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Administracion:

Calidad:

Comunicacion:

Creatividad:

Cultura:

Economia:

Emprendimiento:

GLOSARIO

Implica dirigir, gestionar y optimizar los recursos de una entidad en
términos de talento humano y financieros, a fin de mejorar su

operatividad.

Cualidad relevante de un objeto que lo hace ser percibida como éptima
en comparacion a otros objetos similares y que determinan su

excelencia o superioridad.

Herramienta que busca alcanzar metas institucionales, poniendo en
primer lugar el beneficio institucional, pero cuidando el beneficio del

personal que labora en la entidad.

Capacidad de crear algo a partir de ideas o conceptos abstractos, o
mejorar aquellas ya existentes con el fin de resolver las necesidades de

la persona.
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y que impacta en el modo de vida y conducta de como percibimos el

entorno.

Disciplina que aborda la forma de asignar los recursos a fin de
satisfacer las necesidades humanas, incluyen procesos como la

produccidn, distribucién, consumo, oferta, demanda, etc.
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Liderazgo:

Motivacion:

Organizacion:

Responsabilidad:

Calidad sobresaliente en el desempefio o resultado alcanzado por medio
del compromiso de mejora continua, dedicacion y precision en los

estandares establecidos por la persona o institucion.

Capacidad de la persona para dirigir apropiadamente una organizacion
conduciéndola a ella y a su personal a la excelencia, con el objetivo de

lograr metas compartidas.

Impulso motivacional que hace que el individuo tome interés por
realizar o ejecutar actividades que sume a los objetivos personales e
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Estructura social definida que gestiona y administra todo tipo de
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Capacidad que posee una persona para hacerse cargo de sus acciones

y asumir las consecuencias de dichos actos.
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RESUMEN

El estudio tuvo como objetivo determinar si el liderazgo institucional influye en el
desempefio laboral del area de logistica en la Universidad Nacional Auténoma de Chota. El
método utilizado fue hipotético — deductivo, donde se demostrd el efecto de la variable
independiente sobre la variable dependiente; estudio no experimental debido a que fue
sistematico y en el que la variable independiente no sufrié manipulacion. Al notar esta
situacion se realiz6 el presente estudio aplicando un instrumento de evaluacion a los
trabajadores de la Universidad Nacional Autdnoma de Chota, para poder interpretar y
analizar los hallazgos, llegando a la conclusion que el liderazgo institucional influye en el
desempefio laboral de los participantes. Al finalizar la investigacion se realiz6 una propuesta
con un plan de capacitaciones y evaluaciones permanentes para los trabajadores, a fin de
promover un liderazgo institucional que sume a la mejora del desempefio laboral, buscando

obtener mejores resultados en la Universidad Nacional Auténoma de Chota.

Palabras claves: Liderazgo, desempefio, influencia
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ABSTRACT

The objective of the study was to determine if institutional leadership influences the work
performance of the logistics area at the National Autonomous University of Chota. The
method used was hypothetical — deductive, where the effect of the independent variable on
the dependent variable was demonstrated; non-experimental study because it was systematic
and in which the independent variable was not manipulated. Upon noticing this situation, this
study was carried out by applying an evaluation instrument to the workers of the National
Autonomous University of Chota, in order to interpret and analyze the findings, reaching the
conclusion that institutional leadership influences the work performance of the participants.
At the end of the research, a proposal was made with a plan for training and permanent
evaluations for workers, in order to promote institutional leadership that contributes to the
improvement of work performance, seeking to obtain better results at the National

Autonomous University of Chota.

Keywords: Leadership, performance, influence
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CAPITULO I: INTRODUCCION

1.1. El problema de investigacion

1.1.1.Planteamiento del problema

1.1.1.1. Contextualizacion

En el escenario internacional los problemas del liderazgo dentro de las
organizaciones son muy recurrentes, y este, en muchos casos se ve influenciado
por el desempefio laboral que tienen los trabajadores; situacion que impulsa la
productividad y el logro de las metas institucionales programadas. Por esta
razén se requiere que las organizaciones cuenten con liderazgos fuertes que

garanticen y promuevan el éptimo desempefio de su personal.

En el escenario peruano las entidades y empresas tienen frecuentemente
problemas relacionados con el liderazgo, lo que genera grandes discrepancias
entre los directivos y el personal. Problemas que limitan la consecucion de las
metas institucionales planificadas y el incumplimiento de la mision y vision

por la cual fue creada.

En el sector publico diariamente las instituciones afrontan distintos retos, entre
ellos mejorar el desemperio laboral de los trabajadores; para esto se requiere de
una gestion puablica adecuada; sin embargo, en muchos casos los directivos
(jefe) a cargo no cuentan con las competencias que se necesita de un buen lider,
lo que lleva a disrupciones en la comunicacion y pérdida de las relaciones

interpersonales, generando equipos poco productivos que carecen de



organizacion y planificacion (Ramirez, 2018).

Asimismo, los logros de la institucion vinculados al desempefio laboral no solo
es haber realizado una correcta administracion y gestion de los recursos
humanos, materiales y/o econdmicos, sino también de haber priorizado el
trabajo en equipo y relaciones interpersonales, dado que estos factores permiten
que la entidad alcance sus metas trazadas como organizacion. Sin embargo, en
la actualidad las organizaciones han dejado de promover las competencias en
sus trabajadores, mientras que los jefes han descuidado la comunicacion
asertiva, la toma dediciones correctas y el trabajo cooperativo, llevado a la

institucion a no cumplir con sus objetivos (Ramirez, 2018).

Por otro lado, el liderazgo institucional dentro de una Universidad o entidad,
hace referencia al rol que debe cumplir no solo el directivo de la organizacion
sino cada uno de quienes forman parte de ella, independientemente del area
donde laboran. Para esto es necesario que la institucién cumpla con ciertas,
condiciones, tales como el liderazgo institucional, el cual es esencial para la
gestion eficiente de la entidad; que el lider sea una persona proactiva y
optimista, que se promueva una cultura organizacional adecuada y se

dictaminen politicas eficientes (Pichardo Pagaza, 2004).

La Universidad Nacional Autonoma de Chota (UNACH) denota la existencia
de un limitado liderazgo por parte de los jefes inmediatos, conllevando al bajo
desempefio laboral en el personal, asi como a la falta de compromiso de los

mismos, porque no existe motivacion generada a partir de sus directivos.



1.1.1.2. Descripcion del problema

Abordar el desempefio laboral en la UNACH se hace necesario dado que
incrementa la productividad, promueve el rendimiento del trabajador y sobre
todo permite lograr el cumplimiento de las metas institucionales, siempre con

la finalidad de brindar un mejor servicio.

Asimismo, el adecuado liderazgo institucional permite a las entidades que su
personal perciba que la organizacion se interesa por ellos, lo que incrementa su
confianza y facilita la toma de decisiones, permitiéndole desarrollar de mejor

manera sus actividades laborales para la obtencion de mejores resultados.

Uno de los principales problemas observados en la UNACH, son las
actividades y acciones realizadas por parte de los representantes que forman
parte del grupo representativo de la Universidad, pues no cuentan con un
liderazgo motivador para el trabajo en equipo dentro de su jurisdiccion; el
punto radica, en la escasa capacidad de los directivos para liderar diversas
acciones de gestion y planificacion que se puedan llevar a cabo dentro de la

UNACH, a fin de conseguir los objetivos propuestos.

1.1.1.3. Formulacion del problema

Pregunta general

% ¢Como influye el liderazgo institucional en el desempefio laboral en
el area de logistica en la Universidad Nacional Autonoma de Chota,
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Preguntas auxiliares

% ¢Cual es el estilo del liderazgo en la Universidad Nacional Autbnoma
de Chota?

s ¢Como es el desempefio laboral en el &rea de logistica de la Universidad
Nacional Auténoma de Chota?

s ¢Dequémodo el liderazgo organizacional influye en el logro de objetivos

del &rea de logistica de la Universidad Nacional Auténoma de Chota?

1.1.2. Justificacion e importancia de la investigacion .

a) Justificacion cientifica

El estudio se sustentd en buscar determinar las relaciones interpersonales que
se presentan entre jefes y personal administrativo de la UNACH, desde la
perspectiva del liderazgo institucional, lo permitird mejorar el desempefio
laboral de sus trabajadores.

Para un adecuado liderazgo institucional, dentro de la UNACH se deben
plantear metas claras en donde los directivos o jefes tomen decisiones acertadas,
no solo pensado en planes estratégicos que muchas veces no dan los resultados
esperados o limitarse a dar drdenes, sino también aprender a delegar, promover
la iniciativa e incentivar la creatividad y la productividad.

Asi mismo, el area de logistica de la UNACH evidencia disrupciones
interpersonales entre jefes y personal administrativo, por lo que se hace
necesario disefiar un “Programa de Gestion Estratégica Participativa” que ayude
a mejorar la comunicacion y las relaciones interpersonales, lo cual contribuird

4



con la generacion de una adecuada cultura organizacional, liderazgos
participativos y un 6ptimo clima organizacional que aumenten el desempefio

laboral y se logre las metas institucionales.

b) Justificacion técnica practica

El estudio evalla la implementacion del “Sistema de Evaluacion del
Rendimiento”, aplicando para ello la normativa SERVIR, dado que la
“Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR” cuenta con herramientas
que facilitan la incorporacion de procesos que gestionan eficientemente el
desempefio del personal y el rendimiento de las organizaciones estatales.
Ademas, el nuevo Manual de Gestion del Rendimiento, detalla de forma precisa
los lineamientos y directrices que se deben tener en cuenta al momento de
implementar el proceso de rendimiento dentro de una entidad, por lo que se
requiere del cumplimiento de cada una de las etapas del proceso para que se
evalue de forma eficiente.

Ademas, con RPE N°256-2018-SERVIR-PE, se aprobd la “Guia del Evaluador
de Gestion del Rendimiento”, compendio que brinda informacion sobre los
pasos y sugerencias para gestionar la implementacion de GdR en sus 6rganos,
areas 0 equipos, asi como, velar por el desarrollo de mejoras como parte del

seguimiento a los servidores a su cargo.

Finalmente, con RPE N°255-2018-SERVIR-PE, se aprobdé la Guia para
Elaboracionde Metas de Desempefio en la Gestién del Rendimiento, con el
objetivo de entregar de manera simple y sencilla la secuencia de pasos que se

deben seguir para establecer metas de desempefio dentro de la Etapa de



Establecimiento de Metas y Compromisos.Se encuentra dirigida principalmente

alos servidores que cumplen el rol de evaluador.

¢) Justificacion institucional y personal

La investigacion presentada es de gran utilidad, debido a que tiene el propdsito
de conocer si el Liderazgo Institucional durante el afio 2021 ha tenido influencia
en el Desempefio Laboral del area de Logistica de la Universidad Nacional
Auténoma de Chota. El Liderazgo institucional en una entidad es muy
importante; debido a que permite que los trabajadores tengan un mejor
desempefio y por ende se logra el desarrollo eficaz de los servicios que se

ofrecen.

