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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo conocer como los Estilos de
Liderazgo se relacionan con la Gestion del Talento Humano en el personal
administrativo de la Universidad Nacional de Huancavelica, 2020.Para lo cual se
realizd una investigacion de tipo aplicada con un nivel correlacional y un disefio no
experimental ademas se utilizo la encuesta como técnica respecto a las variables en
estudio respecto a los trabajadores administrativos nombrados con una muestra de
59. Para medir la relacion entre las variables se usé la estadistica de Rho de
Spearman tanto para las variables principales como para las dimensiones lider
autoritario, lider democratico y lider Liassez Faire. Asimismo, al analizar los datos
se obtuvieron los resultados relevantes segun los objetivos planteados y es asi que se
obtuvo una relacion de forma directa y significativa rs= 0,508** con (p=0,000)
p<0,05 concluyendo asi que los Estilos de Liderazgo se relacionan de forma directa y
significativa en la Gestion del Talento Humano en el personal administrativo.
Asimismo, los resultados encontrados para el primer objetivo se encontraron que el
valor rs= 0,286* con (p=0,028) p<0,05, lo cual se interpret6 que el Lider Autoritario
se relaciona de forma directa y significativa en la Gestion del Talento Humano en el
personal administrativo. Para el segundo objetivo el valor rs= 0,452** con (p=0,000)
p<0,05, lo cual se interpretd que el Lider Democratico se relaciona de forma directa
y significativa en la Gestion del Talento Humano en el personal administrativo. Y
finalmente para el tercer objetivo el valor es rs=0,325* con (p=0,012) p<0,05, lo cual
se interpretd que el Lider Laissez Faire se relaciona de forma directa y significativa
en la Gestion del Talento Humano en el personal administrativo de la Universidad

Nacional de Huancavelica, 2020.

Palabras clave: Estilos de liderazgo, Gestion del Talento Humano.
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Abstract

The objective of this research is to know how Leadership Styles are related to
Human Talent Management in the administrative staff of the National University of
Huancavelica, 2020. For which an applied research was conducted with a
correlational level and a non-experimental design, in addition, the survey was used as
a technique regarding the variables under study with respect to the administrative
workers named with a sample of 59. To measure the relationship between the
variables, the Spearman's Rho statistic was used for both the main variables and for
the dimensions authoritarian leader, democratic leader and Laissez Faire leader.
Likewise, when analyzing the data, the relevant results were obtained according to
the stated objectives and thus a direct and significant relationship rs= 0.508** with
(p=0.000) p<0.05 was obtained, thus concluding that the Leadership Styles are
directly and significantly related to Human Talent Management in the administrative
personnel. Likewise, the results found for the first objective were found that the rs
value= 0.286* with (p=0.028) p<0.05, which was interpreted that the Authoritarian
Leader is directly and significantly related to Human Talent Management in the
administrative personnel. For the second objective the value rs= 0.452** with
(p=0.000) p<0.05, which was interpreted that the Democratic Leader is directly and
significantly related to Human Talent Management in the administrative personnel.
And finally for the fourth objective the value is rs=0.325* with (p=0.012) p<0.05,
which was interpreted that the Laissez Faire Leader is directly and significantly
related to Human Talent Management in the administrative staff of the National

University of Huancavelica, 2020.

Key words: Leadership styles, Human Talent Management.
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Introduccion

Hoy en dia en las grandes empresas, toman muy en serio los temas

relacionados al desarrollo institucional, a establecer como un objetivo fundamental
los servicios de calidad para los clientes, y para todo eso es necesario tener en cuenta
el factor fortaleza institucional respecto a los recursos humanos de la empresa, como
un punto de éxito empresarial.
Ademas, es importante considerar que, en las grandes empresas, el tema del
liderazgo es de vital importancia para lograr cumplir con los objetivos estratégicos,
donde se implementa la relacion del lider (que puede asumir el directivo, el
funcionario del sector publico o del sector privado) y los subordinados, que tiene
que ser sistematizada de una forma que, pueda direccionarse todos los compromisos
y todas las responsabilidades de los recursos humanos de la empresa, como un
aspecto positivo que sea favorable para las empresas y para los clientes.

Existen diversos estudios y enfoques referente a los estilos de liderazgo las cuales se
desarrollan en base a diversas teorias, que plantean y enfocan la importancia de los
lideres dentro de las empresas, buscando rasgos y caracteristicas para poder manejar
las organizaciones, el cual en muchas de ellas son consideradas como una ventaja
competitiva para las empresas, por lo que se determina en ese ambiente la forma de
coémo se considera la importancia de los recursos humanos en las diferentes empresas
de hoy en dia, considerando a los recursos humanos como competitivos, innovadores
y sobre todo lideres en el mercado, y que cuando se logre posicionar, requeriran de
mayor personal, y que estas sean competitivas y tengan competencias claras, para
que puedan realizar mejor se actividades y su desempefio sean mas eficientes y mas
eficaces.

Dentro de las organizaciones, los recursos humanos, son considerados como el activo
mas importante de una organizacion, por ello, la importancia de tener
consideraciones con los trabajadores en las diferentes organizaciones publicas o
privadas, puesto que ese personal, es considerado como la principal herramienta que
tiene las organizaciones para lograr cumplir con sus objetivos institucionales, asi

como el cumplimiento de las metas, ademas del desarrollo y crecimiento profesional
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de los trabajadores, por tanto es importante tener como politica institucional el
proceso de desarrollo del personal de forma permanente.

En ese sentido, en la actualidad las empresas trabajan mucho en el tema de los
recursos humanos, para lo cual, establecen una serie de estrategias, planes y
programas, que permitan, que los trabajadores en las empresas se sientan satisfecho
de sus actividades, estén constantemente motivados y con muchas ganas de superarse
y desarrollarse profesionalmente dentro de las mismas organizaciones, para lo cual,
se realiza grandes inversiones presupuestales en capacitaciones al personal, buscando
la sostenibilidad de los recursos humanos en las empresas.

En virtud a ello, se plante6 como problema general; ¢(En qué medida los Estilos de
Liderazgo se relacionan con la Gestion del Talento Humano en el personal

administrativo de la Universidad Nacional de Huancavelica, 2020?

La presente investigacion esta compuesta por cuatro capitulos:

El Capitulo I, se hace un diagnoéstico del planteamiento del problema, considerando
dentro de ella el problema general y los especificos de la investigacion, ademas de
establecer el objetivo principal y sus especificos, justificAndolo de forma tedrica,
practica y metodoldgica.

En el Capitulo Il, se plantea todo lo referente al marco teérico del trabajo de
investigacion, donde se consideran los antecedentes de investigaciones a nivel
internacional, nacional y regional, se presentan las bases tedricas respecto a las
variables de investigacion y se plantea la operacionalizacion de las variables de
investigacion.

El Capitulo 11, se plantea los materiales y métodos del trabajo de la investigacion,
considerando para ello el tipo, el nivel y el disefio de investigacion, asi como la
consideracién de la poblacion, muestra y muestreo que se requiere para la
investigacion y las técnicas de recoleccion y procesamiento de datos para la
obtencion de los resultados de la investigacion.

El Capitulo 1V, donde se presentaran los resultados en el nivel descriptivo e
inferencial de los datos procesados y donde se presentan los resultados finales, con la

contrastacion de las hipétesis y su discusion de resultados.
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Para que al final se plantee las conclusiones y recomendaciones del trabajo de
investigacién, ademas de las referencias bibliograficas y los anexos respectivos.

La Autora
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion del problema

En los tiempos actlales, las organizaciones publicas y privadas, elaboran y
plantean diversas perspectivas, con el proposito de cumplir con los objetivos, las
metas organizacionales, haciendo uso de los estilos de liderazgo, que son los
principales factores que logran cumplir con el éxito de la organizacion, y que tiene
que, tener en consideracion todos los procesos qué se aplican en el manejo del talento
humano dentro de las organizaciones, tomando en consideracion el tema del
liderazgo, y que se tiene que tener consideracion las conductas de los trabajadores en
las organizaciones y de qué forma influyen en el cumplimiento de los objetivos.

En estos nuevos tiempos, la gran mayoria de empresas en crecimiento todavia no se
sienten listos para los nuevos retos de la globalizacion, con referencia a como se

maneja y se administra las empresas desde el factor principal del liderazgo.

En las organizaciones hay grupos de personas que logran generar comportamientos
diversos, que traen como consecuencias, que los ambientes puede sufrir variaciones o
no, y es por ello que el liderazgo es una de las opciones que mejora el ambiente de la
organizacion, porque maneja determinadas caracteristicas de las situaciones, que
logre convencer a los trabajadores, cumplir con las actividades, objetivos y metas,

estas caracteristicas llamado como los estilos de liderazgo, que son los factores que
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son determinantes o que logren impactar en referencia al bienestar en general, la
salud en toda su dimension y considerar a la calidad de vida de las trabajadores de
una empresa.

Y lo que realmente se percibe en las organizaciones en general, es que el tema de
liderazgo es “una accion que no tiene mucha importancia en las organizaciones,
porque no existe la posibilidad de poder empoderarse en las actividades que se
realizan dentro de ellas, ademas que el clima organizacional se percibe en muchas
organizaciones en forma fragil, porque encontramos personal desmotivado, sin deseo
de superacion, un inadecuado ambiente de trabajo, en fin son tantas los factores que
la relaciones interpersonales en las organizaciones se limita simplemente al
cumplimiento de actividades, y mas no de cumplimiento de metas y objetivos

organizacionales”.

Por tanto, es importante que una empresa logre encontrar un correcto aprendizaje y
que se considere de una manera objetiva la forma de poder enfrentar todos los
desafios que se puedan presentar en las organizaciones, teniendo en consideracion
una alta capacidad de personal, que este motivado y satisfecho, que nos presentara en
los diversos servicios que pueda brindar al cliente, y ser considerado en el sector
privado como un valor agregado o un valor competitivo y en el sector publico como
un valor publico.

En referencia al manejo de los recursos humanos en la organizaciones, con el correr
de los tiempos se ha estado evolucionando el trabajo del personal dentro de las
empresas a tomado un papel mas protagénico y mas importante en las decisiones, y
sobre todo que el personal ha asumido una accién en el trabajo basado en calidad de
servicios hacia los usuarios o clientes, y para ello ha estado mejorando sus procesos
dia a dia, pero que todavia no llegamos al punto donde se considere a un trabajador
como un ente decisivo en el desarrollo de las organizaciones, sobre todo en el sector
publico que de acuerdo a las normas y a la Politica de Modernizacién de la Gestion
Publica debe considerarse como un gestor publico brindando calidad de servicios y
dando un valor publico, que es el punto de enfoque del talento humano dentro del

desarrollo de las organizaciones.
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1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢En qué medida los Estilos de Liderazgo se relacionan con la Gestion del
Talento Humano en el personal administrativo de la Universidad Nacional de
Huancavelica, 20207

1.2.2.Problemas especificos

e ;De qué manera el Lider Autoritario se relaciona con la Gestion del Talento
Humano en el personal administrativo de la Universidad Nacional de Huancavelica,
20207
e ;De qué manera el Lider Democréatico se relaciona con la Gestion del Talento
Humano en el personal administrativo de la Universidad Nacional de Huancavelica,
20207
e ;De qué manera el Lider Laissez Faire se relaciona con la Gestion del Talento
Humano en el personal administrativo de la Universidad Nacional de Huancavelica,
20207

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general

Conocer como los Estilos de Liderazgo se relacionan con la Gestion del
Talento Humano en el personal administrativo de la Universidad Nacional de

Huancavelica, 2020.

1.3.2.0bjetivos especificos

e Conocer como el Lider Autoritario se relaciona con la Gestion del Talento
Humano en el personal administrativo de la Universidad Nacional de Huancavelica,
2020.

e Conocer como el Lider Democratico se relaciona con la Gestion del Talento
Humano en el personal administrativo de la Universidad Nacional de Huancavelica,
2020.

19



e Conocer como el Lider Laissez Faire se relaciona con la Gestion del Talento
Humano en el personal administrativo de la Universidad Nacional de Huancavelica,
2020.

