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RESUMEN

En la investigacion titulada: Liderazgo y desempefio laboral de los instructores de la Escuela
de Tecnologia de la Informacion del SENATI-Huacho en el afio 2018; el objetivo general
de la investigacion fue establecer la relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral de los
instructores de la Escuela de Tecnologia de la Informacion del SENATI-Huacho en el afio
2018.

Esta investigacion es de tipo descriptivo correlacional, de disefio no experimental,
correlacional transversal y de enfoque cuantitativo. La muestra es de tipo probabilistica y
estd compuesta por 50 instructores de la Escuela de Tecnologia dela Informacion del
SENATI-Huacho. La técnica que se utiliz6 fue el cuestionario y como instrumento de
recoleccion de datos fue la encuesta aplicado a los instructores de la Escuela de Tecnologia
de la Informacion del SENATI-Huacho. Para la validez de los instrumentos se utilizo el
juicio de expertos y para la confiabilidad del instrumento se utilizd el Alfa de Cronbach
teniendo como resultado 0.88, es decir; muy alta confiabilidad para la variable liderazgo y
0.86 para la variable desempefio laboral, también considerada de alta confiabilidad. Para la

prueba de hipdtesis se aplicé la prueba no paramétrica de Spearman.
En la presente investigacion se arrib6 a la conclusion de que existe una correlacion alta de

0,920 entre liderazgo y desempefio laboral de los instructores de la Escuela de Tecnologia
de la Informacién del SENATI-Huacho en el afio 2018.

Palabras clave: Liderazgo, Lider Transformacional, Lider Democratico, Lider Afiliativo,

Desempefio Laboral, Motivacion, Atencién al Cliente, Trabajo en Equipo.

vii



ABSTRACT

In the research entitled: Leadership In the research titled: Leadership and work performance
of the instructors of the School of Information Technology of SENATI-Huacho in 2018; The
general objective of the research was to establish the relationship between leadership and the
work performance of the instructors of the School of Information Technology of SENATI-
Huacho in 2018.

This research is descriptive correlational type, non-experimental design, cross-correlation
and quantitative approach. The sample is probabilistic and is composed of 50 instructors
from the Information Technology School of SENATI-Huacho. The technique used was the
questionnaire and as a data collection instrument was the survey applied to the instructors of
the School of Information Technology of SENATI-Huacho. For the validity of the
instruments the expert judgment was used and for the reliability of the instrument the
Cronbach's Alpha was used, resulting in 0.88, that is to say; very high reliability for the
variable leadership and 0.86 for the variable work performance, also considered high

reliability. For the hypothesis test, the nonparametric Spearman test was applied.

In the present investigation, it was concluded that there is a high correlation of 0.920 between
leadership and work performance of the instructors of the School of Information Technology
of SENATI-Huacho in 2018.

Keywords: Leadership, Transformational Leader, Democratic Leader, Affiliated Leader,

Work Performance, Motivation, Customer Service, Teamwork.
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INTRODUCCION

Sefiores miembros del Jurado: Dando cumplimiento a las normas del reglamento de
elaboracion y sustentacion de la seccion de postgrado de la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carridn, para elaborar la tesis de maestria en Administracion Estratégica,
presento el trabajo de investigacion con el titulo: Liderazgo y Desempefio Laboral de los
instructores de la Escuela de Tecnologia de la Informacion del SENATI-Huacho en el afio
2018.

En este trabajo se describe el proceso de la investigacion, la que tiene como objetivo
establecer la relacion entre el liderazgo y desempefio laboral de los instructores de la Escuela
de Tecnologia de la Informacién del SENATI-Huacho en el afio 2018. Con una poblacién
finita 50 instructores, a los mismos que se les aplicé un instrumento de medicion que paso

la prueba de normalidad.

La presente investigacion esta dividida en seis capitulos: En el primer capitulo se expone la
introduccion lo cual contiene la realidad problematica, los trabajos previos las.teorias
relacionadas. al tema, la formulacion del problema, la justificacién, los objetivos y la
hipbtesis. En el segundo capitulo se presenta la parte metodoldgica, el disefio de
investigacion, la operacionalizacion de las variables, poblacion y muestra, las técnicas e
instrumentos que se utilizaron para recolectar datos y los métodos de analisis. En el tercer
capitulo se muestran los resultados obtenidos. En el cuarto capitulo se realiza la discusion
de nuestros resultados. En el quinto capitulo se colocan las conclusiones a las que se arribo.
En el sexto capitulo se dan las recomendaciones. Finalmente se presentan las referencias

bibliograficas y anexos.

Sefiores miembros del jurado esperando que esta investigacion sea evaluada y merezca su

aprobacion.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problemética

En 1960, los empresarios de la Sociedad Nacional de Industrias emprendieron la
creacion de una institucion que capacite a miles de jovenes en la actividad industrial
manufacturera y en los labores de instalacion, reparacion y mantenimiento. Es asi,
que un afio después, el 19 de diciembre de 1961, SENATI fue creado mediante la
Ley N° 13771.

El SENATI como institucion de Formacidn y Capacitacidn Profesional Técnica debe
responder a estos nuevos requerimientos, asegurando que sus egresados mantengan
su competitividad y empleabilidad, mejorando su calidad de vida. Para ello, el
SENATI ha considerado pertinente revisar y reformular su marco filosofico-
pedagdgico para reorientarlo a las nuevas demandas del mercado laboral. En este
contexto se ha visto por conveniente definir un nuevo MODELO DE FORMACION
PROFESIONAL que sirva como marco de referencia para el desarrollo de sus
actividades. Por tanto, de acuerdo a los nuevos paradigmas de la educacion y el
andlisis situacional en el aspecto técnico-pedagdgico, el SENATI asume un
MODELO DE FORMACION PROFESIONAL BASADO EN COMPETENCIAS.

La Escuela de Tecnologia de la Informacién de la Unidad de Capacitacion
Profesional del SENATI - Huacho cuenta con 50 instructores y 02 administrativo que
dirigen los destinos y la marcha académica e institucional de las carreras técnicas de:
Desarrollo de Software, Soporte y Mantenimiento de Equipos de Computo, Disefio
Gréfico Digital, Calificacion de Trabajadores en Servicio (CTS) y Cursos Modulares

(Extension).



La presente investigacion esta centrada en determinar la relacion del liderazgo y el
desempefio laboral que prevalecen en la organizacion de La Escuela de Tecnologia
de la Informacion de la Unidad de Capacitacion del SENATI - Huacho y relacionar
esta variable con la desempefio laboral que puedan experimentar los colaboradores

tanto instructores y administrativos de esta Unidad de Capacitacion Profesional.

Esta es una investigacion que permitird ayudar a reconocer y potenciar a los lideres,
a partir del conocimiento del nivel de desarrollo de sus habilidades de liderazgo en
el ejercicio de la direccion. Asimismo el personal administrativo e instructor de la
Escuela de Tecnologia de la Informacion de la Unidad de Capacitacion Profesional
del SENATI - Huacho; podran desarrollar el trabajo con mayor motivacion y
armonia, logrando un mejor desempefio laboral independientemente de la diferencia

entre los caracteres de sus miembros.

La eleccion de un estilo de liderazgo en particular podria ser un factor de gran
relevancia en el aumento del Desempefio Laboral de los instructores y personal
administrativo, de manera que cada uno de ellos pueda lograr el maximo desarrollo
posible de sus habilidades intrinsecas, alcanzando asi una alta eficiencia para ellos
mismos y para su equipo. Tanto a nivel local como nacional existe un bajo nivel de
informacidn con respecto al Desempefio Laboral tanto de los instructores como de
los trabajadores administrativos de la Escuela de Tecnologia de la Informacién y su
relacién con los estilos de liderazgo, sin embargo, hay literatura limitada en areas
relacionadas con el estilo de liderazgo de gerente de personal de las universidades.
Motivo que brinda una excelente oportunidad para generar conocimientos cientificos
actuales, que se traduzcan en un incentivo para el sector educativo de formar
profesionales técnicos lideres, capaces de enfrentar de manera 6ptima los nuevos
desafios que impone el medio, ratificando nuestra autonomia como profesionales

técnicos.

Y a nivel empresarial es de vital importancia que estos gocen, entre otras cosas, de
buen desempefio laboral, ya que su carencia contribuye al aumento de factores
adversos, que implican consecuencias costosas para la empresa, los cuales se podrian
ver reducidos si el lider de la organizacion favorece el desempefio en el trabajo a

través de una adecuada organizacion y gestion. Por tanto, influira en el Desempefio

2
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Laboral el estilo de liderazgo percibido por los colaboradores de la Escuela de
Tecnologia de la Informacidn, probablemente, en la medida en que cada estilo sea
ejercido o no, acorde a la situacion, el nivel de desempefio laboral se vera afectado,

premisa bajo la cual se instala el propdsito central de esta investigacion.

De esta forma, al relacionar el estilo utilizado por el lider del Centro de Capacitacion
Profesional y la satisfaccion de sus colaboradores respecto a su trabajo,
probablemente se pondran de manifiesto una serie de antecedentes y/o estrategias
que permitan la creacion de un buen desempefio laboral, en el cual prime la
comunicacion y coordinacion entre puestos jerarquicos y el personal instructor y
administrativo, el cumplimento de objetivos, metas y resultados esperados al tener
equipos satisfechos, la identificacion de metodologias y planes que fomenten la
confianza del grupo, el desarrollo de las capacidades del personal de trabajo, la
valoracion del profesional como miembro importante del equipo multidisciplinario,
asi como también su participacion activa en todas las areas de desempefio profesional.
Mantener niveles altos de desempefio laboral permite mejorar los procesos, fomenta
el trabajo en equipo, aumenta la calidad de la atencion a los aprendices y el
rendimiento de su productividad, asi como la satisfaccion de los usuarios internos y

externos.

Formulacion del problema

En el presente trabajo de investigacion se determind la relacion que existe entre el
Liderazgo y Desempefio Laboral de los Instructores de la Escuela de Tecnologia de
la Informacién de SENATI — Huacho en el afio 2018.

Problema general

¢ Como se relaciona el Liderazgo y el Desempefio Laboral de los Instructores de la
Escuela de Tecnologia de la Informacion del SENATI — Huacho en el afio 2018?
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Problemas especificos

Problema especifico 1

¢ Como se relaciona el Liderazgo Transformacional con el Desempefio Laboral de los
Instructores de la Escuela de Tecnologia de la Informacién de SENATI — Huacho en
el afio 2018?

Problema especifico 2
¢Como se relaciona el Liderazgo Democratico con el Desempefio Laboral de los
Instructores de la Escuela de Tecnologia de la Informacién del SENATI — Huacho

en el afio 20187

Problema especifico 3
¢Como se relaciona el Liderazgo Afiliativo con el Desempefio Laboral de los
Instructores de la Escuela de Tecnologia de la Informacion del SENATI — Huacho

en el afo 20187

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Determinar la relacion entre Liderazgo y el Desempefio Laboral de los Instructores

de la Escuela de Tecnologia de la Informacion del SENATI — Huacho en el afio 2018.

Objetivos especificos

Obijetivo especifico 1

Determinar la relacion que existe entre el Liderazgo Transformacional con el
Desempefio Laboral de los Instructores de la Escuela de Tecnologia de la
Informacion del SENATI — Huacho en el afio 2018.

Obijetivo especifico 2

Identificar la relacion que existe entre el Liderazgo Democratico con el Desempefio
Laboral de los Instructores de la Escuela de Tecnologia de la Informacién del
SENATI — Huacho en el afio 2018.
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Obijetivo especifico 3

Determinar la relacion que existe entre el Liderazgo Afiliativo con el Desempefio
Laboral de los Instructores de la Escuela de Tecnologia de la Informacion del
SENATI — Huacho en el afio 2018.

Justificacion de la investigacion

La finalidad de este estudio es determinar la relacion que existe entre las variables de
investigacion: liderazgo transformacional y el desempefio laboral de los instructores
de la Escuela de Tecnologia de la Informacion del SENATI - Huacho; liderazgo
democratico y el desempefio laboral de los instructores de la Escuela de Tecnologia
de la Informacion del SENATI - Huacho; y liderazgo afiliativo y el desempefio
laboral de los instructores de la Escuela de Tecnologia de la Informacién del SENATI
- Huacho.

Como consecuencia de este estudio que proporcionara informacion importante, que
permitira realizar un diagndstico de los posibles problemas que puedan existir dentro
de la institucion, realizando propuestas para soluciones inmediatas, que ayuden a
reforzar y mejorar el trabajo en forma conjunta con sus instructores, logrando de esta
manera su integracién; fomentando el aprendizaje continuo, la tolerancia, el trabajo
interdisciplinario, etc., que ayudaran a formar profesionales técnicos, innovadores y

altamente competitivos.

Justificacion Teorica:

Debido a la existencia de problemas que se originan porla ausencia de un buen
liderazgo y la carencia de un adecuado desempefio laboral en tal sentido, se hace
necesario el estudio que proporcionard un sinnimero de bases tedricas respecto a la
variable liderazgo y desempefio laboral, que serdn de mucha utilidad para
comprender mejor el estado en que se encuentra la institucion con respecto al

liderazgo y desempefio laboral.

Justificacion Metodoldgica:
En el estudio de las variables de liderazgo y desempefio laboral se aplicaran técnicas

y procedimientos para la elaboracion de instrumentos que seran sometidos a la
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validez y confiabilidad podran ser utilizados en otros trabajos de investigacion

similares una vez que estos sean demostrados.

Justificacion Practica:

Como consecuencia de esta investigacion se tuvo un panorama mas amplio para
mejorar en la toma de decisiones dentro de la gestion de los talentos en la Escuela de
Tecnologia de la Informacién de la Unidad de Capacitacion Profesional del SENATI-
Huacho; siendo de mucha importancia la informacion que se recopilard, pues servira

como aporte a posibles problemas que impidan sus mejoras.

A partir de ello planteo estrategias que ayuden al mejoramiento del liderazgo y el
desempefio laboral en la Escuela de Tecnologia de la Informacion de la Unidad de
Capacitacion del SENATI-Huacho.

Delimitaciones del estudio

Delimitacién espacial — geografica:
El estudio de investigacion se realizd en la Empresa SENATI — Escuela de
Tecnologia de la Informaciéon de la Unidad de Capacitacion Profesional del SENATI

— Huacho.

Delimitacion temporal:

La investigacion se realizo6 en el periodo febrero — agosto de 2018.

Delimitacion semantica:
Los colaboradores de la Escuela de Tecnologia de la Informacion de la Unidad de

Capacitacion Profesional del SENATI-Huacho.

Viabilidad del estudio

Viabilidad Técnica:

Se hizo uso de las herramientas y teorias existentes para la seleccion de la tecnologia
de informacion mas adecuada para la Escuela de Tecnologia de la Informacion de la
Unidad de Capacitacion Profesional del SENATI - Huacho.



Viabilidad operativa:
Se garantizo el respaldo de la informacion que se maneje en la Escuela de Tecnologia

de la Informacion de la Unidad de Capacitacion Profesional del SENATI — Huacho.

Viabilidad econdmica:
El costo que involucro el desarrollo del estudio y los beneficios que devengan de su

aplicacion serd asumido por el autor de la investigacion.
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2.1.1

CAPITULO I
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Investigaciones internacionales

Después de revisar una serie de bibliografias respecto al tema de investigacion se ha
encontrado los siguientes antecedentes:

a) Sum (2015), en su tesis “Motivacion y Desempefio Laboral”, de la
Universidad Rafael Landivar — Guatemala, plante6 como Objetivo General
Establecer la influencia de la motivacion en el desempefio laboral del personal
administrativo en la Empresa de Alimentos de la Zona 1 de Quetzaltenango. El
metodo sefiala que la investigacion es de tipo descriptivo y correlacional. Dentro de
sus conclusiones sefdla que “Segun los resultados obtenidos de la presente
investigacion determina que la motivacion influye en el desempefio laboral del
personal administrativo de la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango.
El desempefio laboral de los colaboradores se logré observar a través de la escala de
Likert, que se les aplico a los colaboradores de la empresa, las notas obtenidas de
cada item fueron la mayoria favorables para la investigacion y estadisticamente los

resultados se encuentran dentro de la significacion y su fiabilidad.

b) Godinez (2008), en su tesis “Estilos de liderazgos y desempefio del personal
de enfermeria en servicios de hospitalizacion” de la universidad autonoma de san
Luis de Potosi — Mexico, planteé como Objetivo General Asociar la percepcion que
tiene el personal operativo del estilo de liderazgo de mandos medios con su
autopercepcion del desempefio laboral del personal operativo de los servicios de

hospitalizacion. ElI metodo sefiala que la investigacion es tipo descriptivo y



correlacional; muestra para mandos medios, 15 enfermeras; para personal operativo,
54 enfermeras. Dentro de sus conclusiones sefiala que los medios perciben su estilo
como alta relacién y alta tarea. En ambos grupos la percepcion del desempefio es
parecida: el personal operativo percibe en los mandos medios dos estilos, primero,

alta relacion y alta tarea y, segundo alta relacion y baja tarea.

