de trabajo duro con poco rendimiento
orecompensa visible. Aqui es donde es importante saber cémo funciona la
generacion de impulso. Comenzar es facil. Quedarse es dificil. El impulso lleva
tiempo, y solo se logra si se mantiene el rumbo. No rendirse nunca... (The Simple
Secret to Building Momentum, 2014).

Desarrollar y/o cambiar la cultura.

Como lider, no se dirige al trabajo todos los dias con la intencion de lograr
resultados mediocres. No obstante, es posible que, inadvertidamente, establezca
expectativas mediocres a través de sus acciones 0 atencion.
Desafortunadamente, esta es una trampa que atrapa a muchos lideres

organizacionales y empresariales.

Todos los ejecutivos y propietarios de empresas desean resultados inmediatos,
rendimiento acelerado y cambio duradero. Sin embargo, muchos programas de
liderazgo, cultura corporativa y capacitacion producen solo ganancias a corto

plazo que se desvanecen a medida que los equipos vuelven a sus viejos habitos.

La clave para mover su organizacién de mediocre a un estado de excelencia
requiere un cambio fundamental en su cultura corporativa. Cuando construye
una cultura corporativa de excelencia, crear capacidad organizacional y una
estructura que empodere, enfoque e involucre a los empleados. Dejas de perder
una tremenda cantidad de tiempo y dinero alimentando a una anticuada cultura
centrada en la resolucién de problemas.En cambio, equipa a sus equipos con la
mentalidad adecuada y habilidades necesarias para enfocarse en crear los

resultados deseados.

Guiar.
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De acuerdo al (Diccionario actual, 2015), donde sefiala:

“Esta palabra es de aquella que contempla varios significados, perola idea general
de la misma es tener una persona que esté dispuestaa ser un lider para aconsejar
u orientar a las personas en un caminoa seguir o0 en una estrategia que se deba

hacer.

La persona que decida guiar cualquier accion que desee debe tenerconocimientos
sobre el tema que se esta tratando, porque en esta persona recaera la
responsabilidad de liderar y de aconsejar a las personas que estan dispuestas a

sequirlo.

Una persona puede guiar una accion en comun, como por ejemplo en la ejecucion
de una tarea, esta sera la responsable de destinar laresponsabilidad a los
miembros del equipo, de acuerdo a las capacidades y habilidades de cada
persona, normalmente la persona que se encarga de guiar a un equipo es la que se
encargarade hacer las tareas de evaluacion, porque conocera cada uno de los

puntos que forman el proyecto

En el &mbito familiar los padres son los encargados de guiar a los hijos por un
buen caminando, ensefiandoles valores, y ayudandolescada dia a ser mejores
personas y que en el futuro sean personas debien y tengan las herramientas para

luego poder guiar a sus propioshijos.

El guia por su parte es una persona que tiene conocimientos sobre un tema en
especifico, puede ser un guia turistico que esta en la capacidad de recorrer una
ciudad y explicar a los turistas cuéles son los puntos més recomendados del lugar
y explicando que es lo que sucedio en los lugares mas emblematicos de la

misma.”
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Variable 2 La Gestion del Rendimiento del Personal Definicion
(Torres, 1999), dice que:
“La moderna direccion de empresas y la direccion estratégica en
particular debe estar totalmente integrada en la gestion del
rendimiento: este enfoque busca el equilibrio entre el componente
interno de la empresa compuesto por las personas, los procesos de
negocio y la tecnologia, con el componente externo: la vision de la

estrategia.

Entender el concepto de rendimiento empresarial como producto dela
eficacia en las decisiones estratégicas y la eficiencia en loproceso de
negocio es un aspecto fundamental de la actual gestion estratégica de
la empresa. Implantar este enfoque se basa en el conocimiento practico
de los procesos de negocios, entender su utilidad y ser capaz de alinear

los recursos de la empresa con el objetivo de satisfacer al cliente final.”

La gestion del desempefio es un proceso disefiado para garantizar que las
personas obtengan una revision justa y precisa de su desempefio y desarrolloen el
transcurso de un afio. Un sistema de gestion del desempefio eficaz no solo
proporciona a las personas comentarios constructivos, imparciales y objetivos
sobre sus comportamientos y resultados para que puedan continuar aprendiendo
y creciendo, sino que también solicita aportaciones de multiples fuentes que
informan las decisiones de compensacion. En el corazon de la gestion del
desempefio se encuentran las conversaciones significativas e imparciales en las
que se involucran los tomadores de decisiones para determinar salarios y

beneficios razonables

Los criterios de alto desempefio deben ser una combinacién equitativa de
resultados comerciales y comportamientos de liderazgo. Los resultados
comerciales deben basarse en una evaluacion cuantitativa del desempefio frente
a objetivos preestablecidos. ldealmente, los objetivos especificos, medibles,

alcanzables, evaluables y con limite de tiempo (SMART) se establecen al
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comienzo del afo. Luego, al final del afio, es un proceso bastante sencillo
determinar qué tan bien se cumplieron los objetivos. Los comportamientos de
liderazgo deben basarse en una evaluacion cualitativa del desempefio en las
competencias de liderazgo definidas. Esas competencias deben relacionarse con
los requisitos del trabajo y deben definirse y escalarse para aclarar las
expectativas por adelantado. Las calificaciones de desemperfio, por lo tanto,

dependen igualmente de lo que se logra y como se logra.

Los criterios de alto potencial deben incluir una conversacion significativa sobre
la agilidad, la experiencia y la motivacion del aprendizaje. En el mundo actual,
la capacidad de cambio (la capacidad de aprender y adaptarserapidamente) es un
factor critico de éxito para cualquier lider. Claramente, la experiencia también
debe jugar un papel importante en el potencial. Por eso es importante pensar
detenidamente en las asignaciones extensas para que los futuros lideres puedan
acumular el tipo de experiencias que los prepararan para los roles futuros. La
motivacion es un criterio mas nebuloso,pero la discusion debe girar en torno al
nivel de compromiso que la personademuestra y con lo que estd comprometida:
autoengrandecimiento, desarrollo del equipo, desempefio organizacional, éxito

del cliente o crecimiento de la comunidad.

Si hay conversaciones significativas al comienzo del afio sobre metas y
expectativas, durante el afio sobre el progreso y al final del afio sobre el
desempefio y el potencial, entonces los empleados pueden sentirse mas seguros
de que la distribucién dentro de la cuadricula de nueve casillas fue un resultado

de un proceso justo y reflexivo.

La planificacion de la sucesion es un proceso disefiado para garantizar que una
organizacion tenga una solida capacidad de referencia para puestos criticos y
para permitir que los lideres tomen buenas decisiones sobre como invertir

recursos escasos para desarrollar talentos clave.

La implementacion puede tener un impacto méas poderoso en el desarrollo de un
lider que el entrenamiento o la capacitacion, pero es fundamental que esas

decisiones se basen en procesos efectivos de gestién del desempefio y
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planificacion de la sucesion

Definicion Técnica de Gestion

“La gestion es un conjunto de procedimientos y acciones que se llevan a cabo

para lograr un determinado objetivo” (Gestion, 2020).

Las etapas de la gestion, generalmente son:

Planificacién: “Se fijan los objetivos a corto y largo plazo. Esto, partiendode un

andlisis de la situacion actual”. (Gestion, 2020).

Organizacion: “Se determinan los procedimientos y estrategias a seguir para

conseguir los objetivos planteados™. (Gestion, 2020).

Direccion: “Es la puesta en marcha de lo planificado, teniendo en ocasiones que
existir un gestor que lidere a un grupo de personas para quetodos trabajen en la

consecucion de los mismos objetivos”. (Gestion, 2020).

Control: “Es la etapa final, cuando se contrastan los resultados obtenidos con lo

planificado con antelacion”. (Gestion, 2020)

Definicion de Rendimiento

El rendimiento esté en relacién a la eficacia de la estrategia y a la eficiencia de
los procesos, es decir en cambios en la empresa y en el entorno,como a si los
cambios en capacidades internas, esto conlleva a cambios en el rendimiento, en

los procesos y en el uso de la tecnologia. (Torres, 1999)

El desempefio es lo que se espera que brinde un individuo o un conjunto de
individuos dentro de un marco de tiempo. Dicha expectativa dedesempefio puede
expresarse en términos de resultados o esfuerzo, tareas ycalidad, dentro de las

condiciones especificas bajo las cuales se entregara.
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Cultura de Excelencia

De acuerdo a lo mencionado en (Culture-of-Excellence-eBook-Dynamic-

Achievement.pdf, s. f.), se desprende que:

1. Una visidn organizacional convincente bien comunicada y comprendida

No basta tener un panorama de la organizacion declarada. Para alcanzar una
cultura de excelencia, todos los trabajadores deben entender no solo la vision de
la empresa, sino también conocer sus propios roles, responsabilidades y las
acciones especificas que deben tomar para ayudar lograr esta vision.

2. Propésito y significado claros

En una cultura de excelencia, los trabajadores sienten que lo que estan trabajando
es importante, significativo y basado en sus objetivos y metas. Todos los
involucrados estan muy motivados por lo comun propoésito, que se convierte en

la fuerza promotora detras de todo lo que hacen.

3. Dominio de los roles y enfoque en los de alto rendimiento

La mayoria de las empresas se concentran inconscientemente en la resolucion
de problemas y la lucha contra incendios y recompensando la mediocridad. De
hecho, muchos gerentes habilitan a sus empleados de bajo desempefio al
concentrar su tiempo y energia en tratar de resolver sus problemas, mientras
dedican una cantidad desproporcionada de tiempo a susempleados de alto
rendimiento. Esos artistas de alto rendimiento eventualmente dejar la
organizacion porgue no estan siendo reconocidos o recompensados por su

esfuerzo trabaja.

Las unidades econdmicas con una cultura de excelencia establecen una
expectativa de alto rendimiento en toda la organizacion. Cada empleado es
apoyado y animado a convertirse en un maestro en su funcion. Y area de

especializacion. Los de alto desempefio son nutridos, recompensados, guiados y



49

reconocidos, y los de desempefio promedio son entrenados para pasar a la

categoria de alto desempefio.

En estas culturas, no hay lugar para los de bajo rendimiento, y estos ascienden o

se van de la organizacion.

4. Resistencia al cambio y desafios

En la mayoria de las organizaciones, cuando ocurren cambios o desafios, los
empleados se distraen y perder el enfoque en la vision y los objetivos dela
organizacion. En una cultura de excelencia, los empleados desarrollan la
flexibilidad y la resiliencia para hacer frente al cambio, el desafio y la
incertidumbre. Incluso cuando existen obstaculos y desafios que pueden parecer
imposibles de superar, la motivacion para lograr la visién organizacional es
mayor que el impulso de evitar la incomodidad y el dolor.Con esa claridad de
propdsito y un fuerte deseo de triunfar, presionan a través de las barreras y
avanzar hacia su vision. Los gerentes apoyan a sus equipos en mantenerse

enfocado y encaminado, a pesar de las dificultades ydesafios.

5. Equipos altamente colaborativos

La mayoria de nosotros hemos trabajado en empresas donde reina la mentalidad
de silos. Los equipos y las personas protegen de cerca su experiencia, proyectos
y conocimientos. Colaboracion entre equipos es casiinexistente a menos que sea
forzado. Una caracteristica clave de una culturade excelencia son los equipos
altamente colaborativos, tanto internos como externos. Porque todos los
empleados y todos los equipos estan trabajando juntos hacia una vision
organizacional comun, sienten que estan en el mismolado. Y debido a que esta
colaboracion se fomenta y se recompensa de arribahacia abajo, no hay més razon

para proteger roles, proyectos o experiencia individuales.
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6. Mentalidad pionera

La mayoria de las empresas que logran una Cultura de Excelencia no se
conforman con la mediocre. En lugar de, estan enfocados en crear algo quenunca
antes se habia creado, rompiendo récords y logrando resultados sin precedentes.
Desde el exterior, puede parecer gque estan logrando lo imposible. La energia, la
emocion y el impulso resultantes crean un cierto tension positiva que repercute

en toda la empresa.

Dimensiones de la variable 2 Conocimiento del equipo

(Palomino, 2019), sefiala: “Por un lado, el conocimiento del equipo resultavital
a la hora de gestionar las relaciones. En este caso, se trata de tener uncontacto
cercano con el trabajador, sabiendo de su vida profesional y personal y
teniendo claro que no siempre se gana. Asi mismo, hay que conocer en qué
trabaja la empresa, su situacion econémica y la de la competencia, y los riesgos

y oportunidades que ofrece el mercado.”

(Chiavenato, 2009) “Los términos grupo y equipo de trabajo se han utilizado de
forma equivocada casi indistintamente (SECPAL, 2008), esto puede deberse a
las similitudes que poseen, lo cual genera cierta confusional momento de disefiar

y/o aplicar estrategias relacionadas a estos ”.

Segun (Ivancevich et al., 2006). “ambos comparten muchas caracteristicas:se
forman cuando interactian dos o mas individuos, ofrecen estructura parael
trabajo y la interaccion de sus miembros, asimismo comparten una o masmetas.
Los grupos crean y comparten normas de comportamiento y desempefio
mientras que los equipos comparten una cultura, una serie de procesos, rituales

y una filosofia al trabajar en conjunto ”.(Citado en Justiniano Advincula, 2020).

Asi mismo, agrega (Ivancevich et al., 2006): “los grupos y en especial los
equipos de trabajo, son alternativas efectivas para recobrar y aprovechar la
capacidad de los trabajadores en beneficio de la organizacién, alineandolos
objetivos personales y de equipo con los organizacionales”. (Citado en

Justiniano Advincula, 2020).
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De acuerdo a (Katzenbach & Smith, 1996). “Los grupos y equipos influyen
profundamente en la estructura organizacional, disefio de trabajo, recompensa
del desempefio y sistemas de retroalimentacion, estrategias de desarrollo
organizacional, métodos de toma de decisiones, entre otros”

.(Ivancevich et al., 2006)(Citado en Justiniano Advincula, 2020, p. 37).

La Motivacion

Por otro lado, la motivacion es otro aspecto a tener en cuenta, de hecho,
podriamos calificarlo como el mas importante, ya que si el empleado se siente a
gusto en la empresa sus resultados seran muy satisfactorios. Entre los factores
que influyen en la motivacion cabria destacar el sueldo, los beneficios obtenidos
por la empresa, las oportunidades de desarrollo personal o el conocimiento de
las caracteristicas de la organizacion.

https://www.coursehero.com/file/81715703/Tutorial-4-propuestadocx/

Segun Pintado (2000):

Motivacion, es el estado interno de un individuo que lo hace comportarse enuna
forma que asegure el logro de algin objetivo o meta, en otras palabras, la
motivacién explica por qué las personas se comportan como lo hacen. Las
necesidades humanas y su satisfaccion constituyen el nucleo dinamico del
servicio. Termino que se aplica a una amplia serie de impulsos, deseos,
necesidades, anhelos, aspiraciones, y fuerzas similares. Los gerentes lideres
motivan e inducen a sus subordinados a realizar cosas, actividades, metas, etc.,
con el proposito de satisfacer las necesidades y las expectativas tanto de la
organizacién como de los trabajadores, para ellos se identifican y administra
estratégicamente el tipo de estimulo o refuerzo, valiéndose prioritariamente de

un serio diagndstico de las necesidades percibidas por eltrabajador. (p, 285)

Segun Chiavenato (2015) dice “La palabra motivacion proviene del latin

movere, que significa mover. La motivacion es un proceso psicoldgico basico.


http://www.coursehero.com/file/81715703/Tutorial-4-propuestadocx/
http://www.coursehero.com/file/81715703/Tutorial-4-propuestadocx/
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Junto con la percepcion, las actitudes, la personalidad y el aprendizaje, es uno
de los elementos mas importantes para comprender el comportamiento
humano”. (p, 236)

Hoyle (2006,56), dice: “es el estimulo emocional que nos hace actuar. Puede
ser una necesidad o un impulso que activa ciertas conductas, En el trabajo es
una combinacion de todos los factores del entorno laboral que originan

esfuerzos positivos o negativos”. (Citado en Zarate Claros, 2018, pp. 32-33)

Desarrollo del Equipo

Segun (Palomino Robles, diana silva, 2019) dice:

Otro de los aspectos a tener en cuenta es el desarrollo del equipo, es decir, las
oportunidades que puedan tener los trabajadores para su crecimiento econémico,
social, personal, etc. En este punto concreto, sera el lider quien tendra que definir
las competencias de manera clara y explicarlas a los responsables directos para

que se ejecuten a lo largode la cadena de jerarquias segun corresponda.

De acuerdo a (Katzenbach & Smith, 1996), “Es una forma especialde grupo, un
grupo maduro cuyos miembros tienen cierto grado de interdependencia,
motivacion y habilidades complementarias” y como dice(Katzenbach & Smith,
1996), “tienen metas claras” (Franklin Fincowsky & Krieger, 2012) y comunes
(Ivancevich et al., 2006) asi como actuacionesparticulares a partir de pautas de
productividad y eficiencia para la consecucién de los objetivos (Franklin
Fincowsky & Krieger, 2012), dicen; “estdn comprometidos con un fin en comun,
con objetivos de rendimiento yuna orientacién en su actuacion, donde pactan
trabajar reciprocamente para lograr este fin, asimismo se consideran
colectivamente responsables de los efectos del equipo” (Katzenbach & Smith,
1996)(Citado en JustinianoAdvincula, 2020, p. 35)
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Consecucion de Objetivos

De acuerdo a (Beatriztaberner, 2018), dice:

“Finalmente estarian las exigencias para la consecucion de objetivos,que al
final es lo que persigue la empresa, por lo que también es importante estar
encima de los trabajadores, preocuparnos por ellos ysaber que estan haciendo
bien sus tareas. En definitiva, la empresa tendra més posibilidades de alcanzar
un crecimiento sostenido y, por consiguiente, un beneficio para sus empleados
si se trabaja para llevara la practica estas 4 dimensiones de gestion de los
RRHH”. (Citado enPalomino, 2019).

“Es muy importante advertir que las instituciones publicas tienen que tener una
capacidad de respuesta a las demandas de los ciudadanos y sus organizaciones
sean estas politicas, empresariales, laborales o asociaciones civiles (factores
enddgenos) y deben estar preparadas y anticiparse, en la medida de lo posible, a
fendmenos que vienen del exterior(factores exdgenos) y que pueden impactar

fuertemente a lo endogeno” (Sanchez Albavera, 2003).

“Estos fendmenos deben ser respondidos, a través de acciones que tengan
objetivos y resultados anti ciclicos. Los éxitos o fracasos de la gestion publica se
miden, consecuentemente, por la capacidad de respuesta a situaciones
establecidas previamente, en base a escenarios de gestion; y a eventos
coyunturales que exigen una reaccion inmediata para aprovecharuna oportunidad
0 para enfrentar una amenaza. Son las capacidades de reaccion y los bienes y
servicios publicos de respuesta, los que dan legitimidad a las organizaciones
publicas y determinan la confianza de los ciudadanos, todo lo cual es
fundamental para la construccion del capital social de la sociedad y de las propias
organizaciones” (Sanchez Albavera,2003).(Escobar Vilcas, 2020, pp. 25-26)
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Evaluacién del Rendimiento

Segun (Guillén, 2013), dice que “es un procedimiento continuo y sistematico de
analisis que permite emitir juicios acerca del personal de una empresa, en
relacién con su trabajo, en un periodo de tiempo determinado, pasado y futuro,
cuyo objetivo es la integracion de los objetivos organizacionales con los
individuales.”.p.286.

La evaluacién del rendimiento del conjunto de trabajadores de una organizacién
es un procedimiento estructurado y sistematico por el quela DRH trata de
identificar o determinar sobre qué areas de su trabajo enfocarse para calificar su
grado de productividad, con la finalidad de controlar y gestionar los resultados

obtenidos, para incrementar las capacidades y rendimiento de dichos empleados.

Las etapas a seguir son las siguientes mostradas a continuacion: Primera etapa:
determinacion o identificacion de las areas a medirSegunda etapa: medicion del
rendimiento

Tercera etapa: control y gestion de los resultados

Por tanto, la evaluacion del rendimiento nos aportara razones y argumentos
objetivos para tomar decisiones importantes relacionadas con los recursos
humanos, como puede ser la gestion de las retribuciones, formacion, promocion
interna, despidos, etc. Al igual que nos servira para esto, también resultara util en
la verificacion de otras practicas de RRHH ya tomadas con antelacion, ya sea en
el proceso deseleccion, salario pactado o desarrollo profesional. (Evaluacion y

gestion del rendimiento, s. f.)