El presente trabajo de investigacion se realiza con la finalidad de obtener el
grado academico de Maestro en ciencias con mencién en Administracion y

Gerencia Publica.

1.1.3. Delimitacion de la investigacion
Conceptual: Conceptualmente el estudio se delimité al estudio del
Liderazgo Institucional enfocado como un conjunto de
habilidades gerenciales o directivas que un individuo tiene para influir en la
forma de ser o actuar de las personas 0 en un grupo de trabajo determinado,
haciendo que esteequipo trabaje con entusiasmo hacia el logro de sus metas y
objetivos; asi mismo se delimita al estudio del Desempefio Laboral analizado
desde el punto de vista delrendimiento laboral y la actuacion del trabajador.
(Vasquez. S, Bernal. J, Llesa. Maria, 2014). (La conceptualizacion del

liderazgo: una aproximacion desde la préctica educativa Revista
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https://es.wikipedia.org/wiki/Aptitud
https://es.wikipedia.org/wiki/Aptitud
https://es.wikipedia.org/wiki/Grupo_de_trabajo

Iberoamericana sobre Calidad, Eficacia y Cambio en Educacion)
(https://www.redalyc.org/pdf/551/55132460004.pdf)
Temporal: El trabajo de investigacion que se realizo, se llevo a cabo en el afio
2021, cuya accion implica terminar el trabajo dentro de la fecha indicada por
los asesores y coordinadores de la Universidad.
Espacial: El objeto de investigacion fue el &rea de logistica de la Universidad
Nacional Autonoma de Chota, centrado en analizar los procedimientos en base
al liderazgo institucional y el desempefio laboral que existe en la Institucion.
Limitaciones: Entre las limitaciones que existio dentro de la investigacion
fue la falta de tiempo del personal para poder brindar informacién y responder
las encuestas correspondientes.

1.1.4. Objetivos de la investigacion
Objetivo general:
Determinar la influencia del liderazgo institucional en el desempefio laboral

en el area de logistica en la Universidad Nacional Auténoma de Chota.

Obijetivos especificos:

Identificar la influencia del liderazgo en la Universidad Nacional

Auténoma de Chota.

- Analizar el desempefio laboral en el &rea de logistica de la Universidad
Nacional Autonoma de Chota.

- Plantear una propuesta de mejora sobre el liderazgo institucional y el

desempefio laboral en el area de logistica de la Universidad Nacional

Autonoma de Chota.


http://www.redalyc.org/pdf/551/55132460004.pdf)
http://www.redalyc.org/pdf/551/55132460004.pdf)

CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1.Marco teorico

2.1.1. Marco legal

El Poder Ejecutivo dictamind el marco normativo necesario para la aplicacion
a nivel nacional de la “Ley del Servicio Civil en la Administracion Publica”,
esto incluyo la incorporacion de tres reglamentos, dos relacionados con la
“Leyy el Régimen Especial para Gobiernos Locales” y uno sobe el reglamento

de compensaciones referido a la parte econémica y financiera.

Asimismo, el Reglamento General dividido en dos secciones presenta
lineamientos principales para los trabajadores civiles que quiere pertenecer a
este régimen, asi como para todos los empleados estatales. La primera seccion,
aplicable a los trabajadores civiles (Decretos Legislativos 276, 728 y CAS)
promueve la necesidad de capacitarse como un medio para alcanzar los
objetivos institucionales y mejorar las habilidades; fijandose asi las normas,
incentivos y procesos de capacitacion en el corto (diplomados) y largo plazo

(maestrias).

Asimismo, Plecas et al. (2018), Conociendo los diferentes conceptos de
liderazgo, notamos que estas definiciones se pueden encontrar en todas partes,
es decir, el liderazgo lo maneja en cualquier area una persona que desarrolla el
rol, es capaz dedirigir y apoyar a sus empleados, se puede averiguar en

términos de servicios, también estan los que son lideres con visiones, estan los



que son lideres transformadores, incluso en el area literaria podemos ver que
hay lideres, de esta manera en cualquier area siempre habra un lider, que puede

ser cualquier persona, siempre que su liderazgo lo haga de la mejor manera.

2.1.2. Evaluacion del desempefio laboral

La evaluacion de los trabajadores se realizard en funcion a su desempefio,
considerando el cargo especifico, dejando de lado las evaluaciones cognitivas
escritas. Ademas, se incorpora lineamientos que aseguran que el servidor
publico cuenta con informacién oportuna sobre la evaluacion, criterios y
metodologias a emplearse. La norma establece que un servidor incurrird en
causal de término de la relacion laboral si después de dos evaluaciones (previa

capacitacion) obtiene la calificacion de “rendimiento sujeto a observacion”.

En relacion a su pase al servicio civil, se realizara por medio de un concurso
publico de méritos, llevado a cabo por la entidad u organismo estatal, esto una

vez aprobado el Cuadro de Personal de la Entidad (CPE).

Por otra parte, se indica que los concursos para los trabajadores civiles de
carrera y servidores de actividades complementarias seran cerrados para
empleados estatales (90% cerrados, 10% abiertos). Si el concurso queda
desierto, en el segundo se realizara deforma abierta. Los trabajadores que
pertenecen al decreto 1057 o CAS que han tenido contrato vigente al 4 de julio
de 2013 podran participar. El derecho a sindicalizarse o pertenecer a un
sindicato no impide la negociacion colectiva laboral, la huelga o ser sometido

a procesos disciplinarios de acuerdo a sus reglamentos.



Asimismo, se deberan incluir los procesos de seleccion y los derechos ganados
como, la licencia por maternidad, asumir cargos politicos o de confianza, etc.
Por otro lado, el Reglamento de Gobiernos Locales norma los procesos de
capacitacion, evaluacion, derechos colectivos, régimen disciplinario e
instrumentos de gestion; asi como establecer derechos y obligaciones paraque
los servidores civiles se incorporen a este nuevo régimen.

El nuevo Manual de Gestion del Rendimiento, detalla de forma precisa los
lineamientos y directrices que se deben tener en cuenta al momento de
implementar el proceso de rendimiento dentro de una entidad, por lo que se
requiere del cumplimiento de cada una de las etapas del proceso para que se
evalue de forma eficiente.

Ademés, con RPE N°256-2018-SERVIR-PE, se aprobd la “Guia del
Evaluador de Gestion del Rendimiento”, compendio que brinda informacion
sobre los pasos y sugerencias para gestionar la implementacion de GdR en sus
Organos, areas o equipos, asi como, velar por el desarrollo de mejoras como

parte del seguimiento a los servidores a su cargo.

Finalmente, con RPE N°257-2018-SERVIR-PE, se aprobé el nuevo Manual
de Gestidn del Rendimiento, con el objetivo de entregar de manera simple y
sencilla la secuencia de pasos que se deben seguir para establecer metas claras
de desempefio dentro de la institucién que aseguren el desarrollo exitoso el

proceso.
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Base legal:

>

>

Constitucion Politica del Peru.

Ley N° 27815 - Ley del Codigo de Etica de la Funcion Publica, y su
reglamento.

Ley N° 28175 - Ley Marco del Empleo Publico.

Decreto Legislativo N° 276 - Ley de Bases de la Carrera Administrativa
y de Remuneraciones del Sector Publico, y su reglamento.

Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728 - Ley de
Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto
Supremo N° 003-97-TR, Y su reglamento.

Decreto Legislativo N° 1057 - Régimen Especial de Contratacion
Administrativa de Servicios, su reglamento y modificatorias.

Ley ° 29849 - Ley que establece la eliminacion progresiva del Régimen
Especial del Decreto Legislativo N° 1057 Y otorga derechos laborales
Ley N° 27785 - Ley Organica del Sistema Nacional de Control y de la
Contraloria General de la Republica.

Decreto Legislativo N° 1025 - Normas de Capacitacion y Rendimiento
para el Sector Publico, y su reglamento. Ley N° 28716 - Ley de Control

Interno de las Entidades del Estado.
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2.1.3. Antecedentes de la investigacion

Antecedentes internacionales

A nivel internacional, el liderazgo institucional es uno de los temas que tiene
una gran eficiencia en el tema de instituciones, es por ello que existen varios
autores que definen a este tipo de liderazgo. Asimismo, Laica Hernandez
(2017) en su trabajo “El estilo de liderazgo y su relacién con el desempefio
laboral del personal administrativo en la Universidad de las Américas en el
ultimo semestre del 2017 en Quito, Ecuador”, desarrollaron su proyecto con
el objetivo de determinar la asociacion entre ambas variables de estudio;
Concluyendo que existe relacion entre estilo de liderazgo y desempefio, asi
como la elaboracion de una propuesta de formacion y desarrollo de liderazgo
institucional, en aquellas &reas donde se identificaron estilos de liderazgo

burocratico y paternalista.

Por otro lado, Salvador y Ortega, (2018). En su investigacion “Liderazgo de
los directivos y compromiso organizacional Docente”, donde el objetivo fue
“determinar la relacion del liderazgo directivo y el compromiso organizacional
docente en la Red Educativa N° 22-Unidad de Gestion 01”. Investigacion
béasica, cuantitativa, descriptiva-relacional, observacional y transversal; cuya
poblacion se obtuvo con muestreo probabilistico. Conclusién: existe
asociacion significativa media entre liderazgo directivo y compromiso
organizacional, y que la socializacion de la mision y vision entreoioslos
trabajadores proporciona mejores lideres y mayor compromiso con la
institucion.
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Asimismo, Esparcia (2017). En su libro, “Capital social y desarrollo territorial:
redes sociales y liderazgos en las nuevas dindmicas rurales en Espafia.
Universidad Autéonoma de Barcelona”. Tuvo como objetivo central, identificar
los efectos del capital social en el desarrollo socioeconémico y aporte al
estudio de estos procesos. Es un estudio cualitativo centrado en la dimension
relacional del capital social, siendo los sujetos de estudio ocho participantes
de zonas rurales pobres y actores sociales en quienes de abordo su dimension
socioeconémica, politica y gestora como parte de su aporte al desarrollo

institucional y municipal.

La eleccion de participantes se efectia mediante entrevistas previas a
informantes clave y a otros actores sociales, considerando el analisis de sus
redes personales. La muestra estuvo constituida por 45 a 60 actores, que
cumplieron los criterios de seleccidn. Se dispuso que una vez obtenida 427
entrevistas se realizard un andlisis comparativo de la interaccion de las redes
sociales, enfatizando en la cohesion y la globalidad de los discursos, lo que

Ilevo a valorar el capital social con el que cuenta el participante.