1.4. Justificacion

1.4.1. Justificacion tedrica

La presente tesis, estd enfocado en el sector pablico, especificamente en la
Universidad Nacional de Huancavelica, y para ello es necesario tener conocimiento
de las variables de estudio, que en este caso es respecto a los estilos de liderazgo y
su relacion con la gestion del talento, para lo cual es importante obtener mayor
informacidn de estas variables ya sean informaciones primarias como la revision de
libros y referencias bibliogréficas u obtener una data que nos permita tener una
informacion importante para conocer mejor la relacion entre las variables, ademas de
obtener una informacion secundaria revisando informaciones como los trabajos de
investigacion o los articulos cientificos, asi como también revisar toda la
informacion en la misma universidad para obtener una data que logren mejorar los

conocimientos en relacién al objetivo que buscamos.

1.4.2. Justificacion practica

Para la presente investigacion, se espera obtener importante informacion,
que permita determinar las estrategias o actividades que se necesitara hacer para
mejorar el accionar de todo el personal administrativo de la universidad y logren si
cumplir con las metas planificadas y lograr mejorar la gestion de procesos de acuerdo
a los nuevos lineamientos establecidos en la gestion puablica, por todo ello, esta
investigacion servira como una propuesta de mejora y de ser posible de
implementacién de planes de acciones, que beneficien al final a los trabajadores

administrativos asi como también a los docentes y estudiantes universitarios.

1.4.3.Justificaciéon metodoldgica
En este trabajo de investigacion se uso de diferentes enfoques que se aplican
en la metodologia de la investigacion cientifica, considerando el tipo, el nivel y el
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disefio de investigacion, en donde se tendra en cuenta las actividades y acciones
desde la recoleccion de los datos hasta su procesamiento de las variables.

Respecto a la conceptualizacion de la metodologia de la investigacion
cientifica, existe una considerable bibliografia de diferentes autores, que nos
servirdn para nuestro trabajo de investigacion, donde se aplicara los métodos, los
procedimientos y los procesos, teniendo los datos validos, los cuales seran
procesados con la aplicacion de técnicas o estadisticos, y cuyos resultados,

determinaran la relacion entre las variables de investigacion.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes internacionales

o (Contreras & Jiménez, 2016) en la tesis “Liderazgo y Clima
Organizacional en un colegio de Cundinamarca, Lineamientos Basicos para su
intervencion”, investigacion para obtener el Grado de Maestro en Direccion, en la
Universidad del Rosario, Colombia, donde el objetivo central es establecer una
descripcion del estilo de liderazgo de los directivos y el clima organizacional, para
lograr establecer lineamientos de intervencidon que busquen el bienestar del colegio
de Cundinamarca y cuyas conclusiones son: Se concluye que existe un estilo de
liderazgo que no es aceptado en el Colegio, que trae como consecuencia la ejecucion
de practicas negativas, el cual trae consigo adjetivos desfavorables a un tipo de
liderazgo. De acuerdo a los datos obtenidos, resulta urgente la intervencion en el
colegio y lograr realizar la implementacion de politicas, que logren mejorar de forma
progresiva el clima organizacional, se pueden evidenciar que los liderazgos que son
deseables, buscan potenciar el cambio y la transformacion. Ademas, existen lideres
con datos negativos muy precisos, por lo que se busca mejorar de forma integral,
mejorar los ambientes de trabajo y que el personal busque corregir de forma
progresiva su accionar. Se concluye que el conocimiento del clima laboral, es muy
reducida, porque no se determinan de forma precisa las politicas de trabajo y

finalmente, se determind que el Control es importante para el colegio.
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° (Rueda, 2014) en la tesis “Percepciones sobre los Estilos de Liderazgo y
el Clima Organizacional en los funcionarios del Area Administrativa de la Fundacion
Hospital San Pedro”, realizada en la Universidad de Narifo, San Juan de Pasto,
Colombia, donde el objetivo central fue establecer la correlacion de las variables de
investigacion en los funcionarios del area administrativa de la Fundacion Hospital
San Pedro de la ciudad de San Juan de Pasto y las conclusiones son: Buscar tener
informacion del clima organizacional y los estilos de liderazgo, que busquen influir
en el comportamiento organizacional, en las actitudes y las conductas de los
trabajadores de forma individual. Se concluye que existe una buena informacién
respecto al clima organizacional, y que es observado de forma positiva, lo que
permite establecer que los funcionarios tengan un buen concepto de la organizacion,
una de las dimensiones que tiene mejores niveles es el Sentido de Pertenencia, el cual
no tiene una relacion con las dimensiones de los Estilos de Liderazgo, y que una de
las dimensiones que tiene los valores mas bajos, son los Valores Colectivos que si se
relacionan con las dimensiones de los tres estilos de liderazgos. Mencionan que es el
estilo de liderazgo transformacional que predomina, después es la exhibicion de los
comportamientos de un lider con algunas caracteristicas del estilo transaccional y de
menor accion se considerd al estilo Laissez Faire. La hipétesis central, considera que
existe relacion entre las percepciones de los Estilos de Liderazgo y el Clima
Organizacion, se concluye que existe una relacion positiva y significativa entre las
percepciones del clima organizacional y del estilo de liderazgo transformacional.
Existe una correlacion moderada, entre la percepcion del Clima Organizacional y del
Estilo de Liderazgo Transaccional. Se concluye que existe una correlacion baja entre
la variable percepciones del Clima Organizacional y la variable del Estilo de

Liderazgo Laissez Faire.

o (Antinez, 2015) en la tesis “El Clima Organizacional como factor clave
para optimizar el rendimiento laboral de los Empleados del Area de Caja de las
Agencias de Servicios Bancarios BANESCO Ubicadas en la ciudad de Maracay,
Estado Aragua”, para obtener el Grado de Magister en Administracion en la
Universidad de Carabobo, Venezuela, cuyo objetivo principal fue considerar al clima
organizacional como una accion fundamental para optimizar el rendimiento laboral
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de los trabajadores de &rea de caja de las agencias de servicios bancarios BANESCO,
que se encuentran en el Estado de Aragua, y cuyas conclusiones fueron: Que los
factores que son determinantes e influyentes en el clima organizacional en los
trabajadores de las agencias de servicios bancarios BANESCO, dichos factores son el
trabajo en equipo, la comunicacion, la organizacion y la tecnologia, logrando efectos
con respecto a la calidad de vida laboral de los trabajadores ademas de su satisfaccion
laboral y excelente disposicion de los trabajadores y una adecuada relacion
interpersonal. Existen factores consideradas como riesgos: la satisfaccion al cliente,
el liderazgo, la motivacion y los valores. El clima organizacional es considerado
como un elemento importante, que busca optimizar el rendimiento laboral de los
trabajadores, ademas de mejorar la productividad y tener desempefios laborales

eficaces y eficientes.

2.1.2. Antecedentes nacionales

o (Castillo, 2018) en la tesis “Liderazgo y Clima Organizacional en el
Personal Administrativo del Ministerio de la Produccion, Lima -2017”, investigacion
para obtener el Grado Académico de Maestra en Gestidn Publica, en la Universidad
Cesar Vallejo, Lima, cuyo objetivo general es establecer la relacion entre las
variables de investigacién y las mejoras en el personal administrativo del Ministerio
de la Produccidn, las conclusiones son: El coeficiente de correlacion es significativa
entre el liderazgo y el clima organizacional en el personal administrativo del
Ministerio de la Produccidn, Lima, cuyo valor de rs = 0.95; en consecuencia, es una
correlacion muy alta, su nivel de significancia es de a su vez existiendo también una
correlacion p < 0.01. Otra conclusion es que la variable liderazgo y la dimensién
credibilidad en el personal administrativo del Ministerio de la Produccion, es
significativo, obteniendo un valor de rs = 0.84; considerado como relacion alta. En
referencia a la relacion entre el liderazgo y la dimension respeto, se obtuvo el valor
de rs = 0.89; siendo una correlacion alta, y su nivel de significancia es p < 0.01. Con
respecto a la variable liderazgo y la dimension imparcialidad en el personal
administrativo del Ministerio de la Produccion, se tiene un valor de rs = 0.73;
considerado como una correlacion alta, y su nivel de significancia es de p < 0.01.
Respecto a la relacion de la variable liderazgo y la dimension orgullo en el personal
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administrativo del Ministerio de la Produccion, se puede concluir que es
significativa, obteniendo un valor de rs = 0.75; por tanto se determina que existe una
relacion alta, ademas de tener un nivel de significancia de p < 0.01 y finalmente se
concluye que hay una relacién de forma significativa entre el liderazgo y a dimensién
camaraderia en el personal administrativo del Ministerio de la Produccion,
obteniendo un valor de rs = 0.60; y un nivel de significancia de p < 0.01.

. (Frkovich, 2018) tesis “Relacion entre los Estilos de Liderazgo y el
Compromiso Organizacional”, investigacion elaborada para optar el Titulo de
Licenciado en Psicologia, en la Pontificia Universidad Catolica del Peru, donde el
objetivo central fue determinar los estilos de liderazgo en relacion a las
organizaciones y su compromiso social, y las conclusiones son: Los estilos de
liderazgo transaccional y transformacional tienen una correlacion significativa con el
compromiso de los colaboradores de la entidad bancaria, mientras que el liderazgo
laissez faire demuestra una correlacion de forma negativa, por lo tanto, el trabajador
que siente la ausencia de su lider, tendrd un menos rendimiento y compromiso con la
empresa. Otra conclusion es que el liderazgo transformacional, tiene una correlacién
baja con respecto al compromiso laboral de los trabajadores, esto se da cuando los
lideres, buscan alentar a sus trabajadores a poder realizar sus actividades con un
sentido de poder identificar y buscar lograr con sus metas y sus valores. El liderazgo
transformacional se articula con el compromiso, esto se da cuando los lideres
muestran a los trabajadores a lograr realizar la resolucién de los problemas que se
presentan de una forma mas creativa tomando en consideracion sus necesidades. Sin
embargo, en el caso del sector bancario, por la misma forma de trabajo que realizan,
las acciones transformacionales que realizan los lideres, como entender con las
posibles necesidades, el constante apoyo que brinda, la inspiracion y la solucion a
los problemas, no estan bien relacionadas de forma eficaz con la responsabilidad de
los asesores bancarios, puesto que en el sector bancario como ya se observo, los
trabajadores realizan sus labores por medio de objetivos, y por ello se puede
determinar que el liderazgo transaccional, tiene una mayor significancia con relacién

al compromiso del subordinado.
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o (Alvarado & Cafferatta, 2018) en la tesis “Relacion del Estilo de
Liderazgo de los jefes con el Clima Organizacional del personal administrativo en la
Empresa Andahuasi 20187, investigacion realizada para obtener el Titulo Profesional
de Licenciada en Administracion, en la Universidad San Martin de Porres, cuyas
conclusiones son: Se determind que no hay una relacion entre el estilo de liderazgo
de los funcionarios con el clima organizacional del personal que labora en la empresa
Andahuasi afio 2018, pues el nivel de significancia fue de 0.977, lo que demuestra
que rechaza la hipdtesis alterna y se dé por aceptado la hipotesis nula. Se determind
que no hay relacion entre el estilo de liderazgo de los funcionarios con la dimension
autorrealizacion de los trabajadores administrativos de la empresa Andahuasi afio
2018, donde el nivel de significancia es de 0.362, por lo que se rechaza la hipotesis
alterna y se da por aceptado la hipotesis nula. Con respecto al estilo de liderazgo y la
dimensién involucramiento laboral, no hay relacion porque el nivel de significancia
se determind en un 0.540, se tomo la decision de rechazar la hipétesis alterna y se
considerd la hipétesis nula. Con relacion al estilo de liderazgo y la dimension
supervision laboral de los trabajadores de la empresa Andahuasi, es nula, porque el
nivel de significancia es de 0.566, el cual rechaza la hipdtesis alterna y se acepta
hipétesis nula. No hay relaciéon alguna con el estilo de liderazgo y la dimensién
comunicacion laboral de los trabajadores administrativos de la empresa Andahuasi,
ya que el nivel de significancia es de 0.741, que determina que se rechaza la hipdtesis
alterna y se acepta la hipotesis nula. Se concluye que no existe relacién entre el estilo
de liderazgo con la dimension condiciones laborales de los trabajadores
administrativos de la misma empresa, puesto que el nivel de significancia fue de
0.883, al final se rechaza la hipotesis alterna y se acepta la hipotesis nula, finalmente,
se concluye que un 86.3% del total de los encuestados, determina que la dimensién

autorrealizacion, es la de menor desarrollo que se implanta en la empresa Andahuasi.

o (Alarcon, 2017), tesis “Relacion entre el Liderazgo Directivo y el Clima
Organizacional en las Instituciones Educativas Publicas del Nivel Secundaria de
Menores, Distrito de Cerro Colorado, ambito de la Unidad de Gestion Educativa
Local Arequipa Norte - 20177, trabajo de investigacion realizada en la Universidad

Nacional de San Agustin de Arequipa, el objetivo central fue establecer la relacion
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entre las variables de estudio y cuyas conclusiones: Que 64,25% de los docentes de
las instituciones educativas consideran positivo el liderazgo directivo con relacion a
las dimensiones de la gestion pedagdgica, en la gestion institucional y en la gestion
administrativa. El liderazgo directivo y la variable clima organizacional, tienen una
correlacion significativa en las instituciones educativas del distrito de Cerro
Colorado, tal como lo determina la correlacion de r de Pearson. Otras de las
conclusiones, respecto a la correlacion entre el liderazgo directivo y el clima
organizacional en las Instituciones Educativas Publicas del Nivel Secundaria del
distrito de Cerro Colorado, se determina que no se logra consolidar un liderazgo
directivo excelente, que pueda impulsar de forma eficiente el trabajo en equipo, y
que esta sea favorable para la cohesion del grupo humano. Concluye que el estilo de
liderazgo del equipo directivo, en sus diferentes dimensiones, es positivo, puesto que
el 65.24% de los docentes, consideran que es importante el liderazgo, sin embargo,
existe una dificultad cuando se realiza las diversas acciones en el equipo de trabajo.
Se concluye que el estilo de liderazgo directivo tiene una gran influencia de forma
significativa en la variable del clima organizacional, donde el clima organizacional
se percibe de una forma significativa, cuya correlacion es en el nivel 0,01.
Finalmente podemos concluir que hay una alta relacién lineal entre el liderazgo
directivo y el clima organizacional, y con sus dimensiones son 6ptimos en una
correlacion lineal, en las instituciones educativas publicas del distrito de Cerro
Colorado, UGEL Arequipa Norte.