De acuerdo a (Evaluacion y gestion del rendimiento, s. f.). Las cuestiones

fundamentales que hay que plantearse son las siguientes:

¢ Qué evaluar? Esta primera cuestion fundamental trata de definir exactamente
qué es lo que se tiene que medir en cada caso. Basicamente contamos con dos
tipos de criterios de rendimiento en los que enfocarse: la evaluacion del

desempefio (esfuerzo o comportamiento del empleado) y la evaluacion de los
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resultados (productividad final asociada al empleado).

Evaluacion del desempefio: Este tipo de evaluacion tiene un caracter subjetivo y
se centra en calificar el modo en que un empleado realizasu trabajo, es decir en

su comportamiento y actuacién dentro de su puesto de trabajo.

Evaluacion de los resultados: Este otro tipo de evaluacion se basa en hechos mas
objetivos, ya que trata de calificar el producto final fruto del trabajo de un
empleado. Este producto o resultado se asocia directamente con el nivel de éxito
logrado por el trabajador en su puesto de trabajo, asi como en la consecucién de

los objetivos buscados en el mismo.

¢Quién debe evaluar? Esta es la segunda cuestion que hay que abordaren el
proceso de evaluacion: tener claro quién habra de ser el evaluador mas apto para
cada caso. Para llevar a cabo una correcta evaluacién de un empleado, el

evaluador ha de cumplir con ciertas caracteristicas y conocimientos:
Buen conocedor del puesto de trabajo al que pertenece la persona a evaluar.

Capacidad para observar con frecuencia al trabajador que va a evaluar.

Aceptado y respetado tanto por los empleados evaluados y por el resto de

evaluadores.

Capacidad de realizar juicios objetivos fiables y coherentes.

¢Como evaluar? Al igual que ocurre con los criterios que existen sobre“qué es lo
que hay que evaluar”, en este caso también tenemos dos enfoques distintos

acerca que “cémo hay que evaluar” al personal:

Enfoque sobre resultados: Este es un método trata de determinar el cumplimiento
de los objetivos propuestos mediante indicadores cuantitativos que iran en
funcion del grado de cumplimiento de los mismos. EI més utilizado a nivel global

es el método de Direccidn porObjetivos (DPO).

Enfoque sobre desempefio: Esta metodologia no se centra en los objetivos

propiamente dichos, si no que trata de buscar el talento o elmodo de rendir de
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los trabajadores a evaluar.

¢ Cuando evaluar? EI momento en que se efectlen las evaluaciones delpersonal
tiene gran relevancia, ya que una evaluacion realizada a destiempo, puede
reflejar comportamientos o aptitudes anteriores a laactividad del trabajador en la
organizacioén, con lo que los resultados carecerian de relevancia o, incluso,

reflejarian datos que no se cifien ala realidad actual.

La gestion del rendimiento de acuerdo a .(Evaluacion y gestion del rendimiento,

s. f.). dice que:

Una vez obtenidos los resultados del proceso de evaluacion y los informes
pertinentes, es momento de comunicar estos a cada empleado. Esta accion suele
ser una fuente de conflictos, pero es de suma importancia para lograr una
retroalimentacion y una mejora en la productividad del empleado como impulso

para la final consecucionde los objetivos de la compafiia.

Esta comunicacion se suele dar en lo que se conoce como entrevista de
evaluacién. En esta entrevista se da la retroalimentacion, ya que, ademas, de
notificarle al empleado los resultados, estos pueden ser contrastados con el
punto de vista propio del mismo. Ademas, se le puede orientar al trabajador hacia
una mejora basada en la correcciénde los puntos negativos que se hayan
observado relativos a su comportamiento dentro de su puesto de trabajo.

Visto esto, se entiende que la informacion final obtenida a partir del proceso de
evaluacion del personal ha de ser gestionada de una formaeficiente. Agrega Esta
gestion debera orientarse en el cumplimiento de dos aspectos fundamentales:
Investigar las causas de los problemasdel rendimiento: La identificacion de las
causas de los resultados sobre el rendimiento de los empleados ha de buscarse
de manera sistematica y evitar asi, interpretaciones distintas en funcion de quién
las trate de identificar. Desarrollo de un plan accién: La retroalimentacion es la
parte mas importante del proceso y con ella setrata de implicar a los trabajadores
en busca de un aumento de sus capacidades y de su productividad. En este punto

el evaluador pasa a ser un entrenador o consejero, mas que un controlador.
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Expectativas de desempefio = Resultados + Acciones y comportamientos

Para desempefiarse bien, los empleados deben saber qué se espera de ellos. El
punto de partida es una descripcion de trabajo actualizada que describe las
funciones, tareas y responsabilidades esenciales del trabajo. También describe
las areas generales de conocimiento y habilidades requeridas de un empleado

para tener éxito en el trabajo.

Las expectativas de desempefio van més alld de la descripcion del trabajo.
Cuando piensa en un desempefio laboral de alta calidad, realmente esta pensando

en una variedad de resultados laborales esperados.

Al discutir las expectativas de desempefio, un empleado debe comprender por
qué existe el trabajo, donde encaja en la organizacion y como las
responsabilidades del trabajo se relacionan con los objetivosde la organizacion
y el departamento. El rango de expectativas de desempefio puede ser amplio,

pero generalmente se puede dividir en dos categorias:

Resultados (los bienes y servicios producidos por un empleado a menudo

medidos por objetivos o estandares)

Acciones y comportamientos (los métodos y medios utilizados para fabricar un
producto y los comportamientos y valores demostrados durante el proceso. Las
acciones y los comportamientos se pueden medir a través de dimensiones de

desempefio).

Las expectativas de desempefio sirven como base para comunicar sobre el
desempefio a lo largo del afio. También sirven como base para revisar el
desempefio de los empleados. Cuando usted y un empleado establecen
expectativas claras sobre los resultados que deben lograrsey los métodos o

enfoques necesarios para lograrlos, establece un caminohacia el éxito.

Saber que estos desafios de liderazgo son experiencias comunes para los mandos
intermedios y superiores es de gran ayuda, tanto para los lideres como para los

encargados de su desarrollo.

Las personas pueden beneficiarse al saber que sus experiencias no estanaisladas
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y pueden sentirse mas confiadas al buscar ayuda en otras personas para enfrentar

estos desafios

2.3 Bases conceptuales

Recursos Humanos

“La Teoria de los Recursos y Capacidades destaca los trabajadores como uno
de los recursos mas importantes de las empresas”. (Lepack y Snell, 1999).

La Conducta Organizacional.

Como campo de estudio, "se ocupa de la descripcion, explicacion y prediccion
de la conducta de los individuos y grupos en las organizaciones conel propdésito
de mejorar la efectividad de éstas y la satisfaccion de los individuosen el trabajo"
(Alcaide et al., 2011).

La Direccion o Gestion de Recursos Humanos.

Por su parte, (Alcaide et al., 2011). Dice “se centra en el estudio del conjunto de
procesos y técnicas que las empresas utilizan para dirigir y administrar su
personal de una forma efectiva .

Gestion de los Recursos Humanos

El término Recursos Humanos (“Human Resources") fue acufiado por
Drucker en 1954 en su obra ya clasica "The Practice of Management"”. Este autor
refirio la Gestion de los Recursos Humanos (Human Resources Management o
HRM) como una de las funciones clave de la Administracion de Empresas
(Marciano, 1995).

“Desde esta perspectiva, la Gestion de Recursos Humanos puede ser entendida
como un conjunto de practicas y un discurso que busca reducir la
indeterminacion que envuelve el contrato de trabajo” (Townley, 1993).

Segun (Jackson y Schuler, 1995): “La Gestion de Recursos Humanos puede ser
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usada como un término paraguas que engloba tres tipos de elementos: Précticas
especificas de Recursos Humanos, como reclutamiento, seleccion y
evaluacion.”

Politicas de Recursos Humanos formales, que constrifien de forma directa en
mayor o menor medida el desarrollo de ciertas practicas especificas.

Filosofias generalistas de Recursos Humanos, que especifican los valores que
conforman las politicas y practicas organizativas.

A través del siglo XX se han dado cinco argumentaciones sobre la
gestion de los empleados, entendiendo por retorica la definicion aportada por
Barley y Kunda (1992): “una retorica es un discurso hablado y escrito que
justifica el uso de un conjunto de técnicas para dirigir una organizacion o a sus
empleados. Estas son: Bienestar en el Trabajo” (Welfare Work), Direccion
Cientifica del Trabajo (Scientific Management), Escuela de las Relaciones
Humanas (Human Relations and Personnel Management), Escuela Sistémica de
la Administracion (Systems Rationalism) y Cultura Organizativa y Calidad
(Organizational Culture and Quality) (Abrahamson, 1997).

El Bienestar en el Trabajo
Definicidn dada por el Bureau of Labor Statistics de los Estados Unidos

“como el conjunto de técnicas que buscan el confort y el desarrollo intelectual
o social de los empleados, méas alla del salario, que no sea necesario para la

produccion o una obligacién legal” (Bureau of Labor Statistics, 1919).

Direccion Cientifica del Trabajo

“Se enfocaba hacia la racionalizacion de procesos productivos, que poraquel
entonces eran, en general, inconsistentes y creados especificamente paracada
caso concreto. Propugnaba por ello la necesidad de un soporte administrativo
centralizado a la produccion” (Ogilvie y Stork, 2003)

“En lo relativo a los trabajadores, esta escuela preconizaba el conceptoHomo

Economicus (Hombre Econdmico), puesto en solfa en la actualidad, peroadn
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empleado” (Thaler, 2000),
Segun este concepto, las personas estarian motivadas por recompensas
materiales o econdmicas, basicamente salariales (Taylor, 1911).

Escuela de las Relaciones Humanas.

De acuerdo a (Mayo, 1930). “Esta escuela surgié a partir de una serie de
estudios realizados en la Western Electric Company, entre 1924y 1933, porElton
Mayo, conocidos como los Estudios Hawthorne. Este autor complement6la idea
del hombre econdmico aportada por la Direccion Cientifica del Trabajocon la del

Hombre Social”. (Citado en Tomas, s. f.)

Escuela Sistémica de la Administracion.

Segun (Trist, 1981), dice: “Esta escuela, basada en la Teoria General
de Sistemas, incluye la Cibernética, la Teoria Matematica de la Administracion,
la Teoria de las Contingencias y la Teoria de Sistemas en si misma. Se basa en
el concepto de sistemas socio-técnicos formulado originalmente en el Instituto
Tavistock de las Relaciones Humanas y desarrollado entre los afios 50 y 70 del
siglo XX.(Citado en Tomas, s. f.)

“Las organizaciones son sistemas sociales, siendo un organismo social
Vivo y cambiante” (Chiavenato et al., 1983)

Compromiso e identificacion institucional
Loli (2007) sefiala:

Que Steers definio el compromiso como acto inherente a la identificacion e
involucramiento de los trabajadores hacia la organizacion. Tomando tres
caracteristicas como modelo de compromiso (particularidades personales,
particularidades laborales y las experiencias en este), hall6 que las 23
organizaciones influyen con mayor facilidad sobre las dos ultimas
caracteristicas, mientras que cambiar la personalidad del empleado seria mucho

més complicado y, desde un punto de vista ético, muy cuestionable (p. 31).
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También Gomez (2006), afirma: “Que el compromiso organizacional tiene
importante relacién con: Motivacidn interna de manera positiva, participacion
con el trabajo de manera positiva, estrés lo cual es muy negativo, complicidad
laboral de manera positiva, intervencion con su trabajo de manera positiva,
satisfaccién de la promocion de forma positiva, convivencia con el sistema de
supervivencia positiva.”

Mientras (Robbins, 2004), define el compromiso organizacional como la
intensidad con que se identifica un trabajador con las metas u objetivos
establecidos por la institucion y de su deseo de permanencia en la misma (p.

127).

Asimismo, Acosta y Barraza (2003), dice el compromiso organizacional
como el carécter adoptado en relacion a la identidad organizacional y la
participacion de un trabajador con su organizacion, es decir que el compromiso
es “tener puesta” la camiseta de la organizacion (p.26)

Chiavenato (1986), quien puntualiza que el compromiso organizacional se
relaciona directamente al tiempo que los empleados pasan dentro de la
organizacion para la que trabajan, ya que esta tiene una gran influencia en el dia
a dia de cada uno de sus integrantes, creando un sentido de pertenencia y
generando una rutina en el desarrollo de sus actividades. (p. 35)

Actitud:

Tener la actitud correcta es clave para ser un lider eficaz. Comprender qué es el
liderazgo y tener la vision y los valores correctos es fundamental. Se trata de
querer ser un buen lider.

Comprension:

Aprender a comprender los diferentes tipos de personalidad, desarrollarun equipo
diverso y comprender que las diferencias culturales deben tenerse en cuenta.
Saber adaptar y cambiar tu estilo de comunicacion y ser consciente de tupropio
comportamiento es de vital importancia.

Relaciones:



62

Desarrollar relaciones efectivas con su equipo, colegas y otrosdepartamentos
sera de gran ayuda para convertirse en un gran lider. Comprender los roles de los
miembros del equipo y qué hacer si ocurre un conflicto tambiénes realmente
importante.

Equipos:

Comprender qué es lo que hace que un equipo sea eficaz y como llegar a esto lo
pondra en una buena posicién. Usar el equipo para ayudar a tomar decisiones y
resolver problemas lo ayudard enormemente y ayudara a que el equipo se sienta

escuchado e involucrado en ellos.

Rendimiento:

En pocas palabras, como lider, usted esta alli para garantizar que el equipo
funcione. Saber como establecer metas y objetivos claros y cdmo monitorearlos
es un buen punto de partida. También es muy importante que seancapaces de
motivar al equipo, recompensar el buen desempefio y gestionar el bajo
rendimiento...(1 - Los fundamentos del liderazgo - Revolution Learning and

Development Ltd, s. f.)

2.4 Bases filosoficas

Para comprender cémo se forman las sociedades y las organizaciones,
vale la pena pensar con ldgica sobre los origenes del liderazgo. La relacion
humana mas bésica es con dos personas. Debido a las diferencias percibidas, uno
puede diferir al otro en varias areas, siendo una critica la competencia y la
personalidad, entre otras. Una vez que ocurre la deferencia, hay una jerarquia o
un establecimiento de niveles. Una persona toma el mando o el liderazgo. Por
supuesto, una persona puede liderar en algunas areas y no en otras, pero este
modelo simple ilustra el proceso. En ausencia de jerarquia, hay anarquia. La

palabra "anarquia" proviene del griego &vopyog, anarchos o "sin gobernantes".
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El prefijo "av", 0 an-, se refiere a "sin", y apyn se refiere a "arché", o "soberania,
reino, magistratura”. Cabe sefialar que hay muchas formas de anarquia que van
desde la toma de decisiones basada en el consenso: todos estan de acuerdo en
una accion, y la anarquia destructiva, en la que los individuos luchan entre si
para que predomine su voluntad. En la relacién inicial, ambos pueden estar de
acuerdo en casi todo y ninguno dominara ni liderara. Si una persona difiere, esta
renunciando a la independencia o soberania, creando asi una jerarquia. Esto
prepara el escenario para como se forman las organizaciones y los estados. esta
renunciando a la independencia o soberania, creando asi una jerarquia. Esto
prepara el escenario para cdmo se forman las organizaciones y los estados. esta
renunciando a la independencia o soberania, creando asi una jerarquia. Esto
prepara el escenario para como se forman las organizaciones y los estados.

. Thomas Hobbes (1588-1679) escribi6é alegéricamente en el Leviatan
que la gente vivié una vez en un estado de naturaleza, donde habia una guerra
de todos contra todos. Para que las personas no tuvieran que preocuparse
constantemente por su seguridad, pensaron que seria mas ventajoso unirse. Sin
embargo, se dieron cuenta de que no podian seguir haciendo lo que estaban
haciendo en el momento que quisieran. Tuvieron que aceptar renunciar a esta
libertad o independencia. A cambio, recibieron seguridad y no tuvieron que pasar
todo el tiempo defendiéndose. Hobbes afirma que las personas proceden de un
estado de naturaleza,(Los fundamentos filosoficos del liderazgo, s. f.)

Hay tanta fascinacion por el liderazgo. Los cursos y los sitios web
abundan, y muchos quieren ser lideres que siguen meticulosamente cada
desarrollo en el campo. Se ponen al dia con categorias, cursos y manuales. Como
sucede en Estados Unidos, muchas personas se obsesionan con la mecanica, las
técnicas, los estilos y las personalidades. Lo que esta notoriamente ausente es el
pensamiento que sustenta la politica del liderazgo. También falta un sentido de
contexto; ¢En qué entorno se desarrolla la actividad politica? A menudo, las
ideas se opinan en términos absolutos. Muchas razones impulsan a uno a intentar
convertirse en lider. Mire lo que esta sucediendo en el Medio Oriente. Este lider
es "malo” o "democratico”. De qué manera. ;Qué piensa la persona sobre la

gobernanza o el liderazgo? Aungue estamos hablando de nivel nacional, todavia
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nos preocupa el liderazgo. A un nivel micro, se desarrollan los mismos tipos de
procesos. ¢Con qué frecuencia los miembros de una organizacion preguntan
sobre la filosofia de gobierno del lider? En Occidente vivimos en lo que a
muchos les gustaria considerar una democracia, y la esencia de este tipo de
sistema es la capacidad de una poblacion para seleccionar a su lider. La gente
sefiala a un lider que es benigno, corrupto, sincero, carismatico o lo que sea, pero
pocas personas pueden darse cuenta de que el liderazgo tiene un profundo
fundamento filosofico. Los "problemas” se pueden discutir, generalmente de una
manera superficial, pero rara vez vemos un proceso de pensamiento o un espiritu
que los genera. En otros paises, uno deberia preguntarse por qué las
circunstancias han llegado a un punto en el que la Gnica opcion de cambio es la
destitucion forzosa de un lider o gobierno. La integridad de las organizaciones,
ya sea a nivel local o internacional, estd indisolublemente ligada no solo a las
técnicas de liderazgo, sino también a las razones por las que las personas quieren
ser lideres. Sin embargo, detrds de todo esto esta lo que los franceses llaman
"raison d'étre", que literalmente significa "la razon de la existencia”. Algo, en
este caso, el estado, se considera que existe. Lo mismo se le puede pedir a un
lider. Uno necesita preguntarse "por que”. Mas profundo ain, uno necesita
preguntarse sobre su propia existencia. Todo es contextual; nada se puede
aprehender de forma aislada. Para darse cuenta del sentido de lo que se dice aqui,
es necesario explorar la filosofia politica como un paso inicial para apreciar el
liderazgo y evaluar si el liderazgo es algo que una persona desea alcanzar.(Los
fundamentos filosoficos del liderazgo, s. f.)

La naturaleza del liderazgo y las cualidades humanas que lo promueven
o inhiben tienen una larga historia en el pensamiento occidental y siguen siendo
una preocupacion central en las sociedades modernas. Las crisis en el liderazgo
pueden surgir de fallas humanas o de complejidades sociales que derrotan o
rechazan a los mas calificados para liderar. Si bien la mayoria de los
comentaristas politicos o sociales contemporaneos sobre tales crisis tienden a
enfocarse en circunstancias externas, David Cawthon examina a pensadores
clasicos desde Platon hasta Nietzsche para ofrecer una perspectiva histérica y

filosofica sobre las cualidades intrinsecas del liderazgo y como estas cualidades
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estan codificadas en las almas de algunos, pero no de otros. ([PDF]
Fundamentos filosoficos del liderazgo Descargue el libro electronico completo

- Descargue el PDF Obtenga el libro rapidamente, s. f.)

2.5Bases epistemologicas

Creemos que "el liderazgo es un proceso de influencia social en el que
una persona puede obtener la ayuda y el apoyo de otros para el logro de una
tarea comun". En ninguna parte de esta definicion se menciona que debe tener
cierto rol para ser un lider.

En los sistemas saludables, los lideres estan en todas partes. No son los
lideres oligarquicos que mandan y controlan. Son los lideres flexibles
mencionados anteriormente. Los lideres que tienen opciones en su forma de
pensar y habilidades y utilizan estas opciones para crear los mejores resultados
en cada situacion, incluso si no se enfrentan a buenas elecciones.