Castillo (2017) en el estudio “Diagndstico y Propuesta de un Modelo de
Evaluacion del Desempefio Humano, para los servidores publicos del grupo
militar de trabajo amazénico del canton lago agrio, provincia de Sucumbios”,
se propuso como objetivo “establecer el desempefio laboral de un grupo de
funcionarios para proponer un sistema de evaluacion de competencias
laborales”. Estudio descriptivo en el que se empelo una entrevista; llegando a

concluir que el desempefio laboral de los participantes fue bajo, dado que la
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entidad no le presta atencion a la actualizacion del su personal, por lo que
sugiere estrategias efectivas orientadas a incrementa el desempefio laboral del
personal, protocolizando cada uno de los procedimientos y las funciones que

deben realizar.

Urizar Awe, Shalina Amida (2016). en su tesis “Estilos de liderazgo en el
desempefio laboral de los colaboradores de Restaurante Don Carlos, Coban
Alta Verapaz (Guatemala)”, cuyo objetivo fue conocer el estilo de liderazgo
de los trabajadores participantes. Estudio cuantitativo, descriptivo y trasversal;
en el que se encontrd que de acuerdo al INCAE, el liderazgo autocratico es el
mas frecuente, seguido del liderazgo participativo y el liderazgo liberal;
concluyendo que el liderazgo es mayoritariamente autocratico, lo que
promueve la participacién y la libertad para la toma de decisiones en el
personal operativo; esto genera un clima organizacional adecuado entre los
trabajadores y facilita el procesos de seleccién de personal apropiados, pues

este tipo de liderazgo acerca a la institucion a la excelencia.

Antecedentes nacionales

A nivel nacional, se estable una tematica diferente, al definir a las
instituciones, asi como Roca (2017), en el estudio “Relacién entre Liderazgo
y Desempefio Laboral en la oficina de Logistica de la Red de Salud Pacifico
Sur, Chimbote — 2017, cuyo objetivo fue establecer la relacion entre liderazgo
y desempefio laboral; estudio realizado en 20 personas a quienes se les aplico
dos cuestionarios mediante una encuesta; obteniéndose mediante correlacion
de Pearson y t-Student la existencia de relacion entre variables (p 0,696),

14



indicando que a mayor liderazgo mejor desempefio laboral del personal.

Medina (2017) en su tesis “Rendimiento laboral del personal administrativo
nombrado del Municipio Provincial del Santa. Chimbote 20177, en el que se
propuso determinar el rendimiento laboral en el personal. Estudio descriptivo,
observacional y trasversal, desarrollado con 66 participantes. Resultados: 82%
mostraron un rendimiento laboral bajo, 17% medio y 2% alto. Conclusion: El

rendimiento laboral de los participantes fue en su mayoria bajo.

Campos y Ludefia (2019), con el estudio “Liderazgo y su incidencia en el
desempefio laboral en la empresa Librerias crisol S.A.C. en el periodo 20177,
se propuso como “Determinar en qué medida el liderazgo incide en el
desempefio laboral”; concluyendo que el liderazgo mejora el desempefio
laboral a medida que los trabajadores se encuentran motivados y persiguen su
éxito personal y profesional, para ello se requiere de estrategias adecuadas de

planificacion y gestion 6ptima del talento humano.

Ramirez (2018), en su trabajo “Relacion entre liderazgo institucional y
desempefio laboral de los trabajadores del area de logistica - Diresa, Huaraz.
20157, reportando que el liderazgo institucional promueve la interaccion jefe-
trabajador lo que ayuda a la entidad, identifica las caracteristicas del liderazgo,
el liderazgo provee al jefe de herramientas para la toma de decisiones, busca
el trabajo colaborativo entre miembros de la organizacion, lo que a su vez
promueve el crecimiento institucional y profesional de los trabajadores;
concluyendo que el liderazgo esta influenciado por la motivacion y los

incentivos laborales.
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Millan (2019) en su trabajo “El Liderazgo y su Incidencia en el Desempeiio
Laboral en la Empresa Librerias Crisol S.A.C. en el periodo 20177, realiza su
trabajo con el objetivo de establecer la influencia entre liderazgo y desempefio
laboral; demostrando que el liderazgo promueve las competencias
profesionales, técnicas y personales de los trabajadores, independientemente
del éarea de trabajo donde se desenvuelvan, generando acciones que
incrementan la productividad de la institucién; concluyendo que el liderazgo
mejora el desempefio laboral del personal, y concluyendo que existe relacion
entre liderazgo y rendimiento laboral, lo que optimiza la calidad del servicio

que brinda la entidad.

Blas (2017), en el estudio “Relacién entre el liderazgo y el desempefio laboralen
trabajadores del area de informatica de la Municipalidad Provincial del Santa,
20177, se planted el objetivo de “conocer los estilos de liderazgo y su relacién
con el desempefio laboral”; la muestra fue 22 trabajadores a quienes se les
administro dos cuestionarios (liderazgo gerencial y desempefio laboral);
obteniéndose  que el liderazgo practicado por los participantes fue
mayormente de nivel medio, el liderazgo autoritario y democréatico fueron los
mas frecuentes; concluyendo, que el tipo de liderazgo se vincula con el
desempefio laboral, ya que un liderazgo apropiado siempre incrementa el
desempefio laboral, aumenta la productividad, ayuda en el cumplimiento de

metas, promueve la disciplinay el desarrollo personal entre los trabajadores.

16



Antecedentes regionales o locales

Asimismo, Diaz (2019) en su trabajo “Estilo de liderazgo y su influencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa inversiones y
construcciones My S E.l.R.L. periodo-2019”, tuvo como objetivo “determinar
la influencia del estilo de liderazgo del titular/gerente en el desempefio
laboral”; concluyendo que el liderazgo del directivo influye directa y

significativamente en el desempefio laboral del personal.

De otra parte, Cabrera (2019), en su trabajo “Estilo de liderazgo y su relacion
con el desempefio laboral de los colaboradores de una empresa contratista
minera en Cajamarca 2019”, cuya finalidad fue determinar la relacion entre
ambas variables, llegando a las siguientes conclusiones: El liderazgo més
practicado el democratico participativo, pues se identifica en casi el 50% de
los participantes; el lider que promueve la participacion, la comunicacion
asertiva, delega funciones y da libertad a los trabajadores en la toma de
decisiones es aquel que alcanza un mayor desempefio laboral en sus

trabajadores.

Asi también, Andrade (2021), en su investigacion tuvieron como objetivo
“determinar la relacién entre motivacion y desempefio laboral en los
colaboradores de una empresa de seguridad de la ciudad de Cajamarca”.
Estudio cuantitativo, correlacional, observacional y trasversal, desarrollado
con 50 participantes asitambién; a quienes se les aplicé una escala que midid
la motivacion y una encuesta que valoro el desempefio laboral. Llegando a la

conclusion de la existencia de relacion entre motivacion y desempefio laboral.
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De igual forma, los trabajos realizados en funcién al liderazgo institucional
siempre se busca establecer muy buenas metas y proyectos encaminados al

desarrollo de las instituciones.

Actualmente las universidades peruanas necesitan de liderazgos
institucionales capaces de hacerle frente a la vertiginosa trasformacion que ha
implicado adaptarse a nuevas formas de ensefianza aprendizaje y a la gestion
del talento humano cada vez mas complejo, dado que la normativa educativa
global demanda la mejora continua de la calidad de los servicios educativos
ofertados a los universitarios y organizados en funciones como la docencia,
investigacién, administracion y préctica colectiva; todo ello para alcanzar las
condiciones necesarias que demandan los lideres o gestores de institucionales

y los organismos reguladores.

Por otro lado, Fierro et al (2017), en el estudio “Influencia del liderazgo
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la Universidad
Estatal Peninsula de Santa Elena”, cuyo objetivo fue evaluar el nivel de
influencia del liderazgo organizacional en el desempefio laboral de los
colaboradores participantes, ademas de contribuir al fortalecimiento de las
relaciones entre lider y seguidor permitiendo que exista una adecuada

recepcion de la informacién y optimo desempefio laboral.

Estudio de enfoque mixto (cuantitativo-cuantitativo), es decir exploratorio,
descriptivo, correlacional y trasversal; desarrollado con 76 trabajadores, a
quienes se les administré una escala Likert, cuyas dimensiones del liderazgo

organizacional abordadas fueron: motivacion, comunicacion, participacion,
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tareas administrativas, competencias y calidad de trabajo. La Universidad
Estatal Peninsula de Santa Elena UPSE al encontrarse en un proceso de
evaluacion con fines de Re categorizacion de la calidad de educacion superior
considera varios aspectos como los procesos administrativos que los directivos
deben desarrollar con liderazgo, unos de los componentes afectados por el bajo
nivel de influencia del liderazgo son las tareasadministrativas, competencias y
calidad del trabajo. La encuesta permite obtener varios resultados como el
nivel de estimulo para realizar las tareas, la motivaciono desinterés, nivel de
comunicacion eficaz con sus jefes al momento de recibir informacion clara
y oportuna, cumplimiento de tareas de acuerdo a una buena planificacion
departamental, funciones o competencias de los trabajadores que les
corresponde hacer en su area y el desempefio laboral versus las funciones en
su area de trabajo. Los resultados obtenidos determinaron el bajo nivel de
influencia del liderazgo organizacional en funcion de la motivacion,
comunicacion y participacion que posee el director de area y que afecta a la
mayoria de los trabajadores en la realizacion de las tareas administrativas,

competencias y calidaddel trabajo como parte del desempefio laboral.

2.1.4.Marco conceptual

2.1.4.1.Dimensiones de la variable Liderazgo Institucional:

Alvear Ldpez (2009) define al Liderazgo institucional como la condicion que
tieneun DAEM o corporacién municipal de ejercer influencia en los centros
educacionales de su dependencia, concitando consenso, credibilidad y

confianza en las politicas, objetivos, metas y planes de accién que impulsa o
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realiza.

Dimensién 1: Trabajo en Equipo.

En lo que corresponde al desarrollo de los trabajos de investigacion se opta por

saber qué es lo que vamos a trabajar, o 1o que se busca aportar a la empresa u

organizacion donde hemos trabajado.

>

Identificacion de actividades
En lo que corresponde a las actividades u acciones que se plantean una
vezidentificado las metas de la empresa, se busca la manera de poder

trabajar en conjunto con los colaboradores de la organizacion.

Comunicacion de metas

En este punto se coordinan y se comunican las actividades que se van
a desarrollar a fin de establecer nuevas oportunidades en relacion al
desempefio laboral y herramientas que permitan liderar un equipo
consolidado, dando a cada quién los puntos de avance.

Asimismo, poder comunicar y escuchar las sugerencias que pueden dar
las areas que trabajan de manera articulada en el tema de liderazgo
institucional,como parte de conocer si todos estan de acuerdo con lo

planteado o si es quese pueden mejorar las propuestas planteadas.

Dimensidn 2: Evaluacion de las tareas

En lo que corresponde al desarrollo de actividades para los planes de desarrollo,

siempre se busca fomentar el objetivo de cada plan propuesto en las metas, para

luego buscar gestionar y trabajarlo.
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» Supervisay evalla la ensefianza
Una vez comunicada las metas se procede a supervisar el desarrollo de
las acciones que realizan el personal que trabaja con el lider
institucional, el mismo que se involucra para lograr los objetivos.