2.1.3. Antecedentes locales

o (Paucar & Quispe, 2018), en la tesis titulado “Los Estilos de Liderazgo y
el Clima Organizacional en El Banco de Crédito del Perd, sucursal Huancavelica —
Periodo 2016”, trabajo de investigacion realizada para optar el Titulo Profesional de
Administracion, realizada en la Universidad Nacional de Huancavelica, donde
considera como objetivo central es determinar la relacion entre los estilos de
liderazgo y el clima organizacional en el Banco de Crédito del Perd, Huancavelica, y
donde las conclusiones a las arribo la investigacion fueron que existe una

correlacion de forma positiva y de forma significativa de los estilos de liderazgo con
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la variable clima organizacional, obteniendo una correlacion de Rho de Spearman de
0,072, lo que significa que hay una relacion positiva débil, obteniendo un nivel de
significancia de 0,762. Por otro lado, se concluye que no hay una relacion positiva
entre la dimension Lider autocratico y variable Clima organizacional, porque se tiene
un Rho de Spearman es de -0,058, lo que significa que el nivel de significancia es de
0,807. Se concluye también que existe una relacién positiva entre la dimension Lider
democratico y variable Clima organizacional, donde se obtiene un Rho de Spearman
es de 0,509, lo que significa que la relacion es directa y positiva, teniendo un nivel de
significancia del 0,022 y finalmente, se concluye que no hay relacién entre la
dimension lider Laissez Faire y variable Clima organizacional, obteniéndose un Rho
de Spearman de -0,401, lo que significa que no existe correlacion, y se obtiene un

nivel de significancia de 0,79.

o (Ortiz & Repuello, 2015), en el trabajo de investigacion titulado “Estilos
de Liderazgo y Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Acoria Durante
el afio 20157, tesis elaborada para obtener el Titulo Profesional de Administracion en
la Universidad Nacional de Huancavelica, donde el objetivo principal es buscar la
relacién entre los estilos de liderazgo y el desempefio y cuyas conclusiones son que la
relacion entre los Estilos de Liderazgo y el Desempefio Laboral se relacionan directa
y significativa, donde el nivel de correlacion de acuerdo al Rho de Spearman,
menciona que el valor de significancia es bilateral = 0,000 < 0,005; Rho =,657**. En
referencia al objetivo especifico 01, concluye que existe entre el liderazgo autocratico
y el desemperio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Acoria en
el 2015 una relacion directa y significativa y cuyo nivel de correlacion de acuerdo al
Rho de Spearman, el valor de significancia es = 0,05; Rho = ,365**. Respecto al
objetivo especifico 02 concluye que, si existe una relacion directa y significativa de
correlacion alta entre el liderazgo democratico y el desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad, obteniendo un valor de significancia de Rho de
Spearman de 0,000 < 0,005; Rho = ,769**. Y finalmente con relacion al Objetivo
especifico 03, se concluye que no existe una relacion directa y significativa entre el
liderazgo general permisivo y el desempefio laboral en los trabajadores de la

Municipalidad Distrital de Acoria en el afio 2015, obteniendo el valor de
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significancia de Rho de Spearman de 0,242 > 0,05; Rho =-,160).

o (Lliuyacc & Velarde, 2016), en su tesis “Gestion del Talento Humano y
el Clima Organizacional del Personal Administrativo de la Municipalidad Provincial
de Angaraes - 2014”, investigacion para optar ¢l Titulo Profesional de Licenciado en
Administracion, en la Universidad Nacional de Huancavelica, donde considera como
objetivos central relacionar la variable gestion del talento humano y el clima
organizacional, considerando los investigadores las siguientes conclusiones, que
concluye que si existe relacion entre las variables de estudio en niveles bajos; el cual
se demuestra con la prueba Rho de Spearman (Sig. Bilateral = 0,013 < 0,05; Rho
=,283**). En relacién al objetivo especifico 01, se concluye que hay relacién entre
las variables de estudio en niveles bajos; obteniendo un nivel de significancia de
0,011< 0,05; y un Rho de 0,285**. Con relacion al objetivo especifico 02, se
concluye que hay una correlacion de forma moderada, teniendo un nivel de
significancia de 0,001< 0,05; y un Rho de 0,349**. Con respecto a los procesos para
recompensar personas y el clima organizacional, se concluye que no hay correlacion,
obteniendo un nivel de significancia de 0,431; y un Rho de 0,491**. finalmente, con
relacién a los procesos para auditar personas y el clima organizacional del personal
administrativo de la Municipalidad Provincial de Angaraes, concluye que no hay

relacion obteniendo un nivel de significancia de 0,331.

2.2. Bases teoricas sobre el tema de investigacion
2.2.1. Estilos de Liderazgo

2.2.1.1. Definicion de los Estilos de Liderazgo

Kurt Lewin, definen a los estilos gerenciales como “las formas de
determinar la manera de como las personas establecen manejo de grupos de personas
y para ello es necesario tener en cuenta dos aspectos importantes en el lider como
persona y lider como grupo, y el pensar es que el lider es algo que hay que agregarle
al grupo para que el colectivo pueda realizar su labor”.
Para Kurt el lider es la persona que dirige, es la persona que busca guiar o determina
un rumbo, considera normas, que le permite establecer categorias, por todo eso busca

atraer a las personas y lograr crear cambios mucho mas efectivos.
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(Duran & Lara, 2001), hacen mencién, que en la etapa de crecimiento de la
psicologia social, surgié Kurt Lewin, considerado como uno de los estudiosos méas
exitosos de la psicologia social, y como uno de los més influyeron en la psicologia
social, donde su trabajo de investigacion tuvo una influencia y fue decisivo en las
investigaciones respecto a los comportamientos de los grupos, considerando como
estudios de grupos los diferentes procesos intragrupales, considerando
investigaciones respecto a las atmosferas de grupo, ademas de los estilos de liderazgo

que realizé en la Universidad de lowa.

(Barahona et al, 2011), mencionan que desde 1940, Lewin, Lippit y White y sus
colaboradores, lograron identificar los diferentes estilos de liderazgo: el liderazgo
autoritario, el liderazgo democratico y el liderazgo laissez-faire, esto debido a los
estudios que realizo a diferentes clubes de nifios.

(Pascale, 2008), fundamenta que los estilos de liderazgo estan conceptualizados de
acuerdo a las acciones de los rasgos, las destrezas y los comportamientos, a las que el
lider hace uso, para poder realizar la interaccion con sus seguidores. Teniendo en
cuenta que un estilo de liderazgo, tiene como componentes los rasgos y la destreza, y
que el elemento principal es el comportamiento, considerada como el patrén de

conducta, la cual caracteriza a los lideres.

Sobre el particular (Maureira, p.03, 2004), define al liderazgo directivo como:
La capacidad legitimada que tienen el director de la institucion y el equipo
jerarquico para motivar y comprometer al personal, planificar acciones, tomar
decisiones, comunicarse con los demas, manejar conflictos institucionales,
distribuir y delegar responsabilidades, y ejercitar decisiones considerando la
opinion de los diversos actores, en funcion del logro de la mision, la vision y

los valores del centro educativo.
(Stonner, 1989) plantea que los estilos de liderazgo son “los diferentes patrones de

conducta que favorecen los lideres durante el proceso de dirigir e influenciar a los

trabajadores”.
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(Uribe, 2007) asevera que “el estilo de liderazgo del director es la forma propia que
tiene este al momento de ejercer su liderazgo en la organizacion escolar con el fin de
favorecer y crear un clima organizacional de apoyo a las actividades escolares;
promover objetivos comunes; incorporar a los docentes en la toma de decisiones,

planificar y monitorear el trabajo pedagogico” (p. 150).

(Puchol, 2010, p. 6), menciona que las habilidades gerenciales son “las herramientas
de comunicacion interpersonal, que engloba las destrezas comunes que cualquier
persona necesita dominar para ejercer eficientemente su papel de comunicador con

una éptica directiva”.

Segun (Koontz, 1995) define que el “liderazgo es la influencia, arte o proceso de
influir sobre las personas para que se esfuercen en forma voluntaria y con entusiasmo
para el logro de las metas del grupo”.

(Luoffat, 2010 p. 197), determina que el liderazgo es la influencia que tiene lugar
entre lideres y sus seguidores, por la cual ambas partes se integran en la busqueda de
lograr los objetivos previstos. El lider recibe poder y autoridad para representar a sus
seguidores, se debe a ellos, pero no es duefio de ellos.

(Reyes, 2012) la define como la destreza de una persona para desenvolverse en el
medio y que es la habilidad al talento y la capacidad de una persona en funcion de su
capacidad y aptitudes para dirigir una organizacién hacia objetivos claramente
determinados.

Segun (Gomez & Pin, 2007 p. 203) define las habilidades como la capacidad de un
individuo para funcionar de manera eficiente, efectiva como miembro de un grupo,
las cuales se convierten en destrezas, permitiendoles realizar una labor determinada,
siendo indispensable poseerla desde el punto de vista conceptual de la gerencia

cuando se requiere coordinar e integrar ideas, conceptos, asi como practicas.

2.2.1.2. Dimensiones de los Estilos de Liderazgo
o Liderazgo autoritario
Segun Kurt Lewin hace mencion que el autoritarismo se caracteriza por que el

lider monopoliza la toma de decisiones, es aquel personaje quien decide cuales son
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las acciones que se van a realizar y que acciones deben asumir los trabajadores o
empleados de una organizacién, que tipo de métodos y técnicas van a aplicar y en
qué condiciones de trabajo van a realizar sus labores, en otras, palabras el tipo de
lider autoritario, es una forma de tipo de liderazgo muy amplio en la gran parte de las
empresas.

Por encima de las afirmaciones negativas de la palabra “autoritario”, Kurt Lewin,
menciona que este tipo de liderazgo casi nunca refleja un medio socioemocional que
sea malo; fundamentalmente para los trabajadores las criticas son constantes, asi
como las motivaciones. Los representantes de este tipo de liderazgo, tiene por
caracteristica de establecer su poca participacion en el cumplimiento de las labores y
acciones laborables que se realizan en las empresas.