C) Pefiarreta (2014), en su tesis “La influencia de los estilos de liderazgo en los
niveles de satisfaccion laboral de los empleados del GAD Municipal de Loja” de la
universidad andina Simén Bolivar — Ecuador, plante6 como objetivo general
determinar el grado de influencia de los distintos estilos de liderazgo en los niveles
de satisfaccion laboral de los empleados del GAD Municipal de Loja. EI metodo
sefiala que la investigacion es tipo descriptivo y correlacional. Dentro de sus
conclusiones sefiala: de acuerdo a las caracteristicas y responsabilidades de los
directores y jefes departamentales del GAD Municipal de Loja, se puede concluir
que estas corresponden a funciones de un administrador, puesto que sus
responsabilidades son delegadas bajo un principio de autoridad formal y jerarquia. A
nivel organizacional es posible que estas caracteristicas limiten la capacidad de la
organizacion a responder a las demandas locales, con relacién a dindmicas nuevas, y
se remiten a gestionar tramites, sin una mirada de relacion con el cliente. De ahi, la
importancia que el directivo actual deba liderar dentro de la organizacidn, para el
cumplimiento de los objetivos organizacionales, a través de su habilidad para guiar,
motivar e integrar a los miembros de la organizacién. Por tanto; lo que diferencia
administrar de liderar es que el lider es aquel individuo que puede influir en las
actitudes y opiniones de los miembros de un colectivo sin que para ello tenga que
estar dotado de autoridad formal. Respecto a los estilos de liderazgo que
predominaron en los directores y jefes departamentales del GAD Municipal de Loja,
tenemos el empobrecido, club social y equilibrado. Donde el estilo dominante
(85,8 %) fue el equilibrado, el cual se caracteriza por ajustarse al sistema y al ritmo
cémodo que los demas han llegado adoptar; sin que exista esfuerzo por mejorar los
resultados, aun cuando estos sean menos de los que podian haberse obtenido con una
manera diferente de supervisar. Respecto a la relacion entre estilo de liderazgo y
satisfaccion laboral no se encuentra una relacion clara entre las mismas; eso explica
la raz6n de las diferentes responsabilidades entre los departamentos que conllevan a

gue un mismo estilo de liderazgo sea valorado de distinta manera entre los empleados,

9



por ejemplo en el departamento de bodega los empleados estan altamente satisfechos,
ante una orientacion de liderazgo empobrecido, lo cual se pensaria que los empleados
estan conformes, sin importar el cumplimiento de los objetivos organizacionales. Por
tanto todo dependera de la valoracion y el grado de compromiso que los empleados
tengan por los objetivos organizacionales antes que por objetivos individuales.
Queda como una cuestion importante para futuras investigaciones acerca de si estos
datos se repiten en instituciones con igual caracteristicas, en las que los lideres
pueden estar designados por condiciones politicas, los cuales cumplen el perfil de un

administrador.

d) Montiel (2012), en su tesis “El liderazgo transformacional del directivo y el
desempefio laboral de los docentes en el nivel de educacion primaria” de la
universidad del Zulia — Venezuela, plante6 como objetivo general determinar la
relacion entre el liderazgo transformacional del directivo educativo y el desempefio
laboral docente en las instituciones educativas en el nivel de educacion primaria
Simén Bolivar y Ovelio Araujo del Municipio Jests Enrique Lossada. EI metodo
sefiala que la investigacion es tipo descriptivo con un disefio de campo, transeccional
noexperimental. La poblacién estuvo conformada por 53 sujetos, 45 docentes y 8
directores. No se extrajo muestra ni se realiz6 muestreo, porque se adoptd
lamodalidad censal. Dentro de sus conclusiones sefiala: Para el objetivo disefiado
identificar los fundamentos esenciales del liderazgo transformacional los cuales son
influencia idealizada, consideracion individual, estimulacion intelectual y tolerancia
psicolégica, y que deben predominar en los directivos de las instituciones educativas
del Subsistema de Educacion Primaria Simén Bolivar y Ovelio Araujo del Municipio
Jesus Enrique Lossada, se identifico un nivel eficiente de estos fundamentos por parte
del director, donde el indicador consideracion individual se presenta muy eficiente
en su aplicacion. En lo que respecta, al segundo objetivo especifico se infiere que el
director desarrolla de manera eficiente un dominio personal, una vision compartida,
y un aprendizaje en equipo basada en la conviccion que la sinergia o la suma de los
esfuerzos, la cual permite resultados idoneos dentro de las instituciones educativas
estudiadas. En el caso del objetivo numero tres, se concluye, que los docentes
manejan con deficiencia el acto pedagdgico y la preparacion de la ensefianza, al
contrario de la conduccién de los procesos de aprendizaje que arrojaron una eficiente

practica, lo cual refleja que los proyectos no se realizan ni ejecutan, como deberian,
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lo que conlleva a la poca generacion de actuaciones fundamentales para el
cumplimiento de lo que es la calidad educativa. Se evidencia igualmente, que los
docentes presentan un nivel deficiente en cuanto a las competencias pedagogicas y
conceptuales, lo contrario a la competencia personal que se encuentra en un nivel
eficiente, lo cual refleja, que los docentes de las instituciones educativas involucradas,
deben equilibrar estas competencias en su desempefio laboral, para lograr la
verdadera accion dentro de los procesos educativos. Se comprobé mediante la
Correlacion de Pearson que revel6 un indice de relacion de 0.476, lo que significa la

existencia de una relacion baja positiva proporcional.

e) Lépez (2016), en su tesis “Relacion de los Estilos de Liderazgo en el
Desempefio de la Administracion de las IPS Hospitalarias de Il y Il Nivel de
Complejidad de la ciudad de Manizales” de la universidad Auténoma de Manizales
- Colombia, plante6 como objetivo general determinar la relacidn existente entre los
estilos de liderazgo de los altos y medios directivos de las IPS hospitalarias-de Il y
[11 nivel de complejidad de la ciudad de Manizales y el desempefio en la
administracion. La presente investigacion se enmarca en un enfoque de corte
cuantitativo, siendo un estudio de caracter descriptivo y correlacional, el caracter
descriptivo se asume en la medida que busca especificar y describir a las personas o
grupos de la muestra respecto de los resultados o propiedades que obtengan en las
variables abordadas en el marco de la presente investigacion. Su caracter
correlacional se debe a la manera como se buscara establecer relaciones entre las
variables que lo estructuran, realizdndose analisis psicométrico y aportando a la
validacion del instrumento, tal como lo plantea Wenk, 2003. Dentro de sus
conclusiones sefiala:

- El estilo de liderazgo mas utilizado por los altos y medios directivos de las
IPS hospitalarias de 11 'y 11l nivel de complejidad de la ciudad de Manizales es el
Transformacional con su comportamiento Motivacién Inspiracional, Carisma e
influencia idealizada por atributo, seguido por el Pasivo Evasivo con su
comportamiento Direccion por Excepcion Activa; y por ultimo el Liderazgo
Transaccional.

- El estilo de liderazgo menos utilizado por los altos y medios cargos de las IPS
hospitalarias de 11 y 1l nivel de complejidad de la ciudad de Manizales es la
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Consideracion Individualizada y la Estimulacion Intelectual, correspondiente al
estilo de liderazgo transformacional y transaccional.

- Los altos y medios directivos de las IPS hospitalarias de 11 y 11l nivel de
complejidad de la ciudad de Manizales, es percibido méas transformacional que
transaccional, y mas Pasivo — Evasivo que Transaccional.

- La caracteristica de los estilos de liderazgo utilizado por los altos y medios
directivos de las IPS hospitalarias de la ciudad de Manizales son:

1. Son lideres que muestran su vision y sirven de modelos, sus principales rasgos
son la autoconfianza su fuerte determinacion y una amplia libertad de conflicto
interno que le permite incrementar la confianza en sus ideas y valores. Los
subordinados encuentran sentido y satisfaccion por trascender sus propios intereses.
2. Se caracteriza por motivar con la vision que promueve y expone.

3. Proporciona a los trabajadores significancia y desafio por su trabajo, logrando
que estos se involucren con la vision organizacional y el logro de los objetivos y
metas comunes comunicadas, generando por consiguiente, compromiso trabajo en
equipo, optimismo, entusiasmo, responsabilidad, una visién compartida y espiritu de
grupo.

4. Bajo las expectativas que se ha forjado de los trabajadores que tiene a su
mando, busca e identifica el error para poder actuar e implementar una accion
correctiva. Se enfoca en una busqueda activa de errores, atencion a desviaciones y
aplicacion de correctivos tan pronto como se detectan los problemas.

- El lider poco estimula la creatividad, la solucién de problemas y el desarrollo
de nuevas formas de hacer las cosas. Motivando en bajo nivel, que el subordinado
vea los problemas desde otra perspectiva; asi mismo, poco considera las necesidades
y expectativas de su seguidor para el logro de actuaciones de nivel superior basados
en una interaccion y consideracion personalizada. El lider en ocasiones no es
considerado como coach generando percepciones bajas de amistad, confianza,
respeto y calidez en la relacion establecida.

- Es percibido como un lider que no dedica tiempo para ensefar, el cual no
considera sus habilidades, necesidades y aspiraciones para el desarrollo de las
capacidades de sus seguidores.

- Los estilos de liderazgo que presentaron relacién directa y positiva con la
variable de desempefio Satisfaccion son:

1. Estimulacion Intelectual.
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2
3.
4

Consideracioén Individualizada.
Recompensa Contingente.
Direccion por Excepcion Activa.

Los estilos de liderazgo que presentaron relacion directa y positiva con la

variable de desempefio Esfuerzo Extra son:

© N o g &~ w e

Influencia Idealizada como Atributo.

Influencia Idealizada como Comportamiento.

Motivacién Inspiracional.

Estimulacion Intelectual.

Consideracioén Individualizada.

Recompensa Contingente.

Direccion por Excepcion Pasiva.

Estilo de Liderazgo Pasivo — Evasivo.

Los estilos de liderazgo que presentaron relacion directa y positiva con la

variable de desempefio Eficacia son:

1
2
3
4,
)
6

Influencia Idealizada como Atributo.

Influencia Idealizada como Comportamiento.

Motivacion Inspiracional.

Estimulacion Intelectual.

Recompensa Contingente.

Estilo de liderazgo Pasivo — Evasivo.

Los estilos de liderazgo Transformacional, Transaccional y Pasivo- Evasivo

tienen relacion directa y positiva con los indicadores de desempefio en general.

El estilo de Liderazgo de Rango Completo se relaciona de forma positiva y

directa con los indicadores de desempefio Satisfaccion, Esfuerzo Extra y Eficacia.

Los estilos de liderazgo que no presentaron relacion alguna con la variable de

desempefio Satisfaccion son:

N o g~ w DR

Influencia Idealizada como Atributo.
Influencia Idealizada como Comportamiento.
Direccion por Excepcion Pasiva.

Laissez — Faire.

Estilo de liderazgo Transformacional.

Estilo de liderazgo Transaccional.

Estilo de liderazgo Pasivo — Evasivo.
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- Los estilos de liderazgo que no presentaron relacion alguna con la variable de

desempefio Esfuerzo Extra son:

1. Direccion Por Excepcion Activa.

2 Laissez — Faire.

3. Estilo de liderazgo Transformacional.
4 Estilo de liderazgo Transaccional.

- Los estilos de liderazgo que no presentaron relacion alguna con la variable de

desempefio Eficacia son:

1. Direccion por Excepcion Activa.

2 Direccion por Excepcion Pasiva.

3 Laissez — Faire.

4. Estilo de liderazgo Transformacional.
5 Estilo de liderazgo Transaccional.

- El estilo de liderazgo Laissez — Faire no tiene relacion alguna con ninguno de

los indicadores de desempefio Satisfaccion, Esfuerzo Extra y Eficacia.

f) Contreras y Jiménez (2016), en su tesis “Liderazgo y Clima Organizacional
en un colegio de Cundinamarca. Lineamientos basicos para su intervencion” de la
universidad del Rosario - Colombia, planteé como objetivo general describir el estilo
de liderazgo de los directivos y las caracteristicas del clima organizacional de un
colegio de Cundinamarca, teniendo en cuenta la perspectiva de los distintos actores
de la comunidad educativa, para con base en ello, disefiar lineamientos de
intervencion que propendan por el bienestar de la comunidad educativa. La presente
investigacién se enmarca en un enfoque transeccional o transversal. Segun
Hernéndez, et al. (2010), este disefio es donde se “...recolectan datos en un solo
momento, en un tiempo Unico. Su proposito es describir variables, y analizar su
incidencia e interrelacion en un momento dado...” (p. 247). El disefio transeccional
se subdivide en correlacidnales/causales y descriptivos. Estos ultimos consisten en
medir las relaciones entre dos 0 mas variables en un momento especifico, para
describir dichas relaciones (Hernandez, et al. 2010). En consecuencia, se utilizo el
disefio transeccional descriptivo, teniendo en cuenta que el alcance del presente

trabajo es descriptivo. Dentro de sus conclusiones sefiala:
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2.1.2

1. Hay una tendencia clara hacia el estilo de liderazgo No deseable que se ejerce
en el Colegio y marca una propension evidente la ejecucion de malas practicas que
son reflejadas en la mayoria adjetivos desfavorables a un liderazgo pertinente.

2. Se puede establecer que los datos entregados por el personal del Colegio
ameritan una intervencion pronta para implementar politicas de alta direcciéon que
redunden en el mejoramiento progresivo y constante del clima organizacional.

3. Los factores positivos que pueden evidenciarse en varios de sus lideres son
un reflejo de liderazgo deseable a partir del cual se puede potenciar el cambio y la
transformacion frente a esos factores negativos que se deben erradicar.

4. Como hay lideres que arrojan unos datos negativos muy explicitos, se debe
trabajar en el mejoramiento integral de esos factores para que el ambiente laboral
mejore y las personas a su cargo mejoren paulatinamente su percepcién sobre ellos y
sobre la entidad.

5. La percepcion de clima laboral por parte de los trabajadores del Colegio
reflejé poca cohesidn en las politicas de trabajo y la forma de implementarlas, lo que
genera un permanente descontento y una tension adicional a la que se vive en el
entorno pedagdgico.

6. En los resultados del Clima Organizacional arrojo que el Control es superior
a lo que deberia tener el Colegio. Igualmente, arroja que la Recompensa es percibida

por los colaboradores en un nivel bajo.

Investigaciones nacionales

a) Reyes (2012), en su tesis “Liderazgo Directivo y Desempefio Docente en el
Nivel Secundario de una Institucion Educativa de Ventanilla - Callao”, de la
Universidad San Ignacio De Loyola — Per(, plante6 como Objetivo General
Determinar la relacion significativa entre la percepcion del liderazgo directivo y el
desempefio docente en el nivel secundario de una institucion educativa del distrito de
Ventanilla - Callao 2009. El método sefiala que la investigacion es de tipo descriptivo
y correlacional. Dentro de sus conclusiones sefiala que segun los resultados obtenidos
de la presente investigacion determina que no se confirma la hipotesis general debido
a que no hay presencia de relacion significativa entre la percepcion de los estilos de
liderazgo directivo segin Rensis Likert y el desempefio docente en el nivel

secundario de una institucion educativa del distrito de Ventanilla - Callao 2009, de
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acuerdo al andlisis con la prueba de correlacion lineal de Spearman. Por lo tanto, no
se confirma la primera hipétesis especifica. No existe relacion significativa entre la
percepcion del liderazgo autoritario benevolente y el desempefio docente en el nivel
secundario de una institucion educativa del distrito de Ventanilla - Callao 2009, de
acuerdo al andlisis con la prueba de correlacion lineal de Spearman. Por ende, no se
confirma la segunda hipotesis especifica. No existe relacion significativa entre la
percepcion del liderazgo consultivo y el desempefio docente en el nivel secundario
de una institucion educativa del distrito de Ventanilla - Callao 2009, de acuerdo al
analisis con la prueba de correlacion lineal de Spearman. En consecuencia, no se
verifica la tercera hip6tesis especifica. No existe relacion significativa entre la
percepcidn del liderazgo participativo y el desempefio docente en el nivel secundario
de una institucion educativa del distrito de Ventanilla - Callao 2009, de acuerdo al
andlisis con la prueba de correlacion lineal de Spearman. Por consiguiente, no se
valida la cuarta hipotesis especifica.

El desempefio docente en una institucion educativa del nivel secundario se encuentra
vinculado a multiples factores, tales como: clima organizacional, cultura escolar,
situacion econdmica, tiempo de servicios, capacitacion y actualizacion, etc. Entonces,

el liderazgo ejercido por el director constituye un aspecto mas.

b) Ruiz (2011), en su tesis “Influencia del Estilo de Liderazgo del Director en la
Eficacia de las Instituciones Educativas del Consorcio Santo Domingo de Guzman
de Lima Norte”, de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos — Per(, plante6
como Objetivo General Determinar la influencia de los estilos de liderazgo de los
directores en la eficacia de las instituciones educativas del Consorcio Santo Domingo
de Guzman de Lima Norte. EI método sefiala que la investigacion es de tipo
descriptivo y correlacional. Dentro de sus conclusiones sefiala que segun los
resultados obtenidos de la presente investigacion afirma que el estilo de liderazgo
transaccional del director influye significativamente en la eficacia de las instituciones
educativas del Consorcio Santo Domingo de Guzman de Lima Norte, en su
dimension pedagdgica, porque la prueba de hipotesis concluyo que P=0,000<0,05;
entonces se rechazd Ho. Se afirma que el estilo de liderazgo transaccional del director
influye significativamente en la eficacia de las instituciones educativas del Consorcio
Santo Domingo de Guzman de Lima Norte, en su dimension institucional, porque la

prueba de hipotesis concluyo que P=0,000<0,05; entonces se rechaz6 Ho. Se afirma
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que el estilo de liderazgo transformacional del director influye significativamente en
la eficacia de las instituciones educativas del Consorcio Santo Domingo de Guzméan
de Lima Norte, porque la prueba de hipotesis concluyo que P=0,000<0,05; entonces
se rechaz6 Ho. Se afirma que el estilo de liderazgo transaccional influye
significativamente en la eficacia de las instituciones educativas del Consorcio Santo
Domingo de Guzman de Lima Norte, porque la prueba de hipotesis concluyo que
P=0,000<0,05; entonces se rechaz6 Ho. También se demostré que los dos estilos,
tanto transformacional como transaccional influyen significativamente en la eficacia
de las instituciones educativas del Consorcio Santo Domingo de Guzmén de Lima
Norte, porque la prueba de hipétesis concluyo que P=0,000<0,05; entonces se
rechaz6 Ho. Existe mayor correlacion y significativa del estilo de liderazgo
transformacional con la eficacia pedagdgica (0.72), que con la eficacia institucional
(0,68). Y el estilo del liderazgo transaccional se correlaciona en mayor grado y
significativa con la eficacia institucional (0,68) que con la eficacia pedagégica (0,65).
Las sub dimensiones del estilo de liderazgo transformacional que -influyen
significativamente en la eficacia pedagdgica son, la inspiracién motivacional
(P=0.000<0.05), la estimulacion intelectual (P=0.000<0.05) y la consideracion
individual (P=0.006<0.05). Las sub dimensiones del estilo de liderazgo transaccional
que influyen significativamente en la eficacia institucional son, la recompensa
contingente (P=0.000<0.05) y la direccion por excepcion activa (P=0.000<0.05). Las
sub dimensiones del estilo de liderazgo transformacional que influyen son influencia
idealizada y estimulacion intelectual significativamente en la eficacia de las
instituciones educativas, ya que estadisticamente se encontro, P=0,033<0,05 y
P=0,000<0,05, respectivamente. Las sub dimensiones, del estilo de liderazgo
transaccional son la recompensa contingente y direccion por excepcion activa que
influyen significativamente en la eficacia de las instituciones educativas, ya que

estadisticamente se encontro, P=0,000<0,05 y P=0,000<0,05, respectivamente.