» Monitoreo progresivo estudiantil.
De igual forma se centran en realizar un analisis exhaustivo de todas
las metas propuestas y el progreso que cada uno de los estudiantes
tienen en el transcurso de la ensefianza dada por los representantes.

2.1.4.2.Dimensiones de la variable desempefio Laboral

Implica la calidad del servicio o del trabajo que realiza el empleado dentro de
la organizacion. Aqui entran en juego desde sus competencias profesionales
hasta sus habilidades interpersonales, y que incide directamente en los

resultados de la organizacion.

En definitiva, se trata de cémo se comporta y cémo hace su trabajo un
empleado, y a la vez verificar como impacta en el negocio, tanto de manera
positiva como negativa. Ya que no solo porque un mal desempefio puede
perjudicar a la empresa, sino también porque uno bueno es capaz de aumentar
la motivacion y acercarnos a nuestro objetivo propuesto dentro de la entidad o
institucion.

Dimensién 3: Calidad del trabajo

La calidad en el trabajo o calidad en la vida laboral, es la satisfaccion de una
necesidad clave para los trabajadores. Se refiere a los recursos, actividades y

resultados derivados de la participacion de las personas en el lugar de trabajo.
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» Minuciosidad, pulcritud y empefio que pone al trabajo
a.  Mejores entornos fisicos. Un mejor disefio y disposiciondel
lugar de trabajo es sindbnimo de mejor desempefio.

b.  Saludy bienestar.

c.  Relaciones interpersonales.
d.  Reconocimiento.

e.  Facilidad y eficacia.

f. Desarrollo personal.

Dimensioén 4: Productividad

La productividad es hoy un valor agregado y una ventaja competitiva parala
empresa. Aquellas empresas que desde hoy incorporen o refuercen sus
acciones de responsabilidad social lo harén a su propio ritmo y de acuerdo a
sus posibilidades; mafiana tendran la exigencia del entorno.
» Actuar con eficiencia y autonomia
Como toda estrategia se vinculan tanto a los objetivos de la empresa
como a sus diferentes grupos de relacion (partes interesadas o
stakeholders).
Para conseguir crear valor de forma persistente las empresas han de
satisfacer no solo a sus clientes y accionistas, sino perseguir, en la
medida de lo posible, la satisfaccion de todas las partes interesadas,
trabajar con eficiencia en todo aspecto, para contribuir a mejorar enel

tema institucional.
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2.2.Bases Teoricas
2.2.1. Liderazgo
La definicion del término liderazgo es un tema que actualmente se presenta de
distintas formas en las empresas. Al respecto, se consideran las siguientes
definiciones:
El liderazgo se precisa como dominio, es decir, el arte 0 sumario de ser capaz de
en las personas para que avisen con habilidad y frenesi hacia la ganancia de los
objetivos del conjunto. Como esta linea, se debe animar tanto a las almas a que
desplieguen su habilidad aocuparse como a aquellas que lo creen con ardor y
familiaridad. (Koontz, Weihrich & Cannice, 2012). “La teoria clésica no se
preocup6 por el liderazgo y sus implicaciones, cuyosautores se refirieron al
liderazgo de manera superficial, por 1o que no se interesaron mucho por este tema.
Asi, la teoria de las relaciones humanas corroboré la enorme influencia del
liderazgo en el comportamiento de las personas, ya que es necesario en todos los
tipos de organizacién humana, ya sea en las empresas o en cada uno de sus
departamentos. También es esencial en las funciones de la administracion, de modo
que el administrador necesita conocer la motivaciéon humana, ademas de conducir
de manera eficaz a las personas, lograndolealtad, fidelidad, estandares elevados en
el desempefio y compromiso con los objetivos trazados por la organizacion”.
(Chiavenato, 2004).
2.2.2. Liderazgo institucional.
Segun Selznick, (2019) el lider institucional es un agente de institucionalizacion.
Su tarea primordial consiste en la promocion y proteccion de valores. Cuando los

valores son tenues oinseguros, es funcion del liderazgo defender la integridad
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institucional.

2.2.3. Enfoques en las caracteristicas del liderazgo.

En general la investigacion de las particularidades de los lideres no ha sido un
enfoque muy fructifero para explicar el liderazgo, puesto que no todos poseen todas
las caracteristicas y muchos que no lo son pueden tener la mayoria o todas.

2.2.4. Desempefio Laboral

“Es el rendimiento laboral y la actuacion que realiza el trabajador al efectuar las
funciones y tareas principales que exige su cargo en el contexto laboral especifico
de actuacion. Esto permite demostrar su idoneidad; es decir, que cumple las
condiciones que se requieren”. (Guzman Cabrera, 2017).

El desempefio individual es “la destreza o habilidad con la que las personas llevan a
cabouna actividad, asi como el producto de un conjunto de conocimientos,
experiencias previas, sentimientos, actitudes, valores, motivaciones, entre otras
caracteristicas que acttan directamente o influyen sobre el logro de los objetivos
planeados.

En ese sentido, podria decirse que el desempefio laboral es el nivel de rendimiento
demostrado por el trabajador en la ejecucién de sus tareas diarias dentro de la
empresa, las cuales estan directamente relacionadas tanto con las exigencias
técnicas y productivascomo con los resultados de servicios que la empresa espera
de é1”. (Valente & Ramirez,2017).

2.2.5. Gestion administrativa.

Dentro de la gestion administrativa de una entidad, se identifica la gestion especifica

querealizan cada uno de los representantes a cargo, por ejemplo, la eficiencia en
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acciones derivadas a las labores administrativas que se desarrollan en la entidad
educativa.

2.2.6. Evaluacion del desempefio y estrategia de carrera.

La evaluacion del desempefio constituye tanto el proceso por el cual se estima el
rendimiento global del empleado como la funcién esencial que suele efectuarse en
todaorganizacion que realiza actividades institucionales.

2.2.7. Selecciodn de los criterios de evaluacion.

El logro de metas y planes, ademéas del desempefio del administrador. Se debe
evitar a una persona que realiza su funcién administrativa 6ptimamente, pero que no
tiene buenascifras de utilidades, mercadotecnia, contraloria o cualquier otra area de
responsabilidad. Asimismo, no se puede estar satisfecho de tener un trabajador en
una posicién administrativa que no pueda operar eficazmente como representante
0 administrador deuna organizacién, en el que se puede trabajar de manera
eficiente con la evaluacion en relacion al desempefio laboral que tienen las
personas en base a acciones desarrolladas.

Trabajo: Toda actividad humana remunerada o no, dedicada a la produccion,
comercializacion transformacion, venta o distribucién de bienes o servicios y/o
conocimientos, que una persona ejecuta en forma independiente o al servicio de
otra persona natural o juridica.

Factores de riesgo psicosociales: Condiciones psicosociales cuya identificacion y
evaluacion muestra efectos negativos en la salud de los trabajadores o en el trabajo.
Factor protector psicosocial: Condiciones de trabajo que promueven la salud y

el bienestar del trabajador.
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d. Condiciones de trabajo: Todos los aspectos intralaborales, extra laborales e
individuales que estan presentes al realizar una labor encaminada a la produccién
de bienes, servicios y/o conocimientos.

e. Bienestar: Es una de las condiciones que ayudan a lograr un adecuado
funcionamientode la persona dentro de su contexto social, familiar, laboral y
personal

f. Conjunto de juicios de valor, asi como de reacciones de caracter emocional
referentes al nivel de agrado, positivismo y satisfaccion, resultado de las

experiencias de vida.

2.3.Definicion de términos basicos

Acciodn: Capacidad esencial de los lideres asociada a la actividad, actitud proactiva,
voluntad para la ejecucion y realizacion en la practica de actividades. Ejercicio de
la posibilidad de hacer frente a la actitud de permanecer inactivo. La accion esta
asociada a otros rasgos del liderazgo que la potencian: decisién, emprender,

empuje, creatividad, etc.

Asignar Recursos: Capacidad de los lideres para proveer eficientemente de los
medios necesarios a una accion al objeto de conseguir el logro. La asignacion de
recursos esta asociada a otros rasgos del liderazgo que la potencian: planificacion,

analisis, enfoque, célculo y creatividad.

Capacitar: Proceso que utiliza el lider para entrenar, habilitar y equipar mediante
el entrenamiento a su equipo, seguidores y en ultima instancia la reproduccion de

nuevos lideres. La capacitacion esta asociada a otros rasgos del liderazgo que la
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potencian: entrenar, equipar, reproducir, etc.
Cualidades: Se refiere a las caracteristicas propias e innatas atribuibles aun

ser animado o inanimado.

Emprender: Capacidad de los lideres para acometer una obra, iniciativa o
proyecto con vocacion de transformacion, transcendencia o legado. Capacidad
asociada al liderazgo, emprendimiento y liderazgo son dos fendmenos que estan
intimamente relacionados (los emprendedores lideran y los lideres emprenden), los
rasgos y practicas de lideres y emprendedores son intercambiables y forman parte
de una misma realidad. El emprendimiento esta asociado a los siguientes dominios:
utilizacion del lenguaje para construir realidad, hacer ofertas, inteligencia
emocional, coordinacion, trabajo en equipo, prototipos, tomar decisiones.

Emprender esta asociado al conjunto de rasgos del liderazgo.

Equipo: Congregacion de personas que un lider crea para conseguir un fin coman
donde cada una de ellas desempefia un rol que es comprendido por el resto de
miembros. El liderazgo trabaja para que las personas del equipo negocien entre si
el reparto de roles y desempefien de manera mas eficaz aquellos que les son méas
naturales para la consecucion del logro compartido. El equipo esta asociado a una
serie de rasgos que lo potencian: vision, mision, principios, valores, entrenamiento,

accion, voluntad.

Situacion: La Real Academia Espariola (RAE) define a situacion como el accionar

y las consecuencias de situar o de situarse.
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CAPITULO I11: PLANTEAMIENTO DE LA HIPOTESIS

3.1. Hipotesis

Hipdtesis general:

El liderazgo institucional influye en el desempefio laboral en el &rea de

logistica en la Universidad Nacional Auténoma de Chota, 2021.

Hipotesis especificas:
El liderazgo institucional es bajo en el area de logistica en la Universidad
Nacional Auténoma de Chota.

El desempefio laboral en el area de logistica es bajo debido a la falta de

liderazgo institucional.

3.1.1.Variables

Variable independiente: Liderazgo Institucional

Variable dependiente: Desempefio Laboral
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3.1.2. Operacionalizacion de los componentes de las hipdtesis

TITULO: La Influencia del Liderazgo Institucional y el Desempefio Laboral en el Area de Logistica en la Universidad Nacional Auténoma de Chota, 2021.