Debemos considerar también que el lider autoritario es el responsable de la
aplicacion de toda la normatividad, donde las acciones son relativamente aisladas, y
que las actividades son establecidas por el lider en el menor tiempo posible, donde
los procedimientos a seguir no son aclarados de forma oportuna, en conclusion,
podemos manifestar que el Lider Autoritario, es la persona que demuestra ser un tipo

muy amistoso o impersonal que enemigo.

o Lider democratico

El estilo democratico de acuerdo a lo determinado de Kurt Lewin, son las
personas que asumen Yy realizan un patron muy diferente al lider autoritario, puesto
que este tipo de lideres no realizan acciones de toma de decisiones de forma
personal, sino que, toman las decisiones en funcién a la obtencion de resultados de
acuerdo a los procesos de reuniones y debates que se realizan de forma grupal o de
forma colectiva, donde el lider acciona su labor como un personaje con bastante
experiencia, que logra aconsejar a los trabajadores, asi como considerar las
intervenciones del grupo en general y poder tomar decisiones de forma colectiva si
fuese necesario.
Cuando hablamos del liderazgo democratico, hay que tener en consideracion que las
relaciones existentes entre las personas que forman parte del grupo o del colectivo,
en su gran mayoria son excelentes, porque existe una relacion de trato muy amistoso,

ademas de considerar al lider como uno mas del grupo y cuya relacion es todavia
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mas satisfactoria. El trato de grupo se considerada relativamente fuerte, porque el
trabajo al final de todo lo realizan de forma grupal y muy pocas veces de forma
individual, pero si podemos afirmar que los resultados que se esperan son bajos en
comparacion con el lider autoritario, pero, que el trabajo que se realiza con el lider
democrético, nos nuestra un trabajo mejor cohesionado y original, porque en ese
aspecto existe la gran posibilidad de poder realizar intervenciones o expresiones de
forma libre y sobre todo establecer mecanismos que nos permita fomentar con mayor
posibilidad las creatividad e innovaciones al momento de tomar decisiones.

El conjunto de personas que forman parte del colectivo, puede realizar sus trabajos
en pequefos grupos las cuales se dividen de forma espontaneamente y se dejan sus
acciones a realizar, es aqui, donde el lider democréatico establece ciertas reglas de
objetividad respecto a los trabajos que se van a realizar de forma individual, tratando
de darle valor al grupo de trabajo, sin establecer demasiadas tareas de forma

individual sino grupal.

o Lider Laissez Faire

La palabra de origen francés “laissez-faire” se traduce como el concepto de
“dejar hacer”, “no intervencionismo” o “liberalismo”, de acuerdo a la terminologia
politica-econdmica que fue aplicada por Kurt Lewin. En este tipo de estilo de
liderazgo, los lideres consideran dejar a que los trabajadores o los integrantes del
colectivo puedan tomar sus propias decisiones, y que no asume la responsabilidad de
los resultados finales que pueden ocasionar por parte del grupo.
Por lo que podemos afirmar que este tipo de estilo de liderazgo, es el que menos
eficiente es, con relacion a los otros dos estilos de liderazgo, debido a que no se llega
a producir la productividad que se necesita y es menos consistente, por lo que es
necesario tener un lider que sea mas activo, pero, en este tipo de liderazgo, si es
funcionable cuando los integrantes del colectivo tiene la suficientes competencias y
capacidades, ademas de tener altos niveles de motivacion y sobre todo tenga
articulacion entre ellos pueden lograr objetivos comunes, sin la necesidad de tener un
lider que no toma importancia de los trabajos que se pueden realizar.
En este tipo de estilo de liderazgo, el lider no participa en la formacion de colectivos,

ni tampoco participa en la distribucion de las tareas que se pueden asignar a los
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integrantes del grupo, y si los hace, trae consigo, por lo mismo que puede intervenir
con comentarios no acertados a que el colectivo tenga rivalidad y aparezcan la
camarillas, los resultados no sean los esperados ,quede el grupo de forma
desorganizada y finalmente los resultados sean los méas bajos y no importantes para

la organizacion.

2.2.1.3. Importancia de los Estilos de Liderazgo

Es importante entender lo que realmente es un liderazgo; esto debido a que
hoy en dia las organizaciones o las empresas, hacen uso de lideres que logren
manejar y desarrollar las actividades y consecuentemente el cumplimiento de los
objetivos trazados en la organizacion.
Es importante el liderazgo, en muchas cosas que se dan en el vida, estableciéndose
inclusive en el tema organizacional, donde se implementan los liderazgos
empresariales, puesto que es el lider, quien es el principal responsable de cumplir
con los objetivos organizacionales y que estas sean mucha mas efectivas y rapidas,
es por tanto el liderazgo, un contexto donde se logre desarrollar las transformaciones
sociales, por lo que tiende a ser una de las funciones mas importantes dentro de las
organizaciones, comunidades o sociedad, por ser consideradas importantes,

relevantes e influyentes.

Es por ello que las grandes organizaciones son dependientes del liderazgo, por todo
ello es la importancia que se tienen de lo que es ser un lider y establecer el liderazgo
dentro de la organizacion, este lider tiene la capacidad de establecer una adecuada
comunicacion y lograr mejorar la capacidad de realizar la integracion de sus
subordinados, con la unica finalidad de poder lograr objetivos en comun, en
conclusion, podemos manifestar el liderazgo es importante, porque es considerado
como un punto muy especial para la duracion de cualquier organizacién empresa,
mas aun si tomamos en consideracién que tiene la capacidad de poder guiarse y

poder dirigirse a si mismo.

Saber que los estilos de liderazgo, van a permitir a realizar acciones que sirvan para

realizar las respectivas evaluaciones y saber si estad logrando cumplir con todos los
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propositos establecidos, esto es parte del autoconocimiento, que es una herramienta
muy importante para la inteligencia emocional, donde los estilos de liderazgo, se han
adaptado a los cambios contantes del entorno debido a la naturaleza y accionar de las
empresas.

Existen formas y disefios que hacen conocer los estilos de liderazgo en las
organizaciones, la mayoria estan integradas por reactivos que platean situaciones
comunes con diversas alternativas de solucion. Estas pruebas evaltan la manera de
resolver una situacion o problema y la influencia que tiene la personalidad del lider
en esta manera de resolver.

Existen lideres muy enfocados al cumplimiento de objetivos o los llamados centrados
en la tarea, pero también los hay quienes se preocupan mucho por las personas que
son empaticos y le dan prioridad al bienestar de las personas. La habilidad de todo
lider no es solo lograr un balance entre estas dos variables sino saber cuando centrar
la importancia en los objetivos y cuadndo hacerlo en las personas que conforman el

equipo de trabajo.

2.2.1.4. Enfoque de Liderazgo de Kurt Lewin

Segun Lewin, la psicologia social, es un aspecto que sirve para poder
establecer una posibilidad de lograr que un grupo de personas logre establecer sus
pensamientos como si fuera una nueva accion de estudios, de un gran conjunto de
fendmenos que son variables las cuales son aportes para las investigaciones, por ello
Lewin establecio ese conjunto de estudios, trajo consigo importantes aportes y tomo

singular importancia por muchas razones como son:

Primero, el dominio de entonces respecto al enfoque individual, fue tendencia, lo
cual trajo consigo la identificacion en el grupo de personas, que era el contexto de
aparecer como un blogue Unico y continuo, las cuales estaban integradas por

personas y sus respectivas actividades.

Segundo, respecto a la problematica de la eficiencia, se plantea maés, en los
ambientes empresariales, industrializados y en los espacios de produccién en

general, ademas del aspecto de educacion, aqui es donde Lewin mencionaba que los
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grupos establecidos puedan modificar los resultados que se obtiene del proceso de la
productividad y sobre todo del aprendizaje.

En tercer lugar, se realiza la interrogacién al grupo en general y donde se puede
cuestionar de forma intensa su propia naturaleza, y de su propia existencia, logrando
establecerse en una situacion que busca realizar la explicacion de las reglas de juego
y sobre todo tomando en consideracion las dimensiones de las relaciones

interpersonales dentro del grupo.

Ademas Kurt Lewin, direcciona al grupo como si fuera un solo mecanismo de
analisis, porque este mecanismo es de mucha importancia, y porque realiza estudios
de acuerdo al contexto que se presenta, el liderazgo se plantea en la articulacion de
tres factores, una que se diferencie lo que se emerge del grupo, segundo como
aquello que hace realizar labores al grupo, buscando cumplir objetivos y tercero la
accion que articula y libera los estados particulares, ademas de estrechar lazos muy
fuertes con sus subordinados, por lo que Lewin, afirma que el grupo se forma como
un campillo que puede considerarse como una férmula matematica en relacion de
vectores de fuerza y de los rigores que los traspasan. Lo cual determina que la fuerza
del colectivo para el lider y para los propios subordinados, que establecer el proceso
de busqueda del colectivo, que al realizar la atencidn necesaria respecto al campo, el
cual indica el suceso que en condiciones bajas, puede influir el comportamiento de

un lider sobre ciertas acciones del colectivo.

2.2.1.5. Teorias de los Estilos de Liderazgo

Segun James (1996), considera que los estilos de liderazgo, se tiene que
establecer en un conjunto de enfoques teoricos, las cuales las clasifica de la siguiente
manera:
El enfoque funcional: Donde el enfoque el lider es realizar sus acciones de forma
correcta, de acuerdo a las necesidades del grupo, es decir, en funcién a una

determinada finalidad.
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El enfoque empirico: El lider, es la persona que es elegido, por el conjunto de las
personas que son parte del grupo, para que sea el lider del colectivo.

El enfoque institucional o socioldgico: En este tipo de enfoque el lider tiene la
posibilidad, de acuerdo al nivel donde se encuentra, de poder establecer algunas
acciones y que estas estén dirigidas de forma especifica, puedan ser ejecutadas por el

colectivo sin ningun problema.

El enfoque cognoscitivo: El lider es elegido por sus cualidades, experiencia y
conocimientos adquiridos, de un conjunto de personas que integran el colectivo, se
considera al lider como una persona que tenga carisma y demuestre el trabajo

colectivo.

El enfoque naturalista: El lider es una persona que tiene ciertas fortalezas como por
ejemplo tener una personalidad definida, tiene expresiones muy adecuadas y tiene

mucha conviccion en lo que dice, y que si ejerce una influencia en los demas.

El enfoque conductista: Se concentra fundamentalmente las funciones de los
diferentes estilos de liderazgo, de acuerdo a algunos realizados, estas estan
articuladas con las tareas y las acciones, que buscan mantener al colectivo, y las
cuales deben ser realizadas por varios integrantes del colectivo, para que pueda

funcionar adecuadamente.

El enfoque de contingencia: Este tipo de enfoque nos establecera el prondstico de
aquel tipo de estilo de liderazgo, que sera considerado como el mas efectivo en una

situacion que se pueda presentar.

»  Teoria de rasgos de personalidad

El lider tiene determinados rasgos innatos, y que algunos de estos rasgos sean a
consecuencia de la experiencia obtenido en el manejo de grupos o colectivos, la
teoria de los rasgos, no menciona que un lider posee ciertos rasgos que son

caracteristicos las cuales las diferencian de los otros tipos de personas lideres y que
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estas diferencias pueden ser considerados en el aspecto fisiologico, donde se mira el
aspecto personal de la persona. Segun Dellepiane (2004) en la teoria de rasgos, el
lider tiene rasgos muy especificos de personalidad que lo diferencian de otros lideres
y por medio del cual pueden realizar las influencias necesarias en el comportamiento
de los integrantes de los colectivos, considera que estos rasgos especificos que
diferencien son los siguientes: Empuje, deseo de dirigir, honestidad e integridad,

confianza en si mismo, inteligencia, conocimiento relativo al trabajo.

»  Teoria del liderazgo carismatico

Esta teoria presentada por Warren (2006), nos menciona que las personas que
se consideran con ciertas competencias de liderazgo importantes, es simplemente
porque en ellos se encuentran caracteristicas de actitudes y comportamientos que son
carismaticos para los demas. y que estas caracteristicas son las siguientes: Tener
confianza en uno mismo, tener una capacidad visionaria, tener un comportamiento

bien definido, poseer la capacidad de cambio.

»  Teoria del modelo de participacién del lider

Esta teoria nos muestra que es importante considerar la participacion del lider
frente a los integrantes del colectivo para poder tomar decisiones, y que esta
participacion se caracteriza por varias acciones como: la obtencién de la informacion
adecuada, articulando con ello la de proporcionar de forma individual ciertas ideas y
posibles sugerencias, 1o que generard y se evaluara ciertas alternativas para lograr

solucionar ciertas situaciones.