C) Silva (2014), en su tesis “El Liderazgo y su Influencia en la Motivacion del
Personal Administrativo en la Empresa Prestadora de Servicios EMAPA, Huacho-
20117 de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion - Peru, planteo
como objetivo general Identificar como el liderazgo influye en la motivacion del

personal administrativo en la EPS EMAPA Huacho S.A. EI método sefiala que la
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investigacion es de tipo descriptivo transversal y observacional. Dentro de sus
conclusiones sefiala:

El liderazgo y la motivacién en el EPS EMAPA Huacho S.A. es satisfactorio. En lo
referente a liderazgo se concluye lo siguiente:

Que existe preocupacion de los directivos para la comprension del trabajo por parte
del personal; que la distribucion del trabajo es organizada. Que hay claridad en la
distribucion de las funciones, conocimiento en las metas de las areas de trabajo,
ademas de que si existe un conocimiento del porqué de los trabajos que se realizan.
Que existe informacion de las nuevas técnicas implementadas para mejorar el trabajo;
esfuerzo por cumplir las obligaciones; preocupacion por ofrecer ideas que mejoren
la calidad del trabajo. Existe intencidn de cumplir con los objetivos del departamento.
De la motivacion, se concluye en lo siguiente: Prevalece una pequefia sensacion de
orgullo y pertenencia. Las autoridades no contribuyen en la realizacién personal y
profesional. No se percibe una adecuada retribucion y reconocimiento por sus
actividades laborales. Existe libertad de accién para la realizacion de su trabajo.

Existe apatia por propuesta para el mejoramiento de la calidad del trabajo.

d) Rojas (2017), en su tesis “Liderazgo Transformacional y Desempefio Laboral
de los Trabajadores Administrativos del Hospital Nacional Hipdlito Unanue - Lima,
2016” de la Universidad César Vallejo Per(, planted6 como objetivo general
determinar el nivel de relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Nacional
Hipdlito Unanue - Lima, 2016. ElI método sefiala que la investigacion es de tipo
descriptivo y correlacional Dentro de sus conclusiones sefiala: (a) Respecto al
objetivo general, se han encontrado evidencias para afirmar que el liderazgo
transformacional no se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos (Rho=0.113, p= 0.436 mayor que 0.05). (b) Respecto al objetivo
especifico 1, se han encontrado evidencias para afirmar que la estimulacion
intelectual no se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos (Rho= - 0.068, p= 0.641 mayor que 0.05). (c) Respecto al objetivo
especifico 2, se han encontrado evidencias para afirmar que la consideracion
individualizada no se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos (Rho= 0.160, p= 0.267 mayor que 0.05). (d) Respecto al objetivo

especifico 3, se han encontrado evidencias para afirmar que la motivacion e
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inspiracion no se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos (Rho= 0.122, p= 0.397 mayor que 0.05). (e) se han encontrado
evidencias para afirmar que la influencia idealizada o carisma no se relaciona con el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos (Rho= Hilares0.069, p= 0.635

mayor que 0.05).

e) Hilares (2015), en su tesis “Relacion entre Liderazgo Directivo y Desempefio
Docente en el Centro de Educacion Técnico Productivo La Inmaculada Concepcidn
de Villa el Salvador en el afio 2014, de la Universidad César Vallejo Peru, plante6
como objetivo general determinar la relacion entre liderazgo directivo y desempefio
docente en el centro de educacion técnico productivo la inmaculada concepcion de
Villa el Salvador el afio 2014. EI método sefiala que la investigacion es de tipo
descriptivo y correlacional. Dentro de sus conclusiones sefiala que si existe una
relacion directa entre liderazgo y desempefio docente en el centro de educacion

técnico productivo “La Inmaculada Concepcion” de Villa el Salvador el afio 2014.

f) Blas (2017), en su tesis “Relacion entre el Liderazgo y el Desempefio Laboral
en Trabajadores del Area de Informatica de la Municipalidad Provincial del Santa,
2017 de la Universidad César Vallejo, planteé como objetivo general determinar la
relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral de los trabajadores del area de
informética de la Municipalidad Provincial del Santa, 2017. El método sefiala que la
investigacion es de tipo descriptivo y correlacional. Dentro de sus conclusiones
sefala:

- Se ha determinado que el grado de relacion que establecen las variables
liderazgo y desempefio laboral es rxy = 0.631, el cual expresa que la relacion es
positiva fuerte, es decir en la medida que el liderazgo del jefe mejora, el desempefio
laboral va a mejorar en la mayoria de los casos, y viceversa.

- Se percibié que el 81.8% de los trabajadores del area de informatica de la
Municipalidad Provincial del Santa considera que el jefe posee un estilo de liderazgo
Intermedio, es decir, que posee caracteristicas entre autoritario y democratico, con
tendencia a democratico, poco centrado en tareas y regularmente centrado en las

relaciones, con un nivel de intolerancia bajo.

19



2.2

- Como resultado se obtuvo, que el 100% de los trabajadores del area de
informatica poseen un desempefio laboral medio o regular, ya que obtuvieron en el
cuestionario de desempefio laboral un puntaje entre 26 y 39.

- Se ha determinado, que el grado de relacion que establecen las variables
liderazgo y desempefio laboral en la dimensién cumplimiento de objetivos y tareas
es, el cual expresa que la relacion es positiva regular, es decir en la medida que el
liderazgo del jefe mejora, el desempefio laboral en cuanto al cumplimiento de

objetivos y tareas puede mejorar en algunos de los casos, y viceversa.

Bases tedricas

2.2.1 Lider Transformacional

James MacGregor Burns (1978) afirma que:

Introdujo por primera vez los conceptos de liderazgo transformacional en su
investigacion descriptiva sobre los dirigentes politicos, pero este término se utiliza
ahora en la psicologia organizacional. Segun Burns, el liderazgo transformacional es
un proceso en el que "los lideres y seguidores hacen entre si para avanzar a un nivel
mas alto de la moral y la motivacion".

Describi6 al lider transformacional como aquél que reconoce y explora una necesidad
0 una demanda de un seguidor, a través de la comprension de los motivos potenciales
que tiene y con ello busca satisfacer las necesidades superiores de éste al involucrarlo
como persona completa. El resultado es una relacion de mutua estimulacion y
elevacién que convierte a los seguidores en lideres y a los lideres en agentes morales.
Es aquel que tiene las habilidades para manejar las situaciones cotidianas de las

organizaciones. (p. 25)

Bass (1995) sefiala que:

El liderazgo transformacional se refiere al proceso de inducir cambios importantes
en las actitudes de los miembros y crear compromiso para cambiar los objetivos y las
estrategias. El liderazgo transformacional implica influencia de un lider sobre los
subordinados pero el efecto de la influencia es dar poder a los subordinados y que se
conviertan en agentes de cambio. En 1988, Bass definio que la transformacion es el
efecto del lider sobre los seguidores, quienes sienten confianza en él y estan seguro

de conseguir resultados superiores. El liderazgo transformacional se basa en:
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a) Influencia idealizada.
b) Motivacion inspiracional.
¢) Estimulacién intelectual.

d) Consideracion individualizada. (p. 35)

2.2.2 Lider Democratico

Daniel Goleman (2000) afirma que:

El liderazgo democréatico sigue la idea de que es necesario tener en cuenta las
opiniones de todo el grupo a la hora de tomar una decision. Esto suele implicar
multitud de reuniones, debates y charlas. Por lo tanto, serd especialmente Util en casos
en los que haya mucho tiempo para elegir el camino a seguir y en aquellos en los que
la formacion de todos los miembros del grupo para el objetivo propuesto es similar.
El liderazgo democratico suele utilizarse cuando el equipo de trabajo es
multidisciplinar y, por lo tanto, es necesario conjugar las diferentes disciplinas para
sacar adelante los proyectos. Es decir, es necesario alcanzar acuerdos en aquellos
puntos en los que las disciplinas se unen o solapan, de manera que las partes que

hagan todos encajen. (p. 55)

Lewin (1951) afirma que:

Definié una de las primeras explicaciones de los estilos de liderazgo basandose
especificamente en el comportamiento del lider. El estilo de liderazgo democratico
también llamado liderazgo participativo describe a un lider que involucra a los
subordinados en la toma de decisiones, delega autoridad, fomenta la decision de
métodos de trabajo y sus metas y emplea la retroalimentacion como una oportunidad

para dirigir. (p. 15)

Warrick (1981) afirma que:

Un lider democratico realiza énfasis en el desempefio y las personas. Este tipo de
lider asume que la mayoria de la gente es honesta, de alta confianza, y trabajara duro
para lograr objetivos significativos y trabajo desafiante. Se esfuerza por ser
organizado, haciendo el trabajo mediante la motivacion y la gestion de las personas
y grupos para que usen su potencial para cumplir los objetivos de la organizacion, asi
como sus propios objetivos personales. (p. 22)
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2.2.3 Lider Afiliativo

Daniel Goleman (2000) afirma que:

Se basa en la creacion de lazos entre los distintos miembros del grupo. Asi, se
consigue la armonia y colaboracion entre ellos. Hablamos de un tipo de liderazgo
que busca, sobre todo, que el ambiente humano sea bueno, entendiendo que este es
un estimulo para los trabajadores.

La principal dificultad que encuentra este tipo de lideres surge cuando la falta de
disciplina y de organizacion es muy grande. También cuando se desata una ola de
conflictos, porque la implicacion emocional de las personas sumergidos en ellos sera

mucho mayor. (p. 35)

César Piqueras (2014) afirma que:

Su lema es “primero las personas”, lo cual hace de este tipo de lideres que tengan una
relacion extraordinaria con los demas, que sean cercanos Yy exista una familiaridad
importante con su equipo. Sin embargo, a menudo se olvida de los resultados, lo que
hace que su estilo no sea el mas resonante. Con las personas muy bien, pero con los
resultados no tanto. Este liderazgo es ideal cuando el equipo a dirigir es nuevo para
ti, o cuando el equipo ha cambiado y sufrido mucho por algiin motivo. Imagina un
equipo que ha sufrido una disminucién del 50% de sus miembros. ¢;Serias autoritario
con ellos o ganarias de nuevo su confianza y crearias espiritu de equipo y buen clima?
Utiliza este equipo para ganar compromiso, implicacion y conseguir un buen clima

en unequipo. (p. 32)

2.2.4 Motivacion

Abraham Maslow (1943) afirma que:

En la “Teoria de la Motivacion Humana”, la cual trata de una jerarquia de
necesidades y factores que motivan a las personas; esta jerarquia identifica cinco
categorias de necesidades y considera un orden jerarquico ascendente de acuerdo a
su importancia para la supervivencia y la capacidad de motivacién. (Quintero; J;
2007:1). Es asi como a medida que el hombre va satisfaciendo sus necesidades surgen
otras que cambian o modifican el comportamiento del mismo; considerando que solo
cuando una necesidad estd “razonablemente” satisfecha, se disparara una nueva
necesidad (Quintero; J; 2007:1). (p. 35)
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Frederick Irving Herzberg (1923-2000) propuso:

La «Teoria de los dos factores», también conocida como la «Teoria de la motivacion
e higiene». Segun esta teoria, las personas estan influenciadas por dos factores:

La satisfaccion que es principalmente el resultado de los factores de motivacion (ver
dibujo). Estos factores ayudan a aumentar la satisfaccion del individuo pero tienen
poco efecto sobre la insatisfaccion.

La insatisfaccion es principalmente el resultado de los factores de higiene (ver
dibujo). Si estos factores faltan o son inadecuados, causan insatisfaccion, pero su

presencia tiene muy poco efecto en la satisfaccion a largo plazo.

Figura 1
Teoria de la Motivacion de Herzberg
e —— Teoria
| . .’
| [Factores de Higiene: de la Motivacion
| Factores econémicos: sueldos, salarios,
% Condick laborales: iluminacién y tem- . = —
|| peratura adecuados, entorno fisico seguro. | =
| Seguridad: privilegios de antigiiedad, || Factores de Motivacion:
| pr dimi sobre quejas, reglas de
|| trabajo justas, politicas y procedimientos Trabajo estimulante: posibilidad de manifestar
|| de la compania. la propia personalidad y de desarrollarse
i Factores sociales: oportunidades para ‘ plenamente. 3
ity con los demas trabajadores y ||| Sentimis de autorr lizacién: la certeza de

| para convivir con los compafieros de trabajo. contribuir en la realizacion de algo de valor.
i Categoria: titulos de los puestos, oficinas Reconocimiento de una labor bien hecha:
| propias y con ventanas, acceso al baiio de los la cor'lfir'maclén de que se ha realizado un
|| directivos. trabajo importante.

Logroo plimii la oportunidad de llevar

a cabo cosas interesantes.

Responsabilidad mayor: la consecucién de

‘ nuevas tareas y labores que amplien el puesto
‘IL y brinden al individuo mayor control del mismo.

Fuente: Teoria de los dos factores de Herzberg.

Segun la investigacion de Herzberg cuando los factores higiénicos son Gptimos evita
la insatisfaccion de los empleados, y cuando los factores higiénicos son pésimos
provocan insatisfaccion.

Estos factores higiénicos se refieren a las necesidades primarias de Maslow:
necesidades fisiologicas y necesidades de seguridad, aunque incluye algun tipo social.
Mientras que los factores motivacionales se refieren a necesidades secundarias: de
estigma y autorrealizacion.

No todos estan de acuerdo con esta teoria, algunos criticos comentan una serie de
efectos negativos o contraproducentes, como el aumento de ansiedad, aumento del
conflicto entre las expectativas personales y los resultados de su trabajo, sentimiento
de explotacion cuando la empresa no acompafia las nuevas tareas con el aumento de

la remuneracion, posible reduccion de las relaciones interpersonales, etc.
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Como en el caso de la pirdmide de Maslow que ya comentamos en otro articulo, estos
modelos son dtiles como modelos de referencia, aunque hay que adaptarlos a la

situacion y el contexto, de la persona, equipos y organizaciones. (p. 12).

2.2.5 Calidad de Servicio

W. Edwards Deming (1950) afirma que:

Calidad es traducir las necesidades futuras de los usuarios en caracteristicas medibles,
solo asi un producto puede ser disefiado y fabricado para dar satisfaccién a un precio
que el cliente pagara; la calidad puede estar definida solamente en términos del

agente”. (p. 15)

Joseph M. Juran (1950) afirma que:

Considera que la calidad consiste en dos conceptos diferentes, pero relacionados
entre si:

o Una forma de calidad esta orientada a los ingresos, y consiste en aquellas
caracteristicas del producto que satisfacen necesidades del consumidor .y, como
consecuencia de eso producen ingresos. En este sentido, una mejor. calidad
generalmente cuesta mas.

. Una segunda forma de calidad estaria orientada a los costes y consistiria en
la ausencia de fallas y deficiencias. En este sentido, una mejor calidad generalmente

cuesta menos. (p. 53).

Pizzo (2013) afirma que:

Es el habito desarrollado y practicado por una organizacion para interpretar las
necesidades y expectativas de sus clientes y ofrecerles, en consecuencia, un servicio
accesible, adecuado, agil, flexible, apreciable, Util, oportuno, seguro y confiable, ain
bajo situaciones imprevistas o ante errores, de tal manera que el cliente se sienta
comprendido, atendido y servido personalmente, con dedicacion y eficacia, y
sorprendido con mayor valor al esperado, proporcionando en consecuencia mayores

ingresos y menores costos para la organizacion. (p. 65).

2.2.6 Trabajo en equipo
Idalberto Chiavenato (1999) afirma que:
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Las personas pasan la mayor parte de su tiempo viviendo o trabajando en
organizaciones. Nacen, crecen, se educan, trabajan y se divierten dentro de
organizaciones, las cuales determinan que los individuos dependan cada vez mas de
las actividades en grupo.

Si bien las personas conforman las organizaciones, éstas constituyen para aquéllas
un medio de lograr muchos y variados objetivos personales, que no podrian

alcanzarse mediante el esfuerzo individual. (p. 18)

Robbins (1999) afirma que:

Precisa mas la diferencia entre grupos y equipos, cuando plantea que la meta de los
grupos de trabajo es compartir informacion, mientras que las de los equipos es el
desempefio colectivo. La responsabilidad en los grupos es individual, mientras que
en los equipos es individual y colectiva. En cuanto a las habilidades, en los grupos
estas son aleatorias (es decir, casuales) y variables, mientras que en los equipos son
complementarias. La diferencia principal que sefiala es que “un equipo de trabajo
genera una sinergia positiva a través del esfuerzo coordinado” mientras que un grupo

se limita a lograr determinados objetivos. (p. 34).