Como lideres, tomamos decisiones durante todo el dia para impulsar las
necesidades comerciales. Nosotros también, seamos conscientes de ello o no,
tomamos decisiones para impulsar las necesidades de la relacién. Estas opciones
a veces pueden estar en desacuerdo.

Sea rapido, pero obtenga la opinidn de todos, lo que significa que puede
perder algunas perspectivas, acortar algunas conversaciones, recortar algunas
esquinasen la relacion para satisfacer el objetivo de la velocidad. O al contrario:
pasa demasiado tiempo atascado en la relacion y descuida terminar a tiempo.

Estos se denominan compromisos en competencia. Pueden variar desde
inquietantemente complejas hasta increiblemente simples. Como lider,
debemostomar conciencia y sentirnos comodos con esta tension para navegar
con éxito en cualquier negocio.(«Foundations of Leadership Development»,
2021)

Para ser un lider, creemos que existe un conjunto fundamental de
habilidades necesarias para navegar las complejidades de los desafios
comerciales, socialesy culturales en el mundo actual. Estas habilidades

fundamentales permiten que una persona sea un lider flexible. Aquel que tiene
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acceso a lo mejor de si mismoy tiene la capacidad de sacar lo mejor de los
demas.

Puede que lo mejor no sea siempre una cara sonriente. De vez en cuando,
es posible que deba discutir con otra persona para defender su punto de vista.
En esta situacion, es bueno saber qué esta en juego para usted y cuéles son sus
opciones para manejar los conflictos. Estas son las habilidades que aprendes en
nuestros cursos.

Este conjunto de habilidades fundamentales le permitira tomar las
medidas adecuadas, comportarse de manera productiva y aumentar sus
capacidades estratégicas al enfrentar desafios comunes que ocurren en
cualquier grupo.

Aunque para aplicar las habilidades asociadas con el conflicto, por
ejemplo, también debe tener la mentalidad de que el conflicto es productivo.

La mentalidad es una serie de creencias, modelos mentales y narrativas
personales que tienes sobre como es o deberia ser el mundo. Si tiene la
mentalidad de que el conflicto da miedo, es poco probable que aplique el

conjunto de habilidades ya que esta acostumbrado a evitarlo.

Esta mentalidad le ha servido a lo largo de los afios. Ha desarrollado una
competencia, un conjunto de habilidades, en torno a su forma de pensar para
evitar, desviar o difundir conflictos. Este conjunto de habilidades puede
resultarGtil en muchas situaciones. Sin embargo, como lider en un mundo
complejo, esposible que deba ampliar su conjunto de habilidades para tener
mas opciones sobre como manejar los conflictos y cambiar su forma de pensar
para aceptar elconflicto como un método de participacion para hacer posible el
conjunto de habilidades.(«Foundations of Leadership Development», 2021).

2.6 Bases antropoldgicas

Para comprender como entra en juego la antropologia del liderazgo, podria ser
atil reflexionar sobre la disciplina de la antropologia cultural. En el libro "El

poder de la innovacion estratégica”, los autores Robert Johnston y Douglas Bate
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explican cdmo Moen utiliz6 a un antropdlogo cultural para comprender mejor
coémo se usa el agua en los hogares estadounidenses. El antropélogo pas6 un
tiempo considerable observando a las familias en casa y jugando y descubrié que
Moen tenia una percepcion totalmente errénea de como la gente usa y piensa
sobre el agua. Basandose en estas observaciones, Moen pudo realizar

importantes innovaciones en el disefio y las caracteristicas del producto.

Reflexionar sobre la historia de Moen ayuda a centrar la atencion en el posible
constructo de la antropologia del liderazgo como disciplina: alguien estaria
inmerso en el mundo real para observar y experimentar la practica del liderazgo.
En verdad, quienes participan en el desarrollo y la imparticion de capacitacion
en liderazgo se han dedicado a la antropologia del liderazgo durante algln
tiempo. La ciencia del liderazgo ha crecido significativamente en los ultimos
afios a medida que los investigadores se han involucrado en estudios tanto
cualitativos como cuantitativos sobre temas como elecciones y compensaciones
de mujeres de alto rendimiento, liderazgo conectado y liderazgo a través de
diferencias como etnia, religion, género y cultura. . Estos esfuerzos de
investigacion han producido herramientas de desarrollo invaluables, como
evaluaciones de 360 grados, moddulos de aprendizaje experiencial e

innumerables libros y articulos.

Sin embargo, una critica ocasional con respecto a los estudios de liderazgo es
que los investigadores rara vez "viven" en los mundos que estudian. Si bien los
investigadores pueden entrar en contacto con los lideres para una encuesta
ocasional o una intervencion aislada, por lo general el investigador se retira al
aislamiento del santuario interior para formular conclusiones y opiniones. Rara
vez los investigadores del liderazgo viven en los entornos que estudian durante
periodos prolongados. Pareceria que el potencial para unir la ciencia y la practica
del liderazgo podria mejorarse en gran medida aplicando algunos de los
constructos basicos de la observacion participante que se encuentran en la

antropologia.
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De la observacion a la innovacion

El producto del desarrollo del liderazgo, el contenido que se ensefia, se ha basado
tradicionalmente en la ciencia y la investigacion de lo que los lideres deben saber
y comprender. Por ejemplo, la investigacion sobre liderazgo global ha destacado
el contenido en torno a la comprensidon de las diferencias culturales. Asimismo,
el proceso de desarrollo del liderazgo se ha centrado en aplicar el contenido con
sensibilidad hacia como aprenden las personas (por ejemplo, aprendizaje activo
0 pasivo). Por lo tanto, si bien tanto el producto como el proceso de desarrollo
del liderazgo se han visto influenciados por las opiniones y comentarios reales
del lider, las observaciones obtenidas de un antropélogo del liderazgo integrado
pueden aportar informacion valiosa sobre las aplicaciones practicas del mundo

real.

Hay tres puntos clave que los antropologos del liderazgo podrian considerar
cuando buscan aplicar sus observaciones de liderazgo en las innovaciones de

contenido y entrega:

A medida que disminuye la tasa de innovacion de contenido, deberia aumentar
la tasa de innovacion en la entrega. Por lo tanto, el antropologo de liderazgo debe
enfocar las observaciones en la relevancia del contenido que se ensefia, asi como

en la efectividad del método de entrega que se esta utilizando.

Las ganancias de productividad a largo plazo se realizaran como secuencias de
innovaciones de contenido y entrega. El antropbélogo de liderazgo debe tener en
cuenta las innovaciones pasadas y actuales como punto de partida, un lugar desde

el que se impulsaran las innovaciones de nuevos productos y procesos.

A medida que el contenido madura, la cantidad y el impacto de las innovaciones
en la entrega disminuiran. El antropdlogo de liderazgo necesita discernir cuando
el contenido ha dejado de ser dtil, independientemente de las innovaciones de
entrega adicionales.

El antropdlogo del liderazgo en el trabajo.
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La observacion participante es un método de investigacion clave dentro del
campo de la antropologia. John Monaghan y Peter Just lo definen como la "idea
simple de que para comprender lo que las personas estan haciendo, es mejor
observarlas interactuando con ellas de manera intima y durante un periodo
prolongado de tiempo". A partir de este tipo de observaciones, el antropélogo
del liderazgo puede enfocar su enfoque en la efectividad de la ciencia y la
practica del liderazgo. Sin embargo, el antrop6logo debe ser cauteloso para

asegurarse de no sucumbir a las trampas inherentes a la observacion participante:

En su articulo de Harvard Business Review sobre disefio empético, Dorothy
Leonard y Jeffery Rayport destacan el valor de la observacion participante en el
disefio de productos al sefialar que los clientes a menudo tienen una capacidad
limitada para articular y describir posibles innovaciones porque estan “tan
acostumbrados a las condiciones actuales que no pienses en pedir una nueva
solucion ". Aprovechando las ideas de Leonard y Rayport en torno al disefio
empatico a través de la observacion participante, el antropélogo del liderazgo
puede comprender mejor los factores criticos en el proceso de desarrollo:

Desencadenantes del uso: comprender qué eventos o condiciones llevaron a una
persona a buscar el desarrollo del liderazgo. ¢El desarrollo fue autodeterminado
0 sugerido por un compafiero, colega o superior? ;Reconocio6 un lider un atributo

en otra persona que desea desarrollar?
Interacciones con el entorno: una vez que se produce el desarrollo del liderazgo,

¢que sucede al regresar al entorno laboral? ¢El lugar de trabajo apoya y nutre la
formacién? ;O el ambiente aisla e intenta reacondicionar a la persona a las
normas aceptadas? Personalizacion: ¢Puede la capacitacion eficaz ser un
producto Unico para todoso deberia adaptarse para abordar las distinciones de los

entornos individuales, organizativos y / o culturales?

Cuando la ciencia y la practica se alinean

Hay una gran escena en la pelicula "Tiburén" que muestra el impacto que la

antropologia del liderazgo puede tener en el desarrollo del liderazgo. Mientras
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Quint, el capitan del barco (actor Robert Shaw) y el investigador Matt Hooper
(actor Richard Dreyfuss) se sientan a intercambiar historias, cada uno muestra
con orgullo las cicatrices que ha recibido de varios peligros de la vida marina.
En este intercambio, hay una conexion inmediata entre los dos hombres. Si bien
provienen de mundos diferentes —uno, un erudito académico en el océano, el
otro, un pescador duro como las uflas— se entienden entre si; y hubo
credibilidad.

Se puede descubrir una gran fuente de innovacion en el contenido y la entrega
aplicando algunos constructos basicos de la observacion participante que se
encuentran en la antropologia a la ciencia y la practica del desarrollo del
liderazgo. Pero hay una distincion que no debe pasarse por alto entre los
antropdlogos tradicionales y los del liderazgo. Los antropdlogos culturales son
cautelosos y no influyen en las comunidades que observan. Para el antropélogo

del liderazgo, esta influencia es la motivacion misma del trabajo. (Staff, 2005)
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CAPITULO III. SISTEMA DE HIPOTESIS

3.1 Formulacién de las hipotesis

3.1.1 Hipdtesis general

Hi: El Desarrollo del Liderazgo se relaciona positivamente con la Gestion
del Rendimiento del personal administrativo de la Universidad Nacional
Hermilio Valdizan 2021.

Ho: El Desarrollo del Liderazgo se relaciona negativamente con la Gestion
del Rendimiento del personal administrativo de la Universidad Nacional
Hermilio Valdizan 2021.

3.1.2 Hipdtesis especificas
Hii: Se relaciona la capacitacion positivamente con el conocimiento del

equipo en la Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2021.

Ho1: Se relaciona la capacitacion negativamente con el conocimiento del

equipo en la Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2021.

Hiz2: Se relaciona positivamente el entrenamiento con la motivacion en la

Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2021.

Ho2: Se relaciona negativamente el entrenamiento con la motivacion en la

Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2021.

His: Se relaciona positivamente el despliegue con el desarrollo del equipo

en la Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2021.

Hos: Se relaciona negativamente el despliegue con el desarrollo del equipo

en la Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2021.

His: Se relaciona positivamente el desarrollo de la cultura con la
consecucion de objetivos en la Universidad Nacional Hermilio Valdizan
2021.



Hos: Se relaciona negativamente el desarrollo de la cultura con la
consecucion de objetivos en la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan 2021.
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3.2 Operacionalizacion de variables

DEFINICION
CONCEPTUAL

El liderazgo podriamos
definirlo como el conjunto
de habilidades que una
persona posee, para influir
en la forma de ser o actuar
de las personas o también de

DIMENSIONES

Capacitacion

un grupo de trabajo
determinado, haciendo que
este trabaje con entusiasmo
en beneficio de lograr unas
metas u objetivos.

Entrenamiento

VARIABLE 1: DESARROLLO DEL LIDERAZGO
DEFINICION OPERACIONAL

INDICADORES

Nivel de Politica de capacitacion

Nivel de Plan de capacitacion.

Nivel de cumplimiento del programa de capacitacion
Nivel de impacto de la capacitacion

Nivel de Compromiso de los empleados.
Nivel de Satisfaccion con el aprendizaje.
Nivel de Tiempo dedicado al aprendizaje.

Nivel de reaccion del personal sobre el contenido

Nivel del preparacion y desempefio del facilitador.

Nivel de aprendizaje.

Nivel de efectividad o transferencia del aprendizaje.

Nivel de impacto, que genere cambios en el proceso del trabajo.
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TECNICAS E
INSTRUMENTOS

Encuestas
cuestionario
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Nivel de motivacion del lider

Nivel de actividad del lider

Nivel de operatividad del lider.
Despliegue Nivel de satisfaccion del lider

Desarrollodela  Nivel de infelicidad profunda con el trabajo de uno.
cultura

DIMENSIGN.3 INDICADORES TECNICAS E
INSTRUMENTOS

Nivel de compafierismo.

Nivel de solidaridad entre colegas de trabajo
Conocimiento  Nivel de responsabilidad
del equipo Nivel de cooperacion

Nivel de resolucion de problemas

Nivel de reconocimiento al equipo

Nivel de comparieros de trabajo irritantes o perezosos

Encuestas

Cuestionario



La motivacién

Dezarrollo del
equipo

Consecucion de
objetivos

Nivel de remuneracion

Nivel de ambiente de trabajo

Nivel de relaciones humanas

Nivel de oportunidad de ascenso v promociones.

Nivel de incentivos laborales.

Nivel de bienestar social

MNivel de proteccion a los empleados de la discriminacion en el lugar de
trabajo

Nivel de cumplimiento

Nivel relacion entre el personal

Nivel de diversidad de profesionales

Nivel de experiencia técnica v profesional
Nivel de reconocimiento por el trabajo.
Nivel de compromiso para alcanzar las metas
Nivel de comunicacion efectiva

Nivel de resultados alcanzados

Nivel del grado de cumplimiento de los objetivos

Nivel de eficacia en la consecucion de una actividad.
Nivel de eficiencia en el cumplimiento de las funciones.
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3.3 Definicion de variables

VARIABLE 1: DESARROLLO DEL LIDERAZGO.

Definicion: El liderazgo puede definirse como el conjunto de habilidades que
un individuo posee, para influir en la forma de ser o conducirse de las personas
o también de un grupo de trabajo determinado, haciendo que este labore con

alegria en beneficio de lograr unas metas u objetivos.)

Operacionalizacion: En el presente estudio se analizo los datos que resultan de
laaplicacion de la encuesta, la que fue aplicado a los trabajadores administrativos
dela Universidad Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco, con el objetivo de
conocerel estado real del objeto de estudio, referido al desarrollo del liderazgo.

El cuestionario tuvo 22 preguntas en la escala de liker para conocer la variable 1

VARIABLE 2: GESTION DE RENDIMIENTO DEL PERSONAL.

Definicion: La gestion del desempefio es un proceso continuo de comunicacion
entre un supervisor y un trabajador que se da durante todo el afio, en soporte del
logro de los objetivos estratégicos de la organizacién. El proceso de
comunicacion incluye aclarar expectativas, establecer objetivos, identificar
metas, brindar retroalimentacién y revisar los resultados (Gestion del

rendimiento: conceptos y definiciones | Gente y cultura, s. f.)

Operacionalizacion: Se analiz0 los resultantes de la encuesta, la que fue
aplicado a los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan de Huanuco, respecto a la gestion del rendimiento del personal, con la
finalidad de conocer el estado real del objeto de estudio, es decir el rendimiento
delpersonal. El cuestionario estara estructurado con 28 preguntas en la escala de

liker,para conocer el estado real de la variable 2.
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CAPITULO IV. MARCO METODOLOGICO

Ambito de estudio
La investigacion se llevo a cabo en el ambito de la Universidad Nacional
HermilioValdizan de Huanuco y abarco a los trabajadores administrativos de la

mencionadacasa de estudios 2021.

4.2 Tipoy nivel de investigacion

El tipo de investigacion es basica y su modelo es inductivo hipotético porque se
intuye a través de las fuentes bibliograficas y tesis preliminares que el desarrollo
del liderazgo es una estrategia para el elevar el rendimiento del personal de la
UNHEVAL.

Mientras que el nivel de la investigacion es considerado como una investigacion
correlacional. Pues segun (Hernandez, Baptista, Fernandez, 2014), sostiene que las
investigaciones correlacionales ‘“tienen como finalidad conocer la relacion o
gradode asociacidn que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables
en un contexto en particular”. En el caso particular de la presente investigacion
las dos variables son el desarrollo del liderazgo y gestion del rendimiento del
personal. A esta afirmacion afadié Vara (2008) que “las investigaciones
correlacionales intentan explicar cbmo se comporta una variable en funcion de
otras”, en este casocomo se comporta el desarrollo del liderazgo en funcion a la

gestién del rendimientodel personal.
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4.3 Poblacion y muestra

Descripcion de la poblacién

Para (Vara Horna, 2012). “Es el conjunto de todos los individuos (objetos,
personas, documentos, data, eventos, empresas, situaciones, etc.) a investigar.
La poblacidn es el conjunto de sujetos o cosas que tienen una o0 mas propiedades
en comun, se encuentran en un espacio o territorio y varian en el transcurso del
tiempo”. La poblacion del presente trabajo de investigacion estaba constituida
por la cantidad total de trabajadores administrativos existentes la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco, haciendo un total de 475 del régimen
laboral del Decreto Legislativo 276, siendo personal nombrado de 198 y del
régimen laboral de la ley 1057 son en total 277 trabajadores administrativos de
la UNHEVAL. (Fuente: Oficina de Control y Escalafon)

Tabla 1

Poblacion de Estudio

TRABAJADORES CANTIDAD PORCENTAJE
Perzonal Admimstrativo
198 41 68
nombrado
Personal Administrativo
277 5831
contratado CAS
Total 475 100

Fuente: Oficina de escalafén- 16.nov.2021Nota. - Elaboracién Propia

La poblacion de estudio estd conformada por los trabajadores administrativos
nombrados sujetos al régimen laboral del decreto Legislativo 276, asi mismo el
personal contratado por el régimen laboral de Contrato Administrativo de Servicios,

regulado por el Decreto Legislativo 1057; a quienes se les aplico una encuesta por
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medio del sistema ON DRIVE, para conocer su opinion sobre el desarrollo del

liderazgo y de la gestion del rendimiento, en el cumplimiento de sus funciones.

Muestra y método de muestreo

Siguiendo a (Sampieri, 2010), manifiesta que la “muestra es, en esencia,
un subgrupo de la poblacion”. p.175., en este sentido la muestra de la
presente de tesis, es una muestra probabilistica de 53 trabajadores
administrativos de la UNHEVAL.

Segun (Chavez, 2007), es “una parte representativa de la poblacion, que
permite extrapolar sobre ésta, los resultados de una investigacion. Este
procedimiento se realiza, debido a que es imposible estudiar la poblacién

en su fotalidad”

Para el calculo de la muestra, se utilizd la férmula de la muestra

probabilistica,cuyos valores son:

N = Poblacion (475)

n = Tamafo de la muestra necesaria.

P = Probabilidad de que evento ocurra (50%)

Q = Probabilidad de que el evento no ocurra (50%)
Z=1,96

e= 0,05

Cuya férmula matematica es:

_ LerpPON
e (N-1)+ 2% 2P0

H
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(1.96)%(0.5x0.5)%(475)

n= (0.05)2(475 -1)+ (0_5)(0.5)(1.96)2

n=53

Obteniéndose una muestra de 53 personas, a quienes se le aplico la encuesta

en la investigacion.

Respecto al método de muestreo, segun Tamayo (2010) define el muestreo
como: “Un instrumento de gran validez, en la investigacion, con el cual el
investigador selecciona las unidades representativas a partir de las cuales
obtendralos datos que le permitiran extraer inferencias acerca de la poblacion
sobre la cual se investiga” (p. 181).

El muestreo fue el “estratificado es uno de los tipos de muestreo probabilistico
delque podemos hacer uso. EI muestreo estratificado es un procedimiento de
muestreoen el que el objetivo de la poblacién se separa en segmentos
exclusivos, homogéneos (estratos), y luego una muestra aleatoria simple se
selecciona de cadasegmento (estrato)”. (Muestreo estratificado, 2016)

Las muestras seleccionadas de los diversos estratos se combinan en una sola
muestra. Este procedimiento de muestreo se refiere a veces como” muestreo de

cuota aleatorio”. («Muestreo probabilistico», 2018)

Criterios de inclusion y exclusion

En el desarrollo del presente trabajo, estdn incluidos el personal
administrativo nombrado del régimen laboral del Decreto Legislativo 276
y del Régimen de contrataciones Administrativos de servicios bajo el
régimen de la Ley 1057.