»  Teoria del modelo del liderazgo transformacional

El modelo del liderazgo transformacional, se basa en que el lider logre inspirar
a los subordinados y lograr llegar a ellos proporcionandole ciertos intereses de forma
personal y que estén relacionados con los objetivos de la empresa, teniendo la
capacidad de establecer efectos muy profundos y sobre todo permanentes en los
trabajadores o subordinados.
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El liderazgo transformacional, se determina en funcion a las dimensiones siguientes:

o Primera dimensién, a la que se le conoce como carisma, es donde el lider
transformacional, tiene un prestigio conocido por realizar acciones que determinan
obtener respeto y autoridad, el cual le da la prioridad de lograr entusiasmar y lograr

la transmision de mucha confianza a sus subordinados.

o Segunda dimension, considerada como lo individual, donde se determina los
tiempos necesarios para poderse dedicar en las atenciones de las diversas necesidades

y requerimientos individuales de los subordinados.

o Tercera dimension, es la estimulacién intelectual, que es una de las
dimensiones que se inicia del principio en donde los subordinados son personas
inteligentes, entonces si se basa en este principio, podemos mencionar que las
personas se articulan con el lider en base a ciertas potencialidades las cuales le sirven
para poder estimularse como ser creativos e innovadores, buscando el cambio, las

cuales podemos establecer como acciones importantes de la calidad total.

o Cuarta dimension, se refiere a la motivacién inspiradora, que es la que se
considera como la forma de establecer la innovacion y la creatividad, puesto que con
ellas se puede realizar las comprensiones referentes al clima del desarrollo
organizacional. Establecer una inspiracion, implica considerar reflexionar, aceptar el
cambio y asumir los riesgos que tiene como finalidad establecer los cambios que se

requieren realizar.

o Quinta dimension, se refiere a la tolerancia psicoldgica, aqui es donde el tipo
de liderazgo en la empresa se direcciona en un espacio de intercambio que es
bastante turbulenta, las cuales puede ocasionar grandes desequilibrios emocionales
del liderazgo en la organizacion, por la forma de relacion personal que se realiza con
los subordinados y entre ellos mismos, estableciendo un tipo de clima

organizacional, y que es de mucha importancia que exista cantidades grandes de
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sentido de humor, que busque bajar el temperamento muy alzado que pueda

encontrarse en las organizaciones y mejore los conflictos y tensiones.

o Sexta dimensidn, es la cultura de participacion, en esta se hace conocer que el
lider, busca crear ciertas formas que sean favorables para sus subordinados, con la
finalidad de establecer bien la mision, haciéndoles participar en el cumplimiento de
la vision y buscar la aprobacion de forma conjunta respecto a los valores que seran
considerados como bases de la organizacion, y que nos lleva a plantear que el lider
delegue su autoridad entre sus subordinados y que ellos mismos puedan

desarrollarse como nuevos lideres en relacion a su centro de labores.

o Séptima dimension, que es la actuacion del directivo, es aqui donde el lider
desarrolla un papel muy interesante y de forma simbdlica respecto a la autoridad, que
le permite ser el representante de la institucion, y por todo ello, este lider debe
ensefar con ejemplos, acciones, con factores como honestidad, estar dispuesto a
realizar los trabajos duros, las cuales deben estar articuladas a la vision, mision y los

valores que quiere proponer la empresa u organizacion.

o Octava dimension, que es la influencia idealizada, este tipo de dimension,
fundamentalmente pone en accion la influencia idealizada, que consiste en que el
lider debe ser un ejemplo para sus subordinados, es decir, debe ser una persona que
represente la admiracion, el respeto y sobre todo que logre inspirar mucha confianza
a los demas, que llegue al momento en que los subordinados logren identificarse con
él, y que desean hacer lo mismo y para poder lograr todo ello es necesario que el

lider exprese una integridad y una moralidad adecuada e intachable.

2.2.1.6. Liderazgo

(Knootz, Harold y Heinz Weinhrich, 2007) afirman que “el liderazgo se
define como influencia, es decir, el arte o proceso de influir sobre las personas de tal
modo que se esfuercen de manera voluntaria y entusiasta por alcanzar las metas de

sus grupos” (citado en Cardona y Buelvas, 2010, pag.144).
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French y Bell (1996) exponen: El liderazgo es un proceso altamente interactivo y
compartido, en éste los miembros de todos los equipos desarrollan habilidades en un
mismo proceso; implica establecer una direccion, vision y estrategias para llegar a
una meta, alineando a las personas y al mismo tiempo motivandolas. (citado en
Gomez-Rada, 2002, pag. 64)

Para (lIdalberto Chiavenato, 2006. p. 104) liderazgo “Es la influencia interpersonal
ejercida en una situacion, dirigida a través del proceso de comunicacién humana a la
consecucion de uno o diversos objetivos especificos”.

De acuerdo al Diccionario de la Lengua Espafiola (1986), liderazgo “es la direccion,
jefatura o conduccion de un partido politico, de un grupo social o de otra
colectividad”. El Diccionario de Ciencias de la Conducta (1956), define liderazgo
como “un conjunto de cualidades de personalidad y capacidad que favorecen la guia
y el control de otros individuos”.

Segln (Human & Partners, 2013), menciona que “el liderazgo es el ejercicio de las
cualidades de lider, que conlleva un comportamiento determinado para influir en la
conducta de otras personas, o bien a cambiarla para alcanzar los objetivos de la

organizacion”.

2.2.1.7.Teorias del Liderazgo

Segin (Gomez-Rada, 2002) y (Sanchez, 2010), logran establecer
coincidencias de que las teorias del liderazgo se consideran en tres grandes bloques
y son las siguientes:
Enfoque personalista (principios de los afios 20 del siglo XX): En este enfoque
(GOomez-Rada, 2002) al igual que (Sanchez, 2010), mencionan que las posibles
explicaciones que se dan referente al liderazgo, se relacionaban con ciertas
caracteristicas de indole personal de aquellas personas que tenian cualidades de ser
lideres. Por lo que, en el tiempo, se reafirmaron ciertas hipotesis respecto a lo rasgos
de forma especifica en la personalidad del lider, partiendo del supuesto de que el
lider, tenia una gran capacidad de influir en las demas personas, porque poseian una

cantidad de cualidades innatas, que eran muy superiores a las demas personas.
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(Pascual, 1987), citado en Sanchez (2010) sostiene que:
No existe un perfil de personalidad ideal de un lider, que no se ha llegado a
determinar con suficiente fiabilidad la relacion entre determinados rasgos y la
eficacia o éxito del liderazgo, teniendo exclusivamente en cuenta los rasgos de

personalidad, por lo que poco a poco este enfoque se fue abandonando (p. 38).

Teorias situacionales o funcionalistas: Para (Gémez-Rada, 2002) y (Sanchez,
2010), las teorias con enfoque personalista se estan dejando de lado y, por ello se
establece una explicacion nueva respecto al liderazgo, el cual se centra en la
conducta del lider, es decir, que es lo que hace, y en el tema de su personalidad no es
muy importante.

De acuerdo a (Sanchez, 2010), el punto de partida de este contexto lo encuentra en
la Teoria del Campo Social de Kurt Lewin y mas especificamente en los
experimentos realizados por Lewin conjuntamente con Lippitt y White en los afios
1938 y 1939, donde los diferentes climas organizacionales del conjunto de personas
en relacién con estilos de liderazgo: como el lider autoritario, lider democratico y el
lider laissez-faire, trajeron resultados muy importantes para el desarrollo del
liderazgo en el campo empresarial en donde la investigacion, segin Sanchez (2010)
y Gomez-Rada (2002), se fundament6 en comprobar los contextos situacionales de
la emergencia del liderazgo estableciendo acciones que se tienen que realizarse y

cumplirse.

Teorias contingenciales: Finalmente, de acuerdo a (Sanchez, 2010), surgen las
teorias contingenciales, que viene a ser un enfoque donde se tomaba en cuenta la
relacion de un tipo de lider con determinadas caracteristicas de situaciones en donde
se tenian que realizar ciertas actividades o tareas, y que se consideraban las
siguientes teorias: La Teoria de la contingencia de Fiedler: Donde los estilos de
liderazgo pueden ser consideradas la existencia de lideres que se relacionen con
grupo de personas o a lideres que se orienten mas a las tareas. La Teoria de la
trayectoria-meta (“path-goaltheory”) de Robert House y colaboradores, donde se
presenta a los estilos de liderazgo con las siguientes proposiciones: ser considerado

como un lider ademas de ser directivo, se consideraba al lider como una persona que
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apoya, que sea un lider que participa, y, que el lider se centre en el logro de sus
actividades. La teoria situacional del liderazgo de Paul Hersey y Kenneth Blanchard,
donde existen una serie de estilos de liderazgo, las cuales los sustenta como lideres
que dan Ordenes, que saben persuadir a las personas, que les gusta participar y
delegan funciones a sus subordinados, su principal contingencia que considera esta
teoria es respecto a su madurez de los subordinados. Teoria de la decision normativa
de Vroom-Yetton (1973) y Vroom-Jago (1990), esta teoria contempla tres estilos de
liderazgo, de los cuales dos de ellos se dividen en dos niveles: el autocratico (Al y
All), el consultivo (CI y CIl) ademéas del grupal. Respecto a las contingencias se
consideran entre 7 6 12 atributos de los problemas de decisiones, que son las
siguientes: considerar importante las acciones, la informacion deben ser fiables,
tener una adecuada estructuracion, aceptar de buena manera, tratar de evitar los
conflictos y otros.

Por consiguiente, podemos manifestar después de tener todo un conjunto de
investigaciones respecto a las teorias sobre el liderazgo en el correr de los tiempos,
podemos mencionar que la teoria de Kurt Lewin, son los que han sido propuesto
como una de las tres principales clasificaciones de estilos de liderazgo, que se ha
planteado a lo largo de la Historia, y una de las que més han transcendido hasta los

ultimos tiempos.

2.2.2. Gestion del Talento Humano

2.2.2.1. Definicion de la Gestion del Talento Humano

(Chiavenato, 2009), define a la gestion del talento humano como:
Un area muy sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones, es
contingente y situacional, pues depende de aspectos como la cultura de cada
organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del
contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los
procesos internos y otra infinidad de variables importantes, ademas es una
funcion administrativa dedicada a la adquisicion, entrenamiento, evaluacion y

remuneracion de los empleados y que todos los gerentes son gerentes de
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personas porque estan involucrados en actividades como reclutamiento,
entrevistas, seleccion y entrenamiento.
(Eslava, 2004), define a la gestion del talento humano como un “enfoque estratégico
de direccion cuyo objetivo es obtener la maxima creacion de valor para la
organizacion, a través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo
momento del nivel de conocimientos, capacidades y habilidades en la obtencion de

los resultados necesarios para ser competitivos en el entorno actual y futuro”.

(Vallejo, 2016), define a la administracion del talento humano como:
La disciplina que persigue la satisfaccion de objetivos organizacionales, y que
para ello es necesario tener en cuenta la estructura organizativa y la
colaboracion del esfuerzo humano coordinado, ademas, menciona que la
gestion del talento humano requiere reclutar, seleccionar, orientar,
recompensar, desarrollar, auditar y dar seguimiento a las personas, ademas
formar una base de datos confiable para la toma de decisiones, que la gente se
sienta comprometida con la empresa y sentido de pertinencia, solo de esta
forma se logrard la productividad, calidad y cumplimiento de los objetivos

organizativos.

(Schuler, 1992) define la gestion del talento humano como la “gestion estratégica de
los recursos humanos, en todas aquellas actividades que afectan el comportamiento
de la persona a la hora de formular e implantar estrategias de las empresas o las
decisiones respecto a la orientacién dada a los procesos de gestion de los recursos

humanos y afectan el comportamiento de los individuos a medio y largo plazo”.

(Amechazurra, 2010), define al talento humano como “el valor diferencial por
excelencia, cuyo objetivo es lograr que el talento reunido en una organizacion
funcione sincronizada y proactivamente de manera inteligente, agregando valor e
innovacion, es decir, se trata de seleccionar, organizar y liderar equipos de alto

rendimiento”.
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(Milkovich & Boudrew, 1994), definen la gestion del talento humano “como una
serie de decisiones acerca de las relaciones de los empleados que influyen en la
eficiencia de estos y de las organizaciones”.
(Byars & Rue, 1983), definen a la gestion del talento humano como “el area
administrativa que esté relacionada con todos los aspectos de la administracion de los
recursos humanos de una organizacion o empresa”.
(Jericd, 2001), menciona que el talento humano es:
Son las competencias que estan comprometidas a hacer cosas y que mejoren
los resultados en la organizacion, considerando al profesional con talento como
un profesional comprometido, que pone en practica sus capacidades para

obtener resultados superiores en su entorno y organizacion.

(Dessler, 2006), menciona que la gestion del talento humano “son las practicas y
politicas necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver con las relaciones
humanas del trabajo administrativo, en especifico se trata de reclutar, evaluar,
capacitar, remunerar y ofrecer un ambiente seguro y equitativo para los empleados de

la empresa”.