2.2.7 Influencia idealizada

Gutiérrez O. (1999) afirma que:

Este es fuerte entre lideres que tienen una vision y sentido de mision; que se ganan
el respeto, confianza y seguridad; y que adquieren una identificacion individual
fuerte de sus seguidores. Los lideres que presentan influencia idealizada son capaces
de obtener el esfuerzo extra requerido de los seguidores para lograr niveles éptimos

de desarrollo y desempefio. (p. 25)

Weber, M. (1968) afirma que:

Una cierta cualidad de una personalidad individual, por cuya virtud él/ella es
considerado distinta de personas ordinarias y tratado como dotado con poderes 0
cualidades sobrenaturales, supra humanas o al menos especificamente excepcionales.
Estas como otras no son accesibles a las personas ordinarias, pero son vistas como
divinas en origen o como ejemplares, y sobre la base de ellas el individuo en cuestion

es tratado como un lider. (p. 24).
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2.2.8 Motivacion inspiracional

Bass y Avolio (1994) afirman que:

Definen a la motivacion inspiracional en términos de la entrega de significados y
desafios a los seguidores, por parte del lider transformacional, despertando el espiritu
de equipo, entusiasmo y optimismo, creando y comunicando expectativas, ello
motiva e inspira a quienes les rodean, logrando seguidores involucrados y

comprometidos con una vision compartida. (p. 13)

2.2.9 Delega responsabilidades

Musso (2005) afirma que:

La delegacion es una transferencia de tareas, funciones, atribuciones y autoridad, que
se realiza entre una persona que ocupa un cargo superior, a un inferior jerarquico para

que opere en un campo limitado y acotado, normalmente con un objetivo especifico.
(p-18)

Mayra Garcia Cardentey (2014) afirma que:

El proceso de delegar autoridad permite conferir a otros —allegados y subordinados,
en dependencia del contexto— el encargo de realizar una tarea: se les concede la
potestad y libertad necesaria para ello aunque, al final, la responsabilidad del

resultado recaiga en el ente superior. (p. 17)

2.2.10 Escucha Activa

Antonio Estanqueiro (2006) afirma que:

Para saber tratar con las personas, de un “arte” que requiere “disponibilidad, interés
por la persona, comprension del mensaje, espiritu critico y prudencia en los consejos™.
Escuchar activamente no se limita a dejar hablar al interlocutor sin interrumpir su
discurso, sino que necesita de una atencion fisica, psicoldgica y verbal que, por suerte,
todos podemos mejorar.

La escucha activa es una habilidad que puede ser adquirida y desarrollada con la
practica. Sin embargo, puede ser dificil de dominar, pues hay que ser pacientes y
tomarse un tiempo para desarrollarla adecuadamente. La escucha activa se refiere,
como su nombre indica, a escuchar activamente y con conciencia plena. Por tanto, la
escucha activa no es oir a la otra persona, sino a estar totalmente concentrados en el

mensaje que el otro individuo intenta comunicar. (p. 16)
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2.2.11 Empatia

Richaud, Lemos, Mesurado, Oros (2017) afirma: “Es la capacidad de percibir,
compartir y comprender (en un contexto comun) lo que otro ser puede sentir.
También es descrita como un sentimiento de participacion afectiva de una persona

cuando se afecta a otra” (p. 15)

Gloria Ronderos (2012), afirma que:

Es la capacidad que tiene el ser humano para conectarse a otra persona y responder
adecuadamente a las necesidades del otro, a compartir sus sentimientos, e ideas de
tal manera que logra que el otro se sienta muy bien con él. (p. 11)

Daniel Goleman (2011), afirma que:

Es considerar los sentimientos ajenos, saber como decir las cosas, como actuar y
entender el punto de vista de cada uno de los miembros del equipo. La empatia es
muy importante en los negocios internacionales y en el marco de la globalizacién

satisfaciendo de la mejor forma a los clientes. (p. 15)

2.2.12 Disciplina

Segun el Diccionario de la Real Academia de la Lengua Espafiola; la palabra
disciplina es: "Conjunto de leyes o reglamentos que rigen ciertos campos, como la
magistratura, la Iglesia, el ejército."; pero no es la acepcion que nos interesa; sino la
siguiente: Disciplina es: «La aceptacion voluntaria y consciente de las
reglamentaciones, procedimientos, érdenes e instrucciones que rigen las actividades
de una organizacion».

También, disciplina puede tomarse en un sentido laboral: *Como el conjunto de
normas Yy principios que regulan la correcta relacion entre los trabajadores y sus
superiores, teniendo como base la relacion de interdependencia, el cumplimiento de
las ordenes y obligaciones, fundadas en el reconocimiento y el respeto de las

personas".
Garcia (1994) afirma: “Expresa que una de las funciones de la disciplina es crear una

forma de trabajo en el cual las tareas o actividades planificadas para el aula pueden

ser realizadas de manera mas eficiente” (p. 15)
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2.2.13 Seguridad

Segln Chiavenato (1999) afirma que:

La seguridad en el trabajo es el conjunto de medidas técnicas, educativas, médicas y
psicoldgicas empleadas para prevenir accidentes y eliminar las condiciones inseguras
del ambiente, y para instruir o convencer a las personas acerca de la necesidad de
implantar practicas preventivas. Su empleo es indispensable para el desarrollo
satisfactorio del trabajo. Los servicios de seguridad tienen la finalidad de establecer
normas y procedimientos que aprovechen los recursos disponibles para prevenir
accidentes y controlar los resultados obtenidos. La seguridad es una responsabilidad
de linea y una funcion de staff. En otras palabras, cada jefe es responsable de los
asuntos de seguridad de su area, aunque exista en la organizacion un organismo de

seguridad para asesorar a todas las jefaturas con relacion a este asunto. (p. 74)

2.2.14 Reconocimiento

Julian Pérez Porto y Maria Merino (2011) afirman que es posible:

Se conoce como reconocimiento a la accion y efecto de reconocer o reconocerse. El
verbo refiere a examinar algo o alguien con cuidado, a registrar algo para conocer su
contenido, a confesar alguna situacion o a aceptar un nuevo estado de cosas. Por
ejemplo: “La Justicia realizara el reconocimiento de la escena en los proximos dias”,
“El sospechoso no fue sefialado en la rueda de reconocimiento”, “La valija super? el
reconocimiento de las autoridades nacionales, pero fue confiscada al llegar a Espafia”,
“El reconocimiento de la situacion por parte del actor generé una gran polémica”,
“El presidente anunci6 el reconocimiento de Saravejo como Estado independiente”.
El reconocimiento puede ser la accion de distinguir a un sujeto o una cosa entre los
demés. Dicho reconocimiento se logra a partir del andlisis de las caracteristicas
propias de la persona 0 el objeto. Cuando se reconoce, se concreta la
individualizacion o la identificacion. Un reconocimiento también puede ser el acto o
la distincidn que expresa una felicitacion o un agradecimiento. Un deportista puede
recibir un diploma de reconocimiento por su buena actuacion en un torneo
internacional, mientras que un cantante puede gozar del reconocimiento del publico
a partir de los saludos que recibe al caminar por la calle. En este sentido, podriamos
establecer que un tipo de reconocimiento profesional es también cuando se lleva a
cabo el otorgamiento de diversos premios. Asi, por ejemplo, dentro del mundo del

cine podemos establecer que los actores, directores, guionistas 0 montadores ven
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reconocida su labor a través de galardones tales como los Oscar, los Goya, los
BAFTA o los Globos de Oro, entre otros muchos. Ademas de todo lo expuesto
tendriamos que determinar que, de igual modo, existe lo que se conoce como sistema
de reconocimiento facial. Esta es una aplicacion, sustentada en el uso de un ordenador,
que se encarga de identificar el rostro de una persona a partir de una amplia base de
datos que posee.

Este mecanismo, que se ha convertido en una de las areas tecnoldgicas mas
estudiadas en los Gltimos afos, se esta empleando en estos momentos en multitud de
campos. Asi, por ejemplo, ha pasado a ser un sistema de seguridad en edificios y
empresas mediante el cual s6lo se permite el acceso a las instalaciones de las personas

que estén autorizadas y que sean reconocidas mediante aquel.

2.2.15 Expectativa

Segun la 1SO 9001: 2000 La satisfaccion del cliente es uno de los principales
propdsitos de la ISO 9001:2000. El primero, de los ocho principios basicos de la
gestion de calidad es la orientacién al consumidor, reconociendo que las empresas
dependen de estos y por eso se deben entender sus necesidades presentes y futuras.
ISO 9001, a través de la mejora continua del sistema de gestién de calidad, promueve
a la organizacién esa alcanzar la satisfaccion completa de sus clientes. En la norma,
la meta no es la calidad, es la satisfaccion. ISO 9001:00 establece qué se debe hacer,
pero no cémo. Las pistas mas reveladoras y los ejemplos mas vivos los podemos
encontrar fuera de ella. No obstante, ISO 9001 es una “recién llegada” en casi todo,
sus paginas son el fruto de un consenso sobre lo ya existe, y no suele tomar partido

por ninguna técnica en particular, porque todas pueden ser Gtiles si se utilizan bien.

2.2.16 Servicio oportuno

Kotler y Keller (2006) refieren que:

La calidad de productos y servicios, la satisfaccion de los clientes, y la rentabilidad
de la empresa estan estrechamente relacionadas. Una gran calidad conlleva un alto
nivel de satisfaccion de sus clientes, que, a su vez, apoya unos precios mas altos y,
con frecuencia, costos mas bajos. De acuerdo con Kaotler, la satisfaccion presenta tres
estados y estos estan en funcion de los resultados de las expectativas que tiene el
consumidor frente a la percepcion de los beneficios recibidos por el producto/servicio

adquirido. EI primer estado seria la insatisfaccion, como consecuencia de que el
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consumidor esperaba algo superior a lo recibido; el segundo estado es la satisfaccion
y se refiere a cuando el consumidor recibe lo que esperaba; y el tercer estado es el
consumidor muy satisfecho o encantado, ya que el producto/servicio recibido le ha
brindado beneficios superiores a los esperados. Desde esta apreciacion, se puede
establecer que la satisfaccion del consumidor dependera de la calidad del servicio

que reciba y si esta se encuentra 0 supera sus expectativas.

2.2.17 Responsabilidad

Segln la Real Academia Espafiola (RAE), expone en su diccionario; define a la
responsabilidad como la habilidad que posee el ser humano para medir y responder
ante las consecuencias producidas luego de un acontecimiento que ha sido logrado o
malogrado con pleno consentimiento e intencion.

La responsabilidad es un valor que esta en la conciencia de la persona, que le permite
reflexionar, administrar, orientar y valorar las consecuencias de sus actos, siempre
en el plano de lo moral. Una vez que pasa al plano ético (puesta en préactica), se
establece la magnitud de dichas acciones y de como afrontarlas de la manera mas

positiva e integral, siempre en pro del mejoramiento laboral, social, cultural y natural.

2.2.18 Relaciones interpersonales
Segun Bisquerra (2003: 23), una relacion interpersonal “es una interaccion reciproca
entre dos o mas personas.” Se trata de relaciones sociales que, como tales, se

encuentran reguladas por las leyes e instituciones de la interaccién social.

Segln Fernandez (2003: 25), “trabajar en un ambiente laboral 6ptimo es sumamente
importante para los empleados, ya que un entorno saludable incide directamente en
el desempefio que estos tengan y su bienestar emocional.” Las relaciones
interpersonales se pueden dar de diferentes formas. Muchas veces el ambiente laboral
se hace insostenible para los empleados, pero hay otras en que el clima es bastante
optimo e incluso se llegan a entablar lazos afectivos de amistad que sobrepasan las

barreras del trabajo.
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2.3

Bases filosoficas

2.3.1 Liderazgo

El liderazgo desde su concepcion filoséfica se remonta a los tiempos de las
grandes civilizaciones que sentaron las bases de los cambios estructurales de
nuestras sociedades actuales; lideres que de una u otra forma ejercieron sus
mandatos con dominacion y poder, generando situaciones adversas y favorables
en los contextos de la edad antigua, medieval, moderna, posmoderna e hiper-
modernidad. Estrada (2007) indic6é que la evolucion del liderazgo se “determind
desde el quehacer de los grandes lideres que registraron algunos momentos de la
historia...”(p.343). De tal forma, que los personajes que llevaron adelante luchas
emblematicas a lo largo de la historia de una forma representaron rasgos de
liderazgos para mover masas en funcién de sus ideas, ejemplo de ello, lo
encarno desde la mitad del siglo XX, el premio nobel de la Paz, Nelson Mandela
desde las calles de Pretoria, Johannesburgo, Ciudad del Cabo en Sudafrica, en el
largo camino hacia la libertad, ante el nefasto Sistema de Segregacion Racial
Apartheid.

Para Platon (Atenas, 427-347 ac.). La Republica. El buen lider no ha de pedir serlo,
ni rogar a los demas que se sometan a su liderazgo. Al contrario, son los demas los
que voluntariamente piden al lider que lo sea, que les guie. Lider ha de trabajar para
mejorar las almas de los ciudadanos. La grandeza del hombre de estado, no consiste
en satisfacer sus propios apetitos, sino en lograr que se introduzcan la justicia, la

prudencia y las demas virtudes en el corazon de los ciudadanos

Segun Aristoteles (2000c: 1309a), el buen lider serd aquel que intente conseguir la
felicidad plena de los ciudadanos en la polis. Ya sabemos que esa felicidad de la que
habla Aristételes es el culmen de una vida bien vivida. Para Aristoteles: "Tres
condiciones deben tener los que van a desempefiar las magistraturas supremas: en
primer lugar, amor al régimen establecido; en segundo lugar la mayor competencia
en las tareas de su cargo, y en tercer lugar, una virtud y una justicia en cada régimen
adecuadas a ese régimen, pues si lo justo no es lo mismo en todos los regimenes,

necesariamente habréa también diferentes clases de justicia".
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2.4

2.3.2 Desempeiio laboral

Los procedimientos de evaluacion del desempefio no son nuevos. La historia recoge
que en el siglo XVI, antes de la fundacion de la compafiia de Jesus, San Ignacio de
Loyola utilizaba un sistema combinado de informes y notas de las actividades y del
potencial de cada uno de los jesuitas. En 1842, el servicio publico Federal de los
Estados Unidos implanto el sistema de informes anuales para evaluar el desempefio
de los funcionarios, y en 1880, el ejército norteamericano desarrollé también su
propio sistema. En 1918, la General Motors disponia ya de un sistema de evaluacion
para sus ejecutivos. No obstante, s6lo después de la segunda Guerra Mundial los
sistemas de evaluacion del desempefio tuvieron amplia divulgacion entre las
empresas y principalmente a raiz de los Congresos Mundiales de Gestion de Recursos
Humanos, de Washington 1986, Buenos Aires 1988, Sidney y Madrid en 1992 y
Hong Kong 1996 donde se perfilan los objetivos de este sistema.

Definicion de términos basicos

2.4.1 Lider

Segln La Real Academia Espafiola (2015), un lider es aquella persona a la que un
grupo reconoce como jefe u orientador. Esta palabra tiene su origen en el idioma
inglés (leader) y se comenzo a utilizar en el ambito empresarial debido a la fuerte
globalizacién de las ultimas décadas. Dentro de las empresas y las organizaciones,
una persona se convertird en lider cuando sea capaz de demostrar que posee la
capacidad de orientar a sus subordinados y conducir al equipo al éxito. Deberan ser
capaces de incentivar a cada una de las personas que se encuentra a su cargo con el

fin de trabajar en conjunto para lograr un objetivo comun.

2.4.2 Instructor

Se denomina como instructor a la persona que tiene la profesién de instruir a personas
en la ejecucion de una metodologia o funcién, esta palabra posee un origen
etimologico del latin “instruere” el cual significa la transmision de una doctrina de
manera sistematica, cumpliendo uno o mas objetivos ya planteados; para cumplir con
esto el instructor debe estar capacitado cientifica, artistica y técnicamente y asi poder
ensefar a los demas las técnicas que necesita para el desarrollo de una funcion. Los

instructores no son solo aquellos hombre o mujeres que transmiten informacién
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necesaria para la ejecucion de una técnica, también se considera instructor a aquellos
manuales de aparatos que indican como manejar dicho equipo, en otras palabras todo
lo que brinde informacion necesaria para el manejo de un aparato o desempefio de

una labor sera considerado un instructor.

Instructor es uno de los términos ampliamente utilizados en el area militar para hacer
referencia a la persona que tiene la capacidad de instruir a sus menores sobre el porte
y el manejo de las armas, asi como también en diferentes cuidados de las zonas vitales
para el cuerpo, ejercicio de movimientos y demas técnicas utilizadas en un combate
cuerpo a cuerpo con una persona que lo ataque. Otro ambito en donde suele hablarse
de instructor es en el deporte, siendo la persona que entrena a todo un equipo por
medio de ejercicios y técnicas de juegos para enfrentarse con otro equipo en una
contienda, el instructor o entrenador es el que alienta a su equipo para que sigan en

el camino de vencer a los oponentes.

2.4.3 Servicio al cliente

Segin Humberto Serna Gémez (2006), define que: El servicio al cliente es el
conjunto de estrategias que una compafiia disefia para satisfacer, mejor que sus
competidores, las necesidades y expectativas de sus clientes externos.

De esta definicion deducimos que el servicio de atencion al cliente es indispensable

para el desarrollo de una empresa. (pag.19).

2.4.4 = Aprendiz
Segln la Real Academia Espafiola (2001) he visto que aprendiz se refiere a la

"persona que aprende algln arte u oficio".

2.4.5 EI Servicio Nacional de Adiestramiento en Trabajo Industrial (SENATI)

Es una institucion de formacion profesional que tiene por finalidad proporcionar
formacion profesional y capacitacion para la actividad industrial manufacturera y
para las labores de instalacion, reparacion y mantenimiento realizadas en las demas
actividades economicas. Fue creado por ley en 1961, a iniciativa de la Sociedad
Nacional de Industrias. Su creacion fue impulsada por visionarios empresarios
industriales con el propoésito de responder a la demanda de personal competente para

lograr el desarrollo sostenido del Sector Industrial. Desde su ley de creacion, fue
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2.5

2.5.1

definido como una persona juridica de derecho publico, con autonomia técnica,
pedagogica, administrativa y econémica, y con patrimonio propio, a fin de que
pudiera tener la flexibilidad que exige la dindmica del desarrollo industrial.
Reglamentacion actual en la ley 26272. EI SENATI como Institucion de Formacién
Profesional, moderna, eficiente y de calidad comprobada, con mas de 49 afios al
servicio de la educacion, ha desarrollado el Programa Nacional de Informética (PNI),
que cuenta con el respaldo de las mas destacadas empresas de Hardware y Software

de la Industria de Tecnologias de la Informacion.