Estan excluido los trabajadores que prestan servicios profesionales o terceros.
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4.4 Diseiio de investigacion

“El diserio de la investigacion es el plan para responder a los objetivos de la
investigacion”. De acuerdo con Herndndez (2002), “existen dos clasificaciones
para el disefio de investigacion las cuales son: Investigacion experimental y no

experimental”.

La investigacion fue no experimental transversal porque se observaron
fendmenostal y como se dan en su contexto natural, para después analizarlos y

ademas recolectar datos en un solo momento del tiempo.

Ademas, segun (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014; “la investigacion Se
enmarcé teniendo en consideracion los objetivos de la misma, es por ello que se
realizd una investigacion de disefio no experimental (pues no se manipulé de
manera directa o indirecta ninguna de las variables de investigacion),
transeccional (pues se medi6 las variables en un momento Unico), correlacional

(tiene como objetivo conocer la relacion entre dos variables)”.

El disefio planteado en el trabajo de investigacion, se pone de manifiesto en el

siguiente esquema:

Donde:

Ox: Desarrollo del
liderazgoOy : Gestion

del rendimiento

r : Relacion entre las variables.
M : Muestra.


AULA-404
Texto tecleado
4.4  Diseño de investigación 
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4.5 Técnicas e instrumentos

4.5.1Técnicas

45.1

Técnica de Encuesta: Se utilizd esta técnica puesto que segun Abanto
(2016) esta técnica “busca conocer la opinién que tiene un grupo
humano respecto a cierto problema o variable”, la que se aplicé a la
muestra d estudio; respecto al tema de desarrollo del liderazgo vy la
gestién del rendimiento del personal de la UNHEVAL.

Instrumentos

Segun (Chavez, 2007), los instrumentos de investigacion son “los
medios que utiliza el investigador para medir el comportamiento o
atributos de las variables. Entre estos se pueden mencionar: los
cuestionarios, entrevistas y escalas de clasificacion, entre otros”
(p.173). Para el desarrollo del presente trabajo de tesis; el encuestado
respondio el cuestionario marcando con una (X) la alternativa que crea
conveniente de los items presentados en el cuestionario a través del on

drive.

45.1.1 Validacion de los instrumentos para larecoleccion de datos.

Segun (Chavez, 2007), en nuestra investigacion se dio validez y
confiabilidad a través de juicio de expertos. Y lo define como:
“La validez es la eficacia con que un instrumento mide lo que se
pretende yla confiabilidad es el grado en que se obtienen
resultados similares endistintas aplicaciones. La validez de una
escala esta también relacionada con su confiabilidad”. (p.193).

En nuestro caso se validélos instrumentos con juicio de expertos.
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4.5.1.2 Confiabilidad de los instrumentos para larecoleccion de datos.

Segun (Chavez, 2007), lo define como: “...y la confiabilidad es el
grado en que se obtienen resultados similares en distintas aplicaciones.
La validez de una escala esta también relacionada con su

confiabilidad”. (p.193). Para nuestro estudio se aplicé el alfa de

Cronbach.
Tabla 2
Resumen de procesamiento de casos
M %
Casos Valido 49 92,5
Excluido 4 75
Total 53 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las varables del
procedimiento.

Tabla 3
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
954 42

De lo observado en la prueba de Alfa de Cronbach, el instrumento de
investigacion tiene alta confiabilidad y fiabilidad, representado en el
indicador de 0,954.

4.6 Técnica para el procesamiento y analisis de datos

Los datos se presentan en tablas, cuadros, figuras y graficos analizados con
la aplicacion de la estadistica descriptiva, utilizando el paquete estadistico
SPSS, teniendo en cuenta las variables de la investigacion, para ello se utilizé

las siguientes técnicas:
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e Ordenamiento y clasificacion

e Graéficas estadisticas

e Procesamiento computarizado con Excel

e Procesamiento computarizado con SPSS

4.7 Aspectos éticos

En este apartado, se puede indicar que se procedid con estricto respeto a las
autorias de los autores de las fuentes primarias y secundarias, respetando las
investigaciones que sirvieron de base y sustento para el desarrollo del presente
trabajo, con los lineamientos de las normas APA séptima edicion, para las citas

textuales y de parafraseo.
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CAPITULO V. RESULTADOS

5.1 Analisis descriptivo

VARIABLE 1 DESARROLLO DEL LIDERAZGODIMENSION 1:
CAPACITACION
Tabla 4

Politica de capacitacion para el personal administrativo de la UNHEWVAL.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vilido acumulado
Valido Malo 24 453 453 453
Regular 20 37,7 37,7 83.0
Bueno 9 17.0 17.0 1000
Total 33 1000 1000
Fuente: Encuesta.
Mota. Elsboracion propla.

1 Nivel de Politica de capacitacion permanente para el personal administrativo de
la UNHEVAL.

Frecuencia

T T
Malo Regular

Fuente: Tabla 4
Nota. Elaboracion propia

ANALISIS E INTERPRETACION:

De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,
respecto a las politicas de capacitacion para el personal administrativo de la
UNHEVAL, se tieneque el 45% dicen malo, el otro 27,7% sefialan regular, el

17% dicen bueno. Conclusién: Las politicas de capacitacion para el personal
administrativo de la UNHEVAL es malo.
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Tablab

Plan de capacitacion dirigido a los trabajadores administratrvo de la

UNHEVAL.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje +vilido acumulado
Valido Malo 11 20,8 20,8 20.8
Regular 31 58,5 58,5 79.2
Bueno 11 208 20.8 100,0
Total 53 100,0 100.0
Fuente: Encuesta,
Mota. Elzboracion propia
Figura 2

2 Nivel de Plan de capacitacion dirigido a los trabajadores administrativo de la
UNHEWVAL.

Frecuencia

Fuente: Tabla 5

Nota. Elaboracion propia

ANALISIS E INTERPRETACION
De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacién, respecto al
plan de capacitacion para el personal administrativo de la UNHEVAL, se tiene que el
20,8% dicen malo, el otro 58,5% sefialan regular, el 20,8% dicen bueno. Conclusion:

el plan de capacitacion para el personal administrativo de la UNHEVAL es regular.
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Tabla 6

Cumplimiento del programa de capacitacion para los trabajadores
administrativos de la UNHEVAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 15 283 283 283
Regular 28 528 528 81.1
Bueno 10 189 189 100.0
Total 53 100.0 1000

Fuente: Encuesta.
Nota. Elaboracion propia.

Figura 3

3 Nivel de cumplimiento del programa de capacitacién dirigido a los trabajadores
administrativos de la UNHEVAL

Frecuencia

Regular

Fuente: Tabla 6
Nota. Elaboracion propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,
respecto al cumplimiento del programa de capacitacion para el personal
administrativo de la UNHEVAL, se tiene que el 28,3% dicen malo, el otro 52,8%
sefialan regular, el 18,9%dicen bueno. Conclusién: el cumplimiento de los
programas de capacitacion para el personal administrativo de la UNHEVAL es

regular.



Tabla7

Nivel de impacto de la capacitacion desarrollada para los trabajadores

administrativos de la UNHEVAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vialido Malo 18 340 34.0 34.0
Regular 24 453 453 79.2
Bueno 11 20.8 20.8 100,0
Total 33 100,0 100,0

Fuente: Encuesta.

Nota. Elaboracién propia.

Figura 4

4 Nivel de impacto de la capacitacién desarrollada para los trabajadores
administrativos de la UNHEWVAL
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Frecuencia

Malo

T
Regular

Bueno

Fuente: Tabla 7

Nota. Elaboracion propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,

respecto al impacto de las capacitaciones desarrolladas para el personal
administrativo de la UNHEVAL, se tiene que el 34,0% dicen malo, el otro

45,3% sefalan regular, el 20,8%dicen bueno. Conclusion: el impacto de las

capacitaciones desarrolladas para el personal administrativo de la UNHEVAL

es regular.
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Tabla 8

Nivel de compromiso de los trabajadores adiministrativos de la
UNHEVAL, para capacitarse en las areas de su especialidad.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 6 11.3 113 11.3
Regular 24 453 453 36.6
Bueno 23 434 43 4 100,0
Total 33 100,0 1000

Fuente: Encuesta.
Nota. Elaboracion propia.

Figura 5

5 Nivel de compromiso de los trabajadores administrativos de la UNHEWVAL, para
capacitarse en las areas de su especialidad.

Frecuencia

T
Malo Regular Busno

Fuente: Tabla 8

Nota. Elaboracion propia

ANALISIS E INTERPRETACION
De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,
respecto al nivel de compromiso del personal administrativo de la UNHEVAL,
para capacitarse en las areas de su especialidad, se tiene que el 11,3% dicen malo,
el otro 45,3% sefalanregular, el 43,4% dicen bueno. Conclusion el compromiso

para capacitarse del personal administrativo de la UNHEVAL es regular.
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Tabla9

Nivel de satisfaccion con el aprendizaje recibido en las capacitaciones
desarrolladas dirigidas al personal administrativo de la UNHEVAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vilido acumulado
Valido Malo 18 340 340 340
Regular 32 604 604 943
Bueno 3 5.7 5.7 1000
Total 33 100.0 100.0
Fuente: Encuesta.
Mota. Elzboracion propia
Figura 6

6 Nivel de satisfaccion con el aprendizaje recibido en las capacitaciones
desarrolladas dirigidas al personal administrativo de la UNHEWVAL

Frecuencia

T
Malo Regular Bueno

Fuente: Tabla 9

Nota. Elaboracién propia

ANALISIS E INTERPRETACION
De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,
respecto al nivel de satisfaccion con el aprendizaje en las capacitaciones
desarrolladas para el personal administrativo de la UNHEVAL, se tiene que el
34,0% dicen malo, el otro 60,4% sefialan regular, el 5,7% dicen bueno.
Conclusién: El nivel de satisfaccion conlas capacitaciones desarrolladas para el
personal administrativo de la UNHEVAL es regular.
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Tabla 10

Nivel de tiempo dedicado al aprendizaje v capacitacion.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje wvalido acumulado
Malo 15 283 283 283
Regular 28 528 528 81.1
Bueno 10 18.9 18.9 100.0
Total 33 1000 1000

Fuente: Encuesta.

Nota. Elaboracidn propia.

Figura7

7 Nivel de tiempo dedicado al aprendizaje y capacitacion.

Frecuencia

T
Malo Regular

Fuente: Tabla 10

Nota. Elaboracion propia.

ANALISIS E INTERPRETACION
De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,
respecto alnivel de tiempo dedicado al aprendizaje y capacitacion del personal
administrativo dela UNHEVAL, se tiene que el 28,3% dicen malo, el otro 52,8%
sefialan regular, el 18,9% dicen bueno. Conclusion: el nivel de tiempo dedicado

al aprendizaje y a la capacitacion para el personal administrativo de la
UNHEVAL es regular.
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Dimension N°2 ENTRENAMIENTO

Tabla 11

Nivel de reaccion del personal admimistrativo sobre el contenido de los
entrenamientos a traves de talleres v similares.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje walido acumulado
Valido Malo 15 283 283 28.3
Regular 27 50,9 50,9 79.2
Bueno 11 208 20.8 100.0
Total 53 100.0 100.0

Fuente: Encuesta.
Mota. Elaboracion propia.

Figura 8

28 Nivel de reaccion del personal administrative sobre el contenido de los
entrenamientos a traveées de talleres y similares.

Frecuencia

Fuente: Tabla 11

Nota. Elaboracién propia.

ANALISIS E INTERPRETACION

De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,
respecto al nivel de reaccion del personal administrativo de la UNHEVAL, sobre
los contenidos de los entrenamientos realizados en talleres; se tiene que el 28,3%
dicen malo, el otro50,9% sefialan regular, el 20,8% dicen bueno. Conclusion: el
nivel de reaccion del personal administrativo el personal administrativo de la
UNHEVAL sobre los contenidos de los entrenamientos realizados en talleres, es

regular.
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Tabla 12

Nivel del preparacion v desempefio del facilitador de las capacitaciones.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje wvalido acumulado
Valido Malo 7 132 132 132
Regular 30 366 56.6 698
Bueno 16 30.2 30.2 100.0
Total 33 100.0 100.0
Fuente: Encuesta.
Nota. Elzboracion propia.
Figura 9

9 Mivel del preparacion y desemperfo del facilitador de las capacitaciones.

Frecuencia

T
Malo Regular

Fuente: Tabla 12
Nota. Elaboracion propia.

ANALISIS E INTERPRETACION

De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,
respecto al nivel de preparacion y desempefio del facilitador de las capacitaciones
para el personaladministrativo de la UNHEVAL, se tiene que el 13,2% dicen
malo, el otro 56,6% sefialan regular, el 30,2% dicen bueno. Conclusion: el nivel
de preparacion y desempefio del facilitador de las capacitaciones para el personal
administrativo de la UNHEVAL es regular.
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. Tabla 13

Nivel de aprendizaje del trabajador administrativo, como consecuencia de
los entrenamientos v 0 capacitaciones recibidas.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 15 283 283 28.3
Fegular 30 56.6 56.6 84.9
Bueno 8 15.1 151 100.,0
Total 33 100.0 100.0
Fuente: Encuesta.
Nota. Elaboracién propia.
Figura 10

10 Nivel de aprendizaje del trabajador administrativo, como consecuencia de los
entrenamientos y o capacitaciones recibidas.

Frecuencia

T
Regular

Fuente: Tabla 13
Nota. Elaboracién propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,
respecto al nivel de aprendizaje del personal administrativo de la UNHEVAL,
como resultado delas capacitaciones recibidas; se tiene que el 20,8% dicen malo,
el otro 56,6% sefialan regular, el 15,1% dicen bueno. Conclusidn: el plan de

capacitacion para el personal administrativo de la UNHEVAL es regular.
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. Tabla 14

Nivel de efectividad o transferencia del aprendizaje ofrecido al personal

admimistrativo de la UNHEVAL.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje wvalido acumulado
Vialido Malo 7 13,2 13,2 132
Regular 33 623 623 73.5
Bueno 13 245 245 100,0
Total 53 100.0 100.0
Fuente: Encuesta.
Nota. Elaboracion propia.
Figura 11

11 Mivel de efectividad o transferencia del aprendizaje ofrecido al personal
administrativo de la UNHEWVAL.

Frecuencia

T
Regular

Fuente: Tabla 14

Nota. Elaboracién

ANALISIS E INTERPRETACION

De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,
respecto al nivel de efectividad o transferencia del aprendizaje ofrecido al
personal administrativode la UNHEVAL, se tiene que el 13,2% dicen malo, el
otro 62,3% sefalan regular, el24,5% dicen bueno. Conclusion: el nivel de
efectividad o transferencia del aprendizaje ofrecido al personal administrativo
de la UNHEVAL es regular.
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Tabla 15

Nivel de impacto, en el proceso del trabajo del personal admimstrativo,
como consecuencia del entrenamiento.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje wvalido acumulado
Valido Malo 18 34.0 34.0 340
Regular 27 50,9 50,9 84090
Bueno 8 15,1 15.1 1000
Total 33 100,0 1000
Fuente: Encuesta.
Nota. Elzboracién propia
Figura 12

12 Nivel de impacto, en el proceso del trabajo del personal administrativo, como
consecuencia del entrenamiento.

Frecuencia

Malo Regular

Nota. Elaboracion propia.

ANALISIS E INTERPRETACION

De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,
respecto al nivel de impacto en el proceso de trabajo del personal administrativo
de laUNHEVAL,como consecuencia del entrenamiento; se tiene que el 341,0%
dicen malo, el otro 50,9% sefialan regular, el 15,1% dicen bueno. Conclusion: el
nivel de impacto en el proceso de trabajo del personal administrativo de la
UNHEVAL es regular.
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DIMENSION 3: DESPLIEGUE

Tabla 16

Nivel de motivacion del lider o jefe respecto a sus colaboradores de la
UHEVAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 4 7.5 7.5 7.5
Regular 36 67.9 67.9 75.5
Bueno 13 245 245 100.0
Total 53 100.0 100.0

Fuente: Encuesta
Nota. Elaboracion propia.

Figura 13

13 Mivel de motivacion del lider o jefe respecto a sus colaboradores de la
UHEWVAL

Frecuencia

T
Malo Regular Buesno

Fuente: Tabla 16

Nota. Elaboracién propia

ANALISIS E INTERPRETACION
De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,
respecto al nivel de motivacién del lider o jefe respecto a sus colaboradores de
la UNHEVAL, setiene que el 7,5% dicen malo, el otro 67,9% sefialan regular, el
24,5% dicen bueno. Conclusion: el nivel de motivacion de los jefes respecto a
sus colaboradores de la UNHEVAL es regular.
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Tabla 17

Nivel de actvidad det lider o jefe det area, para ef complifmienio de sus
funciones.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje wvalido acumulado
Valido Malo 3 5.9 5.7 5.7
Regular 34 642 642 69,8
Bueno 16 30,2 302 100.0
Total 53 1000 1000

Fuente: Encuesta.
Nota. Elaboracion propia.

Figura 14

14 Nivel de actividad del lider o jefe del area, para el cumplimiento de sus
funciones.

Frecuencia

Malo Regular Bueno

Fuente: Tabla 17

Nota. Elaboracion propia.

ANALISIS E INTERPRETACION

De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion, respecto al
nivel de actividad del lider o jefe de area para el cumplimiento de las funciones en la
UNHEVAL,; se tiene que el 5,7% dicen malo, el otro 64,2% sefialan regular, el 30,2%
dicen bueno. Conclusion: el nivel de actividad del lider o jefe de area para el
cumplimiento de las funciones en la UNHEVAL es regular.
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Tabla 18

Nivel de operatrvidad del lider o jefe del area para lograr las metas
especificas e institucionales.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 11 20,8 20,8 208
Regular 30 56,6 56,6 774
Bueno 12 226 226 100.0
Total 33 100.0 1000

Fuente: Encuesta.
Nota. Elaboracion propia.
Figura 15

15 Nivel de operatividad del lider o jefe del area para lograr las metas especificas
e institucionales.

Frecuencia

Malo

Fuente: Tabla 18

Nota. Elaboracidn propia.

ANALISIS E INTERPRETACION
De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,
respecto al nivel de operatividad del lider o jefe de area para lograr las metas
especificas e institucionales de la UNHEVAL,; se tiene que el 20,8% dicen malo,
el otro 56,6% sefialan regular, el 22,6% dicen bueno. Conclusidn: el nivel de
operatividad del lider de las areas para lograr las metas especificas e

institucionales de la UNHEVAL es regular.



Tabla 19

Nivel de satisfaccion del lider o jefe del area por el desempefio en el
cumplimiento de sus obligaciones.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vilido Malo 4 1.5 1.3 7.3
Regular 27 50,9 50,9 585
Bueno 22 41,5 41.5 100.0
Total 33 1000 1000

Fuente: Encuesta.

Nota. Elaboracion propia.

Figura 16

16 MNivel de satisfaccion del lider o jefe del area por el desemperfio en el
cumplimiento de sus obligaciones.

100

o=
=
=
@
=
=
@
g
[

T
Malo

Regular

T
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Fuente: Tabla 19
Nota. Elaboracion propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,

respecto al nivel de satisfaccion del lider por el desempefio en el cumplimiento de

susobligacionesen la UNHEVAL, se tiene que el 7,5% dicen malo, el otro 50,9%

sefialan regular, el 41,5% dicen bueno. Conclusion: el nivel de satisfaccion del

lider por el desempefio en el cumplimiento de sus obligaciones en la UNHEVAL

es regular.



Tabla 20

Nivel de infelicidad profunda con el trabajo de uno, por motivos que no
permitan complir con las expectativas laborales.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 3 5.7 5.8 5.8
Regular 33 623 635 692
Bueno 16 30,2 30.8 100,0
Total 52 98.1 100.0
Perdidos Sistema 1 1.9
Total 53 100.0

Fuente: Encuesta.
Nota. Elaboracién propia.

Figura 17

17 Nivel de infelicidad profunda con el trabajo de uno, por motivos que no
permitan cumplir con las expectativas laborales.