(Louffat, 2012), define a la administracion del talento humano como:
El proceso proactivo, que planea, organiza, dirige y controla los fundamentos,
las técnicas, las metodologias y/o practicas especializadas de reclutamiento
seleccion, capacitacion, evaluacion del desempefio, carreras y remuneraciones
para desarrollar de forma sinérgica e integrada la salud espiritual, la salud
emocional, la salud racional y la salud fisioldgica de los trabajadores y de la

institucion en su conjunto.

(Lledo, 2011), define a los recursos humanos como “un enfoque de aplicacion y
practicas de las actividades mas importantes dentro de la organizacién o empresas
siendo la gestion del talento humano un pilar fundamental, para el desarrollo exitoso
de los procesos, y que al final las personas son los responsables de ejecutar

actividades porque los proyectos no se desarrollan por si solos”.

45



2.2.2.2. Dimensiones de la Gestion del Talento Humano

(Chiavenato, 2009) en su libro “Gestion del Talento Humano”, hace
mencion que la gestion del talento humano se basa en funcién a procesos dinamicos
e interactivos, y que para que se plasme un adecuado desenvolvimiento de las
personas dentro de las empresas u organizaciones, hace referencia que esos procesos
son las siguientes:
v' Procesos para integrar personas: Son todas las acciones que se realizan para
poder incluir a nuevo personal a la organizacion, se le conoce como los principales
procesos que sirven para la provision o abastecimiento de personas, en estos procesos

se incluye el reclutamiento y seleccion de personas.

v" Procesos para organizar a las personas: Son las diferentes etapas donde se
realizan los disefios de las diferentes actividades que las personas realizan en las
organizaciones, con el propésito de orientar y acompafar su desempefio laboral, en
ellos, se tiene en consideracion el disefio y los puestos organizacionales, asi como el

analisis y la descripcion de los puestos dentro de la empresa.

v' Procesos para recompensar a las personas: Son las fases que sirven para
poder establecer las formas de incentivar a todas la personas o trabajadores de una
organizacion, para que se sientan confortables y logren satisfacer todas necesidades
que requieren, y que incluye las recompensas, las mejores remuneraciones y las

prestaciones y servicios sociales.

v" Procesos para desarrollar a las personas: Son todas las acciones que se
realizan para lograr capacitar y mejorar el desarrollo profesional de todas las
personas que forman parte de la organizacion, donde se considera todos los procesos
para integrar a las personas, se logre mejores competencias, existan los programas de

cambios, el desarrollo de carreras, los programas de comunicacion y conformidad.

v" Procesos para retener a las personas: Son todos los procesos, que buscan
crear las mejores condiciones ambientales y psicoldgicas, que beneficien a las

personas, en el desarrollo de sus diversas funciones y actividades, considerando

46



dentro de ellas el trabajo de la cultura organizacional, el buen clima laboral, la
disciplina, la higiene y la seguridad laboral, mejora de la calidad de vida, las
relaciones sindicales, entre otras.

v" Procesos para auditar a las personas: Son los diferentes pasos que se
realizan en las organizaciones, con el propdésito de darle los seguimientos y controles
de todas las actividades que realizan las personas y poder obtener los resultados en
base a una evaluacion, donde se considera, ademas, el banco de datos y los sistemas

de informacion administrativa.

2.2.2.3. Importancia de la Gestion del Talento Humano

En la actualidad, el ser humano es considerado como el artifice de cambio,
mejora y desarrollo en las instituciones, este nuevo enfoque deja atras la concepcion
de que las personas son un recurso mas de la cadena productiva empresarial y que
deben ser administrados como el dinero, los materiales, las maquinarias, dando lugar
a que las personas sean concebidas como seres con talentos, necesidades, intereses y
aspiraciones, que dan sentido a los procesos y que agregan valor a las
organizaciones, pues es evidente que solo con una adecuada gestion del talento
humano las organizaciones podran sobrevivir en un entorno variable y altamente
competitivo (Caicedo & Acosta, 2012).

En este contexto, (Chiavenato, 2009) afirma que la moderna gestion del talento
humano implica varias actividades, como descripcion y analisis de cargos,
planeacion de recursos humanos, reclutamiento, seleccion, orientacion y motivacion
de las personas, evaluacion del desempefio, remuneracion, entrenamiento y
desarrollo, relaciones sindicales, seguridad, salud y bienestar, entonces, a partir de lo
planteado por este autor, las empresas han hecho cambios profundos en la forma de
gestionar personas, profesionalizando sus areas de talento humano y dandoles un rol
estratégico.

Estos cambios impulsan la creatividad e innovacion constante y obligan a buscar
nuevas estrategias para mejorar procesos y asegurar que éstos sean eficientes y
eficaces; especialmente los relacionados con la administracién del talento humano,
pues durante las ultimas décadas han sufrido transformaciones profundas y por varias
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etapas que han marcado la forma de concebir a las personas dentro de las empresas,
pasando desde la etapa de relaciones industriales, la administracion de recursos
humanos y la actual, denominada gestion del talento humano (Riascos & Aguilera,
2011).
Tal como se manifiesta en la revista Capital Humano (2011, p. 18):
Identificar, desarrollar y fidelizar el talento, debe ser, por tanto, un imperativo
para todos los mandos intermedios o lideres empresariales, que deben perseguir
una Optima gestion de sus recursos humanos con el propdsito de garantizar el
constante incremento de la productividad y de la creatividad en sus equipos; asi
como para potenciar la innovacion desde la base de la piramide y lograr
ampliar la vision global del mercado al que pertenece la organizacion.
Uno de los mayores desafios para el area de talento humano, se da lugar desde antes
de la incorporacién del trabajador a la empresa, por lo tanto, es necesario captar
talentos desde la oferta de trabajo, ademaés, algunas empresas aplican el employer
branding como una estrategia para lograrlo, pues han construido su marca para que
resulte atractiva para los empleados actuales y talentos potenciales, que contemplan
paquetes de beneficios psicoldgicos, econémicos y funcionales que ayudan a las
organizaciones a crear una marca competitiva en el mercado laboral e incrementar
postulantes interesados en formar parte de la empresa, esto facilita la seleccion de
empleados adecuados y proporciona ventaja estratégica a la organizacion (Wilden,
Gudergan, & Lings, 2010).
La poca literatura que se tiene de la gestion del talento humano y la importancia de
atraer y retener docentes investigadores, es una brecha que preocupa en el ambito
académico, segun lo que manifiesta (Moreno, 2006) se puede establecer que, de los
estudios revisados, se colige que en el sector educativo de paises desarrollados y en
desarrollo, el profesorado calificado se estd convirtiendo en un bien escaso, que es
mas dificil de atraer y retener en las instituciones (OCDE, 2005).
(Manso & Ramirez, 2011) aseguran que una de las caracteristicas de los paises que
tienen mayor exito educativo, es la capacidad de disefiar estrategias que permitan
mantener a los mejores docentes por medio de politicas capaces de atraer y retener a
los mas competentes; sin embargo, a pesar de que ninguno de estos paises ha logrado

desarrollar un sistema integral de politicas educativas, sus propuestas son muy
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interesantes e invitan a reflexionar, especialmente acerca de los procesos de

seleccion y formacion.

Por todo lo mencionado podemos concluir que la Gestion del Talento Humano, es un
tema de mucha importancia y crucial para las empresas en general, pues del
adecuado manejo del personal se puede establecer el éxito organizacional, por lo que,
en la actualidad las organizaciones realizan inversiones en el procesos de mejora de
los trabajadores y se considera dentro de la misma como una de las principales areas
operativas, considerando al talento humano como uno de los principales socios
estratégicos, potenciando el trabajo en equipo y transformar a la organizacion desde
el primer momento y considerar como su propoésito, que las personas se desarrollen
integralmente de forma individual y grupal, y poder conseguir el crecimiento y

desarrollo de la organizacion.

2.2.2.4. Objetivos de la Gestion del Talento Humano

Los Objetivos de la Gestion del Talento Humano son diversos, y que para
ello es necesario que los responsables de las organizaciones traten a los trabajadores
como esos activos que buscan la eficacia y la eficiencia organizacional.
(Chiavenato, 2009), define que el objetivo general de la gestion del talento humano
“es la correcta integracion de la estrategia, la estructura, los sistemas de trabajo y las
personas, con la finalidad, de lograr el despliegue de las personas en todas sus
habilidades y capacidades, buscando eficiencia y competitividad organizacional”, en

sintesis, se debe lograr la maxima productividad en un buen clima de trabajo.

De este objetivo general se desprende varios objetivos especificos tales como:
Apoyar a la empresa a cumplir con su mision y los objetivos institucionales.
Volver competitiva a la empresa.

Proporcionar a la empresa trabajadores 0 personas con competencias.
Permite realizar la autorrealizacion y satisfaccion de la persona en el trabajo.

Buscar el desarrollo y mejorar la calidad de vida en el trabajo.

NN N N R

Gerenciar el cambio.
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v' Plantear politicas, establecer la ética y desarrollar comportamientos
responsables.

Ademas, se hace uso de objetivos explicitos fundamentales, que buscan alcanzar la
eficiencia de la gestion del talento humano:

v Atraer candidatos con competencias y capacidad de decisién que son necesarias
en las empresas.

v" Retener a los trabajadores que se requieren.

v" Motivar a los trabajadores, con el proposito de lograr el compromiso con la
empresa.

v" Apoyar a los trabajadores en el crecimiento y desarrollo profesional dentro de la

empresa.

Los grandes retos que se plantean en las diferentes organizaciones en el area de
recursos humanos, es cada vez mas importante, debido a que la aplicacion de las
estrategias que velan las responsabilidades de una organizacién, va mas alla del
cumplimiento de los compromisos legales y voluntarios de parte de los trabajadores,
debido a que son los trabajadores quienes hacen posible que se cumplan con los
compromisos que se tiene con los grupos de interés.

Ademas de seguir con las acciones de potencializar y maximizar de los grandes
valores que tiene el talento humano y que las entrega a las empresas, buscando a los
mejores, gerenciando adecuadamente las relaciones laborales, desarrollando las
habilidades y las competencias de los trabajadores, mejorando el tema de seguridad e
higiene laboral, bienestar, cultura y clima organizacional,

Hoy en dia, las organizaciones tienen claro que el proceso de la retencion estratégica
de los trabajadores es vital, y que requiere su atencion prioritaria, siendo este uno de

los objetivos méas importantes en el nuevo proceso de la gestion del talento humano.

2.2.2.5. Procesos de la Gestion del Talento Humano
Chiavenato, menciona que los principales procesos de la moderna gestion
del talento humano se centran en vertientes como la admision de personas que se

relaciona de forma directa con los procesos de reclutamiento y seleccion de personas,
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en el disefio y evaluacion del desempefio de las personas, en el desarrollo y
crecimiento de las personas; en la retencion del personal y en el monitoreo de las
personas en base a los sistemas de informacidn gerencial y bases de datos.

Los procesos de la gestion humana, se relacionan con las actividades y funciones que
realizan los responsables de las diferentes &reas de trabajo, asi como establecer las
politicas y practicas que sirve para administrar el desempefio de los trabajadores

)
o)
3
Q

El anélisis y la descripcion de los cargos.
Disefio de cargos.

Reclutamiento y seleccion de personal.
Contrataciones de los candidatos que son seleccionados.
Orientacion e induccién de los nuevos gerentes.
Gestion de cargos y salarios.

Incentivo salarial y beneficio social.
Evaluacién del desempefio de los trabajadores.
Comunicacion con los trabajadores.
Capacitacion y desarrollo de los trabajadores.
Desarrollo organizacional.

Higiene, seguridad y calidad de vida en el trabajo

AN N N T N N N N N NN

Relaciones con los empleados y relaciones sindicales.

2.2.2.6. Planeacion Estratégica de la Gestion del Talento Humano

El planeamiento estratégico que se realiza en las organizaciones, nos
muestra el camino a seguir y nos da a conocer todos los procesos que se requieren
para que las empresas que se presentan en el mercado, para ser los mejores, pero, es
necesario que esta definicion esté ligada en los estudios de los recursos humanos, que
como sabemos es el activo mas importante en una organizacion y que con las
actividades eficaces de su personal logre cumplir con las metas y objetivos trazados.
La globalizacion entonces ha impuesto nuevos retos a las organizaciones, quienes
tienen la necesidad de disefiar nuevos modelos de gestion que les permitan potenciar
el talento del humano hoy en dia, esto ha provocado entre otras cosas, la necesidad

de un aprendizaje continuo, donde las personas tengan el deseo, el poder y la
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capacidad de desarrollar todo su potencial, ya que hoy en dia se demandan nuevas
competencias para los trabajadores (Avaro, 2006: pag.28).