Hipdtesis

Definicion conceptual de
lasvariables/categorias

Definicion operacional de las variables/categorias

Variable

Dimensiones

Indicadores

Fuente de
recoleccion de datos

General
El liderazgo institucional

influye en el desempefio
laboral en el area de
logistica en la Universidad

Nacional Auténoma de

Segun Selznick, (2019) el lider
institucional es un agente de
institucionalizacidn. Su tarea
primordial consiste en la
promocion yproteccion de

valores. Cuando los valores son

Liderazgo Institucional
Se define como el tipo de
liderazgo utilizado dentro de las
instituciones que promueven los
valores institucionales y
protegen todas las acciones que

contribuyen al desarrollo de

Trabajo en equipo

Identificacion
deactividades

Comunicacion

demetas

Evaluacion de

Supervisa y evalla

Chota, 2021 tenues o inseguros, es funcion tareas el cumplimiento de
del liderazgo defender la instituciones. tareas
integridad institucional. Monitoreo y
mejoramiento de
procesos
progresivo
Especificas Es el rendimiento laboral y la Desempefio laboral Calidad del trabajo | Minuciosidad,

El liderazgo institucional
es bajo en el area de
logistica en la Universidad
Nacional Auténoma de
Chota.

El desempefio laboral en el
area de logistica es bajo
debido a la falta de

liderazgo institucional.

actuacionque realiza el
trabajador al efectuar las
funciones y tareas principales
que exigesu cargo en el contexto
laboral especifico de actuacion.
Esto permite demostrar su
idoneidad; es decir, que cumple
las condiciones que se

requieren”. (Cabrera, 2017).

Se conceptualiza como la
labor que realiza el personal
entorno a las actividades
dentro de una organizacion o

institucion.

Productividad

pulcritudempefio que
pone al trabajador

Actuar con
eficiencia y
autonomia.

Técnica
e  Encuesta
Instrumento

e  Cuestionario
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CAPITULO IV: MARCO METODOLOGICO
4.1. Ubicacion geografica
La presente investigacion se desarroll6 en la provincia de Chota, region
Cajamarca, quese encuentra ubicado en la parte central de la Provinciay es la
capital taurina del norte. Esta situada a 2388 msnm en la vertiente oriental de la
cordillera de los andes, cuyo objeto de estudio sera la Municipalidad Provincial

de Chota.

UTCUBAMBA

CUTERVO

HUALGAYOC
CEL]

CAJAMARCA
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4.2.

4.3.

Métodos de investigacion

El estudio empleo el método hipotético — deductivo, por cuanto establecid la
hipotesis: existe relacion entre liderazgo institucional y desempefio laboral en el
area de logistica en la UNACH, basadas en el marco teérico y las variables de
estudio independiente (liderazgo institucional) y variable dependiente
(desempefio laboral). Para Bernal (2006, pag. 56), el método hipotético —
deductivo, se definié como un procedimiento que parte de una aseveracién en
calidad de hipotesis y busca refutar o falsear tales hipotesis deduciendo de ellas
conclusiones que deben confrontarse con los hechos.

El presente trabajo tuvo un enfoque cuantitativo, porque lo que se realizé un
analisis estadistico en el que se demostro el efecto de la variable independiente:

Liderazgo Institucional en la variable dependiente: Desempefio Laboral.

Disefio de investigacion

El estudio fue de disefio no experimental, esto debido a que en el proceso
investigativo las variables no se manipularon porque ya se habian presentado
con anterioridad; de alcance transaccional, pues los disefios de estudio
transversal recaban informacién en un Gnico momento y tiempo (Hernandez,

2014).

El propdsito fue describir las variables y analizar su relacion en en un
determinado periodo de tiempo; ademas fue de nivel correlacional causal, ya que
tienen comofin buscar la causalidad de las relaciones entre dos 0 mas variables

y en periodos determinados.
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4.3.1. Poblacién, muestra, unidad de analisis y unidades de observacion
a) Poblacién: Corresponde a 30 trabajadores del area de logistica de la
Universidad Nacional Auténoma de Chota.
b) Muestra: La muestra se obtuvo por conveniencia, siendo los 30
trabajadores del Area de Logistica de la UNACH.
4.3.2. Unidades de analisis
Cada trabajador que labora en el area de logistica de la UNACH.
4.3.3. Unidades de observacion
Personal administrativo del area de la unidad de Logistica de la UNACH.
4.4. Técnicas e instrumentos de recopilacién de informacién
Técnicas
« Encuesta: Conjunto de preguntas orientadas al personal participante del
area de logistica de la UNACH; cuyo fin fue recabar informacién sobre
su opinion sobre el liderazgo y desempefio laboral
Instrumento
%+ Cuestionario: EIl cuestionario estard compuesto por preguntas dirigidas
al personal administrativos relacionadas con las variables liderazgo
institucional y desempefio laboral.
4.5. Técnicas de procesamiento y analisis de datos
Para realizar el analisis de los datos obtenidos en la elaboracion de la presente
investigacion se desarrollaran acciones, determinar el liderazgo institucional y
el desempefio laboral, en el que se podra evaluar la informacion obtenida de la

investigacion.
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4.6. Matriz de consistencia metodoldgica

Titulo: la influencia del liderazgo institucional en el desempefio laboral en el &rea de logistica en la universidad nacional autbnoma de chota, 2021

. L S . . . . Instrument . .,
Formulacién | Objetivos Hipotesis Variables | Dimensiones Indicadores o de Metodologia Poblaciéon y
del problema recoleccién muestra

de datos
¢Como influye | Determinar | El liderazgo Liderazgo | Trapajo en (deen'E[l_flpgc(ljon Cuestiona Método La poblacion
el liderazgo|la influencia| institucional Institucional | equipo eactividades Uestionarto | pinotetico considerada para
institucional en| del liderazgo | influye en el tas corresponde
el desempefio | institucional | desempefio laboral - a los trabajadores
, Supe,rwsa y la Universidad
laboral en el|en el | en el area de Evaluacion de evallia la Naci,onal
areade logistica| desempefio | logistica en la tareas ensenanza Auténoma de
L Monitoreo y Chota.
en la| laboral en el | Universidad mejoramiento de
universidad area de | Nacional procesos La muestra es
. - . rogresivo el total de los
nacional logistica en| Auténoma de — - P _g — trabaiad
Desempefio Calidad del | Minuciosidad, rabajadores
autonoma  de|la Chota, 2021 laboral trabajo pulcritud empefio gel Area
chota, 20217 Universidad que pone al e Logistica
) trabajador.
Nacional
Auténoma
de Chota
Productividad | Actga con
eficienciay
autonomia
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CAPITULO V: RESULTADOS Y DISCUSION
5.1. Resultados de investigacion
Los resultados obtenidos durante la recopilacion de datos, se menciona quedichas preguntas
planteadas, dan respuesta a los objetivos propuestos por el estudio. Para ello se elaboraron
tablas especificas relacionando la variable con los estadisticos mas relevantes.

Tabla 1: ;Como califica la identificacion de actividades, que existe en la institucion?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
3 1 3,7 3,7 3,7
4 1 3,7 3,7 7,4
5 6 22,2 22,2 29,6
6 3 11,1 11,1 40,7
7 3 111 11,1 51,9
8 8 29,6 29,6 81,5
9 3 11,1 11,1 92,6
10 2 14 7,4 100,0
Total 27 100,0 100,0

Figura 1. Porcentaje de calificacion de actividades.

Porcentaje

3 4 5 g 7 8 9 10

Interpretacion: Se obtuvo que el 7.41% califica como bueno el porcentaje de calificacion de

actividades dentro de la institucion, siendo un porcentaje muy bajo dentro de los resultados.

34



Tabla 2. ;Considera que existe equidad con los compafieros de la misma &rea de trabajo

dentro de su institucién?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje

Porcentaje valido acumulado
2 1 3,7 3,7 3,7
3 3 11,1 11,1 14,8
4 4 14,8 14,8 29,6
5 2 7,4 7,4 37,0
6 3 11,1 11,1 48,1
7 3 11,1 11,1 59,3
8 5 18,5 18,5 77,8
9 4 14,8 14,8 92,6
10 2 7,4 7,4 100,0
Total 27 100,0 100,0

Grafica 02. Equidad con compafieros.

20

Porcentaje

Descripcion: El 7.41% califica con un puntaje de 10 siendo que, si existe equidad entre

compafieros, siendo un porcentaje bajo dentro de los encuestados.
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Tabla 3. ;Como califica la evaluacion de desempefio que se realiza en su institucion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia __ Porcentaje valido acumulado
1 1 3,7 3,7 3,7
4 3 11,1 11,1 14,8
5 5 18,5 18,5 33,3
6 5 18,5 18,5 51,9
7 5 18,5 18,5 70,4
8 1 3,7 3,7 74,1
9 5 18,5 18,5 92,6
10 2 7,4 7,4 100,0
Total 27 100,0 100,0
Grafica 03.
LComo califica la evaluacion de desempeno que se realiza en su institucion?
=

Porcentaje

Interpretacion: El 7.4% de los trabajadores califican como bueno su desempefio realizado en

la entidad, a pesar de ello sigue siendo un porcentaje bajo.
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Tabla 4. ;Como considera el monitoreo y supervision en la Institucion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
2 1 3,7 3'7 3’7
3 9 33,3 333 37.0
4 6 22,2 22,2 59.3
5 2 7,4 7'4 66,7
6 2 7,4 7'4 74’1
7 2 7.4 7.4 81,5
8 2 7.4 7.4 88.9
o 3 11,1 11,1 100,0
Total 27 100,0 100,0
Figura 4

L Como considera el menitoree v supervision en la Institucion?

Poreentaje

Interpretacion: la figura 4 muestra que el 11.1% califica como bueno el monitoreo y

supervision en la institucion, siendo un porcentaje muy bajo de calificacion.

37



Tabla 5. ¢(El trabajador cuenta con habilidades para desarrollar funciones de manera

excelente?
Porcentajevalido Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado

Valido 4 1 37 3.7 37
> 2 74 7,4 11,1
6 9 33,3 33,3 44.4
/ 4 14,8 14,8 59,3
8 7 25,9 25,9 85 2
9 3 11,1 11,1 96.3
10 1 3,7 3,7 100,0

Total 27 100,0 1000
Figura 5

£El trabajador cuenta con habilidades para desarrollar funciones de manera excelente?

Porcentaje

Interpretacion: en la figura 5 existe 3.7% de participantes que consideran que el tema de
gestion institucional satisface las necesidades de los estudiantes de gestion, es relativamente
buena. Sabiendo que, dentro de cada objetivo planteado en el tema de actividades

institucionales, se desarrollan una serie de aspectos a evaluar.
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Tabla 6. ;Como califica el cumplimiento de labor que realizan los colaboradores de la

entidad?
Porcentaje
Frecuencia __ Porcentaje Porcentaje valido 2cUmulado
valido 4 1 37 37 37
2 4 14,8 14,8 18,5
6 6 22,2 22,2 407
! 3 11,1 11,1 51,9
8 6 22,2 22,2 741
2 ! 25,9 25,9 100,0
Total 27 100,0 100,0
Grafica 6

£Camo califica el cumplimiento de laber que realizan los colaboradores de la institucion?