Vision:
Liderar en América Latina la excelencia en formacion profesional tecnologica.
Mision:

Formar profesionales técnicos innovadores y altamente productivos.

Valores:

1. Integridad; Hacer lo correcto en cualquier circunstancia.

2. Disciplina; Capacidad de actuar ordenadamente para conseguir un objetivo
deseado.

> Compromiso; Responsabilidad para cumplir profesionalmente con lo

ofrecido y alcanzar resultados de calidad.

4. Innovacion y Creatividad; Actitud proactiva al cambio y capacidad de generar
nuevas ideas o conceptos, orientados a soluciones que agreguen valor.

5. Servicio; Actitud de colaboracion permanente con los clientes internos y

externos, teniendo siempre presente la responsabilidad social de la institucion.

Hipdtesis de investigacion

Hipotesis general

Existe relacion entre Liderazgo y el Desempefio Laboral de los Instructores de la

Escuela de Tecnologia de la Informacion del SENATI — Huacho en el afio 2018.
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2.5.2 Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1
Existe relacion entre el Liderazgo Transformacional y el Desempefio Laboral de los
Instructores de la Escuela de Tecnologia de la Informacion del SENATI — Huacho

en el afo 2018.

Hipotesis especifica 2
Existe relaciéon entre el Liderazgo Democratico y el Desempefio Laboral de los
Instructores de la Escuela de Tecnologia de la Informacién del SENATI — Huacho

en el afo 2018.

Hipotesis especifica 3
Existe relacion entre el Liderazgo Afiliativo y el Desempefio Laboral de los
Instructores de la Escuela de Tecnologia de la Informacion del SENATI — Huacho

en el ano 2018.
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3.1

3.2

3.2.1

3.2.2

CAPITULO Il
METODOLOGIA

Disefio metodoldgico

Tipo:
La investigacion es de tipo aplicada segin Mario Bunge. Asi mismo, es
descriptiva, segun Batista Hernandez en la medida en que se describen los
hechos tal como ocurrieron sin afectar ninguna de las variables.
Asimismo, es correlacional, dado que el estudio de las variables se realizara

por separado para luego establecer si existe relacidn entre los mismaos.

Disefo:
El disefio de investigacion es no experimental, de caracter trasversal. Por el tipo de
investigacion planteada, de acuerdo con Hernandez et al (2014: p.217). El disefio

corresponde a las investigaciones descriptiva, correlacional.

Poblacién y muestra

Poblacion

La poblacion para la presente investigacion tuvo la caracteristica de ser una poblacién
finita, estuvo compuesta por los colaboradores de la Escuela de Tecnologia de la
Informacion de Unidad de Capacitacion Profesional del SENATI - Huacho que

representan un total de 50 instructores.

Muestra
Establecido por Tamayo (2003), “la muestra intencional o de expertos ocurre cuando

el investigador selecciona los elementos o unidades de poblacion que a su juicio son
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representativos. Estas muestras son Utiles y validas cuando el objetivo del estudio asi

lo requiere”. (p.153). Constituyéndose a su vez en una muestra de tipo censal.

Para Hurtado (1998), consiste: “en las poblaciones pequeias o finitas no se

selecciona muestra alguna para no afectar la valides de los resultados”. (p.77).

En vista de que la poblacion es pequefia se tomara toda para el estudio y esta se
denomina muestreo censal, Lopez (1998), opina que “la muestra es censal es aquella

porcion que representa toda la poblacion”. (p.123)

Afirma Mc Guigan (1996), ““si una poblacion es pequeiia, tal vez sea posible observar
a todos los individuos ademas estudiar adecuadamente toda una poblacion es
preferible a estudiar so6lo a una muestra de ella”. (p.158). Tamayo Tamayo sugiere

Ilamarla muestra censal, pues recoge en su totalidad del personal adscrito al estudio.

Al respecto Zarcovich (2005) explica que en este tipo de estudio...“la muestra censal
supone la obtencién de datos de todas las unidades del universo acerca de las
cuestiones, blogues, que constituyen el objeto del censo. Los datos se recogen en una
muestra que representa el total del universo, dado que la poblacion es pequefia y

finita”.

Por su parte Hernandez citado en Castro (2003), expresa que "si la poblacion es

menor o igual a cincuenta (50) individuos, la poblacion es igual a la muestra” (p.69).

La caracteristica principal del muestreo es que los resultados sean representativos de
la poblacién en general. Segun Hayes, B. (1999), existen tres métodos de muestreo,
que se clasifican en:

a) Censal, en donde la muestra es toda la poblacion, este tipo de método se utiliza
cuando es necesario saber las opiniones de todos los clientes o cuando se cuenta
con una base de datos de facil acceso, sin embargo los costos al utilizar este
método pueden ser muy altos.

b) Con base en el criterio personal. La muestra se selecciona dé acuerdo con los
intereses de la persona que esta realizando la investigacion, es sencillo; sin

embargo los resultados de esta muestra pueden ser cuestionables.
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3.3

c) Estadistico. La muestra se selecciona como un subgrupo que cuenten con las
mismas probabilidades de ser elegido, se corre el riesgo de calcular una muestra
que no represente a la poblacién; ademas los resultados pueden generalizarse a

la poblacion.

También teniendo en cuenta la estadistica probabilistica; y aplicando la formula para
el célculo del tamarfio de la muestra conociendo el tamafio de la poblacion:

. NxZ?xpxp
e e?x(N — 1) + Z?xpxq

Donde:

N = tamafio de la poblacién

Z = nivel de confianza,

p = probabilidad de éxito, o proporcidn esperada

g = probabilidad de fracaso

e = precision (Error maximo admisible en términos de proporcion).

Considerando la poblacion N= 50 instructores, con un nivel de confianza del 99%,
con probabilidad de éxito de 50% y probabilidad de fracaso de 50% y con un error

admisible del 1%

3 50x2.575%x0.5x0.5
"= e2x(50 — 1) + 2.5752x0.5x0.5

n= 50 instructores.

Tabla 1l
Poblacién de estudio

Poblacion Muestra
(Colaboradores) (Colaboradores)
50 50

Fuente: Elaboracion propia.

Técnicas de recoleccion de datos

Para la presente investigacion, se utilizaron diversas herramientas que nos
permitieron la recoleccion de datos, y asi poder medir las caracteristicas de las

variables:
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a) Técnica

La técnica que se emple0 para la recopilacion de datos es el cuestionario.

b) El instrumento de recoleccion de datos
Para la recoleccion de los datos se utiliz6 como instrumento la encuesta que se

aplico para cada una de las variables de la investigacion.

c) Requisitos del instrumento
Para dar validez a'los instrumentos que permitio la obtencion de los datos, este

estuvo sometido a dos pruebas:

v Confiabilidad: a través del juicio de experto, el cual serdn 3 expertos que daran

validez a los instrumentos.

v" Validez: a través de la prueba piloto, donde se aplicard el instrumento a los
instructores de las carreras técnicas de administrador industrial, electricidad
industrial del Centro de Formacidon Profesional del SENATI-Huaura, que

desarrollan actividades similares a la de los sujetos de estudio.

d) Tipos de instrumento
Se elaborara un cuestionario para cada variable, cada uno de ellos con 20 preguntas
que darén respuesta a cada uno de los indicadores, y dimensiones. Las preguntas

seran con 5 alternativa tipo Likert.

Técnicas para el procesamiento de la informacion
Para el desarrollo de esta investigacion se considero la técnica con sus respectivos

instrumentos:
Técnica: Encuesta

Para Hernandez, et (2010) la encuesta es el procedimiento adecuado para recolectar

datos a grandes muestras en un solo momento (p. 216).

40



Para el caso de esta investigacion se realiz6 una encuesta a los 50 instructores de la
Escuela de Tecnologia de la Informacion del SENATI de la Unidad Académica

Profesional de Huacho.

Instrumento: Cuestionario

“Un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto a una o mas variables
que van a medirse. Permite estandarizar y uniformar el proceso de recopilacion de
datos (Bernal, 2010, p. 250).

Para el caso de esta investigacion esta constituido por 18 preguntas dirigidas a los 50
instructores de la Escuela de Tecnologia de la Informacién del SENATI de la Unidad

Académica Profesional de Huacho.

Tabla 2
Eleccidn de técnica e instrumento

Variable Técnica Instrumento
|/ aigabl e S Encuesta Cuestionario
Varidgle Z-DCelbeil Encuesta Cuestionario

Laboral

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 3
Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento Liderazgo

N° Grado académico Apellidos y nombres del Apreciacion
experto
1 Doctor Collantes Rosales Aplicable

Victor Manuel

2 Doctor De los Santos Aplicable
3 Doctora Albitres Infantes Aplicable
Jhony

Fuente: Elaboracidn propia.

Como se aprecia el dictamen fue que el instrumento si cumple con las
consideraciones para su aplicabilidad, dado que contienen alta coherencia,

pertinencia y claridad para la muestra de estudio.
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Tabla 4
Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento Desempefio Laboral.

N° Grado académico Apellidos y nombres del Apreciacion
experto

1 Maestro Rodriguez Lopez Guido Aplicable

2 Maestro Quispe Soto Eddy Ivan Aplicable

3 Maestro Claros Guerrero Aplicable
Meryluz

Fuente: Elaboracién propia.

Como se aprecia el dictamen fue que el instrumento si cumple con las
consideraciones para su aplicabilidad, dado que contienen alta coherencia,
pertinencia y claridad para la muestra de estudio.

Confiabilidad.

Segun Hernandez et al. (2010), indica "la confiabilidad de un instrumento se refiere
al grado en que su aplicacién repetida al mismo sujeto u objeto produce iguales
resultados” (p. 200).

El criterio de confiabilidad del instrumento se determind en la presente investigacion,
por el coeficiente de Alfa Cronbach, desarrollado por J. L. Cronbach, requiere de una
sola administracion del instrumento de medicion y produce valores que oscilan entre
uno y cero. Es aplicable a escalas de varios valores posibles, por lo que puede ser
utilizado para determinar la confiabilidad en escalas cuyos items tienen como

respuesta mas de dos alternativas, en este caso es de tres alternativas.

Formula del Alpha de Cronbach:

K : El nimero de items

>Si? - Sumatoria de varianzas de los ltems
St2 : Varianza de la suma de los items

a - Coeficiente de Alfa de Cronbach
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Tabla 5
Resultados de la confiabilidad del Coeficiente de Alfa de Cronbach

Instrumento N°items Alfa de Cronbach
Liderazgo 18 0,897
Desempefio Laboral 18 0,941

Fuente: Elaboracidn propia.
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4.1

CAPITULO IV
RESULTADOS

Analisis de resultados

Posteriormente de la obtencién de los datos a partir de los instrumentos descritos,

procedemos al analisis de los mismos, en primera instancia se presentan los

resultados generales en cuanto a los niveles de la variable de estudio de manera

descriptiva.
Tabla 6
Resultado de la variable liderazgo
Liderazgo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Validos  Alto 9 18,0 18,0 18,0
Bajo 8 16,0 16,0 340
Medio 33 66,0 66,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente:  Cuestionario aplicado a colaboradores de la Escuela de Tecnologia de la
Informacion del SENATI — Huacho en el afio 2018.
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De la fig. 1, un 66,0% de colaboradores de la Escuela de Tecnologia de la Informacion
del SENATI — Huacho en el afio 2018 sostienen que se alcanz6 un nivel medio en la
variable liderazgo, un 18,0% consiguieron un nivel alto y un 16,0% alcanzaron un nivel

bajo.

Tabla 7
Resultado de la dimension Lider transformacional

Lider transformacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos  Alto 9 18,0 18,0 18,0
Bajo 6 12,0 12,0 30,0
Medio 35 70,0 70,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de la Escuela de Tecnologia dela
Informacion del SENATI — Huacho en el afio 2018.
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De la fig. 2, un 70,0% de colaboradores de la Escuela de Tecnologia de la Informacion
del SENATI — Huacho en el afio 2018 sostienen que se alcanzé un nivel medio en la
dimension liderazgo transformacional, un 18,0% consiguieron un nivel alto y un 12,0%

alcanzaron un nivel bajo.
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Tabla 8

Resultado de la dimensién Lider democratico

Lider democratico

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos  Alto 9 18,0 18,0 18,0
Bajo 13 26,0 26,0 440
Medio 28 56,0 56,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de la Escuela de Tecnologia de la
Informacion del SENATI - Huacho en el afio 2018.
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De la fig. 3, un 56,0% de colaboradores de la Escuela de Tecnologia de la Informacion
del SENATI — Huacho en el afio 2018 sostienen que se alcanzé un nivel medio en la
dimension liderazgo democréatico, un 26,0% consiguieron un nivel bajo y un 18,0%

alcanzaron un nivel alto.
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Tabla 9

Resultado de la dimension Lider afiliativo

Lider Afiliativo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos  Alto 9 18,0 18,0 18,0
Bajo 13 26,0 26,0 440
Medio 28 56,0 56,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente:  Cuestionario aplicado a colaboradores de la Escuela de Tecnologia de la
Informacion del SENATI — Huacho en el afio 2018.
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De la fig. 4, un 56,0% de colaboradores de la Escuela de Tecnologia de la Informacion

del SENATI — Huacho en el afio 2018 sostienen que se alcanzé un nivel medio en la

dimension liderazgo afiliativo, un 26,0% consiguieron un nivel bajo y un 18,0%

alcanzaron un nivel alto.
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Tabla 10

Resultado de la variable desempefio laboral

Desempeiio laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos  Alto 18 36,0 36,0 36,0
Bajo 10 20,0 20,0 56,0
Medio 22 440 440 100,0
Total 50 100,0 100,0
Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de la Escuela de Tecnologia de la

Informacion del SENATI — Huacho en el afio 2018.
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De la fig. 5, un 44,0% de colaboradores de la Escuela de Tecnologia de la Informacion

del SENATI — Huacho en el afio 2018 sostienen que se alcanzé un nivel medio en la

variable desempefio laboral, un 36,0% consiguieron un nivel alto y un 20,0% alcanzaron

un nivel bajo.
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Tabla 11
Resultado de la dimensiéon motivacion

Motivacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos  Alto 23 46,0 46,0 46,0
Bajo 9 18,0 18,0 64,0
Medio 18 36,0 36,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de la Escuela de Tecnologia de la
Informacion del SENATI — Huacho en el afio 2018.
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De la fig. 6, un 46,0% de colaboradores de la Escuela de Tecnologia de la Informacién
del SENATI — Huacho en el afio 2018 sostienen que se alcanzo un nivel alto en la
dimension motivacion del desempefio laboral, un 36,0% consiguieron un nivel medio y

un 18,0% alcanzaron un nivel bajo.
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Tabla 12
Resultado de la dimension atencion al cliente

Atencion al cliente

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos  Alto 21 420 420 420
Bajo 10 20,0 20,0 62,0
Medio 19 38,0 38,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de la Escuela de Tecnologia de la
Informacion del SENATI — Huacho en el afio 2018.
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De la fig. 7, un 42,0% de colaboradores de la Escuela de Tecnologia de la Informacion
del SENATI — Huacho en el afio 2018 sostienen que se alcanz6 un nivel alto en la
dimensién atencion al cliente del desempefio laboral, un 38,0% consiguieron un nivel

medio y un 20,0% alcanzaron un nivel bajo.
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Tabla 13

Resultado de la dimensidn trabajo en equipo

Trabajo en equipo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos  Alto 17 34,0 34,0 34,0
Bajo 21 420 420 76,0
Medio 12 24,0 24,0 100,0
Total 50 100,0 100,0
Fuente: Cuestionario aplicado a colaboradores de la Escuela de Tecnologia de la

Informacion del SENATI — Huacho en el afio 2018.
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De la fig. 8, un 42,0% de colaboradores de la Escuela de Tecnologia de la Informacion

del SENATI — Huacho en el afio 2018 sostienen que se alcanz6 un nivel bajo en la

dimensién trabajo en equipo del desempefio laboral, un 34,0% consiguieron un nivel alto

y un 24,0% alcanzaron un nivel medio.
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4.2  Contrastacion de hipotesis

Hipotesis general

Hipotesis Alternativa Ha: Existe relacion entre Liderazgo y el Desempefio Laboral

de los Instructores de la Escuela de Tecnologia de la Informacion del SENATI —

Huacho en el afio 2018.

Hipdtesis nula Ho: No Existe relacién entre Liderazgo y el Desempefio Laboral de

los Instructores de la Escuela de Tecnologia de la Informacién del SENATI — Huacho

en el afo 2018.

Tabla 14
Relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral

Correlaciones

Desempeifio
Liderazgo laboral

Rho de Spearman  Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,890
correlacion

Sig. (bilateral) ’ 000

N 50 50

Desempefio lahoral  Coeficiente de 890 1,000
correlacion

Sig. (hilateral) ,000 s

N 50 50

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

Fuente: Elaboracién propia.

Como se muestra en la tabla 14 se obtuvo un coeficiente de correlacion de r=0,890, con una

p=0.000(p<0.05) con lo cual se acepta la hipdtesis alternativa y se rechaza la hipotesis nula.

Por lo tanto se puede evidenciar estadisticamente que existe relacién entre Liderazgo y el

Desempefio Laboral de los Instructores de la Escuela de Tecnologia de la Informacion del

SENATI — Huacho en el afio 2018.

Se puede apreciar que el coeficiente de correlacién es de una magnitud muy buena.
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Hipdtesis especifica 1

Hipdtesis Alternativa Ha: Existe relacion entre el Liderazgo Transformacional y el

Desemperfio Laboral de los Instructores de la Escuela de Tecnologia de la Informacion del

SENATI — Huacho en el afio 2018.