Frecuencia

Malo Regular

Nota. Elaboracion propia

ANALISIS E INTERPRETACION
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De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,

respecto al nivel de infelicidad con el trabajo del personal administrativo de la

UNHEVAL, que no les permitan cumplir con sus expectativas laborales; se tiene

que el 5,8% dicen malo, el otro 63,5% sefialan regular, el 30,8% dicen bueno.

Conclusién: el nivel de infelicidad del personal administrativo de la UNHEVAL,

por motivos que no les permitan cumplir sus expectativas laborales, es regular.

Variable 2: GESTION DEL RENDIMIENTO DIMENSION 1:



CONOCIMIENTO DEL EQUIPO
Tabla 21

Nivel de compafierismo del personal admimistrativo de la UNHEWVAL.
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 7 132 132 13.2
Regular 33 62,3 62,3 75.5
Bueno 13 245 245 100.0
Total 53 100.0 100.0

Fuente: Encueszta.
Nota. Elaboracién propia.

Figura 18

18 Nivel de comparnferismo del personal administrativo de la UNHEWVAL.

Frecuencia

Reqgular

Fuente: Tabla 21

Nota. Elaboracion propia.

ANALISIS E INTERPRETACION

De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,

respecto al nivel de compafierismo del personal administrativo de la

UNHEVAL, se tiene que el 13,2% dicen malo, el otro 62,3% sefialan regular, el

24,5% dicen bueno. Conclusién: el nivel de compafierismo del personal

administrativo de la UNHEVAL es regular.
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Tabla 22

Nivel de solidaridad entre colegas de trabajo de la UNHEVAL.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 15 283 283 283
Regular 27 509 509 79.2
Bueno 11 208 20.8 100.0
Total 33 100.0 100.0

Fuente: Encuesta.
Nota. Elaboracion propia.

Figura 19

19 MNivel de solidaridad entre colegas de trabajo de la UNHEWVAL.

Frecuencia

T
Malo Regular

Fuente: Tabla 22

Nota. Elaboracion propia.

ANALISIS E INTERPRETACION

De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,
respecto al nivel de solidaridad entre colegas del personal administrativo de la
UNHEVAL, se tiene que el 28,3% dicen malo, el otro 50,9% sefialan regular, el
20,8% dicen bueno.Conclusion: el nivel de solidaridad entre colegas del personal
administrativo de la UNHEVAL es regular.


AULA-404
Texto tecleado
Tabla 22


Tabla 23

Nivel de responsabilidad del trabajador administrativo de la UNHEVAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje wvalido acumulado
Valido Malo 30 56.6 56.6 56.6
Regular 7 15.2 15.2 69.8
Bueno 16 302 30.2 100,0
Total 53 100.0 100.0

Fuente: Encuesta.

Wota. Elaboracidn propia.

Figura 20

Frecuencia

20 Nivel de responsabilidad del trabajador administrativo de la UNHEWAL
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Regular

Fuente: Tabla 23

Nota. Elaboracién propia.

ANALISIS E INTERPRETACION

De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,

respecto al nivel de responsabilidad del personal administrativo de la

UNHEVAL, se tiene que el56,6% dicen malo, el otro 13,2% sefialan regular, el

30,2% dicen bueno. Conclusion: el nivel de responsabilidad del personal
administrativo de la UNHEVAL es malo.
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Tabla 24

Nivel de cooperacion del trabajador admimistrativo de la UNHEVAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Regular 33 62.3 623 623
Bueno 20 37,1 377 100.0
Total 53 100,0 100.0

Fuente: Encuesta.
Nota. Elaboracion propia.

Figura 21

21 Nivel de cooperacion del trabajador administrative de la UNHEWVAL

Frecuencia

Regular Bueno

Fuente: Tabla 24

Nota. Elaboracion propia.

ANALISIS E INTERPRETACION
De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,
respecto alnivel de cooperacion del personal administrativo de la UNHEVAL;
se tiene que el 62,3% sefalan regular, el 37,7% dicen bueno. Conclusion: el nivel

de cooperacion del personal administrativo de la UNHEVAL es regular.
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Tabla 25

Nivel de resolucion de problemas del lider o jefe del trabajador
administrativo de la UNHEVAL.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 7 13.2 13.2 132
Regular 27 50.9 50.9 64.2
Bueno 19 35.8 358 100.0
Total 33 100.0 1000

Fuente: Encuesta.
Nota. Elaboracidn propia.

Figura 22

22 Nivel de resolucion de problemas del lider o jefe del trabajador administrativo
de la UNHEWVAL.

Frecuencia

T T
Malo Regular Buesno

Fuente: Tabla 25

Nota. Elaboracién propia.

ANALISIS E INTERPRETACION
De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,
respecto al nivel de resolucion de problemas del lider del personal administrativo
de laUNHEVAL,; se tiene que el 13,2% dicen malo, el otro 50,9% sefialan regular,
el 35,8%dicen bueno. Conclusion: el nivel de resolucién de problemas del

personal administrativo de la UNHEVAL es regular.
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Tabla 26

Nivel de reconocimiento al equipo por el valor de una fuerza laboral diversa
en el cumplimiento de las metas del area.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 10 189 189 189
Fegular 24 453 453 64.2
Bueno 16 30,2 30,2 94.3
Muy bueno 3 5.7 5.7 1000
Total 53 100.0 100.0

Fuente: Encuesta.
MNota. Elaboracion propia.

Figura 23

23 MNivel de reconocimiento al equipo por el valor de una fuerza laboral diversa en
el cumplimiento de las metas del area.

Frecuencia

Malo Regular Muy bueno

Fuente: Tabla 26

Nota. Elaboracion propia.

ANALISIS E INTERPRETACION

De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,
respecto al nivel de reconocimiento al equipo por el valor de fuerza laboral
diversa en el cumplimiento de las metas del area en la UNHEVAL, se tiene que
el 18,9% dicen malo, el otro 45,3% sefialan regular, el 5,7% dicen bueno.
Conclusion: el nivel de reconocimiento al equipo de trabajo en la UNHEVAL

es regular.



108

Tabla 27

Nivel de compafieros de trabajo uritantes o perezosos en el cumplimiento
de sus funciones.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje wvalido acumulado
Valido Malo 7 13,2 13,2 15.2
Regular 27 50,9 50,9 642
Bueno 19 35,8 35.8 100.0
Total 33 100,0 1000

Fuente: Encuesta.
Mota. Elaboracion propia.

Figura 24

24 Nivel de comparneros de trabajo irritantes o perezosos en el cumplimiento de
sus funciones.

Frecuencia

T T
Malo Regular Bueno

Fuente: Tabla 27

Nota. Elaboracion propia.

ANALISIS E INTERPRETACION
De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,
respecto al nivel de compafieros irritantes o perezosos en el cumplimiento de sus
funciones del personal administrativo de la UNHEVAL, se tiene que el 13,2%
dicen malo, el otro 50,9% sefialan regular, el 35,8% dicen bueno. Conclusién: el
nivel de comparieros irritantes o perezosos en el cumplimiento de sus funciones
en el personal administrativo de la UNHEVAL es regular.
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Dimension N° 2 MOTIVACION

Tabla 28

Nivel de remuneracion del personal administrativo de la UNHEVAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Muy malo 4 7.3 7.3 7.5
Malo 7 13.2 13.2 20,8
Regular 26 491 491 69,8
Bueno 16 30,2 30,2 100,0
Total 33 1000 1000

Fuente: Encuesta.
Nota. Elaboracion propia.

Figura 25

25 MNivel de remuneracion del personal administrativeo de la UNHEWAL

Frecuencia

:
Muy maolo

Fuente: Tabla 28

Nota. Elaboracion propia.

ANALISIS E INTERPRETACION
De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,
respecto al nivel de remuneracion del personal administrativo de la UNHEVAL;
se tiene que el 7,5% dicen muy malo, el 13.2% dicen malo, el otro 49,1% sefialan
regular, el 30,2% dicen bueno. Conclusion: el nivel de remuneracion del

personal administrativo de la UNHEVAL es regular.



Tabla 29

Frecuencia

Nivel de ambiente de trabajo personal administrativo de la UNHEVAL

Valido

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Malo 16 30.2 302 30.2
Regular 30 56,6 56,6 86,8
Bueno 7 132 132 100,0
Total 33 100,0 1000

Fuente: Encuesta.
Nota. Elaboracién propia.
Figura 25

26 Nivel de ambiente de trabajo personal administrativo de la UNHEWVAL
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Fuente: Tabla 29
Nota. Elaboracion propia.

ANALISIS E INTERPRETACION

De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,

respecto al ambiente de trabajo del personal administrativo de la UNHEVAL, se

tiene que el 30,2% dicen malo, el otro 56,6% sefialan regular, el 13,2% dicen

bueno. Conclusion:el ambiente de trabajo para el personal administrativo de la
UNHEVAL es regular.
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Tabla 30
Nivel de relaciones humanas del personal administrativo de la
UNHEVAL
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 11 20,8 20,8 208
Regular 30 56.6 56.6 774
Bueno 12 226 226 100.0
Total 53 100.0 100.0

Fuente: Encuesta.
Nota. Elaboracion propia.

Figura 27

27 Nivel de relaciones humanas del personal administrativo de la UNHEWVAL

Frecuencia

Regular

Fuente: Tabla 30

Nota. Elaboracién propia.

ANALISIS E INTERPRETACION
De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,
respecto al nivel de relaciones humanas del personal administrativo de la
UNHEVAL,; se tiene que el 20,8% dicen malo, el otro 58,6% sefialan regular, el
22,6% dicen bueno. Conclusion: el nivel de relaciones humanas del personal
administrativo de la UNHEVAL es regular.
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Tabla 31
Nivel de oportunidad de ascenso v promociones, para personal
administrativo de la UNHEVAL
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 11 20,8 20,8 20.8
Fegular 30 56.6 56.6 77.4
Bueno 12 226 226 100.0
Total 53 1000 100.0

Fuente: Encuesta.

Nota. Elaboracidn propia.

Figura 28

28 Nivel de oportunidad de ascenso v promociones, para personal administrativo
de la UNHEWVAL

Frecuencia

T
Regular

Fuente: Tabla 31

Nota. Elaboracién propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,

respecto al nivel de ascenso y promociones para el personal administrativo de la

UNHEVAL, se tiene que el 20,8% dicen malo, el otro 56,6% sefialan regular, el

22,6% dicen bueno.Conclusion: el nivel de ascenso y promociones para el

personal administrativo de la UNHEVAL es regular.
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Tabla 32
Nivel de incentivos laborales para personal administrativo de la
UNHEVAL
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 13 245 245 245
Eegular 36 67.9 67.9 92.5
Bueno 4 7.5 7.5 100.0
Total 53 100.0 100.0

Fuente: Encuesta.

Nota. Elaboracion propia.

Figura 29

29 Nivel de incentivos laborales para personal administrativo de la UNHEWAL

Frecuencia

T
Malo

T
Regular

T
Bueno

Fuente: Tabla 32

Nota. Elaboracion propia.

ANALISIS E INTERPRETACION

De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,

respecto al nivel de incentivos laborales para el personal administrativo de la

UNHEVAL, se tieneque el 24,5% dicen malo, el otro 67,9% sefialan regular, el

7,5% dicen bueno. Conclusion: el nivel de incentivos laborales para el personal

administrativo de la UNHEVAL es regular.
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Tabla 33
Nivel de bienestar social y practicas culturales para personal
administrativo de la UNHEVAL
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vilido Malo 4 1.5 1.5 7.3
Regular 39 73,6 73.6 gl.1
Bueno 10 18.9 18.9 100.0
Total 33 1000 1000

Fuente: Encuesta.
Nota. Elaboracién propia.

Figura 30

30 Nivel de bienestar social v practicas culturales para personal administrativo
de la UNHEWVAL

Frecuencia

Regular

Fuente: Tabla 33

Nota. Elaboracion propia.

ANALISIS E INTERPRETACION

De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,
respecto alnivel de bienestar social y practicas culturales para el personal
administrativo de la UNHEVAL, se tiene que el 7,5% dicen malo, el otro 73,6%
sefialan regular, el 18,9% dicen bueno. Conclusién: el nivel de bienestar social
para el personal administrativo de la UNHEVAL es regular.
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Tabla 34

Nivel de proteccion a los empleados de la discriminacion en el lugar de
trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Regular 42 792 792 792
Bueno 11 208 208 1000
Total 33 1000 1000
Fuente: Encuesta.
Nota. Elaboracion propia.
Figura 31
31 Nivel de proteccion a los empleados de la discriminaciéon en el lugar de

trabajo.

Frecuencia

Regular

Fuente: Tabla 34
Nota. Elaboracién propia.

ANALISIS E INTERPRETACION
De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,
respecto al nivel de proteccion a los empleados de la discriminacion en el lugar
de trabajo en la UNHEVAL, se tiene; que el 79,2% sefialan regular, el 20,8%
dicen bueno. Conclusion: el nivel de proteccion de la discriminacion para el

personal administrativode la UNHEVAL es regular.



Dimension N° 3 DESARROLLO DEL EQUIPO

Tabla 35
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Nivel de cumplimiento de las funciones del personal administrativo de la

UNHEVAL
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Viélido Malo 7 132 132 132
Regular 33 623 623 755
Bueno 13 245 245 100,0
Total 53 1000 100,0

Fuente: Encuesta.
Mota. Elaboracion propia

Figura 32

32 Nivel de cumplimiento de las funciones del personal administrative de la

Frecuencia

Fuente: Tabla 35

Nota. Elaboracién propia.
ANALISIS E INTERPRETACION

De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,

respecto al nivel de cumplimiento de las funciones del personal administrativo

de la UNHEVAL,se tiene que el 13,2% dicen malo, el otro 62,3% sefialan

regular, el 24,5% dicen bueno. Conclusion: el nivel de cumplimiento de las

funciones del personal administrativo de la UNHEVAL es regular.
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Tabla 36

Nivel relacion entre el personal admimistrativo de la UNHEVAL

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 7 132 132 132
Regular 33 62.3 623 75.5
Bueno 13 245 245 1000
Total 53 100.0 100.0

Fuente: Encuesta.
Nota. Elaboracion propia.

Figura 33

33 Nivel relacion entre el personal administrativo de la UNHEWVAL

Frecuencia

T
Malo Regular Bueno

Fuente: Tabla 36

Nota. Elaboracion propia

ANALISIS E INTERPRETACION
De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,
respecto al nivel de relacion entre el personal administrativo de la UNHEVAL;
se tiene que el 13,2% dicen malo, el otro 62,3% sefialan regular, el 24,5% dicen
bueno. Conclusion:el nivel de relacién entre el personal administrativo de la
UNHEVAL es regular.
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Tabla 37

Nivel de diversidad (profesiones) de profesionales administrativos de la
UNHEVAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valide Malo 13 245 245 245
Regular 33 623 623 86.8
Bueno 7 13.2 13.2 100,0
Total 53 100,0 1000

Fuente: Encuesta.
Nota. Elaboracion propia.

Figura 34

34 Nivel de diversidad (profesiones) de profesionales administrativos de la
UNHEWVAL

Frecuencia

Regular

Fuente: Tabla 37

Nota. Elaboracion propia.

ANALISIS E INTERPRETACION

De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,
respecto al nivel de diversidad de profesiones del personal administrativo de la
UNHEVAL, se tiene que el 24,5% dicen malo, el otro 62,3% sefialan regular, el
13,3% dicen bueno. Conclusion: el nivel de profesiones del personal

administrativo de la UNHEVAL es regular.
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Tabla 38

Nivel de experiencia técnica v profesional del personal administrativo de

la UNHEVAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vilido Malo 10 189 18,9 189
Regular 19 358 358 347
Bueno 24 453 453 100.0
Total 53 100.0 100,0
Fuente: Encuesta.
Mota. Elaboracion propia
Figura 35
35 MNivel de experiencia técnica y profesional del personal administrativo de la
UNHEWAL

Frecuencia

35,85%

T T
Malo Regular Bueno

Fuente: Tabla 38

Nota. Elaboracion propia.

ANALISIS E INTERPRETACION
De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,
respecto al nivel de experiencia técnica y profesional del personal administrativo
de la UNHEVAL; se tiene que el 18,9% dicen malo, el otro 35,8% sefialan regular,
el 45,3%dicen bueno. Conclusidn: el nivel de experiencia técnica y profesional

del personal administrativo de la UNHEVAL es buena.
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Tabla 39

Nivel de reconocimiento por el trabajo del personal administrativo de la
UNHEVAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 13 245 245 245
Regular 33 623 623 868
Bueno 7 13.2 13.2 1000
Total 33 100,0 1000

Fuente: Encuesta.
Nota. Elaboracion propia.

Figura 40

36 Nivel de reconocimiento por el trabajo del personal administrativo de la
UNHEVAL

Frecuencia

Regular

Fuente: Tabla 39
Nota. Elaboracién propia.

ANALISIS E INTERPRETACION
De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,
respecto al el nivel de reconocimiento por el trabajo del personal administrativo
de la UNHEVAL,se tiene que el 24,5% dicen malo, el otro 62,3% sefialan
regular, el 13,2% dicen bueno. Conclusion: el nivel de reconocimiento para el
personal administrativo de la UNHEVAL es regular.
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Tabla 40

Nivel de compromiso para alcanzar las metas por personal administrativo
de la UNHEVAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 3 5.7 5.7 5,7
Regular 30 36,6 366 623
Bueno 20 377 377 100.0
Total 33 1000 1000

Fuente: Encuesta.
Nota. Elaboracion propia.

Figura 37

37 Nivel de compromiso para alcanzar las metas por personal administrativo de
la UNHEWAL

Frecuencia

T
Malo Regular

Fuente: Tabla 40

Nota. Elaboracion propia

ANALISIS E INTERPRETACION
De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,
respecto al nivel de compromiso para alcanzar las metas por el personal
administrativo de la UNHEVAL, se tiene que el 5,7% dicen malo, el otro 56,6%
sefialan regular, el 37,7%dicen bueno. Conclusion: el nivel de compromiso para
alcanzar las metas por el personal administrativo de la UNHEVAL es regular.
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Tabla 41

Nivel de comunicacion efectiva entre personal administrativo de la

UNHEVAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje wvalido acumulado
Valido Malo 9 17,0 17.0 17.0
Regular 22 41,5 41.5 58.5
Bueno 22 41.5 41.5 100.0
Total 53 100.0 100.0
Fuente: Encuesta.
Nota. Elaboracion propia.
Figura 38

38 Nivel de comunicacién efectiva entre personal administrativo de la UNHEWVAL
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Fuente: Tabla 41
Nota. Elaboracion propia.

ANALISIS E INTERPRETACION
De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,
respecto al nivel de comunicacion entre el personal administrativo de la
UNHEVAL, se tiene queel 17,0% dicen malo, el otro 41,5% sefialan regular, el
41,5% dicen bueno. Conclusion: el nivel de comunicacion entre el personal
administrativo de la UNHEVAL es bueno.
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Dimension No 4 CONSECUSION DE OBJETIVOS

Tabla 42

Nivel de resultados alcanzados del personal administrativo de la
UNHEVAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 3 5.7 5.7 5.7
Regular 33 62.3 62.3 67.9
Bueno 17 32.1 321 100,0
Total 53 100.0 100.0

Fuente: Encuesta.
Mota. Elaboracion propia.

Figura 39

39 Nivel de resultados alcanzados del personal administrativo de la UNHEWVAL

Frecuencia

Regular

Fuente: Tabla 42

Nota. Elaboracion propia.

ANALISIS E INTERPRETACION

De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,
respecto al nivel de resultados alcanzados por el personal administrativo de la
UNHEVAL, se tiene que el 5,7% dicen malo, el otro 62,3% sefialan regular, el
32,1% dicen bueno. Conclusion: el nivel de resultados alcanzados por el personal

administrativo de la UNHEVAL es regular.
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Tabla 43
Nivel del grado de cumplimiento de los objetivos por el personal
administrative de la UNHEVAL
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Malo 6 11,3 113 113
Fegular 20 37.7 37.7 491
Bueno 27 50,9 50.9 100.0
Total 33 1000 100.0

Fuente: Encuesta.
Nota. Elaboracion propia

Figura 40

40 Nivel del grado de cumplimiento de los objetivos por el personal
administrativo de la UNHEWVAL
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Fuente: Tabla 43

Nota. Elaboracion propia

ANALISIS E INTERPRETACION
De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,
respecto al nivel de grado de cumplimiento de los objetivos por el personal
administrativo de la UNHEVAL, se tiene que el 11,3% dicen malo, el otro 37,7%
sefialan regular, el 50,9%dicen bueno. Conclusion: el nivel de cumplimiento de

los objetivos por el personal administrativo de la UNHEVAL es bueno.