Porcentaje

Interpretacion: la figura muestra al 25.9% de participantes indicar que el cumplimiento de
las actividades que se desarrollan va de acuerdo a todo lo presentadodurante el tiempo de
preparacion, de bases dentro de la Universidad. Por otro lado, existe un minimo porcentaje
de la muestra que define las labores poco cumplidas en la Institucién, por lo que se resalta,

la evaluacion oportuna de las personas externas en base a los colaboradores.
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5.2. Resultados por las variables del estudio

Seguidamente se presentan los hallazgos organizados por variables y sus dimensiones, asi
se tiene:

5.2.1.Niveles alcanzados en las dimensiones de la variable liderazgo

Dimensién 1: Trabajo en equipo

Tabla 7: Nivel de trabajo en equipo

Puntaje Categoria Frecuencia Porcentaje apé)trrcr]eLTI?cj;lg
De 21 a 33 Bajo 9 30.0% 30.0%
De 34 a 47 Regular 13 43.3% 73.3%
De 48 a 60 Alto 8 26.7% 100.0%
Total 30 100%

Fuente: Resultados de la hoja de registro de la encuesta aplicada

Figura 7: Nivel de trabajo en equipo

Estadistica descriptiva

Promedio [____] 39.1

Desviacion
Estandar D 11.3

Valor minimo [_] 21.0

Valor maximo [ ] 600

Interpretacion:

Loa hallazgos de la figura 7: Nivel de trabajo en equipo, determina que el 43.3% de los
trabajadores tiene nivel medio de trabajo en equipo, el 26.7% registra un nivel alto y
una proporcion del 30 por ciento disponen de un nivel bajo de trabajo en equipo,

considerando los intervalos de puntajes obtenidos.
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Ademas, la media estadistica alcanzada en la dimensidn trabajo de equipo fue 39.1; en
tanto, desviacion estandar (11.25), el valor maximo de 60 y minimo 21.

Dimensidn 2: Evaluacién de logros

Tabla 8: Nivel de evaluacion de logros

Puntaje Categoria Frecuencia Porcentaje aP(?JrCr?SIﬂg
De 18230 Bajo 7 23.3% 23.3%
De31a42 Regular 10 33.3% 56.7%
De 43 a 54 Alto 13 43.3% 100.0%
Total 30 100%

Fuente: Resultados de la hoja de registro de la encuesta aplicada

Interpretacion:
La figura 8 muestra el nivel de evaluacion de logros, indicando que 33.3% de los
colaboradores disponen de un nivel regular de evaluacion de logros, el 43.3% registra

un nivel alto y 23.3% nivel bajo, considerando los intervalos de puntajes obtenidos.

Asimismo, la estadistica lograda en la dimension evaluacion de logros esta entre 18
(minimo) y 54 (maximo), con una media de 39.5 y la desviacion estandar es cercana al

9.98.
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Figura 8: Nivel de evaluacion de logros

Estadistica descriptiva

Resultado de la variable liderazgo

Valor maximo |

[ 100

Promedio [ 1395

Desviacion
Estandar

Valor minimo [__] 18.0

] 54.0

Los hallazgos en la figura 9 muestran que el nivel de liderazgo regular se encuentra en

el 33.3% de los trabajadores, el 36.7% evidencia nivel alto y el 30% dispone de nivel

bajo de liderazgo, considerando los intervalos de puntajes obtenidos.

Tabla 9: Nivel de liderazgo

Puntaje Categoria Frecuencia Porcentaje aP:Jr?SI?gIg
De 39 a 64 Bajo 9 30.0% 30.0%
De 65 a 88 Regular 10 33.3% 63.3%
De 89 a 110 Alto 11 36.7% 100.0%
Total 30 100%

Fuente: Resultados de la hoja de registro de la encuesta aplicada
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Figura 9: Nivel de liderazgo

Estadistica descriptiva

Valor maximo |

] 209

Promedio ] 786

Desviacion
Estandar

Valor minimo [__] 39.0

] 110.0

Los estadisticos de la dimension liderazgo revelan que nivel medio logrado esta en un

intervalo de 39 a 110, siendo la media 78.6; la desviacién estandar alcanzo 20.88, donde

el puntaje maximo fue 110 y minimo 39.

5.2.2.Niveles alcanzados en las dimensiones de la variable desempefio laboral

Dimension 3: Calidad del Trabajo

Tabla 10: Nivel de calidad del trabajo

Puntaje Categoria Frecuencia Porcentaje aP:Jr?SI?gIg
De7all Bajo 12 40.0% 40.0%
De12a15 Regular 10 33.3% 73.3%
De 16 a 19 Alto 8 26.7% 100.0%
Total 30 100%

Fuente: Resultados de la hoja de registro de la encuesta aplicada
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Figura 10: Nivel de calidad del trabajo

Estadistica descriptiva

Promedio [ ] 129
Desviacion
Estandar D 3.8

Valor minimo [___] 7.0

Valor maximo | ] 19.0

Interpretacion:

Los hallazgos de la figura 10 sobre la dimension nivel de calidad del trabajo, determina
que el 33.3 por ciento de los trabajadores tienen nivel regular, el 26.7 por ciento un nivel
alto y el 40 por ciento un nivel bajo de calidad del trabajo, considerando los intervalos
de puntajes obtenidos.

Los estadisticos de la dimension calidad del trabajo revela que la media alcanzada en
esta dimension esta entre 7 y 19 puntos, con un promedio especifico de 12.87; la
desviacion estandar en 3.77, el maximo en 19 y el minimo en 7.

Dimension 4: Productividad laboral

Tabla 11: Nivel de productividad laboral

Puntaje Categoria Frecuencia Porcentaje aPc?Jr(fSI?cj;li
De9al2 Bajo 9 30.0% 30.0%
De 13216 Regular 10 33.3% 63.3%
De 17a19 Alto 11 36.7% 100.0%
Total 30 100%

Fuente: Resultados de la hoja de registro de la encuesta aplicada
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Figura 11: Nivel de productividad laboral

Estadistica descriptiva

Promedio | | 145

Desviacion
Estandar D 3.2

Valor minimo [____1 9.0

Valor maximo | ] 19.0

Interpretacion:

Los hallazgos de la figura 11 evidencian que el nivel de productividad laboral fue
regular presente en el 33.3 por ciento los trabajadores, el 36.7 por ciento registraron
nivel alto y el 30 por ciento niveles bajos de productividad laboral, considerando los

intervalos de puntajes obtenidos.

Los estadisticos descriptivos en la dimension productividad laboral estuvieron en el
rango de 9 y 19, con una media de 14.53; la desviacion estandar estuvo en 3.16, el

méaximo en 19 y el minimo en 9.
Resultado de la variable desempeiio laboral

Los hallazgos presentados en la figura 12, sobre el nivel de desempefio laboral;
determina que el 33.3 % de trabajadores muestran nivel regular de desempefio laboral,
el 30% nivel alto y 36.7% nivel bajo de desempefio laboral, considerando los intervalos

de puntajes obtenidos.
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Los estadisticos descriptivos del desempefio laboral evidencian que en promedio el

nivel logrado en desempefio laboral est4 entre 16 y 38, con una mediana de 27.4; la

desviacion estandar en 6.67 el méximo en 38 y el minimo en 16.

Tabla 12: Nivel de desempefio laboral

Puntaje Categoria Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado

De 16 a 23 Bajo 11 36.7% 36.7%

De24a3l Regular 10 33.3% 70.0%

De 32a38 Alto 9 30.0% 100.0%

Total 30 100%

Fuente: Resultados de la hoja de registro de la encuesta aplicada

Figura 12: Nivel de desempefio laboral

5.2.3. La contribucion del liderazgo al desempefio laboral
Para estimar la influencia del liderazgo sobre el desempefio laboral, se procede mediate el

modelo de regresion lineal' que permite hallar una funcién de contribucion expresada en

términos numeéricos. Esquematizada en:

1“Laregresion lineal es una técnica de andlisis de datos que predice el valor de datos desconocidos mediante
el uso de otro valor de datos relacionado y conocido. Modela matematicamente la variable desconocida o
dependiente y la variable conocida o independiente como una ecuacidn lineal. Por ejemplo, supongamos que
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Promedio [ 27.4
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] 38.0




y =mx +Db.
Donde m es la pendiente y b el punto de corte, y calculada con la formula:

n-Z(x-y)—Zx-Zy
n-Zx% — |Zx|?

Sy -Ix? —%x-Z(x-y)
n-Xx% — |Zx|?

Donde:

¥ = Suma de todos los términos
X, y = Datos del estudio

n = nimero de datos existentes.

El modelo se determina considerando los N pares de datos experimentales (X, y) y
ajustandolos a los valores de m y b en una recta. Ademas, los datos (X, y), se conecta en una

recta mediante puntos de corte, lo que origina la formula:

n-Ix? — |Zx|? n-Tx? —|Ix|?

(n-E(x-y)—Ex‘Ey) (Ey-Exz—Ex-E{x‘y))
y = X+

Al usar el método de minimos cuadrados se busca la linea que méas explique la posible
relacion entre variables. En el andlisis de regresion, las variables dependientes se designan

en el eje vertical (y) y las variables independientes en el eje horizontal (x).

Para el caso de nuestra investigacion la recta y = m x + b queda definida de la siguiente

manera:

tiene datos sobre sus gastos e ingresos del afio pasado. Las técnicas de regresion lineal analizan estos datos y
determinan que tus gastos son la mitad de tus ingresos. Luego calculan un gasto futuro desconocido al reducir
a la mitad un ingreso conocido futuro”.
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Desempefio _ )
laboral - f LIdeJrrazgo
+
Desempefio = ml liderazgo + b]_
laboral

Antes de mostrar la estimacion del modelo observemos la figura 12 de nube de puntos donde
el eje X muestra los valores de la variable liderazgo y en el eje Y los valores de la variable

desempefio laboral.

Figura 13: Nube de puntos liderazgo versus desempefio laboral.
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Fuente: Datos de la encuesta aplicada

Como se observa en la figura 12, el liderazgo muestra un efecto positivo en el desempefio

laboral, es decir se espera que el signo de la pendiente m sea positivo (coeficiente del
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liderazgo), indicando que al mejorar el proceso de liderazgo este mejorara el desempefio
laboral. En forma matematica lo que se estima es la funcién de la linea que se muestra en la

figura, tomando los resultados procesados en SPSS 25 muestra los siguientes resultados.

Tabla 13: Regresion lineal del desemperio laboral explicado por el liderazgo

Resumen del modelo

R cuadrado Error estandar de
Modelo R R cuadrado ajustado la estimacion
1 ,8992 ,808 ,801 2,97217
a. Predictores: (Constante), Liderazgo
ANOVA?
Suma de
Modelo cuadrados gl Media cuadratica F Sig.
1 Regresion 1041,853 1 1041,853 117,939 ,000°
Residuo 247,347 28 8,834
Total 1289,200 29

a. Variable dependiente: Desempefio laboral
b. Predictores: (Constante), Liderazgo
Coeficientes?