Hipotesis nula Ho: No existe relacion entre el Liderazgo Transformacional y el Desempefio

Laboral de los Instructores de la Escuela de Tecnologia de la Informacion del SENATI —

Huacho en el afio 2018.

Tabla 15
Relacion entre el liderazgo transformacional y el desempefio laboral
Correlaciones
Lider
transformacio Desempefio
nal laboral
Rho de Spearman  Lider transformacional  Coeficiente de 1,000 699
correlacion
Sig. (hilateral) . ,000
N 50 50
Desempefio laboral Coeficiente de 699 1,000
correlacion
Sig. (hilateral) ,000 ,
N 50 50

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

Fuente: Elaboracion propia.

Como se muestra en la tabla 15 se obtuvo un coeficiente de correlacion de r=10,699, con una

p=0.000(p<0.05) con lo cual se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la hipétesis nula.

Por lo tanto se puede evidenciar estadisticamente que existe relacion entre el Liderazgo

Transformacional y el Desempefio Laboral de los Instructores de la Escuela de Tecnologia

de la Informacion del SENATI — Huacho en el afio 2018.

Se puede apreciar que el coeficiente de correlacidn es de una magnitud buena.
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Hipdtesis especifica 2

Hipdtesis Alternativa Ha: Existe relacion entre el Liderazgo Democréatico y el Desempefio
Laboral de los Instructores de la Escuela de Tecnologia de la Informacion del SENATI —

Huacho en el afio 2018.

Hipotesis nula Ho: No existe relacion entre el Liderazgo Democratico y el Desempefio
Laboral de los Instructores de la Escuela de Tecnologia de la Informacion del SENATI —

Huacho en el afio 2018.

Tabla 12
Relacion entre el liderazgo democratico y el desempefio laboral

Correlaciones

Lider Desempefio
democratico laboral

Rho de Spearman  Lider democratico Coeficiente de 1,000 788
correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 50 50

Desempefio laboral  Coeficiente de 788 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 50 50

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia.

Como se muestra en la tabla 14 se obtuvo un coeficiente de correlacion de r= 0,788, con
una p=0.000(p<0.05) con lo cual se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la hipotesis
nula. Por lo tanto se puede evidenciar estadisticamente que existe relacién entre el Liderazgo
Democréatico y el Desempefio Laboral de los Instructores de la Escuela de Tecnologia de la
Informacion de SENATI — Huacho en el afio 2018.

Se puede apreciar que el coeficiente de correlacidn es de una magnitud buena.
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Hipotesis especifica 3

Hipdtesis Alternativa Ha: Existe relacion entre el Liderazgo Afiliativo y el Desempefio

Laboral de los Instructores de la Escuela de Tecnologia de la Informacién de SENATI —

Huacho en el afio 2018.

Hipotesis nula Ho: No existe relacion entre el Liderazgo Afiliativo y el Desempefio Laboral

de los Instructores de la Escuela de Tecnologia de la Informacion de SENATI — Huacho en

el ano 2018.

Tabla 16

Relacion entre el liderazgo afiliativo y el desempefio laboral

Correlaciones

Desempefo
Lider Afiliativo laboral

Rho de Spearman  Lider Afiliativo Coeficiente de 1,000 878
correlacion

Sig. (bilateral) ) ,000

N 50 50

Desempefio laboral  Coeficiente de 878 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,000 )

N 50 50

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

Fuente: Elaboracion propia.

Como se muestra en la tabla 16 se obtuvo un coeficiente de correlacién de r= 0,878, con

una p=0.000(p<0.05) con lo cual se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la hipotesis

nula. Por lo tanto se puede evidenciar estadisticamente que existe relacién entre el Liderazgo

Afiliativo y el Desempefio Laboral de los Instructores de la Escuela de Tecnologia de la
Informacion del SENATI — Huacho en el afio 2018.

Se puede apreciar que el coeficiente de correlacién es de una magnitud muy buena.
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5.1

CAPITULO V

DISCUSION

Discusion de resultados

Segln los resultados obtenidos de los objetivos y de las hipétesis planteadas de
acuerdo a la variable de investigacion, Liderazgo y sus dimensiones: Lider
Transformacional, Lider Democrético y Lider Afiliativo y de la variable Desempefio
Laboral con sus dimensiones: Motivacién, Atencion al Cliente y Trabajo en Equipo.
En referencia a la relacion que existe entre el Liderazgo y el Desempefio Laboral en
la Escuela de Tecnologia de la Informacion del SENATI-Huacho en el afio 2018, se
obtuvo un grado de correlacion de Spearman de 0,856 lo que significa que existe una
relacién positiva muy alta, asimismo se obtuvo un p valor de 0,00 menor de 0,05; lo
que significa que existe una relacién positiva y significativa entre el Liderazgo y
Desempefio Laboral en la Escuela de Tecnologia dela Informacion del SENATI-
Huacho. Al respecto encontramos una similitud importante con relacién a los
hallazgos obtenidos.

Del andlisis de correlacion de la D1V2 Lider Transformacional y el Desempefio
Laboral; el resultado Rho de Spearman, ha sido de 0,670** y un valor Sig o p igual
a 0,000 lo que describe que existe una relacion positiva baja y significativa.

Del analisis de correlacion de la D2V1 Lider Democrético y el Liderazgo; el
resultado Rho de Spearman, ha sido de 0,687** y un valor Sig o p igual a 0,000 lo
que describe que existe una relacion positiva baja y significativa.

Del analisis de correlacion de la D3V1 Lider Afiliativo y el Liderazgo; el resultado
Rho de Spearman, ha sido de 0,805** y un valor Sig o p igual a 0,000 lo que describe
que existe una relacion positiva alta y significativa.

En relacion a los resultados encontramos una semejanza importante:

a) Reyes (2012), en su tesis “Liderazgo Directivo y Desempefio Docente en el Nivel

Secundario de una Institucién Educativa de Ventanilla - Callao”, de la
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b)

Universidad San Ignacio De Loyola — Pert, plante6 como Objetivo General
Determinar la relacion significativa entre la percepcion del liderazgo directivo y
el desempefio docente en el nivel secundario de una institucion educativa del
distrito de Ventanilla - Callao 2009. EI método sefiala que la investigacion es de
tipo descriptivo y correlacional. Dentro de sus conclusiones sefiala que segln los
resultados obtenidos de la presente investigacion determina que no se confirma
la hipotesis general debido a que no hay presencia de relacion significativa entre
la percepcion de los estilos de liderazgo directivo segun Rensis Likert y el
desempefio docente en el nivel secundario de una institucién educativa del
distrito de Ventanilla - Callao 2009, de acuerdo al analisis con la prueba de
correlacion lineal de Spearman. Por lo tanto, no se confirma la primera hipotesis
especifica. No existe relacion significativa entre la percepcion del liderazgo
autoritario benevolente y el desempefio docente en el nivel secundario de una
institucion educativa del distrito de Ventanilla - Callao 2009, de acuerdo al
analisis con la prueba de correlacién lineal de Spearman. Por ende, no se
confirma la segunda hipotesis especifica. No existe relacion significativa entre la
percepcion del liderazgo consultivo y el desempefio docente en el nivel
secundario de una institucion educativa del distrito de Ventanilla - Callao 2009,
de acuerdo al analisis con la prueba de correlacién lineal de Spearman. En
consecuencia, no se verifica la tercera hipotesis especifica. No existe relacion
significativa entre la percepciéon del liderazgo participativo y el desempefio
docente en el nivel secundario de una institucion educativa del distrito de
Ventanilla - Callao 2009, de acuerdo al analisis con la prueba de correlacion
lineal de Spearman. Por consiguiente, no se valida la cuarta hipétesis especifica.
El desempefio docente en una institucion educativa del nivel secundario se
encuentra vinculado a multiples factores, tales como: clima organizacional,
cultura escolar, situacion econémica, tiempo de servicios, capacitacion y
actualizacién, etc. Entonces, el liderazgo ejercido por el director constituye un

aspecto mas.

Ruiz (2011), en su tesis “Influencia del Estilo de Liderazgo del Director en la
Eficacia de las Instituciones Educativas del Consorcio Santo Domingo de
Guzman de Lima Norte”, de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos —

Per(, plante6 como Objetivo General Determinar la influencia de los estilos de
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liderazgo de los directores en la eficacia de las instituciones educativas del
Consorcio Santo Domingo de Guzman de Lima Norte. EI método sefiala que la
investigacion es de tipo descriptivo y correlacional. Dentro de sus conclusiones
sefiala que segun los resultados obtenidos de la presente investigacion afirma que
el estilo de liderazgo transaccional del director influye significativamente en la
eficacia de las instituciones educativas del Consorcio Santo Domingo de Guzman
de Lima Norte, en su dimension pedagogica, porque la prueba de hipotesis
concluyo que P=0,000<0,05; entonces se rechaz6 Ho. Se afirma que el estilo de
liderazgo transaccional del director influye significativamente en la eficacia de
las instituciones educativas del Consorcio Santo Domingo de Guzmén de Lima
Norte, en su dimension institucional, porque la prueba de hipotesis concluyo que
P=0,000<0,05; entonces se rechaz6 Ho. Se afirma que el estilo de liderazgo
transformacional del director influye significativamente en la eficacia de las
instituciones educativas del Consorcio Santo Domingo de Guzman de Lima
Norte, porque la prueba de hipdtesis concluyo que P=0,000<0,05; entonces se
rechaz6 Ho. Se afirma que el estilo de liderazgo transaccional influye
significativamente en la eficacia de las instituciones educativas del Consorcio
Santo Domingo de Guzman de Lima Norte, porque la prueba de hipotesis
concluyo que P=0,000<0,05; entonces se rechazé Ho. También se demostro que
los dos estilos, tanto transformacional como transaccional —influyen
significativamente en la eficacia de las instituciones educativas del Consorcio
Santo Domingo de Guzméan de Lima Norte, porque la prueba de hipdtesis
concluyo que P=0,000<0,05; entonces se rechaz6 Ho. Existe mayor correlacion
y significativa del estilo de liderazgo transformacional con la eficacia pedagdgica
(0.72), que con la eficacia institucional (0,68). Y el estilo del liderazgo
transaccional se correlaciona en mayor grado y significativa con la eficacia
institucional (0,68) que con la eficacia pedagogica (0,65). Las sub dimensiones
del estilo de liderazgo transformacional que influyen significativamente en la
eficacia pedagdgica son, la inspiraciébn motivacional (P=0.000<0.05), la
estimulacion intelectual (P=0.000<0.05) y la consideracion individual
(P=0.006<0.05). Las sub dimensiones del estilo de liderazgo transaccional que
influyen significativamente en la eficacia institucional son, la recompensa
contingente (P=0.000<0.05) y la direccion por excepcién activa (P=0.000<0.05).

Las sub dimensiones del estilo de liderazgo transformacional que influyen son
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influencia idealizada y estimulacion intelectual significativamente en la eficacia
de las instituciones educativas, ya que estadisticamente se encontro,
P=0,033<0,05 y P=0,000<0,05, respectivamente. Las sub dimensiones, del estilo
de liderazgo transaccional son la recompensa contingente y direccion por
excepcion activa que influyen significativamente en la eficacia de las
instituciones educativas, ya que estadisticamente se encontrd, P=0,000<0,05 y
P=0,000<0,05, respectivamente.

) Rojas (2017), en su tesis “Liderazgo Transformacional y Desempefio Laboral de
los Trabajadores Administrativos del Hospital Nacional Hip6lito Unanue - Lima,
2016” de la Universidad César Vallejo Perti, plante6 como objetivo general
determinar el nivel de relacion que existe entre el liderazgo transformacional y el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Nacional
Hipdlito Unénue - Lima, 2016. EI método sefiala que la investigacion es de tipo
descriptivo y correlacional Dentro de sus conclusiones sefiala: (a) Respecto al
objetivo general, se han encontrado evidencias para afirmar que el liderazgo
transformacional no se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos (Rho=0.113, p= 0.436 mayor que 0.05). (b) Respecto al objetivo
especifico 1, se han encontrado evidencias para afirmar que la estimulacion
intelectual no se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos (Rho= - 0.068, p= 0.641 mayor que 0.05). (c) Respecto al objetivo
especifico 2, se han encontrado evidencias para afirmar que la ‘consideracion
individualizada no se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos (Rho= 0.160, p=0.267 mayor que 0.05). (d) Respecto al objetivo
especifico 3, se han encontrado evidencias para afirmar que la motivacién e
inspiracion no se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos (Rho= 0.122, p= 0.397 mayor que 0.05). (e) se han encontrado
evidencias para afirmar que la influencia idealizada o carisma no se relaciona con
el desempefio laboral de los trabajadores administrativos (Rho= Hilares0.069, p=
0.635 mayor que 0.05).

d) Blas (2017), en su tesis “Relacion entre el Liderazgo y el Desempefio Laboral en
Trabajadores del Area de Informatica de la Municipalidad Provincial del Santa,

2017 de la Universidad César Vallejo, plante6 como objetivo general determinar
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la relacion entre el liderazgo y el desempefio laboral de los trabajadores del area

de informética de la Municipalidad Provincial del Santa, 2017. El método sefiala

que la investigacion es de tipo descriptivo y correlacional. Dentro de sus

conclusiones sefiala:

Se ha determinado que el grado de relacion que establecen las variables
liderazgo y desempefio laboral es ryy = 0.631, el cual expresa que la relacion es
positiva fuerte, es decir en la medida que el liderazgo del jefe mejora, el
desempefio laboral va a mejorar en la mayoria de los casos, y viceversa.

Se percibié que el 81.8% de los trabajadores del area de informética de la
Municipalidad Provincial del Santa considera que el jefe posee un estilo de
liderazgo Intermedio, es decir, que posee caracteristicas entre autoritario y
democratico, con tendencia a democratico, poco centrado en tareas y
regularmente centrado en las relaciones, con un nivel de intolerancia bajo.
Como resultado se obtuvo, que el 100% de los trabajadores del area de
informatica poseen un desempefio laboral medio o regular, ya que obtuvieron
en el cuestionario de desemperio laboral un puntaje entre 26 y 39.

Se ha determinado, que el grado de relacion que establecen las variables
liderazgo y desempefio laboral en la dimension cumplimiento de objetivos y
tareas es, el cual expresa que la relacion es positiva regular, es decir en la
medida que el liderazgo del jefe mejora, el desempefio laboral en cuanto al
cumplimiento de objetivos y tareas puede mejorar en algunos de los casos, y

viceversa.
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6.1

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Primero: Existe relacion entre Liderazgo y el Desempefio Laboral de los Instructores
de la Escuela de Tecnologia de la Informacion de SENATI — Huacho en el afio 2018,
debido a la correlacion de Spearman que devuelve un valor de 0.890 y un p < 0,05;

siendo una magnitud muy buena.

Segundo: Existe relacion entre el Liderazgo Transformacional y el Desempefio
Laboral de los Instructores de la Escuela de Tecnologia de la Informacion del
SENATI - Huacho en el afio 2018, debido a la correlacion de Spearman que devuelve

un valor de 0.699 y un p < 0,05; siendo una magnitud buena.

Tercero: Existe relacion entre el Liderazgo Democratico y el Desempefio Laboral
de los Instructores de la Escuela de Tecnologia de la Informacién del SENATI —
Huacho en el afio 2018, debido a la correlacion de Spearman que devuelve un valor

de 0.788 y un p < 0,05; siendo una magnitud buena.

Cuarto: Existe relacion entre el Liderazgo Afiliativo y el Desempefio Laboral de los
Instructores de la Escuela de Tecnologia de la Informacion del SENATI — Huacho
en el afio 2018, debido a la correlacion de Spearman que devuelve un valor de 0.878

y un p <0,05; siendo una magnitud muy buena.
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6.2

Recomendaciones

Conforme a los resultados y las conclusiones se dan las siguientes recomendaciones:
A la Escuela de Tecnologia de la Informacion del SENATI-Huacho, promover
programas Yy/o talleres de capacitacion sobre Liderazgo y Desempefio Laboral
dirigida a los instructores, para mejorar en cuanto al liderazgo y el desempefio

laboral; a través del acompafiamiento y asesoramiento a los docentes.

A la Escuela de Tecnologia de la Informacion del SENATI-Huacho, promover
programas Y/o talleres de capacitacion sobre sobre el Liderazgo transformacional y
el desempefio laboral dirigido a los instructores, para mejorar en cuanto al liderazgo

democratico; a través del acompafiamiento y asesoramiento a los instructores.

A la Escuela de Tecnologia de la Informacion del SENATI-Huacho, promover
programas Yy/o talleres de capacitacion sobre sobre el Liderazgo democratico y el
desempefio laboral dirigido a los instructores, para mejorar en cuanto al liderazgo

democratico; a través del acompafiamiento y asesoramiento a los instructores.

A la Escuela de Tecnologia de la Informacion del SENATI-Huacho, promover
programas Yy/o talleres de capacitacion sobre sobre el Liderazgo Afiliativo y
desempefio laboral dirigido a los instructores, para mejorar en cuanto al liderazgo

afiliativo; a través del acompafiamiento y asesoramiento a los instructores.
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Anexo A
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Anexo B

Matriz de Consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: “Liderazgo y Desempefio Laboral de los Instructores de la Escuela de Tecnologia la
Informacion del SENATI — Huacho en el afio 2018”.
Autor: Carlos Orlando Claros Vasquez.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema Principal:
¢Como se relaciona el
Liderazgo con el
Desempefio Laboral de los
Instructores de la Escuela
de Tecnologia de la
Informacién de SENATI —
Huacho en el afio 20187

Problemas Especificos:

¢Como se relacionael
Liderazgo
Transformacional con el
Desempefio Laboral de los
Instructores de la Escuela
de Tecnologia de la
Informacién de SENATI —
Huacho en el afio 2018?

¢Coémo se relaciona el
Liderazgo Democréatico
con el Desempefio Laboral
de los Instructores de la
Escuela de Tecnologia de
la Informacion de
SENATI — Huacho en el
afio 2018?