Tabla 44

Nivel de eficacia en la consecucion de una actividad por el personal
administrativo de la UNHEVAL
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje walido acumulado
Valido Muy malo 3 5.7 5.7 5,7
Malo 15 283 283 340
Fegular 27 50.9 50,9 84,9
Bueno 8 151 151 100.0
Total 53 1000 1000

Fuente: Encuesta.
MNota. Elaboracidn propia

Figura 41

41 Mivel de eficacia en la consecucion de una actividad por el personal

Frecuencia

administrativo de la UNHEWVAL

28,30%

T
Muy maolo

T
Malo

T
Regular

Fuente: Tabla 44

Nota. Elaboracién propia

ANALISIS E INTERPRETACION

De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,

respecto al nivel de eficacia en la consecucién de una actividad por el personal

administrativo dela UNHEVAL, se tiene que el 5,7% dicen muy malo, el otro

28,3% sefialan malo, el 50,9% regular, el 15,1% dicen bueno. Conclusion: el

nivel de eficacia por el personaladministrativo de la UNHEVAL es regular.
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Tabla 45

Nivel de eficiencia en el cumplimiento de las funciones del personal
administrativo de la UNHEVAL.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje wvalido acumulado
Valido  Malo 9 17.0 18.0 18.0
Regular 24 453 48.0 660
Bueno 17 321 34.0 100.0
Total 50 943 100.0
Perdidos Sistema 3 5.7
Total 53 1000

Fuente: Encuesta.
Nota. Elaboracién propia

Figura 42

42 Mivel de eficiencia en el cumplimiento de las funciones del personal
administrativo de la UNHEWVAL.
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Fuente: Tabla 45

Nota. Elaboracién propia.

ANALISIS E INTERPRETACION
De acuerdo a la encuesta aplicada al espacio muestral de la investigacion,
respecto al el nivel de eficiencia en el cumplimiento de las funciones por el
personal administrativo de la UNHEVAL, se tiene que el 18,0% dicen malo, el
otro 48,0% sefalan regular, el 34,0% dicen bueno. Conclusion: el nivel de
eficiencia en el cumplimiento de las funciones del personal administrativo de la
UNHEVAL es regular.
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5.2 Andlisis inferencial y/o contrastacion de hipotesis
Hipdtesis general

Hi: El Desarrollo del Liderazgo se relaciona positivamente con la Gestion del
Rendimiento del personal administrativo de la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan 2021.

Ho: El Desarrollo del Liderazgo se relaciona negativamente con la Gestion del
Rendimiento del personal administrativo de la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan 2021

Tabla 46

COREELACIONES

Deszarrollo
Del Gestion Del

Liderazgo  Rendimiento

Rho de DESARROLLODEL Coeficiente de

1.000 586"
Spearman LLIDERAZGO correlacion
Sig. (bilateral) . 2000
N 33 33
GESTIUNDEL Loeticiente de
586" 1,000
RENDIMIENTO correlacion
S1g. (bilateral) .000
N 33 33

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

Nivel de Significancia: a =5%

Valor de la Prueba: Spearman = 0.586

Comparacion de p y a: P valor= 0,000 < a =0.05

Decision: Rechazar Ho

Conclusion: Existe relacion lineal alta, fuerte directa y significativa entre el
Desarrollo del Liderazgo con la Gestion del Rendimiento del personal

administrativo de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2021
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Hipotesis especifico 1

Hii: Se relaciona la capacitacion positivamente con el conocimiento del equipo

en laUniversidad Nacional Hermilio Valdizan 2021.

Hoi: Se relaciona la capacitacion negativamente con el conocimiento del

equipo en laUniversidad Nacional Hermilio Valdizan 2021.

Tabla 47

CORRELACIONES
Conocimiento
Capacitacion  Del Equipo
Eho de CAPACITACION Coeficiente de
_ 1,000 15
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) i 0oo
N 53 33
CONOCIMIENTO  Coeficiente de
715" 1,000

DEL EQUIPO correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 53 33

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

Nivel de Significancia: a =5%

Valor de la Prueba: Spearman =

0.715 Comparacion de py a: P

valor= 0,000 < o =0.05Decision:

Rechazar Ho

Conclusion: Existe relacion lineal moderada, fuerte directa y significativa entre
la capacitacion con el conocimiento del equipo en la Universidad Nacional
Hermilio Valdizan 2021.
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Hipotesis especifica 2

Hiz: Se relaciona positivamente el entrenamiento con la motivacion en la

UniversidadNacional Hermilio Valdizan 2021.

Ho2: Se relaciona negativamente el entrenamiento con la

motivacién en laUniversidad Nacional Hermilio Valdizan

2021
Tabla 48
CORRELACIONES
Entrenamien
to Motivacion
Fho de ENTRENAMIE Coeficiente de
1,000 4657

Spearman NTO correlacion

Sig. (bilateral) . 000

N 53 53

MOTIVACION Coeficiente de

correlacion
Sig. (bilateral) ]
N 53 53

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

Nivel de Significancia: a =5%

Valor de la Prueba: Spearman =

0.465 Comparacion de py a: P

valor= 0,000 < o =0.05Decision:

Rechazar Ho

Conclusion: Existe relacion lineal alta, moderada directa y significativa entre el
entrenamiento con la motivacion en la Universidad Nacional Hermilio Valdizan
2021,
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Hipotesis especifico 3

His: Se relaciona positivamente el despliegue con el desarrollo del equipo

en laUniversidad Nacional Hermilio Valdizan 2021.

Hos: Se relaciona negativamente el despliegue con el desarrollo del equipo

en laUniversidad Nacional Hermilio Valdizan 2021

Tabla 49
CORRELACIONES
Desarrollo
Despliegue Del Equipo
Eho de DESPLIGUE Coeficiente de
1,000 175
Spearman correlacion
Sig_ (bilateral) . 209
N 53 33
DESAREOLLODEL Coeficiente de
JA75 1,000
EQUIPO correlacion
Sig. (bilateral) ,200
N 53 33

Nivel de Significancia: o =5%

Valor de la Prueba: Spearman =

0.175 Comparaciéon de py a: P

valor= 0,000 < o =0.05

Decision: Rechazar Ho

Conclusion: Existe relacion lineal alta, moderada directa y significativa entre
eldespliegue con el desarrollo del equipo en la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan 2021
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Hipotesis especifica 4
His: Se relaciona positivamente el desarrollo del liderazgo con la

consecucion deobjetivos en la Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2021

Hos: Se relaciona negativamente el desarrollo del liderazgo con la

consecucion deobjetivos en la Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2021.
Tabla 50

COFRELACIONES

Desarrollo
del Consecucion
Liderazgo  de Objetivos
Rho de DESARROLLO Coeficiente de

1,000 3847
Spearman DEL correlacion
LIDERAZGO S1g. (bilateral) : 005
N 33 33
CUNBEUUSIUN  Uoelicientie de
384™ 1,000
DE OBJETIVOS  correlacion
S1g. (bilateral) 005
N 33 33

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

Nivel de Significancia: a =5%

Valor de la Prueba: Spearman =

0.384 Comparaciéon de py a: P

valor= 0,000 < a. =0.05Decision:

Rechazar Ho

Conclusion: Existe relacion lineal moderada fuerte directa vy
significativa entre Serelaciona positivamente el desarrollo del liderazgo
con la consecucion de objetivosen la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan 2021
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5.3 Discusion de resultados

A partir de los hallazgos encontrados, aceptamos la hipdtesis alternativa
general que establece que existe relacion de dependencia lineal alta, fuerte directa
y significativa entre el Desarrollo del Liderazgo con la Gestion del Rendimiento del
personal administrativo de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2021 .Estos
resultados guardan relacién con lo que sostiene (Teles et al., s. f.), en su trabajo
deinvestigacion, cuando concluye sefialando que los “principales resultados
alcanzados indican que las relaciones interpersonales, a través de la comunicacién
y las actitudes influyen significativamente en el desarrollo del liderazgo en sus
habilidades y principios de las socias, ya que en un 42.4% manifiestan que el tipo
de comunicacion que practican es la comunicacion agresiva por lo que las
relaciones interpersonales son inadecuadas y limita el desarrollo del liderazgo.
Por otro lado, el 30.5% de las socias manifiestan que no tienen una actitud
responsable y el principio gerencial de liderazgo basado en las metas planteadas

en el comedor no se estan cumpliendo”.

Igualmente guarda relacion con el trabajo de (Pérez German, 2016), en su
investigacion sefiala: “que la propuesta de un Modelo de Capacitacion sobre
Liderazgo se constituye en una herramienta fundamental para su aplicacion en el
futuro en el IEST Pdblico Enrique Lopez Albdjar- Ferrefiafe, previo el

conocimiento y decisién del personal directivo”.

De la misma manera con el trabajo de (Salazar Salazar, 2019), guarda
relacion por cuanto refiere que “los resultados que se obtuvieron muestran que
después de haber analizado los componentes del proceso universitario y haber
realizado una evaluacién 360° en relacion al liderazgo de los directivos es
necesario aplicar un modelo de gestion con cierto tipo de liderazgo, que de acuerdo
a lateoria se deberia tomar como base el tipo de liderazgo transformacional. Este
tipo de modelo de gestion viene contribuyendo en la mejora de la calidad de los

procesos de la mencionada universidad”.
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Asi mismo con el trabajo de (Vela Paredes, 2020) guarda relacion ya que
sua investigacion concluye “que el estilo de liderazgo de los jefes de dreas en el
Hospital Apoyo Iquitos en el periodo 2020, a pesar de no tener un tipo de liderazgo
optimo, el nivel de productividad es medianamente bueno, la cual le permite seguir
desarrollando sus actividades de manera regular”, situacion que es similar a los

resultados de nuestro trabajo.

Coneltrabajo de (Espinozaet al., 2012), guardarelacion por cuanto el autor
en referencia identifica: que “los aprendizajes en contextos laborales, con el
desarrollo de trabajos y proyectos grupales, y con evaluaciones y seguimiento
periddicos”, situacion que se da en nuestros resultados. Con el trabajo de (Teles
et al, s. f.), guarda relacion en el punto que se enfoca en “el desarrollo del
liderazgo a partir del abordaje del aprendizaje organizacional, enfocando el

aprendizaje de adultos y el desarrollo del liderazgo ™.

Igualmente con el trabajo de (Romero Rodriguez, 2014), guarda relacion
entanto que “e/ liderazgo en la competitividad actual va més alla de técnicas
operativas, por lo tanto, a traves de este ensayo podemos reconocer factores como:
el aprendizaje continuo, cultura organizacional y una buena comunicacion entre

ellider y su equipo, pueden influir para el desarrollo de un buen liderazgo”.

Este hecho se nota en nuestro trabajo, que esta relacionado con el personal
administrativo de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan de Huénuco.
comparativamente con el trabajo de (Longo, s. f.). se relaciona cuando es necesario
medir el rendimiento, crear sistema de evaluacién paras afrontar los obstaculos
organizativos para la modernizacién de nuestra gestion publica. Nuestra
investigacion se relaciona con la de (Quispe Pari, 2020), por cuanto “el objetivo
principal es el determinar la relacion entre la gestion del rendimiento y el trabajo
en equipo del personal administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre
Grohmann, 2019; respecto al tipo utilizado fue el puro o basico, siendo el nivel
investigado el correlacional, sobre el disefio se tiene que fue no experimental, los

datos fueron recabados por corte transversal, la muestra fue de 212 trabajadores,
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la técnica usada fue la encuesta, el instrumento fue el cuestionario y el enfoque
fueel cuantitativo”, en cuanto a los resultados del trabajo mencionado es “que
existe relacién directa y moderada (valor del Tau-b de Kendall = 0,369 y valor
de p = 0,000) entre la gestion del rendimiento y el trabajo en equipo del personal
administrativo; que el 73,1% del personal considera que el nivel de gestion del
rendimiento es regular, y el 55,7% considera que el nivel de trabajo en equipo es

regular”, resultados que guardan directa relacion con nuestro trabajo.

¢Siguiendo con el andlisis comparativo se tiene el trabajo de(Gerénimo
Farfan, 2019), que guarda relacion con sus resultados cuando sefiala en el resultado
de su investigacion que arrojo “que existe una correlacion positiva moderada de
0,121 por la cual se concluy6 que existe relacion significativa entre la gestion de
la capacitacion y rendimiento del personal administrativo del Instituto Nacional
deEnfermedades Neoplasicas, Surquillo 2019, situacion que se da en nuestro

resultado.

5.4 Aporte cientifico de la investigacion

Dentro del contenido del presente trabajo, se esboz6 que el desarrollo del
liderazgo es importante para la mejora del rendimiento de los trabajadores
administrativos de la UNHEVAL, para ello es necesario utilizar las herramientas
para alinear los propositos de liderazgo personal, con el propdsito de la
organizacion. Considerar y explotar al maximo las habilidades del trabajador
administrativo de la UNHEVAL, para enfrentar los desafios del lugar de trabajo,
como tener conversaciones dificiles, liderar equiposy lidiar con lacomplejidad. Asi
mismo plantear estrategias de liderazgo para impulsar el cambio organizacional y
preparar al personal administrativo de la UNHEVAL para el futuro, manteniendo

el desempefio del equipo.

Entonces se plante6 como aporte el siguiente Plan de desarrollo del
liderazgo, como un instrumento que permita mejorar la gestion del rendimiento del
Personal Administra vio de la UNHEVAL.
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5.5 Plan de desarrollo de liderazgo

El presente plan, se convierte en una hoja de ruta de como la organizacion de la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan, fomentara las habilidades de liderazgo
en los trabajadores administrativos de todos los niveles. Cubriendo los propositos
que se formen tanto con las necesidades institucionales estratégicas como con las
necesidades interpersonales. Debe abordar las necesidades de los lideres de todos
los niveles dentro de la organizacion, de los lideres actuales como aquellos que

desean capacitarse para futuros puestos de liderazgo.

ACCIONES
1. Definir qué tipo de lideres necesita la UNHEVAL.
> Establece una lista de habilidades que espera ver en un buen lider
» Establecer un perfil de los lideres o jefes.

> Evaluar el liderazgo de los trabajadores. Usando una variedad de métodos,
incluyendo comentarios anénimos, por correo electrénico y en persona.

» Tener una lista de trabajadores administrativos de la UNHEVAL que
demuestren interes en los roles gerenciales y que tengan el talento suficiente
para asumir roles de liderazgo.

2. Alinear la vision de carrera de los trabajadores administrativos con
las necesidades de la Institucion.

» Hablar, conversar con los trabajadores administrativos que participaran en
este desarrollo de liderazgo, intentar alinear su vision y trayectoria
profesional con sus ideas y trayectoria institucional.

» Desarrollar una cultura de liderazgo con trabajadores administrativos
comprometidos que ven a la organizacion de manera positiva.

» Reuniones uno a uno seran la herramienta mas beneficiosa para descubrir
cual es la vision de carrera del trabajador administrativo de la UNHEVAL.
» Escuchar las ideas los trabajadores administrativos de la
UNHEVAL sobrelo que se necesita tanto en el desarrollo del

liderazgo como en la estrategiainstitucional.
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3. Cree una lista de objetivos y habilidades de desarrollo de liderazgo.

» Establecer metas de desarrollo de liderazgo como una estrategia. Sin
metasbien definidas, sera dificil comprender qué hacer y qué tan efectivo es
su plan.

» Crear una lista de metas y habilidades requeridas para cada individuo o

rol.

»  Definir un cronograma claro para cada objetivo, esto motivara a los
trabajadores a actuar.

» Buscar dentro de la institucion ejemplos de éxito. Es mejor mostrar,
que contar.

4. ldentificar qué métodos de desarrollo usar y crear un plan de desarrollo.
» Programas de tutoria,
Entrenamiento formal,

Trabajar como voluntario,

Grupos de trabajo y comités,

Cambiar la forma en gque se asume la responsabilidad,

vV Vv VY V VY

Desarrollar estos métodos internamente, 0 se contratardn a una
empresaexterna que se especialice en este tipo de desarrollo.

5. Mediry analizar los resultados del programa

» El plan de desarrollo debe ser medible, de lo contrario, serd imposible
cuantificar su exito.

» Establecer plazos y revisar los resultados con frecuencia.

» Comunicacién permanente con los trabajadores administrativos, sus

comentarios seran muy importantes.

Considero de mi parte que, con este modelo de plan, que modestamente pongo a
disposicion de los interesados, se daria un mejor desarrollo al liderazgo ya la

gestion del rendimiento de los trabajadores administrativos de la UNHEVAL.
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CONCLUSIONES

1. Se determin6 qué si existe relacién lineal alta fuerte y significativo entre el
Desarrollo del Liderazgo y la Gestion del Rendimiento del personal administrativo
de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2021.Tabla 46.

2. Se llego a establecer la relacion entre la capacitacion con el conocimiento del
equipo del personal administrativo en la Universidad Nacional HermilioValdizan
2021. Tabla47.

3. Se logré describir la relacion que existe entre el entrenamiento con la
motivacion en el personal administrativo la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan 2021.Tabla 48

4. Sellego a determinar que si existe relacion entre despliegue con el desarrollodel
equipo en el personal administrativo de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan
2021 Tabla 49

5. Se lleg6 a establecer que si existe relacion lineal alta, fuerte y directa entre
desarrollo de del liderazgo con la consecucion de objetivos personal administrativo

en la Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2021. Tabla 50.
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SUGERENCIAS

1. Sefaladas las conclusiones, se sugiere continuar desarrollando con esmero el
Desarrollo del Liderazgo ya gue se relaciona con la Gestion del Rendimiento del

personal administrativo de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2021.

2. Visto los resultados del presente trabajo existe buena relacion entre la
capacitaciéon con el conocimiento del equipo del personal administrativo enla
Universidad Nacional Hermilio Valdizan 2021, se sugiere mantener y continuar,

con politicas de trabajo orientadas al desarrollo del liderazgo en los jefes.

3. lgualmente, se puede sugerir en la medida de que existe relacion entre el
entrenamiento con la motivacion en el personal administrativo la Universidad

Nacional Hermilio Valdizan 2021, se mantenga y superar el nivel actual.

4. Los resultados de investigacion muestran buena relacion entre despliegue con
el desarrollo del equipo en el personal administrativo de la UniversidadNacional
Hermilio Valdizan, por lo que se sugiere mantener y mejorar el nivel actual

alcanzar una mejor gestion del rendimiento.

5. Se sugiere mejorar el nivel de relacion entre desarrollo del liderazgo con la
consecucion de objetivos personal administrativo en la Universidad Nacional
Hermilio Valdizéan 2021, para elevar el nivel de rendimiento de los colaboradores

de esta institucion.



139

REFERENCIAS

Los fundamentos del liderazgo—Revolution Learning and Development Ltd. (s. f.).
Recuperado 2 de noviembre de 2021, de
https://www.revolutionlearning.co.uk/the-foundations-of-leadership/

Administracion de Personal Gary Dessler | PDF. (s. f.). Scribd. Recuperado 6 de
noviembre de 2021,

Chiavenato, I. (s. f.). Administracion de recursos humanos. El capital humano delas
organizaciones. 518.

Chiavenato, I., & Villamizar, G. A. (2004). Administraci??n de recursos humanos.
McGraw-Hill.

Desarrollo del liderazgo. (2015, octubre 22). Destino Negocio.
https://destinonegocio.com/pe/gestion-pe/desarrollo-del-liderazgo-conoce-
cuatro-habilidades-esenciales/

Desarrollo personal. (2021, abril 4). Economipedia.
https://economipedia.com/definiciones/desarrollo-personal.html

Dessler, G., & Varela Juarez, R. (2011). Administracion de recursos humanos:
Enfoque latinoamericano (5. ed). Pearson.

Diccionario actual. (2015, agosto 15). (Qué es guiar? Definicion, concepto y
significado. DiccionarioActual. https://diccionarioactual.com/guiar/

Escobar Vilcas, S. (2020). LA PLANIFICACION ESTRATEGICA Y LA GESTION
POR OBJETIVOS DEL PERSONAL EN LA UNIDAD DE GESTION
EDUCATIVA LOCAL HUANCAVELICA, ANO 2018.