Coeficientes

Coeficientes no estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 4,833 2,148 2,251 ,032
Liderazgo ,2871 ,026 ,899 10,860 ,000

a. Variable dependiente: Desempefio laboral

Fuente: Datos resultantes de la estimacién en SPSS 25.

La expresion matematica de los resultados son los siguientes:

Desempefio - (.2871 [ Liderazgo J + 4.833

laboral
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Interpretacion

Los resultados confirman el aporte positivo del liderazgo al desempefio laboral es asi que, el
valor de la pendiente es 0.2871 conocido también como coeficiente de la regresion, este valor
al ser multiplicado por el dato conocido de liderazgo permite estimar el desempefio laboral
para un caso en especifico. El hallazgo muestra que al aumentar el liderazgo en 1 (uno) el
desempefio laboral aumenta en 0.2871, demostrando la importancia que tiene el liderazgo en

el aumento del desempefio laboral.
5.2.4 Contrastacion de la hipétesis general
La contrastacién de la hipotesis planteada se describe de la siguiente manera:
Hipdtesis Nula (Ho): La contribucion del liderazgo al desempefio laboral es nula.

Hipotesis Alterna (Ha): La contribucion del liderazgo al desempefio laboral es

positiva y significativa.

Nivel de significancia: a=0,05
*Regla de decision:

Si p < a; se rechaza la hip6tesis nula
Sip > a; se acepta a hipdtesis nula

Retornemos a la tabla 13, alli se observan los resultados del valor R?, para el caso del modelo
estimado es de 0.808, dado que el valor R2 indica la fuerza de relacion lineal entre variables
de estudio, se puede ver que muestra una relacion fuerte del 80.08% es decir como plantea la
hipdtesis general de la tesis, ahora para sefialar que dicha proposicion es valida debemos

observar los p-valores de dichas estimaciones mostrados también en la tabla 13 en las
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columnas de significancia para las pruebas F, alli se muestra que los p-valor son todos

menores a 0.05 indicando que la posibilidad de encontrar una hip6tesis nula es casi cero.
Decision: La contribucion del liderazgo al desempefio laboral es positiva y significativa.
5.3.Discusion de resultados

El estudio determin6 un modelo de regresion en el cual se estima el aporte positivo del liderazgo
al desempefio laboral es asi que, el valor del efecto es medido por el valor de la pendiente de
0.2871 conocido también como coeficiente de la regresion, sefialando fehacientemente que
el liderazgo si contribuye al desempefio laboral, en detalle este resultado sefiala que el
desarrollo del liderazgo en las dimensiones trabajo en equipo y evaluacion de resultados
influye en el desempefio laboral, evidenciado por la calidad del trabajo desarrollado y la
productividad, esta causalidad permite comprender con mayor especificidad los niveles
logrados en la Universidad de estudio en donde debido a que la variable liderazgo describe
un porcentaje de solo 36.7% con nivel alto, consecuentemente la variable desempefio laboral
muestra también una baja proporcion de 30% con desempefio laboral alto; estos resultados

son afines a lo sefialado en:
Antecedentes del estudio

La tesis es concordante con Laica Hernandez (2017) quien determind que el estilo de
liderazgo y desempefio se encuentran relacionados, sugiriendo que propuestas de planes
formativos y desarrollo de liderazgos directivos permitira incrementar los beneficios en la
organizacion. En la misma linea es congruente con lo propuesto por Salvador y Ortega,
(2018) que en su investigacion busco establecer relacion entre liderazgo directivo y

compromiso organizacional docente, concluyendo con la existencia de relacion media (Rho
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0,676) entre variables.

Asimismo, la tesis concuerda con el estudio de Castillo (2017) “Diagndstico y Propuesta de
un Modelo de Evaluacién del Desempefio Humano para los servidores publicos militares”
donde quién sugiere la implementacion de un proceso de evaluacion orientado a mejorar el

rendimiento y desempefio laboral del trabajador.

Es de importancia recalcar que al haber una relacion de causalidad entre el liderazgo que
afecta al desempefio, este argumento es valorado también por Amida (2016) quien identifica
estilos de liderazgo sefialando: “El estilo de liderazgo autocratico es el predominante y el
estilo de liderazgo participativo es empleado a un nivel més bajo” esto explica el
comportamiento del desempefio llegando a establecer que el liderazgo autocrético restringe

en mayor proporcion el desempefio.

La tesis identifica la interrelacion medida por el R? = 0.808 que mide la asociacion del
liderazgo y el desempefio, esto acorde con Roca (2017), quien establecio asociacion entre
ambas variables (rxy=0,696), aceptando que existe relacion fuerte y positiva entre variables,

evidenciando que a mayor nivel de liderazgo mayor desempefio laboral.
Referentes tedricos relacionados

Los hallazgos del estudio desde la mirada tedrica son afines a lo propuesto por Alvear Lpez
(2009), quien define al liderazgo institucional como el acto de influir sobre los centros
educativos, generando consenso, credibilidad y confianza respecto a la forma de desempefiar
de los colaboradores. De igual forma los resultados de la tesis respaldan lo expuesto por
Koontz, Weihrich & Cannice (2012), quienes basados en la teoria de las relaciones humanas

corrobord la vinculacion que existe entre el liderazgo y la conducta del individuo, siendo
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esencial el primero en las responsabilidades de la gestion pues ayuda a comprender la
motivacion humana, donde el administrador lidera a las personas de manera efectiva

generando lealtad, dedicacidn, compromiso y alto nivel de desempefio.

El liderazgo como causa del desempefio es observado por Selznick, (2019) quien resalta la
funcion del lider institucional cuya tarea primordial consiste en la promocion y proteccion de
valores de los colaboradores, quienes segun Cabrera (2017), se evidenciara en el desempefio

laboral, cumpliendo con las condiciones y resultados que se requieren.
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CAPITULO VI: PROPUESTA

6.1. Propuesta para el desarrollo del liderazgo institucional y mejora del
desempefio laboral en el area logistica de la Universidad Nacional Auténoma de

Chota, 2021
6.1.1. Descripcion de la propuesta

De acuerdo a la investigacion se formula la propuesta basada en los objetivos del estudio,
cuyo resultado permitié replantear modelos e implementar estrategias de mejora que ayuden
a resolver problemas sobre liderazgo y desempefio laboral en la UNACH, como aporte para
la toma de decisiones, en varios aspectos.

Primero se debe establecer una serie de capacitaciones referentes a mejorar los aspectos de
liderazgo a nivel de la institucién, dominar el trabajo en equipo y ejercer un buen control de
emociones que permitan llegar a la meta de cada propuesta planteada.

Con respecto a la variable desempefio laboral en la toma de decisiones, se podra propondra
un modelo de trabajo continlo basado en el buen clima laboral, gratificaciones,
reconocimientos al mejor desempefio logrado durante el dia, mes o afio, para lograr mantener
satisfecho al colaborador resaltando el buen trato y los logros realizados. Otro punto
importante en la gestion puablica estatal, especificamente en la Universidad Nacional
Auténoma de Chota, es que se busca tener la motivacion necesaria para construir equipos de
trabajo altamente competitivos.

Asimismo, la puesta en practica del liderazgo y vincularlo al desempefio laboral tiene
relevancia como medio esencial para que las entidades puedan identificar y evaluar el

impacto que genera esto sobre el talento humano y la gestion de los demas recursos.
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6.1.2. Planteamiento del problema:

El area de logistica de la UNACH, no tiene un liderazgo desarrollado que permita una
comunicacion mas integra entre el empleador y los trabajadores, lo cual implica que los
trabajadores no se sientan motivados ni satisfechos, el trabajo en equipo es unilateral y cada
colaborador hace su trabajo por su cuenta; convirtiendo el ambiente laboral tenso y sin
armonia.

El liderazgo que impulsa a la motivacion es aquel capaz de conseguir que os empleados se
sientan responsables de afiadir valor y desarrollar su trabajo de la mejor manera. En el area
de logistica se frena la creatividad y cada trabajador s6lo piensa en si misma sindarle

importancia al trabajo en equipo.

6.1.3. Desarrollo de los componentes

Vision:

“Universidad que cumple altos estandares de calidad, reconocida en el ambito
nacional e internacional, generadora de conocimiento que promueve la
investigacion cientifica y tecnoldgica, lider en la formacion académica y
humanistica al servicio de la sociedad, contribuyendo al desarrollo sostenible
de la region y el pais”.

Mision:

"Somos una universidad con compromiso social que desarrolla investigacion
cientifica tecnoldgica, formadora de profesionales y competitivos valores y
emprendedores, con s6lidos que contribuyen al desarrollo de la region y el

pais".
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Objetivos:

- El personal aprendera a desarrollar nuevas técnicas de entendimiento y

liderazgo.

- Podran incluir a la mayoria de personas que integran el area de trabajo.

- Mejorar la habilidad de trabajar en equipo para todos los miembros del

personal.

- Aumentar el conocimiento sobre la diversidad en todo el liderazgo de

programa y personal.

6.1.4. Actividades para el desarrollo de liderazgo

X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

Adiestramiento dirigido por un personal a cargo del area laboral de la
Universidad.

Entrenamiento que incluya a las personas integrantes de la UNACH.
Alternar los equipos de trabajo en proyectos de mejora, incluyendo a
los ejecutivos para respaldar el proceso de ensefianza sobre cémo
fomentar el apoyo mutuo entre las personas en el liderazgo.
Sensibilizacion y empoderamiento sobre el desempefio, desarrollado
por personal externo capacitado.

Desarrollo de dinamicas grupales para desarrollar el trabajo el equipo

y liderazgo.
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6.1.5. Recursos de implementacion:

Para la implementacién del liderazgo en el area de logistica de la UNACH, se

deberan aplicar los siguientes recursos:

RECURSOS DE
IMPLEMENTACION
DE LIDERAZGO

Tomar decisiones Escuchar a tu
firmes. equipo de
| trabajo.

seguir. eficiente y clara.

[ Ser ejemplo a Comunicacion mas
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones
1. Se determind que el liderazgo institucional influye en el desempefio laboral del area de
logistica, en la Universidad Nacional Autonoma de Chota, 2021, pero dado dicho resultado,
y sabiendo que el liderazgo se encuentra en un 63.3% en niveles medios a bajos, estos
resultados afectan el desempefio de los colaboradores que muestran un resultado de 70%

con nivel medios o bajos respectivamente.

2. Se determiné que no existe equidad en el desarrollo de tareas con respecto a los comparieros
de la misma area de trabajo. La capacidad de liderazgo en las jefaturas de area es percibida

por la mayoria de los trabajadores como de nivel bajo.