¢Como se relaciona el
Liderazgo Afiliativo con
el Desempefio Laboral de
los Instructores de la
Escuela de Tecnologia de
la Informacién de
SENATI — Huacho en el
afio 2018?

Objetivo General:
Determinar la relacion
entre Liderazgo y el
Desempefio Laboral de
los Instructores de la
Escuela de Tecnologia
de la Informacion e
SENATI - Huacho en el
afio 2018

Objetivos Especificos:

Determinar la relacion
que existe entre el
Liderazgo
Transformacional con el
Desempefio Laboral de
los Instructores de la
Escuela de Tecnologia
de la Informacion de
SENATI — Huacho en el
afio 2018

Identificar la relacion
que existe entre el
Liderazgo Democréatico
con el Desempefio
Laboral de los
Instructores de la
Escuela de Tecnologia
de la Informacién de
SENATI — Huacho en el
afio 2018

Determinar la relacion
que existe entre el
Liderazgo Afiliativo con
el Desempefio Laboral
de los Instructores de la
Escuela de Tecnologia
de la Informacion e
SENATI — Huacho en el
afio 2018

Hipdtesis General:
Existe relacion entre
Liderazgo y el
Desempefio Laboral de
los Instructores de la
Escuela de Tecnologia
de la Informacién de
SENATI — Huacho en el
afio 2018

Hipdtesis Especificas:

Existe relacion entre el
Liderazgo
Transformacional y el
Desempefio Laboral de
los Instructores de la
Escuela de Tecnologia
de la Informacién de
SENATI — Huacho en el
afio 2018

Existe relacion entre el
Liderazgo Democrético
y el Desempefio Laboral
de los Instructores de la
Escuela de Tecnologia
de la Informacién de
SENATI — Huacho en el
afio 2018

Existe relacion entre el
Liderazgo Afiliativo y
el Desempefio Laboral
de los Instructores de la
Escuela de Tecnologia
de la Informacion de
SENATI — Huacho en el
afio 2018

Variable 1: Lide

razgo

Implicancia del Liderazgo en una entidad privada de
educacion técnica.

Dimensiones Indicadores items Niveles o
Rangos
1. Li | - Influencia Dimension | Nivelesy
der idealizada/Caris 1: rangos
Transformaci | ma. enmarca
onal. 1,2,3,4, dos en
- Motivacién 5,6, las
1. Li inspiracional/Ins propuest
der pirador. asdela
Democratico. ; , | escala de
- Delega Dimensién Likert de
1. Lider responsabilidade | 2: acuerdo
Afiliativo. & alos
. 78,9, indicador
- Capacidad para | 1011,12 es que se
la escucha identifica
activa. ran.
Dimension
3t
- Empatia.
13,14, 15,
- Disciplina. 16, 17, 18,

Variable 2: Desempefio laboral
Implicancia del desempefio laboral en una entidad privada
de educacidn técnica.

Dimensiones Indicadores Items Niveles o
Rangos
Dimension
1
L - Seguridad Niveles y
. Motivacio B .
- - Reconocimien | 1,2, 3,4, rangos
. to 5,6, enmarca
y dos en
II. Atencién las
al cliente. | - satisfaccié propuest
1. Trabajo n del Dimension | as de la
en cliente 2: escala de
equipo. - Servicio Likert de
oportuno 78,9, acuerdo
1011,12 alos
. indicador
- Responsabilid es que se
ad. Dimension | identifica
3: ran.
- Relaciones ’
interpersonal 13,14, 15,
es. 16, 17, 18,
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Anexo C

Formato de juicio de experto 1

o

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION ESTRATEGICA
FICHA DE OPINION DE EXPERTOS
I. DATOS GENERALES

NOMBRE DEL
APELLIDOS Y NOMBRES DEL . CARGO E AUTOR DEL
EXPERTO INFORMANTE IR IR INSTITUCION B ,Rb ’.'E\T'O ,DF INSTRUMENTO
EVALUACION
Albifres Mﬂh{’l.) Carlos Oriando
Jk°\vﬂ1 Javier Do eXov DOCQW‘C ENCOESTA Claros Visquez
TiTULO DE LA INVES TIGACION: Liderazgo y Desempeiio Laboral de los Instructores de la Escuela de Tecnologia de la Informacion de SENATI -
Huacho afio 2018.

II. ASPECTO DE VALIDACION

DEFICIENTE | REGULAR BUENA | MUY BUENA| EXCELENTE
INBIGARRIRES RIITENGS De00220 | De21a40 | De41a60 | De61a80 | De81a 100
00{06|11|16| 21| 26/ 31| 36| 41| 46| 51| 56| 61| 66| 71| 76| 81| 86| 91| 96
05|10/ 15|20| 25| 30| 35| 40| 45| 50| 55| 60{ 65| 70| 75| 80| 85| 90| 95| 100
Los items estan formulados con un
1. Claridad lenguaje apropiado y comprensible X
Esta expresado en conductas X
2. Objetividad observables
Existe una organizacion 16gica en X
3. Organizacion La redaccion de los items.
Los items son suficientespara la
medicion de los indicadores en X
4. Suficiencia estudio.
los items son adecuados para
valorar los indicadoresque se pd
5. Intencionalidad pretende medir
Hay coherenciaentre las variables e X
6. Coherencia indicadores
Los items estdan basados en
aspectos tedricos - cientificossobre )(
7. Consi ia el tema de estudio.
Es posible su aplicacion 'y i
8. Viabilidad ejecucion.
111. OPINION DE APLICABILIDAD
APLicaAR EL [NSTRUMENTO
IV. PROMEDIO DE VALORACION
Calificacion =
Puntaje (De 00 a 100) 85 (De Deficiente a Excelente) EXCELENTE
LUGAR Y FECHA D.N.L FIRMA DEL EXPERTO TELEFONO
INFORMANTE
/806723 99939y 93¢
/3)03]19 ?




Anexo D

Formato de juicio de experto 2

YuacwO

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION
ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION ESTRATEGICA
FICHA DE OPINION DE EXPERTOS
I. DATOS GENERALES

APELLIDOS Y NOMBRES DEL AR CARGO E . "',\-OMBRE‘DEL AUTOR DEL
EXPERTO INFORMANTE SRADGACAUIMICO INSTITUCION = s&i‘&‘:‘z;g‘]) £ INSTRUMENTO
CtLRens GuEreceD // Carlos Orlando
Cory "(EEYLUQ Aesrreo DoccoTeE ENCUESTA Claros Vasquez
TITULO DE LA INVES TIGACION: Liderazgo y Desemperio Laboral de los Instructores de la Escuela de Tecnologia de la Informacion de SENATI -
Huacho afio 2018.

II. ASPECTO DE VALIDACION

DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA | EXCELENTE

Ll CERUERIOS De 00220 De21a40 De 412 60 De 612 80 De 812 100

00/|06|11|16| 21| 26| 31| 36{ 41| 46{ 51| 56| 61| 66| 71| 76| 81| 86| 91| 96

05|10 15|20 25| 30| 35| 40| 45| 50| 55| 60| 65| 70| 75| 80| 85| 90| 95| 100

Los items estan formulados con un

1. Claridad lenguaje apropiado y comprensible X

Esta expresado en conductas
2. Objetividad observables X

Existe una organizacién logica en %
3. Organizacién La redaccion de los items.

Los items son suficientespara la

medicion de los indicadores en X
4. Suficiencia estudio.

Los items son adecuados para )(

valorar los indicadoresque se
5. Intencionalidad pretende medir

Hay coherenciaentre las variables e ¥4
6. Coherencia indicadores

Los items estdn basados en

aspectos teéricos - cientificossobre X
7. Consistencia el tema de estudio.

Es posible su aplicacion y *~
8. Viabilidad ejecucion.

ITI. OPINION DE APLICABILIDAD

APLICAR EBL INSTROMENTO

IV. PROMEDIO DE VALORACION

Calificacion
89

Puntaje (De 00 a 100) (De Deficiente a Excelente) EXCELENTE

LUGAR Y FECHA D.N.L FIRMA DEL EXPERTO TELEFONO
INFORMANTE

/7/03 /zozq (§?923¢y Py 24 %020232

7t

72



Anexo E

Formato de juicio de experto 3

DSE Fa

* Muacwo *

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION
ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIiA EN ADMINISTRACION ESTRATEGICA

FICHA DE OPINION DE EXPERTOS
I. DATOS GENERALES

NOMBRE DEL
APELLIDOS Y NOMBRES DEL ; CARGO E AUTOR DEL
GRADO ACADEMICO . INSTRUMENTO DE
XPE! N MAN ICION . N IMEN
EXPERTO INFORMANTE INSTITUCION EVALUACION INSTRUMENTO
Rodriguez Lopez Maaqisler e Carlos Orlando
_3 cen 4 ‘ -
@Ul @] @errma'n s /E CLES TA Claros Visquez
TiTULO DE LA INVES TIGACION: Liderazgo y Desempefio Laboral de los Instructores de la Escuela de Tecnologia de la Informacion de SENATI -
Huacho afio 2018.

II. ASPECTO DE VALIDACION

DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA | EXCELENTE
e R De00a20 | De21a40 | De41a60 | De61a80 | De81a100
00{06|11|16| 21|26/ 31|36/ 41|46|51{56| 61| 66| 71|76/ 8186/ 91| 96
05(10{15/20| 25| 30| 35| 40| 45| 50| 55| 60| 65| 70| 75| 80| 85| 90| 95| 100
Los items estan formulados con un
1. Claridad lenguaje apropiado y comprensible X
Esta expresado en conductas NV
2. Objetividad observables
Existe una organizacion logica en 7
3. Organizacién La redaccion de los items.
Los items son suficientespara la
medicién de los indicadores en X
4. Suficiencia estudio.
Los items son adecuados para
valorar los indicadoresque se X
5. Intencionalidad pretende medir
Hay coherenciaentre las variables e X
6. Coherencia indicadores
Los items estén basados en
aspectos tedricos - cientificossobre A
7. Consistencia el tema de estudio.
Es posible su aplicacion y X
8. Viabilidad ejecucion.
ITI. OPINION DE APLICABILIDAD
APLICAR EL INSTRUMENTD
IV. PROMEDIO DE VALORACION
Calificacion
Puntaje (De 00 a 100) 8 S (De Deficiente a Excelente) EXCELENTE
LUGAR Y FECHA D.N.L FIRMA DEL EXPERTO TELEFONO
INFORMANTE
[/5-03-/9 / $¥$16289 /7;“3029 G¥36080t6
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Anexo F

Formato de juicio de experto 4

JOSE FAus

Muac

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION
ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIiA EN ADMINISTRACION ESTRATEGICA
FICHA DE OPINION DE EXPERTOS
I. DATOS GENERALES

NOMBRE DEL
APELLIDOS Y NOMBRES DEL e CARGO E . - AUTOR DEL
EXPERTO INFORMANTE RRADGACABEMIC INSTITUCION w ?\.Iillrj;:(—)(:l) . INSTRUMENTO

zesﬂ- yeZ -[0 T Mis&.s—l—e'r mcﬁ?ﬂl—;

©uido Oerman ENCUESTA Carlos Orlando

Claros Visquez

TiTULO DE LA INVES TIGACION: Liderazgo y Desempefio Laboral de los Instructores de la Escuela de Tecnologia de la Informacion de SENATI -
Huacho afo 2018.

II. ASPECTO DE VALIDACION

DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA | EXCELENTE
ISR ——— De00220 | De21ad0 | Ded1a60 | De61a80 | De81a100
00|06|11/16|21|26| 31|36/ 41|46{51|56| 61| 66|71/ 76| 81|86/91| 96
05/10| 15|20 25| 30| 35| 40| 45| 50| 55| 60| 65| 70| 75| 80| 85| 90| 95| 100

Los items estan formulados con un

1. Claridad lenguaje apropiado y comprensible X
Esta expresado en conductas N

2. Objetividad observables
Existe una organizacién logica en <7

3. Organizacién La redaccién de los items.
Los items son suficientespara la
medicion de los indicadores en W

4. Suficiencia estudio.
Los items son adecuados para
valorar los indicadoresque se X

5. Intencionalidad pretende medir
Hay coherenciaentre las variables e X

6. Coherencia indicadores
Los items estan basados en
aspectos tedricos - cientificossobre A

7. Consistencia el tema de estudio.
Es posible su aplicacion 'y X

8. Viabilidad ejecucion.

III. OPINION DE APLICABILIDAD
APLICAR EL INSTRUMENTO
IV. PROMEDIO DE VALORACION
Calificacién
Puntaje (De 00 a 100) B85 (De Deficiente a Excelente) EXCELENTE
LUGAR Y FECHA D.N.L FIRMA DEL EXPERTO TELEFONO
INFORMANTE
/5-03-/9 / $%16289 /3?“3@\7 G¥3e0f0ie
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L

II.

Iv.

ASPECTO DE VALIDACION
DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA | EXCELENTE
INRIGEDORES RIS De00220 | De21a40 | De41a60 | De61a80 | De81a100
00|06(11]|16| 21| 26| 31| 36/ 41 51|56/ 61| 66| 71| 76/ 81| 86| 91| 96
05| 10| 15|20/ 25| 30 35| 40| 45 55| 60{ 65| 70| 75| 80| 85| 90| 95| 100
Los items estan formulados con un
1. Claridad lenguaje apropiado y comprensible X
Esta expresado en conductas %
2. Objetividad observables
Existe una organizacion logica en %
3. Organizacién La redaccién de los items.
Los items son suficientespara la
medicion de los indicadores en X
4. Suficiencia estudio.
Los items son adecuados para
valorar los indicadoresque se X
5. Intencionalidad pretende medir
Hay coherenciaentre las variables e 3
6. Coherencia indicadores
Los items estdn basados en
aspectos teodricos - cientificossobre X
7. Consistencia el tema de estudio.
Es posible su aplicacion vy, ¥
8. Viabilidad ejecucion.
III. OPINION DE APLICABILIDAD
ADLI CaAR EL INSTRUMENTO
PROMEDIO DE VALORACION
Calificacion
Puntaje (De 00 a 100) gB (De Deficiente a Excelente) EXCELENTE
LUGAR Y FECHA D.N.L FIRMA DEL EXPERTO TELEFONO
INFORMANTE
Hractls - 15-63-20/F | 1562557 M G947 95/5%
7

Anexo G

Formato de juicio de experto 5

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION

ESCUELA DE POSGRADO

FICHA DE OPINION DE EXPERTOS
DATOS GENERALES

MAESTRIA EN ADMINISTRACION ESTRATEGICA

NOMBRE DEL
APELLIDOS Y NOMBRES DEL " CARGO E AUTOR DEL
5 " GRADO ACADEMICO . ipier INSTRUMENTO DE , < S
EXPERTO IN FOEMANTE INSTITUCION EVALUACION INSTRUMENTO
Col(sNTes Kosnles = ~ Carlos Orlando
yrerop Mavver | DO CTOR | PocenTe ENCUELTA Claros Visquez

Huacho afio 2018.

TiTULO DE LA INVES TIGACION: Liderazgo y Desempefio Laboral de los Instructores de la Escuela de Tecnologia de la Informacion de SENATI -
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Anexo H

Formato de juicio de experto 6

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION
ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION ESTRATEGICA
FICHA DE OPINION DE EXPERTOS
I. DATOS GENERALES

NOMBRE DEL
APELLIDOS Y NOMBRES DEL . CARGO E i AUTOR DEL
z i . GRADO ACADEMICO . AN INSTRUMENTO DE d e
EXPERTO INFORMANTE INSTITUCION EVALUACION INSTRUMENTO
Waspe S5t = = Carlos Orlando
CSAd y L\Ie;j VL@Q:S_rY"D Vocen(e Cocves(a Claros Visquez
TiTULO DE LA INVES TIGACION: Liderazgo y Desempeiio Laboral de los Instructores de la Escuela de Tecnologia de la Informacion de SENATI -
Huacho afio 2018.

II. ASPECTO DE VALIDACION

DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA | EXCELENTE
INDICADORES CRIERIOS De00220 | De21240 | De41a60 | De61a80 | De81a100
00{06(11|16]21|26/31/36{41|46{51|56| 61|66/ 71|76/ 81| 86{91| 96
05|10|15{20| 25| 30| 35| 40| 45| 50| 55| 60| 65| 70| 75| 80| 85| 90| 95| 100
Los items estan formulados con un
1. Claridad lenguaje apropiado y comprensible X
Esta expresado en conductas X
2. Objetividad observables
Existe una organizacion légica en X
3. Organizacién La redaccién de los items.
Los items son suficientespara la
medicion de los indicadores en x
4. Suficiencia estudio.
Los items son adecuados para
valorar los indicadoresque se X
5. Intencionalidad retende medir
Hay coherenciaentre las variables e X
6. Coherencia indicadores
Los items estan basados en
aspectos tedricos - cientificossobre X
7. Consistencia el tema de estudio.
Es posible su aplicacion y )L
8. Viabilidad ejecucion.
III. OPINION DE APLICABILIDAD
APLicar EL INSTRUMENTOD
IV. PROMEDIO DE VALORACION
Calificacion
N " —_ e s N
Puntaje (De 00 a 100) 8 5 (De Deficiente a Excelente) EXCELENTE
LUGAR Y FECHA D.N.L FIRMA DEL EXPERTO TELEFONO
INFORMANTE
FLOL3
Heach®, 16 demaro 205 'S Y gquT3IO3E0
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Anexo |
CUESTIONARIO SOBRE LIDERAZGO

Estimados Colaboradores, el presente cuestionario tiene por finalidad la obtencion de informacion

acerca de: LIDERAZGO. En tal sentido apelo a su colaboracion y le solicito que usted responda el

siguiente cuestionario con total sinceridad, considerando que el mismo no constituye un examen de

conocimiento.