Espinoza, S. R., Cofre, C. C., & Vergara, F. C. (2012). El desarrollo del liderazgo
educativo. Evidencias de un estudio de historias de vida. REICE: Revista
Iberoamericana sobre Calidad, Eficacia y Cambio en Educacion, 10(1), 44-57.

Foundations of Leadership Development: Part One. (2021, mayo 3).
inviteperspective.
https://inviteperspective.wordpress.com/2021/05/03/foundations-of-leadership-
development/


http://www.revolutionlearning.co.uk/the-foundations-of-leadership/
http://www.revolutionlearning.co.uk/the-foundations-of-leadership/

140

Geronimo Farfan, E. L. (2019). Gestion de la capacitacion y rendimiento del personal
administrativo del Instituto Nacional de Enfermedades Neoplasicas, Surquillo
20109.

Gestion. (2020, agosto 7). Economipedia.
https://economipedia.com/definiciones/gestion.html

Gestion del rendimiento: Conceptos y definiciones | Gente y cultura. (s. f.).
Recuperado 27 de octubre de 2021, de https://hr.berkeley.edu/hr-
network/central-guide-managing-hr/managing-hr/managing-
successfully/performance- management/concepts

Guillén, M. del C. M. (2013). La evaluacion del rendimiento: La gestionempresarial.
Ediciones Diaz de Santos.

Ibafez, R. E. A. (2004). Liderazgo y Compromiso Social. BUAP.

INTRODUCCION A LA TEOR{A GENERAL DE LA ADMINISTRACION
EDICION BREVE de CHIAVENATO,IDALBERTO 978-970-10-5777-3. (s.
f.).Recuperado

José, J. (2020, marzo 16). Definiciones del concepto de Liderazgo segun 8 autores.
AhoralLiderazgo.com. https://ahoraliderazgo.com/liderazgo-segun-autores/

Justiniano Advincula, L. M. (2020). Comportamiento de equipos de trabajo y gestion
del conocimiento en las oficinas dependientes del vicerrectorado académico de
la Universidad Nacional Agraria de la Selva. Universidad Nacional Agraria de la
Selva. http://repositorio.unas.edu.pe/handle/UNAS/1962

LAS CINCO DIMENSIONES DEL LIDERAZGO. - Blog Javier Giménez Divieso ->
Nos hemos trasladado a www.javiergimenezdivieso.com. (s. f.). Recuperado

25 de octubre de 2021, de
http://www.blogcoachjgd.com/2018/03/27/las-cinco-dimensiones-del-
liderazgo/

Longo, F. (s. f.). Evaluacidn y gestion del rendimiento laboral en las Administraciones
Publicas. 19.

Los fundamentos filoséficos del liderazgo. (s. f.). Recuperado 2 de noviembre de2021,
de https://www.leadership-central.com/philosophical-foundations-of-
leadership.html


http://repositorio.unas.edu.pe/handle/UNAS/1962
http://www.javiergimenezdivieso.com/
http://www.blogcoachjgd.com/2018/03/27/las-cinco-dimensiones-del-liderazgo/
http://www.blogcoachjgd.com/2018/03/27/las-cinco-dimensiones-del-liderazgo/
http://www.leadership-central.com/philosophical-foundations-of-
http://www.leadership-central.com/philosophical-foundations-of-

141

Muestreo estratificado: Un tipo de muestreo de probabilidad. (2016, septiembre 20).
QuestionPro. https://www.questionpro.com/blog/es/muestreo-estratificado/

Muestreo probabilistico: Qué es 'y como utilizarlo en tu investigacion. (2018, abril23).

Palomino Robles, diana silva. (2019). Auditoria de gestion y su efecto en los recursos
humanos de la Municipalidad Distrital Santa Rosa de Sacco — Junin, 2016.
DANIEL ALCIDES CARRION.

[PDF] Fundamentos filosoficos del liderazgo Descargue el libro electrénico completo—
Descargue el PDF Obtenga el libro rapidamente. (s. f.). Recuperado 2 de
noviembre de 2021, de https://www.getbookfast.com/now/philosophical-
foundations-of-leadership/

Pérez German, J. J. (2016). Modelo de capacitacion en liderazgo para mejorar las
relaciones interpersonales en el personal que labora en el Instituto de Educacion
Superior Tecnoldgico Publico Enrique Lépez Albujar Ferrefiafe — 2016.

Quispe Pari, C. S. (2020). La gestion del rendimiento y el trabajo en equipo del personal
administrativo de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, 2019.

Romero Rodriguez, P. P. (2014). Desarrollo de liderazgo en la competitividad actual.
http://repository.unimilitar.edu.co/handle/10654/13160

Séenz, Maité. (2018). Las 4 dimensiones del Liderazgo. ExceLence Management.
https://excelencemanagement.wordpress.com/2016/02/24/decodificando-el-
liderazgo-las-4-dimensiones-que-realmente-importan/

Salazar Salazar, B. (2019). MODELO DE GESTION BASADO EN EL LIDERAZGO
TRANSFORMACIONAL PARA MEJORAR LA CALIDAD DE LOS
PROCESOS UNIVERSITARIOS.

Staff, S. (2005, junio 29). Leadership Anthropology. Chief Learning Officer - CLO
Media. https://www.chieflearningofficer.com/2005/06/29/leadership-
anthropology/

Teles, L., Corréa, D. A., Giuliani, A. C., Graziano, G. O., & Spers, V. E. R. (s. ).
DESARROLLO DE LIDERAZGO Y APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL.
19.


http://www.questionpro.com/blog/es/muestreo-estratificado/
http://www.questionpro.com/blog/es/muestreo-estratificado/
http://www.getbookfast.com/now/philosophical-
http://repository.unimilitar.edu.co/handle/10654/13160
http://www.chieflearningofficer.com/2005/06/29/leadership-
http://www.chieflearningofficer.com/2005/06/29/leadership-

142

The Three Dimensions of Leadership Development. (2016, mayo 24).
Perspectives and Possibilities. https://rickbellingham.com/2016/05/24/the-
three- dimensions-of-leadership-development/

Tomas, F. J. Q. (s. f.). ANALISIS DE LAS TENDENCIAS EN GESTION
DE LOS RECURSOS HUMANOS DESDE UNA PERSPECTIVA
ACADEMICA YEMPRESARIAL. 289.

Torres, M. A. (1999). Direccidn estratégica: Un enfoque practico : principios
y aplicaciones de la gestién del rendimiento. Ediciones Diaz de Santos.
TRABAJO DE INVESTIGACION - Valdivia.pdf. (s. f.). Recuperado 6 de
noviembre de 2021,

Vela Paredes, P. (2020). ESTILOS DE LIDERAZGO DE LOS
JEFESDEL HOSPITAL APOYO IQUITOS, ANO 2020. DE AREA
What is Personal Development and Why is it Important? (s. f.).
RoliEdema.Com. Recuperado 6 de noviembre de 2021, de
https://www.roliedema.com/what-is- personal-development.html

Zarate Claros, L. F. (2018). La motivacion y su influencia en el
rendimiento laboral de los colaboradores de la sede administrativa de la
Unidad de Gestion Educativa Local N°02.Lima.Peru.2017.


http://www.roliedema.com/what-is-
http://www.roliedema.com/what-is-

143

ANEXOS


AULA-404
Texto tecleado
143


ANEXO 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA
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TITULO: DESARROLLO DEL LIDERAZGO Y GESTION DEL RENDIMIENTO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA

PROBLEMA

Problema General:
¢De qué manera el

Desarrollo del
Liderazgo se
relaciona con la
Gestién del
Rendimiento del
personal
administrativo de la
Universidad
Nacional Hermilio

Valdizan 202127

Problemas
Especificos:

PE1 ¢(Cbémo se
relaciona la
capacitacioén con el

conocimiento  del
personal
administrativo en la
Universidad
Nacional Hermilio
Valdizan 20217
PE2 ;Cémo se
relaciona el

OBJETIVOS

Objetivo general:
Determinar de qué

manera el
Desarrollo del
Liderazgo se
relaciona con la
Gestion del
Rendimiento del
personal
administrativo de la
Universidad
Nacional Hermilio

Valdizan 2021

Objetivos
especificos:

OEL1: Establecer
Coémo se relaciona
la capacitacion con
el conocimiento del
equipo del personal
administrativo en la
Universidad
Nacional Hermilio
Valdizan 2021
OE2: Describir
como se relaciona

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN 2021

HIPOTESIS

Hipotesis General

Hi: El Desarrollo del Liderazgo
se relaciona positivamente con
la Gestion del Rendimiento del
personal administrativo de la
Universidad Nacional Hermilio
Valdizan 2021.

Ho: El Desarrollo del Liderazgo
se relaciona negativamente
con la Gestién del Rendimiento
del personal administrativo de
la Universidad Nacional
Hermilio Valdizan 2021.

Hipotesis Especificas:

Hil: Se relaciona la
capacitacién positivamentecon
el conocimiento del equipoen la
Universidad Nacional Hermilio
Valdizan 2021.

HO1: Se relaciona la
capacitacibn  negativamente
con el conocimiento del equipo
en la Universidad Nacional
Hermilio Valdizan 2021.

Hi2: Se relaciona
positivamente el

VARIABLES

Variable 1

Desarrollo del
Liderazgo

DIMENSION

Capacitacion

Entrenamiento

Despliegue

INDICADORES

eNivel de Politica de capacitacion

eNivel de Plan de capacitacion.

eNivel de cumplimiento de
programa de capacitacién

eNivel de impacto de Ila
capacitacion

eNivel de compromiso de
empleados.

eNivel de satisfaccion con el
aprendizaje.

eNivel de tiempo dedicado al
aprendizaje.

eNivel de reaccién del personal
sobre el contenido

eNivel del preparacion vy
desempefio del facilitador.

eNivel de aprendizaje.

eNivel de efectividad o]
transferencia del aprendizaje.

eNivel de impacto, que genere
cambios en el proceso del
trabajo.

eNivel de motivacion del lider

eNivel de actividad del lider

eNivel de operatividad del lider

eNivel de satisfaccién del lider

eNivel de infelicidad profunda con
el trabajador

los

METODOLOGIA

Tipo de
investigacion
Basica

Nivel:

Explicativo-
correlacional
Disero:
Transeccional

Poblacion:
trabajadores
conformados
personal
administrativo,
nombrado.
Régimen
Personal
contratado, siendo
un total de 475
trabajadores

por

276y

Muestra:
Probabilistica.
Trabajadores
Administrativos
nombrados del
régimen laboral 276
\ personal
contratado CAS.
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PE3 ¢Como se

relaciona el
despliegue con el
desarrollo del
equipo en el
personal
administrativo de la
Universidad

Nacional Hermilio
Valdizan 20217

PE4 ;Colmo se
relaciona el
Desarrollo de la
cultura con la

consecucion de
objetivos en el
personal
administrativo de la
Universidad

Nacional Hermilio
Valdizan 20217

OE3: Determinar
Como se relaciona
despliegue con el

desarrollo del
equipo en el
personal
administrativo de la
Universidad

Nacional Hermilio
Valdizan 2021
OE4: Establecer
Como se relaciona
el Desarrollo de la
cultura con la
consecucion de
objetivos personal
administrativo en la
Universidad
Nacional Hermilio
Valdizan 2021.

motivacion en la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan
2021.

Hi3: Se relaciona
positivamente el despliegue
con el desarrollo del equipo en
la Universidad Nacional
Hermilio Valdizan 2021.

HO3: Se relaciona
negativamente el despliegue
con el desarrollo del equipo en
la Universidad Nacional
Hermilio Valdizan 2021.

Hi4: Se relaciona
positivamente el desarrollo de
la cultura con la consecucion
de objetivos en la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan
2021

HO4: Se relaciona
negativamente el desarrollo de
la cultura con la consecucion
de objetivos en la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan
2021

Conge@onieidn

del @gjgiivoos

Motivacion

Desarrollo
equipo

del

sNivel de mssupaderidoamzados

eNivel detigradsatidavimhaplimientte
delégmslgjetivasajo

sNivel de desposfiehdidad en la

« Bhivslede cioomramannactividad.

eNivel dedesolatidarti@gpropbiemas

« Bliveplimdentordedasdimigntes al
equipo

eNivel de compafieros irritantes o
perezoso

«Nivel de remuneracién

«Nivel de ambiente de trabajo

e Nivel de relaciones humanas

«Nivel de oportunidad de ascenso
y promociones.

«Nivel de incentivos laborales.

«Nivel de bienestar social

«Nivel de proteccién

eNivel de cumplimiento de las
funciones

+Nivel de relacion entre personal
administrativo

o Nivel de
(profesionales)

oNivel de experiencia técnica y
profesion

eNivel de reconocimiento por el
trabajo

eNivel de compromiso para
alcanzar las metas

e Nivel de comunicacion

diversidad
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| @5 ESCUELA DE POSGRADD

ANEXO 02
CONSENTIMIENTO INFORMADO ‘ H‘

.
2

ID: FECHA:

TITULO: DESARROLLO DEL LIDERAZGO Y GESTION DEL
RENDIMIENTO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN 2021

OBJETIVO: Determinar de qué manera el Desarrollo del Liderazgo se relaciona
con la Gestion del Rendimiento del personal administrativo de la Universidad

Nacional Hermilio VValdizan 2021.

INVESTIGADOR: Luis Miguel Jauregui Romero
Consentimiento / Participacion voluntaria
Acepto participar en el estudio: He leido la informacién proporcionada, 0 me ha
sido leida. He tenido la oportunidad de preguntar dudas sobre ello y se me ha
respondido satisfactoriamente. Consiento voluntariamente participar en este
estudio y entiendo que tengo el derecho de retirarme en cualquier momento de la
intervencion (tratamiento) sin que me afecte de ninguna manera.
e Firmas del participante o responsable legal

Huella digital si el caso lo amerita

Firma del participante:

Firma del investigador responsable:

Huanuco, 2021
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ANEXO 03
ENCUESTA

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

Soy doctorando en Administracion de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan de Huénuco, y estoy realizando una investigacion sobre EL DESARROLLO
DEL LIDERAZGO Y LA GESTION DEL RENDIMIENTO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO
VALDIZAN 2021, para ello necesito conocer sus apreciaciones, cuyas respuestas ayudara a desarrollar el presente estudio de Tesis. Esta encuesta esta dirigido
al personal administrativo nombrado y contratado bajo el régimen laboral del Decreto Legislativo 276; asi mismo al personal contratado bajo el régimen del

Decreto Legislativo 1057. Personal CAS. Contrato Administrativo de Servicios.

Solicito muy amablemente que las preguntas deben ser respondidas sinceramente, marcando con una “X” en los recuadros respectivos la respuesta que considere

ud., teniendo las siguientes escalas como referencia:
1= Muy malo 2= Malo 3=Regular 4=bueno 5= Muy bueno

Agradecemos anticipadamente por su gentil colaboracion

ESCALA

Variable 1: DESARROLLO DEL LIDERAZGO

item 1 2 3 4 5
Preguntas

Dimension N°1 CAPACITACION
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Nivel de Politica de capacitacion permanente para el personal administrativo de la

1 UNHEVAL.
2 Nivel de Plan de capacitacion dirigido a los trabajadores administrativo de la
UNHEVAL.
3 Nivel de cumplimiento deIEprog{ama de capacitacion dirigido a los trabajadores
administrativos de la UNHEVA
Noveal Al HECN Wt 3 A 1 ~ 'S 1 AN A reallada nara | tralhaiadl Attty
NIVET UT TITTPatlu Ut Ta LapalltaLiulT utadimulTald Pdid TUS tralajauurcs auttimmatrativus
4 | dela UNHEVAL
Naval Aea crambpramica—delace trabatadarae admimictratinine A~ 1o TINHIE\/A] nara
INTVCT UT \.,UIII]JIUIIIIOU uc 1 uag JG.UUICD aurrirmataavus Ut 1a UINTITE VAL, pala
5 capacitarse en las areas de su especialidad.
Nivel de satisfaccion con el aprendizaje recibido en 1as capacitaciones desarroifadas
6 dirigidas al personal administrativo de la UNHEVAL
7 Nivel de tiempo dedicado al aprendizaje y capacitacion.
Dimension N°2 ENTRENAMIENTO
Nivel de reaccion del personal administrativo Sobre el contenido de fos entrenamientos
8 a través de talleres y similares.
9 Nivel del preparacion y desempefio del facilitador de las capacitaciones.
Nuvel -da anrandizaie—del—trahatadar—adminictrativia Anma—eancacrHanecia—ada lac
INTVCT UT GPICIIUILGJC UTIT LIQUC\.JG.UUI aurrmrirsuaaunvy, CUTTTU CuUTiscoucilivia Ut TUS
10 entrenamientos y o capacitaciones recibidas.
Navral-Al £, U TP Poon | trancfaranet Aal nrandisat £ | | SN nal Arainictratn g
INTVTT UT TTIcLUVIUQU U UdlSIeTerivid Ut auitliiuliZ4jc Ut uiuv dr Jeiautidar auttimirstrativo
11 | dela UNHEVAL.
N A H + [l Aal+ hai Aal [l A HPY Y i
INTVET UCT TITPgaCty, TIT T ProleoU Utclh UaudjU uct pPeisuliar autimimistrativy, CUTTIU
12 | consecuencia del entrenamiento.

Dimension N°3 DESPLIEGUE
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13 | Nivel de motivacion del lider o jefe respecto a sus colaboradores de la UHEVAL
14 Nivel de actividad del lider o jefe del area, para el cumplimiento de sus funciones.
15 Nivel de operatividad del lider o jefe del area para lograr las metas especificas e
institucionales.
16 Nivel de satisfaccion del lider o jefe del area por el desempefio en el cumplimiento de
sus obligaciones.
Nivel de infelicidad profunda con el trabajo de uno, por motivos que no permitan cumplir
17 con las expectativas laborales.
i Variable 2: GESTION DEL RENDIMIENTO ESCALA
tem
Preguntas 2 3
Dimension N°1 CONOCIMIENTO DEL EQUIPO
18 Nivel de compaferisma del personal administrativo de la UNHEVAL
19 Nivel de solidaridad entre colegas de trabajo de la UNHEVAL.
20 Nivel de responsabilidad del trabajador administrativo de fa UNHEVAL
21 Nivel de cooperacion del trabajador administrativo de la UNHEVAL

1%}
™

Nivel de resolucién de problemas del lider o jefe del trabajador administrativo de la

UNHEVAL.
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Nivel de reconocimiento al equipo por el valor de una fuerza laboral diversa en el

23 cumplimiento de las metas del area.
Nivel de compafieros de trabajo irritantes o perezosos en el cumplimiento de sus
“ funciones.
Dimension N° 2 MOTIVACION
25 | Nivel de remuneracién del personal administrativo de la UNHEVAL
26 | Nivel de ambiente de trabajo personal administrativo de la UNHEVAL
27 | Nivel de relaciones humanas del personal administrativo de la UNHEVAL
- Nivel de oportunidad de ascenso y promociones, para personal administrativo de la
UNHEVAL
29 | Nivel de incentivos laborales para personal administrativo de la UNHEVAL
Nivel de bienestar social y practicas culturales para personal administrativo de la
% UNHEVAL
31 | Nivel de proteccion a los empleados de la discriminacién en el lugar de trabajo.
Dimension N° 3 DESARROLLO DEL EQUIPO
32 | Nivel de cumplimiento de las funciones del personal administrativo de la UNHEVAL
33 | Nivel relacion entre el personal administrativo de la UNHEVAL
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34 | Nivel de diversidad (profesiones) de profesionales administrativos de la UNHEVAL

35 | Nivel de experiencia técnica y profesional del personal administrativo de la UNHEVAL

36 | Nivel de reconocimiento por el trabajo del personal administrativo de la UNHEVAL

o Nivel de compromiso para alcanzar las metas por personal administrativo de la
UNHEVAL

38 | Nivel de comunicacion efectiva entre personal administrativo de la UNHEVAL
Dimension N° 4 CONSECUSION DE OBJETIVOS

39 | Nivel de resultados alcanzados del personal administrativo de la UNHEVAL
Niveldel-grado de cumptimiento de tos objetivos por el personat-admimistrativo de ta

- UNHEVAL
Niveldeeficacia enm fa consecucion de una actividad por el personat-admimnistrativo de ta

" UNHEVAL

4 Niveldeeficiencia emetcumptimiento de tas furnciones detpersomat-administrativo de ta

UNHEVAL.
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EXPERTO Dr. Reiter Lozano

DavilaDOMICILIO Jr. 28 de julio

396 ESPECIALIDAD:
Administrador
TABLA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO

VALIDACION DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
EL DESARROLLO DEL LIDERAZGO Y LA GESTION DEL RENDIMIENTO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL HERMILIO VALDIZAN 2021

ANEXO 04

NO

CRITERIOS DE
VALORACION

DEFICIENTE

BAJA

REGULAR

BUENA

MUY BUENA

15

20

25

30

35 40 45

50

55

60

65

70 75 80

85 90 95 100

Los items son claros y
estan redactados en
lenguaje apropiado al

grupo de estudio

Los items ayudan a

describir el estudio.