Otros de los retos que tienen los responsables del tema de los recursos humanos, es
tener claro el tema de la incorporacién y mantenimiento de los mejores trabajadores,
donde las pautas y las diversas tacticas que son empleadas puedan cumplir con los
objetivos mas especificos de acuerdo al sector u organizacién. Ademas, de considerar
que, a los trabajadores y funcionarios o directivos, lo que les mueve mejor el trabajo
son las remuneraciones, lo cual trae consigo plantear algunas interrogantes de ;Cémo
seran las futuras politicas de remuneracion?, entendiendo al talento como la accion
de las personas que tiene capacidades y competencias para obtener resultados que
sean beneficiosos para las organizaciones dentro del trabajo que realizan, ademas de
marcar la diferencia, son los recursos escasos que se buscan, se captan y se retienen.
Esto conlleva a los especialistas a establecer las siguientes interrogantes ¢por qué se
fugan los profesionales con talento? y si ¢EXiste en la empresa una estrategia para
atraer y retener talento?, por todo lo mencionado, podemos decir que la Gestion del
Talento Humano, en la actualidad enfrentara nuevos retos que seran muy
significativos en las actividades y que las organizaciones deben plantear nuevos
enfoques estratégicos, que sean mas sociales y mas humanos en todos sus procesos.

Respecto a las competencias que deben tener los trabajadores en las organizaciones,
estas deben llegar a las organizaciones de dos formas, primero cuando los
trabajadores poseen esas competencias cuando se incorporan a la organizacion, por
lo que es necesario, implementar y desarrollar adecuados procesos de seleccion de
personal que pretenda tener candidatos con perfiles de cualificacién deseado y
segundo, la posibilidades de adquirir estas competencias por medios de programas de
formacion que se imparten dentro o fuera de la organizacion, por lo que es
concluimos que el proceso de formacién es una actividad importante y fundamental
para incrementar el capital humano de la empresa, ademas mencionar que mediante
una buena planificacion, la gestion estratégica de gestion del talento humano, da a
conocer la cantidad y el perfil de las personas adecuadas, que estén dispuestos a ser
responsables y que sean aprovechados por las empresas, ademas de retener al mejor

capital humano.
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2.2.2.7. Las nuevas tendencias de la Gestion del Talento Humano

Las tendencias globales extremas, caracterizado por la innovacion
permanente; la globalizacion de los mercados; el uso de la tecnologia; nuevas
estructuras organizacionales, entre otras, que permiten entender la dindmica e
importancia de que la gestion del talento humano sea flexible a estos diferentes
escenarios expuestos y que la era de la tecnologia de la informacién, integrada por la
television, el teléfono y el computador genero desarrollos impredecibles y transformé
el mundo en una verdadera aldea global. Impacto comparable al que tuvo la

Revolucion Industrial en su época (Herbert, 1984).

Kiernan, citado por (Chiavenato, 2009), menciona que las organizaciones entraron en
un periodo de permanente volatilidad y turbulencia debido al efecto de las siguientes
tendencias globales extremas:

v La fuerte influencia de las TIC's.

v' La globalizacién de los mercados, la fuerte competencia y las grandes
innovaciones administrativas, atraen una vision cosmopolita del mercado global.

v' Los cambios de una economia basada en la manufactura y la exploracién de
recursos naturales por una economia basada en el valor del conocimiento, la
informacién y la innovacion.

v' La hegemonia de los paises de la Organizacién para la Cooperacién y el
Desarrollo Econémico (OCDE).

v' La falta de capacidad de los gobiernos nacionales por controlar sus propios
destinos politico-econdmicos.

v La convergencia sectorial e industrial o el crecimiento del “tercer sector”, que
forman la sociedad civil, en base en la cooperacion y en las fusiones.

v" El surgimiento de formas inéditas de organizacion empresarial, con equipos
interdisciplinarios no jerarquicos, con alianzas estratégicas, con organizaciones
virtuales.

v' La sustitucion de empresas multinacionales de gran tamafio a empresas mas
pequerias, agiles y emprendedoras.

v' El aumento geométrico de la importancia comercial, politica y social del

ambiente y la creciente preocupacion ecoldgica.
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Las organizaciones actuales requieren innovacién y cambios profundos para
enfrentar las nuevas amenazas y oportunidades en un ambiente de intensa
transformacion, donde los procesos organizacionales se vuelven dinamicos contrarios
a los escenarios estaticos actuales, los cuales son transitorios, ademas, los cargos y
funciones pasan a definirse y redefinirse en razon de los cambios que se producen en
el ambiente y la tecnologia; los productos y servicios se adaptan de manera continua
a las exigencias y necesidades de los clientes, por ello, en organizaciones muy
expuestas a los cambios ambientales, la estructura organizacional abandond los
organos fijos y estables para apoyarse en equipos multifuncionales de trabajo que
realizan actividades transitorias orientadas a actividades especificas para el logro de
objetivos definidos (Nova &Beneyto, 2014).

Debido al impacto de las megatendencias globales y el avance de la tecnologia, las
organizaciones estan rompiendo viejos paradigmas (Kiernan, 1997), como los
conocidos once mandamientos, que brindan el potencial del capital intelectual en esta
era digital:

v" No jugar de acuerdo con las reglas de competencia dominantes de tu empresa,
inventa las tuyas y que otros sigan tus pasos.

v' Desarrollar estrategias y mecanismos que promuevan las innovaciones vy
creatividad en toda la organizacion.

v' Examinar a la organizacién, para encontrar activos estratégicos escondidos,
para después impulsarlos, conociendo a los colaboradores y sus diversos procesos.

v' Desarrollar la inclinacién por la velocidad y la accién de tu empresa.

v' Ser proactivo y experimental.

v" Romper barreras, salir de lo convencional, empoderar a tus colaboradores, con
autonomia y capacidad de decision.

v' Emplear a todo el personal y sus competencias.

v' Globalizar tus conocimientos, donde las economias emergentes tienen
crecimientos muy rapidos que puedes aprovechar.

v" Admitir que la revolucion eco-industrial esta sobre nosotros y que los
resultados financieros no son lo Unico que cuenta.

v' Establecer el aprendizaje organizacional de la empresa.
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v' Desarrollar herramientas estratégicas para medir tu desempefio.
2.3. Bases Conceptuales
2.3.1. Estilos de Liderazgo

(Kurt Lewin, 1939) define a los estilos gerenciales como las formas de

determinar la manera de como las personas establecen manejo de grupos de personas
y para ello es importante tener en cuenta dos aspectos importantes en el lider como
persona y lider como grupo, y el pensar es que el lider es algo que hay que agregarle

al grupo para que el colectivo pueda realizar su labor.

2.3.2. Gestion del Talento Humano

(Chiavenato, 2009), define a la gestion del talento humano como un é&rea
muy sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones, es contingente y
situacional, pues depende de aspectos como la cultura de cada organizacion, la
estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el
negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra
infinidad de variables importantes, ademés es una funcion administrativa dedicada a
la adquisicion, entrenamiento, evaluacion y remuneracion de los empleados y que
todos los gerentes son gerentes de personas porque estan involucrados en actividades

como reclutamiento, entrevistas, seleccion y entrenamiento.

2.4. Definicion de términos

o Estilo de Liderazgo: (Kurt Lewin, 1939), son las formas de determinar la
manera de como las personas establecen manejo de grupos de personas y para ello es
importante tener en cuenta dos aspectos importantes en el lider como persona y lider
como grupo, y el pensar es que el lider es algo que hay que agregarle al grupo para

que el colectivo pueda realizar su labor.

o Liderazgo: (Kurt Lewin, 1939), es la persona, que guia, dirige o establece el
rumbo, realiza las normas, el cual le da categoria y por ello logra atraer a la gente,

creando un cambio mas efectivo y por eso logra que otros lo sigan, esta con la gente,
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la mantiene unida y la guia a la direccion correcta.

o Lider autoritario: (Kurt Lewin, 1939),es el que asume la responsabilidad en
la toma de decisiones, es el que inicia y dirige las acciones ademas de controlar al

trabajador, todo se centra en el lider, tanto las decisiones como las responsabilidades.

o Lider democratico: (Kurt Lewin, 1939), es el tipo de liderazgo llevado a cabo
por una persona que toma en cuenta la participacion de los demas miembros que
conforman una organizacion, aceptando las ideas y criticas que éstos puedan tener
para de esa forma mejorar, ademas de responder cualquier inquietud que las personas

tienen bajo su cargo.

o Lider Liassez Faire: (Kurt Lewin, 1939), es una figura pasiva que permite que
sus subordinados tengan todo el control de lo que se estd haciendo ya que se les
facilita toda la informacion y herramientas requeridas para la realizacion de las

labores y donde el lider solo intervendra si el subordinado solicita su ayuda.

. Gestion del Talento Humano: (Chiavenato, 2009), menciona que la gestién
del talento humano es un &rea muy sensible a la mentalidad que predomina en las
organizaciones, es contingente y situacional, pues depende de aspectos como la
cultura de cada organizacién, la estructura organizacional adoptada, las
caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia
utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables importantes, ademas es
una funcion administrativa dedicada a la adquisicion, entrenamiento, evaluacion y
remuneracion de los empleados y que todos los gerentes son gerentes de personas
porque estan involucrados en actividades como reclutamiento, entrevistas, seleccion

y entrenamiento.
o Procesos para integrar personas: (Chiavenato, 2009), Son los procesos para
incluir a nuevas personas en la empresa. Se pueden Ilamar procesos para proveer o

abastecer personas. Incluyen el reclutamiento y la seleccion de personal.
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o Procesos para organizar a las personas: (Chiavenato, 2009), son los
procesos para disefiar las actividades que las personas realizardn en la empresa, para

orientar y acompafar su desempefio.

o Procesos para recompensar a las personas: (Chiavenato, 2009), son los
procesos para incentivar a las personas y para satisfacer sus necesidades individuales
mas elevadas. Incluyen recompensas, remuneracion y prestaciones y servicios

sociales.

o Procesos para desarrollar a las personas: (Chiavenato, 2009), son los

procesos para capacitar e incrementar el desarrollo profesional y personal.

o Procesos para retener a las personas: (Chiavenato, 2009), son los procesos
para crear las condiciones ambientales y psicologicas satisfactorias para las

actividades de las personas.

o Procesos para auditar a las personas: (Chiavenato, 2009), son los procesos
para dar seguimiento y controlar las actividades de las personas y para verificar los

resultados. Incluyen bancos de datos y sistemas de informacion administrativa.

2.5. Hipotesis
2.5.1. Hipdtesis general
Los Estilos de Liderazgo influyen de forma directa y significativa en la

Gestion del Talento Humano en el personal administrativo de la Universidad

Nacional de Huancavelica, 2020.

2.5.2. Hipotesis especificas

o El Lider Autoritario influye de forma directa y significativa en la Gestion del
Talento Humano en el personal administrativo de la Universidad Nacional de

Huancavelica, 2020.
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o El Lider Democratico influye de forma directa y significativa en la Gestion del
Talento Humano en el personal administrativo de la Universidad Nacional de

Huancavelica, 2020.

o El Lider Laissez Faire influye de forma directa y significativa en la Gestion del
Talento Humano en el personal administrativo de la Universidad Nacional de

Huancavelica, 2020.

2.6. Variables

e Variable 01: Estilos de Liderazgo

»  Lider autoritario

» Lider democratico

» Lider laissez faire
e Variable 02: Gestion del Talento Humano
Procesos para integrar personas
Procesos para organizar personas
Procesos para recompensar personas
Procesos para desarrollar personas

Procesos para retener personas

V V. V V V V

Procesos para auditar personas
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2.1.

Tabla 1. Operacionalizacion de variables.