INSTRUCCIONES: Este cuestionario es anénimo. Por favor responde con sinceridad.

v Lee detenidamente cada item. Cada uno tiene cinco posibles respuestas.

v Contesta a las preguntas marcando con una “X” en un solo recuadro que, segiin tu

opinion, mejor refleje o describa el liderazgo en la Escuela de Tecnologia de la

Informacion de la Unidad de Capacitacion Profesional del SENATI - Huacho.

v’ _Laescala de calificacion es la siguiente:

1 = Muy endesacuerdo

2 = Algo endesacuerdo

3 = Nide acuerdo ni en desacuerdo
4 = Algo de acuerdo

5 = Muy de acuerdo

l. Datos Generales:

1.- Donde labora: UCP Huacho |:| CFP Huaura

3.- Tiempo de servicio: Tiempo Completo |:|Jornada Parcial

4.~ Condicion laboral: Nombrado |:| Contratado
5.- Sexo: Masculino |:| Femenino
N©° ITEMS 1 314|5

TOMA DE DECISIONES

01

Cuando existen problemas en la institucion invita al personal a ser
participes en la toma de decisiones para solucionarlos.

02

Permite que otra persona encargada tome las decisiones en su
ausencia

03

Espera el momento oportuno para tomar una decision.

04

[Toma decisiones rapidamente frente a un problema.

7



05

Estudia las consecuencias para tomar una decision.

06

Busca alternativas y sugerencias para conservar buenas relaciones
humanas.

COMUNICACION

07

Demuestra habilidades comunicativas.

08

En las actividades laborales utiliza la comunicacion para compartir
ideas, experiencias, consejos e informaciones.

09

Fomenta el trabajo en equipo.

10

Escucha y respeta las ideas de los demas.

11

Negocia soluciones mediante el dialogo.

12

Tiene una disposicion abierta para escuchar a los demas.

MOTIVACION

13

/Actla con justicia en situaciones de conflictos en la institucion.

14

Reconoce publicamente las actitudes relevantes de los colaboradores
y-de los aprendices.

15

Otorga estimulo a quien se lo merece para mejorar el clima
institucional.

16

Reconoce el trabajo del personal a su cargo

1%

Anima a los instructores a superar los estandares de rendimiento
alcanzado.

18

Permanentemente persuade o convence para trabajar armonicamente.

Gracias por tu colaboracion
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Anexo J
CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

Estimado Colaborador el presente cuestionario tiene por finalidad la obtencion de informacién
acerca del: DESEMPENO LABORAL. En tal sentido apelo a su colaboracion y le solicito que
usted responda el siguiente cuestionario con total sinceridad, considerando que el mismo no

constituye un examen de conocimiento.

INSTRUCCIONES: Este cuestionario es anénimo. Por favor responde con sinceridad.
v Lee detenidamente cada item. Cada uno tiene cinco posibles respuestas.
v Contesta a las preguntas marcando con una “X” en un solo recuadro que, segiin tu
opinion, mejor refleje o describa el desempefio laboral en la Escuela de Tecnologia de
la Informacion de la Unidad de Capacitacion Profesional del SENATI - Huacho.

v’ _Laescala de calificacion es la siguiente:

1 = Muy endesacuerdo

2 = Algo endesacuerdo

3 = Nide acuerdo ni en desacuerdo
4 = Algo de acuerdo

5 = Muy de acuerdo

l. Datos Generales:

1.- Donde labora: UCP Huacho |:| CFP Huaura |:|

3.- Tiempo de servicio: Tiempo Completo |:| Jornada Parcial

[ ]
4.- Condicion laboral: Nombrado |:| Contratado |:|
[ ]

5.- Sexo: Masculino |:| Femenino

N° ITEMS 112{3|4]|5

CAPACIDAD PEDAGOGICA

Genera un conflicto cognitivo en base a preguntas
01 [problematizadoras.

02 |Desarrolla estrategias para recoger saberes previos.

03 |Ayuda a construir los nuevos saberes.

04 [Relaciona los nuevos saberes con la realidad.

05 [Favorece la adquisicion del aprendizaje en equipo.
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06

Utiliza estrategias para el trabajo en equipo.

RELACIONES INTERPERSONALES

07

Propicia un ambiente de clase agradable.

08

Mantiene el ambiente de forma ordenada.

09

Demuestra actitud de solidaridad.

10

Demuestra ética profesional.

11

Demuestra empatia.

12

Reconoce el potencial del aprendiz.

EVALUACION

13

Evalta permanentemente los aprendizajes de los aprendices.

14

Registra y hace uso de la evaluacion formativa.

15

Aplica diferentes tipos de evaluacion.

16

\Valora en forma justa la participacion de los aprendices.

17

Verifica el nivel de logro de los aprendizajes a través de
instrumentos de evaluacion.

18

Comprende y ayuda a los aprendices que se atrasan en el proceso de
aprendizaje.

Gracias por tu colaboracion
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Anexo K
Matriz de Datos 1

S Liderazgo
:?; Lider transformacional Lider democratico Lider afiliativo STH vt

1 2 3 4 5 6 | 81 D1 7 8 9 10 | 11 | 12 | S2 D2 13 | 14 | 15 | 16 | 17 | 18 | S3 D3
1 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 54 | Medio
2 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 54 | Medio
3 3 1 1 1 1 1 8 Bajo 3 1 1 2 1 2 10 Bajo 3 1 1 2 1 2 10 Bajo 28 Bajo
4 3 2 3 3 3 3 17 | Medio | 3 2 2 2 2 2 13 Bajo 3 2 2 2 2 2 13 Bajo 43 | Medio
5 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 54 | Medio
6 5 5 4 5 5 5 29 Alto 3 1 4 4 5 5 22 Alto 3 1 4 4 5 5 22 Alto 73 Alto
7 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 54 | Medio
8 3 2 3 3 3 3 17 | Medio | 3 2 2 2 2 2 13 Bajo 3 2 2 2 2 2 13 Bajo 43 | Medio
9 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 > 3 3 18 | Medio | 3 9 3 3 3 3 18 | Medio | 54 | Medio
10 3 1 1 1 1 1 8 Bajo 3 1 1 1 1 1 8 Bajo ) 1 1 1 1 1 8 Bajo 24 Bajo
11 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 - 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 54 | Medio
12 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 54 | Medio
13 5 5 4 5 5 5 29 Alto 3 1 4 4 5 5 22 Alto 3 1 4 4 5 5 22 Alto 73 Alto
14 2 1 3 3 3 3 15 | Medio | 3 1 1 1 1 1 8 Bajo 3 1 1 1 1 1 8 Bajo 3 Bajo
15 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 54 | Medio
16 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 %] 3 3 18 | Medio | 54 | Medio
17 5 5 4 J 5 5 29 Alto 3 1 4 4 5 5 22 Alto 3 1 4 4 5 5 22 Alto 73 Alto
18 2 1 3 3 3 3 15 | Medio | 3 1 1 1 1 1 8 Bajo 3 1 1 1 1 1 8 Bajo kil Bajo
19 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 54 | Medio
20 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 54 | Medio
21 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 54 | Medio
22 5 5 4 5 5 5 29 Alto 3 1 4 4 5 5 22 Alto 3 1 4 4 5 5 22 Alto 73 Alto
23 3 1 1 1 1 1 8 Bajo 3 1 1 2 1 2 10 Bajo 3 1 1 2 1 2 10 Bajo 28 Bajo
24 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 54 | Medio
25 3 3 3 3 3 8, 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 54 | Medio
26 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 54 | Medio
27 3 3 3 B 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 54 | Medio
28 5 5 4 5 5 ] 29 Alto 3 1 4 4 5 5 22 Alto 3 1 4 4 5 5 22 Alto 73 Alto
29 3 5 3 3 3 8 20 | Medio | 3 2 2 2 2 2 13 Bajo 3 2 2 2 2 2 13 Bajo 46 | Medio
30 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 54 | Medio
3 5 5 4 5 5 5 29 Alto 8 1 4 4 5 5 22 Alto 3 1 4 4 5 5 22 Alto 73 Alto
32 3 3 3 3 3 8, 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 54 | Medio
33 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 54 | Medio
34 3 3 3 3 3 8, 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 B 18 | Medio | 54 | Medio
35 3 1 1 1 1 1 8 Bajo 3 1 1 1 1 1 8 Bajo 3 1 1 1 1 1 8 Bajo 24 Bajo
36 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 54 | Medio
37 5 5 4 5 5 5 29 Alto 3 1 4 4 5 5 22 Alto 3 1 4 4 5 5 22 Alto 73 Alto
38 3 5 3 3 3 3 20 | Medio | 3 2 2 2 2 2 13 Bajo 3 2 2 2 2 2 13 Bajo 46 | Medio
39 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 54 | Medio
40 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 54 | Medio
Al 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 54 | Medio
42 5 5 4 5 5 5 29 Alto 3 1 4 4 5 5 22 Alto 8 1 4 4 5 5 22 Alto 73 Alto
43 3 5 3 3 3 3 20 | Medio | 3 2 2 2 2 2 13 Bajo 3 2 2 2 2 2 13 Bajo 46 | Medio
44 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 8 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 54 | Medio
45 2 1 1 1 1 1 7 Bajo 3 1 1 1 1 1 8 Bajo 3 1 1 1 1 1 8 Bajo 23 Bajo
46 3 1 1 1 1 1 8 Bajo 3 1 1 2 1 2 10 Bajo 3 1 1 2 1 2 10 Bajo 28 Bajo
47 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 § 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 54 | Medio
48 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 54 | Medio
49 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 3 3 3 3 3 3 18 | Medio | 54 | Medio
50 5 5 4 5 5 5 29 Alto 3 1 4 4 5 5 22 Alto 3 1 4 4 5 5 22 Alto 73 Alto
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Anexo L

Matriz de Datos 2

S Desempeiio Laboral
:g Motivacion Atencion al Cliente Trabajo en Equipo ST2 v2
1 2 8 4 5 6 | sS4 D4 7 8 9 10 | 11 ][ 12 | S5 D5 13 | 14 [ 15|16 | 17 18 S6 D6

1 2 2 2 2 2 2 12 Bajo 1 2 2 2 2 2 1 Bajo 2 2 2 2 8 | Bajo | 31 Bajo 2 2
2 2 4 4 4 4 2 20 | Medio | 1 1 4 4 4 4 18 | Medio | 2 4 4 4 14 | Medio | 52 | Medio 2 4
3 2 2 2 2 2 1 11 Bajo 1 1 1 2 2 2 9 Bajo 2 2 2 1 7 | Bajo | 27 Bajo 2 2
4 2 1 1 1 1 1 7 Bajo 2 1 1 1 1 1 7 Bajo 2 2 2 1 7 [ Bajo | 21 Bajo 2 1
5 2 4 4 4 4 2 20 | Medio | 1 1 4 4 4 4 18 | Medio | 2 2 2 2 8 | Bajo | 46 | Medio 2 4
6 2 5 5 2 5 5 24 Alto 1 5 5 1 5 5 22 Alto 2 5 5 5 17 | Medio | 63 | Medio 2 5
7 2 4 4 4 4 2 20 | Medio | 1 1 4 4 4 4 18 | Medio | 2 2 5 5 14 | Medio | 52 | Medio 2 4
8 2 2 2 2 2 2 12 Bajo 2 1 1 1 1 1 7 Bajo 2 2 2 1 7 | Bajo | 26 Bajo 2 2
9 2 4 4 4 4 2 20 | Medio | 1 1 4 4 4 4 18 | Medio | 2 2 2 2 8 | Bajo | 46 | Medio 2 4
10 2 2 2 2 2 2 12 Bajo 1 1 1 1 1 1 6 Bajo 1 1 1 1 4 | Bajo | 22 Bajo 2 2
11 2 4 4 4 4 2 20 | Medio | 1 1 4 4 4 4 18 | Medio | 2 2 2 2 8 | Bajo | 46 | Medio 2 4
12 2 4 4 4 4 2 20 | Medio | 1 1 4 4 4 4 18 | Medio | 2 2 5 5 14 | Medio | 52 | Medio 2 4
13 2 5 5 2 5 5 24 Alto 1 5 5 1 5 5 22 Alto 2 5 5 5 17 | Medio | 63 | Medio 2 5
14 2 2 2 2 2 1 11 Bajo 1 1 1 2 2 2 9 Bajo 2 2 2 4 10 | Bajo | 30 Bajo 2 2
15 2 4 4 4 4 2 20 | Medio | 1 1 4 4 4 4 18 | Medio | 2 2 2 2 8 | Bajo | 46 | Medio 2 4
16 2 4 4 4 4 2 20 | Medio | 1 1 4 4 4 4 18 | Medio | 2 2 2 2 Bajo | 46 | Medio 2 4
17 2 5 5 2 5 5 24 Alto 1 5 5 1 5 5 22 Alto 1 5 5 5 16 | Medio | 62 | Medio 2 5
18 2 2 2 2 2 1 11 Bajo 1 1 1 2 2 2 9 Bajo 2 2 2 2 8 | Bajo | 28 Bajo 2 2
19 2 4 4 4 4 2 20 | Medio | 1 1 4 4 4 4 18 | Medio | 2 2 2 2 8 | Bajo | 46 | Medio 2 4
20 2 4 4 4 4 2 20 | Medio | 1 1 4 4 4 4 18 | Medio | 2 2 5 5 14 | Medio | 52 | Medio 2 4
21 2 4 4 4 4 2 20 | Medio | 1 1 4 4 4 4 18 | Medio | 2 2 4 4 12 | Bajo | 50 | Medio 2 4
22 2 5 5 2 5 5 24 Alto 1 5 5 1 5 5 22 Alto 2 5 5 5 17 | Medio | 63 | Medio 2 5
23 2 2 2 2 2 1 11 Bajo 1 2 2 2 2 2 1 Bajo 2 2 2 1 7 | Bajo | 29 Bajo 2 2
24 2 4 4 4 4 2 20 | Medio | 1 1 4 4 4 4 18 | Medio | 2 2 4 4 12 | Bajo | 50 | Medio 2 4
25 2 4 4 4 4 2 20 | Medio | 1 1 4 4 4 4 18 | Medio | 2 2 2 2 8 | Bajo | 46 | Medio 2 4
26 2 2 2 2 2 2 12 Bajo 1 2 2 2 2 2 1 Bajo 2 2 2 2 8 | Bajo | 31 Bajo 2 2
27 2 4 4 4 4 2 20 | Medio | 1 1 4 4 4 4 18 | Medio | 2 2 5 5 14 | Medio | 52 | Medio 2 4
28 2 5 5 5 5 5 27 Alto 1 b 5 1 5 5 22 Alto 1 5 o 5 16 | Medio | 65 | Medio 2 5
29 2 1 1 1 1 1 7 Bajo 2 2 2 2. 2 2 12 Bajo 2 2 2 1 7 | Bajo | 26 Bajo 2 1
30 2 4 4 4 4 5 23 Alto 1 1 4 4 4 4 18 | Medio | 2 2 4 4 12 | Bajo | 53 | Medio 2 4
3 2 5 5 2 5 5 24 Alto 1 5 5 1 5 5 22 Alto 2 5 5 5 17 | Medio | 63 | Medio 2 5
32 2 4 4 4 4 2 20 | Medio | 1 1 4 4 4 4 18 | Medio | 2 2 2 2 8 | Bajo | 46 | Medio 2 4
33 2 4 4 4 4 5 23 Alto 1 1 4 4 4 4 18 | Medio | 2 2 4 4 12 | Bajo | 53 | Medio 2 4
34 2 4 4 4 4 5 23 Alto 1 1 4 4 4 4 18 | Medio | 2 2 4 4 12 | Bajo | 53 | Medio 2 4
35 2 1 1 1 1 1 7 Bajo 1 1 1 1 1 1 6 Bajo 1 2 2 2 7 | Bajo | 20 Bajo 2 1
36 2 4 4 4 4 2 20 | Medio | 1 1 4 4 4 4 18 | Medio | 2 2 5 5 14 | Medio | 52 | Medio 2 4
37 2 5 5 5 5 5 27 Alto 1 5 5 1 5 5 22 Alto 1 5 5 5 16 | Medio | 65 | Medio 2 5
38 2 1 1 1 1 1 7 Bajo 2 2 2 2 2 2 12 Bajo 2 2 2 1 7 | Bajo | 26 Bajo 2 1
39 2 4 4 4 4 2 20 | Medio | 1 1 4 4 4 4 18 | Medio | 2 2 2 2 8 | Bajo | 46 | Medio 2 4
40 2 4 4 4 4 2 20 | Medio | 1 1 4 4 4 4 18 | Medio | 2 2 2 2 8 | Bajo | 46 | Medio 2 4
4 2 4 4 4 4 2 20 | Medio | 1 1 4 4 4 4 18 | Medio | 2 2 5 5 14 | Medio | 52 | Medio 2 4
42 2 5 5 2 5 5 24 Alto 1 5 5 1 5 5 22 Alto 2 5 5 5 17 | Medio | 63 | Medio 2 5
43 2 1 1 1 1 1 7 Bajo 2 2 2 2 2 2 12 Bajo 2 2 2 1 7 | Bajo | 26 Bajo 2 1
44 2 4 4 4 4 2 20 | Medio | 1 1 4 4 4 4 18 | Medio | 2 2 2 2 8 | Bajo | 46 | Medio 2 4
45 2 1 1 1 1 1 7 Bajo 1 2 2 2 2 2 1 Bajo 1 1 1 1 4 | Bajo | 22 Bajo 2 1
46 2 2 2 5 5 1 17 | Medio | 1 2 2 2 2 2 1 Bajo 2 2 2 1 7 | Bajo | 35 Bajo 2 2
47 2 4 4 4 4 2 20 | Medio | 1 1 4 4 4 4 18 | Medio | 2 2 2 2 8 | Bajo | 46 | Medio 2 4
48 2 4 4 4 4 2 20 | Medio | 1 1 4 4 4 4 18 | Medio | 2 2 5 5 14 | Medio | 52 | Medio 2 4
49 2 2 2 2 2 2 12 Bajo 1 2 2 2 2 2 1 Bajo 2 2 2 2 8 | Bajo | 3 Bajo 2 2
50 2 5 5 2 5 5 24 Alto 1 5 5 1 5 5 22 Alto 2 5 5 5 17 | Medio | 63 | Medio 2 5
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