Los items presentan
consistencia con el

marco tedrico vigente.
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4 Los items  tienen
coherencia con la
composicion de los
indicadores por cada
5 La cantidad de items
son suficientes por cada
indicador
6 La organizacion de los
items tiene una
secuencia logica
7 El instrumento es til
para el estudio
propuesto
L1011 T3 10 o
|
PUNTUACION P EDIO: 90.71 PTOS. D.N.I N°22514721
FECHA12/ 11/20
FIRMA........... f N Email rlozanoi@unheval.edu.pe
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VALIDEZ DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

EL DESARROLLO DEL LIDERAZGO Y LA GESTION DEL RENDIMIENTO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL HERMILIO VALDIZAN 2021

EXPERTO Dr. Jorge Luis Jesus Aquino

DOMICILIO: Jr. José Carlos Mariategui MZ H Lote 7

ESPECIALIDAD: Administrador

TABLA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO

N° | CRITERIOS DE | DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
VALORACION
5 10 |15 [20 |25 |30 35 40 45 [50 |55 |60 |65 70 75 80 85 90 95 100
1 Los items son claros y X

estan redactados en
lenguaje apropiado al

grupo de estudio

2 Los items ayudan a X

describir el estudio.

3 Los items presentan X

consistencia con el

marco tedrico vigente.
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4 Los items tienen
coherencia con la
composicion de los

indicadores por cada

5 La cantidad de items
son suficientes por cada

indicador

6 La organizacion de los
items tiene una

secuencia logica

7 El instrumento es til
para el estudio

propuesto
ODSEIVACION. . . oottt e e e e e e
PUNTUACION PROMEDIO: 92.85 PTOS. D.N.I N° 43333660
FECHA12/11/2021 CELULAR 912841338

FIRMA

Email jjesus@unheval.edu.pe
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“EL DESARROLLO DEL LIDERAZGO Y LA GESTION DEL RENDIMIENTO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL HERMILIO VALDIZAN 2021

EXPERTO: Moises Ricardo Mendoza Alvarez

DOMICILIO:
ESPECIALIDAD: Dr. en administracion
TABLA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO

VALIDEZ DE INSTRUMENTO

consistencia con el
marco tedrico vigente.

N° CRITERIOS DE | DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
VALORACION
5 10 |15 |20 |25 |30 35 40 45 |50 |55 |60 |65 70 75 80 85 90 95 100
1 Los items son claros y X
estdn redactados en
lenguaje apropiado al
grupo de estudio
2 Los items ayudan a X
describir el estudio.
3 Los items presentan X
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4 Los items tienen
coherencia con la
composicion de los
indicadores por cada

5 La cantidad de items
son suficientes por cada
indicador

6 La organizacion de los

items tiene una
secuencia légica

7 El instrumento es (util
para el estudio
propuesto
[0 1S5 7 To3 16 o W

PUNTUACION PROMEDIO: 93.57

FECHA:15 de julio 2021
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VALIDEZ DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
EL DESARROLLO DEL LIDERAZGO Y LA GESTION DEL RENDIMIENTO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL HERMILIO VALDIZAN 2021
EXPERTO Dra. Veronica Cajas Bravo
DOMICILIO

ESPECIALIDAD: Dra. Ciencias Economica y Sociales
TABLA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO

N° CRITERIOS DE | DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
VALORACION

5 10 |15 |20 |25 |30 35 40 45 |50 |55 |60 [65 70 75 80 85 90 95 100

1 Los items son claros y X
estan redactados en
lenguaje apropiado al

grupo de estudio

2 Los items ayudan a X

describir el estudio.

3 Los items presentan X
consistencia con el

marco tedrico vigente.
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Los items tienen
coherencia con la
composicion de los

indicadores por cada

La cantidad de items
son suficientes por cada

indicador

La organizacion de los
items tiene una

secuencia logica

El instrumento es til
para el estudio

propuesto

=)
FECHA12/ 11/202 C / )
FIRMA.............. N
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VALIDEZ DE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

EL DESARROLLO DEL LIDERAZGO Y LA GESTION DEL RENDIMIENTO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL HERMILIO VALDIZAN 2021

EXPERTO Andy Williams Chamoli Falcon

DOMICILIO:

ESPECIALIDAD: Dr. Gestion Empresarial

TABLA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO

N° | CRITERIOS DE | DEFICIENTE BAJA REGULAR BUENA MUY BUENA
VALORACION
5 10 |15 [20 |25 |30 35 40 45 [50 |55 |60 |65 70 75 80 85 90 95 100
1 Los items son claros y X

estan redactados en
lenguaje apropiado al

grupo de estudio

2 Los items ayudan a X

describir el estudio.

3 Los items presentan X

consistencia con el

marco tedrico vigente.
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4 Los items  tienen X
coherencia con la
composicion de los
indicadores por cada

5 La cantidad de items X

son suficientes por cada

indicador

6 La organizacion de los X
items tiene una

secuencia logica

7 El instrumento es Util X
para el estudio

propuesto

ODSEIVACION. . . oottt e e e e e e

PUNTUACION PROMEDIO: 92.85 PTOS.

;{i”’/

[y Andy 'J'.'nu &JTIL‘:I Falcon
AoGabo |
TTRUAH 2528

FECHA12/11/2021

FIRMA
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NOTA BIOGRAFICA

Luis Miguel Jauregui Romero, Nacio en el distrito de Huanuco Provincia Huanuco
Regién Huanuco, hijo de Don Niceas Jauregui Rojas y dofia Edelmira Romero
Palomino. Sus estudios primarios los realizé en la Institucion Educativa Sefior de
los Milagros N° 32008 en la ciudad de Huanuco y sus estudios secundarios lo
realizé en la Institucion Educativa Leoncio Prado Gutierrez en la ciudad de
Huénuco, sus estudios superiores en la Universidad Nacional Hermilio Valdizéan
en la Facultada de Administracion y turismo en la Especialidad Profesional de
Administracion de Empresas. Ha laborado en el ambito privado en la Empresa
Superconcreto del Peru .S.A, Consorcio Monsefu, Consorcio Tuman, Camesa s.a.
desempefiando cargos administrativos, como Coordinador Administrativo,
Asistente Administrativo, Asistente Logisto en al ambito pablico ha laborado en
la ONPE oficina Nacional de Procesos Electores desempefiando el cargo de
Coordinador Administrativo de ONPE, en el Ministerio de la Mujer de la Unidad
Territorial Huénuco desempefiando el cargo de Analista | en gestion
Administrativa, en la Institucion DEVIDA Comisién Nacional para el Desarrollo
y Vida sin Drogas desempefidndose como Técnico Logistico. Cuenta con
certificacion OSCE vigente del 04 de julio del 2022 al 03 de julio del 2024, cuenta
con experiencia laboral de 10 afios tanto en el sector pdblico como privado.
Pertenece al Colegio de Licenciados en Administracion Corlad Huanuco con el
Registro Unico de Colegiatura N° 14763 profesional habilitado.
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UNIVERSDAD NAGIONAL HERMILIO VALDIZAN

LICENCIADA CON RESOLUCION DEL CONSEJO DIRECTIVO N° 099-2019-SUNEDU/CD
' ﬂ‘mfmo - sz 9 ESCUELA DE POSGRADOD
ESCUELA DE POSGRADO i

Campus Universitario, Pabellén V “A” 2do. Piso - Cayhuayna
Teléfono 514760 -Pag. Web. www.posgrado.unheval.edu.pe

ACTA DE DEFENSA DE TESIS DE DOCTOR

En la Plataforma Microsoft Teams de la Escuela de Posgrado; siendo las 19:30h, del dia viernes 29
DE ABRIL DE 2022; el aspirante al Grado de Doctor en Administraciéon, Don Luis Miguel
JAUREGUI ROMERO, procedié al acto de Defensa de su Tesis titulado: “DESARROLLO DEL
LIDERAZGO Y GESTION DEL RENDIMIENTO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN 2021” ante los miembros del Jurado de Tesis
sefores:

Dr. Amancio Ricardo ROJAS COTRINA Presidente
Dr. Jorge Luis JESUS AQUINO Secretario
Dr. Rodolfo Amancio VALDIVIESO ECHEVARRIA Vocal
Dr. Teofilo LOARTE ALVARADO Vocal
Dr. Jorge Ernesto ROMERO VELA Vocal

Asesor de tesis: Dr. David Julio MARTEL ZEVALLOS (Resoluciéon N° 0402-2021-UNHEVAL/FCAT-D)

Respondiendo las preguntas formuladas por los miembros del Jurado y publico asistente.

Concluido el acto de defensa, cada miembro del Jurado procedi6 a la evaluacion del aspirante a
Doctor, teniendo presente los criterios siguientes:

a) Presentacion personal.

b) Exposicién: el problema a resolver, hipétesis, objetivos, resultados, conclusiones, los aportes,
contribucion a la ciencia y solucién a un problema social y recomendaciones.

¢) Grado de conviccidn y sustento bibliografico utilizados para las respuestas a las interrogantes
del Jurado y publico asistente.

d) Diccion y dominio de escenario.

Asi mismo, el Jurado plante6 a la tesis las observaciones siguientes:

........... (ANENR...........ooo..., POT 0 que se declara ... A piokada........
(Aprobado 6 desaprobado)

: , \ i sforT
NG 22 Y FLL ], DNIN®. ZZS/Z5.4.... i Noé);?z?/ag(
Leyenda: (

19 a 20: Excelente
17 a 18: Muy Bueno
14 a 16: Bueno
(Resolucién N° 0107-2022-UNHEVAL/FCAT-D)

Ao Upivossitiorive 601=600- Cimeboird Upinorsitionive = Prchollin V Blook W 2obo, five
7. S14760
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN et

ESCUELA DE POSGRADO

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD

El que suscribe:

Dr. Amancio Ricardo Rojas Cotrina
HACE CONSTAR:

Que, la tesis titulada: “DESARROLLO DEL LIDERAZGO Y GESTION DEL
RENDIMIENTO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
UNIVERS‘I'DAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN 2021, ;;realizado por
el Doctorando en Administracién, Luis Miguel JAURE(}FUI ROMERO
cuenta con un indice de similitud del 1 7%, verificable en el Reporte de
Originalidaid del software Turnitin. Luego del andlisis se concluye que
cada una “de las coincidencias detectadas no constituyen plagio; por lo
expuesto, la Tesis cumple con todas las normas para el uso de citas y
referencia-is, ademas de presentar un indice de similitud menor al 20%
establecitlo” “en--el- Reglamento General de Grados..y Titulos de la

Universidad Nacional Hermilio Valdizdn.

Cayhuayna, 18 de abril de 2022.
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VICERRECTORADO

DE INVESTIGACION

DIRECCION DE
INVESTIGACION
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AUTORIZACION DE PUBLICACION DIGITAL Y DECLARACION JURADA DEL TRABAJO DE INVESTIGACION
PARA OPTAR UN GRADO ACADEMICO O TiTULO PROFESIONAL

1. Autorizacion de Publicacion: (Marque con una “x”)
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Pregrado

‘ Segunda Especialidad ‘

‘ Posgrado:

Maestrl’a‘ ‘ Doctorado ‘X

Pregrado (tal y como estd registrado en SUNEDU)

Facultad

Escuela Profesional

Carrera Profesional

Grado que otorga

Titulo que otorga

Segunda especialidad (tal y como estd registrado en SUNEDU)

Facultad

Nombre del
programa

Titulo que Otorga

Posgrado (tal y como estd registrado en SUNEDU)

Nombre del
Programa de estudio

DOCTORADO EN ADMINISTRACION

Grado que otorga

DOCTOR EN ADMINISTRACION

2. Datos del Autor(es): (ingrese todos los datos requeridos completos)

Apellidos y Nombres:

JAUREGUI ROMERO LUIS MIGUEL

Tipo de Documento:

DNI ‘ X‘ Pasaporte ‘ ‘ C.E. ‘

Nro. de Celular:

962694061

Nro. de Documento:

42165077

Correo Electrénico:

Lumijarol6@hotmail.com

Apellidos y Nombres:

Tipo de Documento:

DNI‘ ‘ Pasaporte ‘ ‘ C.E. ‘

Nro. de Celular:

Nro. de Documento:

Correo Electrénico:

Apellidos y Nombres:

Tipo de Documento:

DNI‘ ‘ Pasaporte ‘ ‘ C.E. ‘

Nro. de Celular:

Nro. de Documento:

Correo Electrénico:

3. Datos del Asesor: (ingrese todos los datos requeridos completos segtin DNI, no es necesario indicar el Grado Académico del Asesor)

¢El Trabajo de Investigacion cuenta con un Asesor?: (marque con una “X” en el recuadro del costado, segun corresponda)

sl x NO |

Apellidos y Nombres:

MARTEL ZEVALLOS DAVID JULIO

| ORCID ID:

0000-0001-9081-4654

Tipo de Documento:

DNI ‘ X ‘ Pasaporte ‘ ‘ C.E. ‘ ‘ Nro. de documento:

22421436

4. Datos del Jurado calificador: (ingrese solamente los Apellidos y Nombres completos segtin DNI, no es necesario indicar el Grado Académico del

Jurado)
Presidente: ROJAS COTRINA AMANCIO RICARDO
Secretario: JESUS AQUINO JORGE LUIS
Vocal: VALDIVIESO ECHEVARRIA RODOLFO AMANCIO
Vocal: LOARTE ALVARADO TEOFILO
Vocal: ROMERO VELA JORGE ERNESTO
Accesitario

Av. Universitaria N° 601-607 Pillco Marca / Biblioteca Central 3er piso — Repositorio Institucional
Teléfono: 062- 591060 anexo 2048 / Correo Electrénico: repositorio@unheval.edu.pe
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5. Declaracion Jurada: (Ingrese todos los datos requeridos completos)
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a) Soy Autor (a) (es) del Trabajo de Investigacion Titulado: (Ingrese el titulo tal y como estd registrado en el Acta de Sustentacién)

DESARROLLO DEL LIDERAZGO Y GESTION DEL RENDIMIENTO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO

VALDIZAN 2021.

b) El Trabajo de Investigacion fue sustentado para optar el Grado Académico o Titulo Profesional de: (tal y como estd registrado en SUNEDU)

DOCTOR EN ADMINISTRACION

c} El Trabajo de investigacion no contiene plagio (ninguna frase completa o pérrafo del documento corresponde a otro autor sin haber sido
citado previamente), ni total ni parcial, para lo cual se han respetado las normas internacicnales de citas y referencias.

d) El trabajo de investigacion presentado no atenta contra derechos de terceros.

e) Eltrabajo de investigacion no ha sido publicado, ni presentade anteriormente para obtener algin Grado Académico o Titulo profesional.

f} Los datos presentados en los resultados (tablas, graficos, textos) no han sido falsificados, ni presentados sin citar la fuente.

g) Los archivos digitales que entrego contienen la version final del documento sustentado y aprobado por el jurado.

h) Por lo expuesto, mediante la presente asumo frente a la Universidad Nacional Hermilio Valdizan (en adelante LA UNIVERSIDAD), cualguier
responsabilidad que pudiera derivarse por la autoria, criginalidad y veracidad del contenido del Trabajo de Investigacion, asi como por los
derechos de la obra y/o invencion presentada. En consecuencia, me hago responsable frente a L&A UNIVERSIDAD y frente a terceros de
cualguier dafio que pudiera ocasionar a LA UNIVERSIDAD o a terceros, por el incumplimiento de lo declarade o que pudiera encontrar causas
en la tesis presentada, asumiendo todas las cargas pecuniarias que pudieran derivarse de ello. Asimismo, por la presente me comprometo
a asumir ademas todas las cargas pecuniarias gue pudieran derivarse para LA UNIVERSIDAD en favor de terceros con motivo de acciones,
reclamaciones o conflictos derivados del incumplimiento de lo declarado o las gue encontraren causa en el contenido del trabajo de
investigacidn. De identificarse fraude, pirateria, plagio, falsificacion o que el trabajo haya sido publicado anteriormente; asumo las
consecuencias y sanciones que de mi accion se deriven, sometiéndome a la normatividad vigente de la Universidad Macional Hermilio

Valdizan.

6. Datos del Documento Digital a Publicar: (ingrese todos los datos requeridos completos)

Ingrese solo el afio en el que sustentod su Trabajo de Investigacion: (Verifique la Informacion en el Acta de Sustentacion)

2022

Modalidad de obtencion
del Grado Académico o
Titulo Profesional: (Marque
con X segun Ley Universitaria
con la que inicié sus estudios)

Tesis

X

Tesis Formato Articulo

Tesis Formato Patente de Invencién

Trabajo de Investigacion

Trabajo de Suficiencia
Profesional

Tesis Formato Libro, revisado por
Pares Externos

Trabajo Académico

Otros (especifique modalidad)

Palabras Clave:
(solo se requieren 3 palabras)

LIDERAZGO

GESTION

RENDIMIENTO

Tipo de Acceso: (Marque
con X segun corresponda)

Acceso Abierto | X

Condicion Cerrada (*)

Con Periodo de Embargo (*)

Fecha de Fin de Embargo:

¢El Trabajo de Investigacion, fue realizado en el marco de una Agencia Patrocinadora? (ya sea por financiamientos de
proyectos, esquema financiero, beca, subvencion u otras; marcar con una “X” en el recuadro del costado segun corresponda):

Sl NO X

Informacion de la
Agencia Patrocinadora:

El trabajo de investigacion en digital y fisico tienen los mismos registros del presente documento como son: Denominacion del programa
Académico, Denominacion del Grado Académico o Titulo profesional, Nombres y Apellidos del autor, Asesor y Jurado calificador tal y como
figura en el Documento de Identidad, Titulol completo del Trabajo de Investigacion y Modalidad de Obtencion del Grado Académico o Titulo
Profesional segun la Ley Universitaria con la que se inicid los estudios.
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% MUNIVERSIDAD NACIONAL
HERMILIO VALDIZAN

UNHEVAL VICERRECTORADO

DE INVESTIGACION

7. Autorizacion de Publicacion Digital:

A través de la presente. Autorizo de manera gratuita a la Universidad Nacional Hermilio Valdizén a publicar la version electrénica de este
Trabajo de Investigacién en su Biblioteca Virtual, Portal Web, Repositorio Institucional y Base de Datos académica, por plazo indefinido,
consintiendo que con dicha autorizacién cualquier tercero podra acceder a dichas paginas de manera gratuita pudiendo revisarla, imprimirla
o grabarla siempre y cuando se respete la autoria y sea citada correctamente. Se autoriza cambiar el contenido de forma, mas no de fondo,
para propdsitos de estandarizacién de formatos, como también establecer los metadatos correspondientes.

Firma:

Apellidos y Nombres:

JAUREGUI ROMERO LUIS MIGUEL

42165077

Huella Digital

Firma:

Apellidos y Nombres:

DNI:

Huella Digital

Firma:

Apellidos y Nombres:

DNI:

Huella Digital

Fecha: 14/12/2022

Nota:

v" No modificar los textos preestablecidos, conservar la estructura del documento.

v" Marque con una X en el recuadro que corresponde.
v" Llenar este formato de forma digital, con tipo de letra calibri, tamafio de fuente 09, manteniendo la alineacién del texto que observa en el modelo,

sin errores gramaticales (recuerde las mayusculas también se tildan si corresponde).

v La informacién que escriba en este formato debe coincidir con la informacién registrada en los demds archivos y/o formatos que presente, tales

como: DNI, Acta de Sustentacién, Trabajo de Investigacion (PDF) y Declaracion Jurada.
v Cada uno de los datos requeridos en este formato, es de caracter obligatorio segun corresponda.
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