3. Se deberia aplicar nuevas técnicas para que los jefes o directores de cada area puedan

relacionarse con los trabajadores y se practique el liderazgo dentro de la institucion.

4. Menos del 50% indican que las actividades que realizan van de acuerdo a la preparacion
que han recibido por parte de la institucion. La Universidad Nacional Autbnoma de Chota

carece de un programa para poder integran a los lideres con sus trabajadores.

5. Se determind que el desempefio laboral en el area de logistica es bajo, debido a la falta de

liderazgo institucional.

6. Al finalizar la investigacion se realizo el aporte de una propuesta con un plan de
capacitaciones y evaluaciones permanentes para los trabajadores, para que, de esta manera,

se trabaje el liderazgo yasi mejore el desempefio laboral y se obtengan mejores resultados.
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Recomendaciones
Basado en las evidencias que muestra el estudio se recomienda lo siguiente:

Las evidencias de los resultados obtenidos sefialan la relacion estrecha evidente entre el
liderazgo y el desempefio en tal sentido el mejor desempefio laboral de los trabajadores
dependerd del liderazgo implementado en la institucion, otorgando de esta forma las
condiciones para que se encuentre motivado y ponga de manifiesto su inteligencia emocional
en su trabajo, en ese sentido, se recomienda a los directivos de la Universidad Autdnoma de
Chota que tomen como referente los resultados de la presente investigacion y puedan en base
a la informacion implementar acciones que permita mejorar las diferentes dimensiones del
liderazgo propuestas en la tesis, dado que eso permitir generar mejores condiciones para el

desempefio reflejado en la productividad y un servicio justo y oportuno hacia la poblacion.

El desarrollo de la investigacion evidencia la importancia de la linea de investigacion de la
gestion del recurso humano en tal sentido se recomienda ampliar o contrastar la presente
investigacién tomando como referencia su enfoque y metodologia y pueda ser considerado

en estudios similares en otras instituciones del &mbito local o regional.
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ANEXOS

Anexo 1: Instrumento de evaluacién

El presente cuestionario, indica el resultado de la investigacion propuesta, definidas por
cada indicador de las variables planteadas, dentro de la investigacion, en el cual determina
las acciones méas importantes a realizan en cada pregunta planteada.

El cuestionario esta organizado en tres dimensiones, las cuales a su vez contienen tres
preguntas: la primera pegunta valora cuantitativamente el factor, por medio de una escala,
done 0 es la peor forma de como se manifiesta el y 10 lo ideal o deseable. En la segunda
pregunta, se plantea cudl o cuales son las causas por las cuales el fendmeno no se esta
manifestando de la forma deseable; de existir otras causas debera indicarles en el espacio
correspondiente. La tercera pregunta presenta consideradas viables y convenientes para
que en el futuro el fendmeno de estudio puede manifestase en la forma deseable dentro de

su organizacion.

La sugerimos responda con toda sinceridad, pues los resultados permitiran proponer
estrategias que ayuden a mejorar el liderazgo institucional y el desempefio laboral del
personal de del area de logistica de la UNACH.

1. _ldentificacion de actividades

Una de las primeras y méas importantes misiones del jefe o responsable, es la
identificacion y descripcion de las actividades que es necesario desarrollar para llegar al
resultado adecuado.

1.1. ;Como califica la identificacion de actividades, que existe en la institucion?

Muy insatisfecho012 3456 7 89 10 Muy satisfecho
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1.2. i su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la
situacionideal o deseable, indique, a continuacion, cuéles son las causas que le han
impedido conocerlos con profundad:

a. No hay una adecuada identificacion de actividades por parte de los jefes o responsables.
b. La informacidn sobre estos aspectos no ha sido los suficientemente clara.

c. Con frecuencia se presentan cambios en estos aspectos, que no se nos comunican.

d. Me han informado al respecto, pero, la verdad, no he prestado la atencién suficiente.

e. No me interesa conocerlos.

f. Otras causas. ¢Cuales?

1.3. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en
su concepto, las soluciones que se deberian implementar para una adecuada

identificacién deactividades en su institucion.

2. Comunicacion de metas

Una comunicacion efectiva es una comunicacion equilibrada porque me cuida a mi 'y
cuida alotro, lo que permite lograr las metas planteadas. Una comunicacién orientada a
resultados se traduce en una comunicacion efectiva y asertiva con un equipo de trabajo;

poner en comdn algo que nos genere un beneficio mutuo.

2.1. Ud. ;Considera que existe equidad con los compafieros de la misma area de trabajo
dentrode su institucion?

Totalmente desacuerdo 0123456789 10 Totalmente de acuerdo

2.2. ¢Es adecuada la forma de comunicar las metas a realizar por cada trabajador?

a. Los jefes o responsables no informan de manera adecuada el cumplimiento de metas.

b. No existe informacion sobre estos temas.
61



c. Las metas presentan cambios, que no se nos comunican.

d. En la institucién no se trabaja en base a metas

f. Otras causas. ¢Cuales?

2.3. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implementar para mejorar la comunicacion de

metasen su institucion.

3. Supervisa y evalua el desempefio

La evaluacion del desempefio o evaluacion del rendimiento es un sistema formal para
estimarel cumplimiento de las obligaciones laborales de un trabajador. Es un proceso que
sirve para juzgar o estimar la excelencia y las competencias de una persona
3.1. (Cbémo califica la evaluacion de desempefio que se realiza en su institucion?
Totalmente en desacuerdo 0123456789 10 Totalmente de acuerdo

3.2. ¢Es adecuada la forma de evaluacion a cada trabajador?

a. No existe una equidad al momento de evaluar al trabajador.
b. Los jefes o responsables no informan de los resultados de esas evaluaciones.
c. No estoy de acuerdo con este tipo de evaluaciones.

d. En la institucién no se realiza evaluacion de desempefio
f. Otras causas. ¢Cuales?

3.3. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en suconcepto, las soluciones que se deberian implementar para una mejor

evaluacion del desempefio en su institucion.
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4.- Monitoreo progresivo a los trabajadores

El monitoreo es un proceso esencial para conducir un proyecto de manera a que

éste contribuya a un cambio efectivo; ademas sirve para apreciar el avance de un

trabajo yasegurarse de que éste contribuya para alcanzar los resultados

esperados.

4.1. ;Como considera el monitoreo progresivo a los trabajadores en la Institucion?
Muy deficiente 0123456789 10 Muy eficiente

4.2. ;Como califica el monitoreo progresivo a los trabajadores en la Institucion?

a. No existe un monitoreo progresivo a los trabajadores.

b. La institucidn no cuenta con procedimientos para este proceso.

c. No conozco acerca de este procedimiento.

d. Otras causas. ¢Cuéales?

4.3. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuéles son, en su

concepto, las soluciones que se deberian implementar para un mejor monitoreo

progresivo delos trabajadores en su institucion.

5. Calidad del Trabajo

La calidad en el trabajo es la satisfaccion de unas necesidades clave para los trabajadores. Se
refiere a los recursos, actividades y resultados derivados de la participacion de las

personas enel lugar de trabajo.
5.1. ¢El trabajador cuenta con habilidades para desarrollar funciones de manera excelente?

Totalmente desacuerdo 0123456789 10 Totalmente de acuerdo
5.2. ¢Los servidores tienen claro sus funciones por desarrollar?

a. Los trabajadores no conocen las funciones que deben desarrollar.
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b. La institucion no cuenta con procedimientos para realizar su trabajo.

c. No se aplica la supervisién por parte de los jefes a los trabajadores para medir su
calidad detrabajo.

d. Otras causas. ¢Cuales?

5.3. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuéles son, en su
concepto, las soluciones que se deberian implementar para una mejor calidad de trabajo

en suinstitucion.

6.- Responsabilidad

6.1. ¢Como califica el cumplimiento de labor que realizan los colaboradores

de lainstitucion?

Muymalo 0123456789 10 Muy bueno

6.2. ¢Sus ideas son desarrolladas en un ambiente de compromiso y responsabilidad?
a. No existe un compromiso de responsabilidad por parte de los trabajadores.

b. La responsabilidad en la institucién no es valorada.

c. La responsabilidad no es aplicada en la institucion.

d. Otras causas. ¢Cuéales?

6.3. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, las soluciones gque se deberian implementar para fomentar la responsabilidad

de lostrabajadores en su institucion.

64



Anexo 2. Organigrama de la Universidad Nacional Auténoma de Chota:

Niveles organizacionales
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Plan de Liderazgo para todo el personal que desempefia labor en la Universidad Nacional Auténoma de Chota.

personal.

Objetivo
Actividades para el desarrollo de liderazgo Plazo
El personal aprenderd a desarrollar nuevas  [Entrenamiento impartido por un personal a cargo del area de labora en
técnicas de entendimiento y liderazgo la Universidad. 1 mes
Podran incluir a la mayoria de personas que | Entrenamiento que incluya a las personas integrantes de la UNACH.
integran el &rea de trabajo. DOS meses
Mejorar la habilidad de trabajar en equipo  [Rotar los grupos de liderazgo en proyectos de desarrollo, incluir a los
para todos los miembros del personal. Ejecutivos para apoyar a la ensefiara a las personas a como darse apoyo | cada mes
mutuo en el liderazgo.

Aumentar el conocimiento sobre la Programa actual de concientizacion sobre el Desempefio llevado por un
diversidad en todo el liderazgo de programa .

g prog facilitador externo. 1 mes
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ANEXO 3: TABULACION DE DATOS
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Indicador LIDERAZGO DESEMPENO LABORAL )
TRABAJO CALIDAD DESEMPENO
Colaborador EN EI\D/EAII:(L)JégIOOSN DEL PRODUCTIVIDAD LIDERAZGO LABORAL
EQUIPO TRABAJO
1 40 47 14 18 87 32
2 51 52 14 19 103 33
3 46 50 14 18 96 32
4 39 34 11 14 73 25
5 34 35 9 11 69 20
6 26 33 8 12 59 20
7 26 32 11 13 58 24
8 39 38 12 16 77 28
9 47 50 12 16 97 28
10 42 44 14 17 86 31
11 31 30 8 10 61 18
12 25 26 8 10 51 18
13 23 27 7 11 50 18
14 21 18 12 13 39 25
15 37 40 11 15 77 26
16 27 30 9 10 57 19
17 45 44 15 15 89 30
18 50 52 18 18 102 36
19 56 54 18 18 110 36
20 28 27 11 10 55 21
21 38 39 13 14 77 27
22 50 47 16 17 97 33
23 39 41 18 17 80 35
24 21 27 7 9 48 16
25 36 32 11 13 68 24
26 56 53 19 18 109 37
27 53 49 16 17 102 33
28 60 48 19 19 108 38
29 49 51 19 16 100 35
30 37 36 12 12 73 24
Valor
maximo 60 54 19 19 110 38
Valor
minimo 21 18 7 9 39 16
Desviacion 11.2 10.0 3.8 3.2 20.9 6.7
Promedio 39.1 39.5 12.9 14.5 78.6 27.4
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