Operacionalizacion de variables

Definicion
Variable Definicion Operacional Dimensiones Indicadores
Conceptual
Son formas  de v' Toma de decisiones
determinar la manera  En cada una de las Individual
de como las personas  organizaciones se tiene Lider Autoritario v" Control del Subalterno
establecen manejo de  que establecer las v Direccion vertical
grupos de personas 'y  formas de liderar y
para ello es  manejar
importante tener en  correctamente, v" Toma de decisiones
] cuenta dos aspectos  estableciendo el horizontal
Estilos de en el lider como  manejo individual y Lider v Administracion
Li persona y lider como  grupal de las personas, Democratico compartida
iderazgo : e
grupo, y el pensar es y considerar v" Motivacién del personal
que el lider es algo  adecuadamente las v" Apoyo al Personal
que hay que agregarle ~ formas de aplicacion
al grupo para que el de cada tipo de
colectivo pueda liderazgo. v Delegacion de autoridad
realizar su labor. Lider Liassez v" Delegacion de funciones
Faire v" Contacto con el personal
Autor: Kurt Lewin  Autor: Kurt Lewin
(1939) (1939)
Es un area muy La ARH es una Procesos para v" Reclutamiento
sensible a la  funcion administrativa  integrar personas v Seleccién
mentalidad que dedicada a la
predomina en las adquisicion,
organizaciones, ~ es entrenamiento, Procesospara v Disefio de Puestos
contingente y evaluacnon_, Y organizar personas v Evaluacién de
situacional, pues remuneracion de los N
depende de aspectos empleados. En cierto desempefio
como la cultura de sentido, todos los
Gestién del  cada organizacion, la  gerentes son gerentes Procesos para v Recompensas
estructura de personas porque LeCompelisar v/ Remuneracion
Talento organizacional estan involucrados en pELSonas v Incentivos
adoptada, las actividades como
Humano caracteristicas del reclutamiento, v Formacion y Desarrollo
contexto ambiental, el entrevistas, seleccion y Procesos para v Aprendizaje y
negocio de la  entrenamiento. desarrollar Capacitaci
organizacion, la personas pacitaciones
tecnologia  utilizada, Autor: Chiavenato
los procesos internosy  (2009) . .
otra infinidad de Procesos para ng_lene y Segu”dad
variables importantes, retener personas Calidad de Vida
ademas es una funcion Relacion con los
administrativa. empleados y sindicato
Autor: Chiavenato
(2009) Procesos para v Banco de Datos
auditar personas v Sjstema de Informacion

Administrativa

Fuente: Elaboracion propia.
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CAPITULO III

MATERIALES Y METODOS

3.1. Ambito temporal y espacial

El trabajo de investigacion se realizd en los ambientes administrativos de la
Universidad Nacional de Huancavelica, que se encuentra en el distrito, provincia y

region de Huancavelica.

3.2. Tipo de investigacion

En la presente investigacion se aplico el tipo de investigacion aplicada.

Que de acuerdo a lo mencionado por Zorrilla (1993: p. 43), dice que la investigacion
aplicada ““guarda intima relacion con la bésica, pues depende de los descubrimientos
y avances de la investigacion basica y se enriquece con ellos, pero se caracteriza por
su interés la aplicacion, utilizacién y consecuencias practicas de los conocimientos.
La investigacion aplicada busca el conocer para hacer, para actuar, para construir,
para modificar”.

Por lo que, la presente investigacion, se determind la relacion entre las variables

Estilos de Liderazgo y la Gestién del Talento Humano.

3.3. Nivel de investigacion
Para el presente trabajo de investigacion se aplicé el nivel de investigacion
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correlacional, cuyo objetivo principal es poder describirnos si existe 0 no una

relacién entre los Estilos de Liderazgo y la Gestién del Talento Humano.

Segun Hernandez et al (2004: pag. 46-47), nos menciona que las investigaciones
correlacionales “son estudios descriptivos, pues describen eventos y cuyo propdsito

es medir el grado de relacion que existe entre dos o0 mas variables”.

3.4. Poblacion, muestra y muestreo
3.4.1. Poblacion

De acuerdo a Tamayo (2012), define a la poblacién como “la totalidad de un
fendmeno de estudio, incluye la totalidad de unidades de analisis que integran dicho
fendmeno y que debe cuantificarse para un determinado estudio integrando un
conjunto N de entidades que participan de una determinada caracteristica”.

Por tanto, en la investigacion presente el objeto de estudio, estuvo integrado por 70
trabajadores administrativos nombrados de la Universidad Nacional de

Huancavelica.

3.4.2. Muestra

Para Tamayo (2012), la muestra es “la que se puede determinar la
problematica, ya que es capaz de generar datos con los cuales se identifican las fallas
dentro del proceso y que es el grupo de individuos que se toma de la poblacién, para

estudiar un fendmeno estadistico” (p.38).

Se tomé como muestra a 70 trabajadores administrativos nombrados de la
Universidad Nacional de Huancavelica, y que para obtener la muestra optima de

personas a aplicar el instrumento se aplicé la siguiente formula:

P*Q*Z2*N
n=
N*E2+Z2*P*Q
Donde:
N :Tamafio de la Poblacion (70)
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P : Proporcién estimada  (50% 6 0,5)
Q :1-P(50%60,5)
Z : Valor de distribucion normal estandar de acuerdo al nivel de confianza (1,96)
E  : Error de muestreo (precision) (5%)
Considerando un nivel de confianza del 95%

Cuyo resultado fue de 59 trabajadores administrativos nombrados de la Universidad

Nacional de Huancavelica como muestra 6ptima

3.4.3. Muestreo

El muestreo que se tuvo en consideracion de acuerdo a la formula sera de 59
trabajadores administrativos nombrados de la Universidad Nacional de

Huancavelica.

3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En nuestro trabajo de investigacion se aplicd las técnicas e instrumentos en
el marco metodologico de la investigacion propuesta, tales como encuestas,

cuestionarios, observaciones al personal administrativo y entrevistas informales.

Andlisis bibliografico y documental de libros, ensayos y articulos u otros
documentos, como fuentes de informacion, que nos permitira tener mas

conocimientos respecto a las variables materia de estudio.

3.6. Técnicas y procesamiento de andlisis de datos

Concluido el trabajo de campo, se procedio a construir una base de datos
para luego realizar los analisis estadisticos en el paquete SPSS version 25.0,

realizando lo siguiente:

v" Obtencidn de frecuencias y porcentajes en variables cualitativas.

v" Construccion de tablas para cada percepcién segun grupos referentes.
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v" Elaboracion de graficos por cada variable de estudio para la presentacion de
resultados.

v Anélisis inferencial mediante la estadistica de correlacion de variables de rho de
Spearman a fin de determinar la relacion de variables.

v" Se aplicara el paquete estadistico SPSS Ver. 25.0
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CAPITULO IV

DISCUSION DE RESULTADOS

La presente investigacion que lleva de titulo, “Los estilos de liderazgo y la
gestién del talento humano en el personal administrativo de la Universidad Nacional
de Huancavelica, 2020, tuvo en cuenta como variables de estudio a Los estilos de
liderazgo y la gestion del talento humano, al respecto, las variables fueron medidas
mediante un cuestionario utilizando una escala de Likert, Nunca, Ocasionalmente,
Algunas veces, Frecuentemente y Siempre; debido a que el instrumento que se usé
arrojo puntajes numéricos fue procesado a través de las técnicas de la estadistica
descriptiva (tablas de frecuencia simple, diagrama de barras, diagrama, diagrama de
cajas, diagrama de dispersion, medidas de tendencia central), Asimismo se utilizo el
Test de Kolmogorov Smirnov (K-S) para ver la normalidad de los datos de igual
manera estadistica inferencial, mediante las estadistica no paramétrica de correlacion
de Rho de Spearman y para la verificacion de las hipotesis de investigacion el Z por
la naturaleza del alcance de la investigacion y los objetivos planteados. Finalmente es
importante precisar que, para tener fiabilidad en los calculos de los resultados, se
proceso con la herramienta de apoyo el programa IBM SPSS Versién 26. Con lo cual
se contrasto la veracidad de los resultados, ademas la redaccién estuvo orientada por

las normas del estilo APA séptima edicion.
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4.1. Analisis de informacion

4.1.1. Resultados a nivel descriptivo
4.1.1.1. Resultados de la variable Estilo de Liderazgo

Tabla 2. Resultados de la variable Estilo de Liderazgo

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 187
Regular 56 949
Alto 2 34
Total 59 1000

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Universidad Nacional de Huancavelica.

Figura 1. Diagrama de los resultados de la variable Estilo de Liderazgo
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Fuente: Tabla 2

Como se puede detallar los resultados en la Tabla 2 y Figura 1 respecto a las
opiniones de los trabajadores administrativos nombrados de la Universidad Nacional
de Huancavelica; del total de encuestados el 3,4% (2) precisan el nivel alto, el 94,9%

(56) precisan en un nivel regular y el 1,7% (1) precisan en un nivel bajo.

65



Tabla 3. Resultados de las dimensiones de la variable Estilo de Liderazgo

Dimensiones de los Bajo Regular Alto Total
Estilos de Liderazgo & % f % f %o f %
Lider autoritario 1 1.7 AHFY BB 6 10.2 39 1000
Lider democratico 2 34 48 814 9 153 59 1000
Lider Laissez Faire 4 6.8 53 §98 34 59 1000

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Universidad Nacional de Huancavelica.
Figura 2. Diagrama de los resultados de las dimensiones de la variable Estilo de

Liderazgo

100%
90%

Alto

= Regular
80% e

70% u Bajo
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Porcentaje

Lider autoritario Lider democritico Lider Liassez Faire

Fuente: Tabla 3

Como se puede detallar los resultados en la Tabla 3 y Figura 2 respecto a las
opiniones de los trabajadores administrativos nombrados de la Universidad Nacional
de Huancavelica acerca de las 3 dimensiones del Estilo de Liderazgo que se detalla
en lo siguiente: Para la dimension 1 Lider autoritario, del total de encuestados el
10,2% (6) precisan el nivel alto, el 88,1% (52) precisan en un nivel regular y el 1,7%
(1) precisan en un nivel bajo. Para la dimension 2 Lider democratico, del total de
encuestados el 15,3% (9) precisan el nivel alto, el 81,4% (48) precisan en un nivel

regular y el 3,4% (2) precisan en un nivel bajo y finalmente para la dimension 3,
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Lider Liassez Faire, del total de encuestados el 3,4% (2) precisan el nivel alto, el
89,8% (53) precisan en un nivel regular y el 6,8% (4) precisan en un nivel bajo

Tabla 4. Resultados del perfil de la variable Estilo de Liderazgo

Categorias Frecuencias Porcentaje
[1] Nunca 67 7.1
[2] Ocasionalments 146 155
[3] Algunas veces 297 315
[4] Frecuentemente 321 34.0
[5] Siempre 113 12,0
Total 944 100.0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Universidad Nacional de Huancavelica.

Figura 3. Diagrama del perfil de la variable Estilo de Liderazgo
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Fuente: Tabla 4

Como se puede detallar los resultados en la Tabla 4 y Figura 3, se observan
los resultados respecto a la percepciones recabadas a los trabajadores administrativos
nombrado de la Universidad Nacional de Huancavelica; en referencia a los Estilos de

Liderazgo del total de encuestados, el 7,1% mencionan gque nunca estan de acuerdo
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con los items del instrumento presentado, el 15,5% declaran ocasionalmente estar de
acuerdo con los items del instrumento presentado, el 31,5% declaran estar algunas
veces de acuerdo con los items del instrumento presentado, el 34,0% frecuentemente
estan de acuerdo con los items del instrumento presentado y finalmente el 12,0%

estan siempre estan de acuerdo con los items del instrumento presentado.

4.1.1.2. Resultados de la variable Gestion del Talento Humano
Tabla 5. Resultados de la variable Gestién del Talento Humano

Niveles Frecuencia Porcentaje
Mala 2 34
Regular 52 88.1
Buena 3 8.5
Total 59 100.0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Universidad Nacional de Huancavelica

Figura 4. Diagrama los resultados de la variable Gestion del Talento Humano
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Como se puede detallar los resultados en la Tabla 5 y Figura 4 respecto a las

opiniones de los trabajadores administrativos nombrados de la Universidad Nacional

de Huancavelica acerca de la Gestion del Talento Humano; del total de encuestados

el 8,5% (5) precisan el nivel bueno, el 88,1% (52) precisan en un nivel regular y de

igual modo el 3,4% (2) precisan en un nivel malo.

Tabla 6. Resultados de las dimensiones de la variable Gestién del Talento Humano

Dimensiones de la Gestion Mala Regular Buena Total
del Talento Humano f %o f % f Yo f %o
Integrar personas 2 34 47 TOLETER10 169 59 1000
Organizar personas 2 34 51 g6d 6 102 39 1000
Fecompensar personas 4 6.8 52 881 3 5.1 39 100,0
Desarrollar personas 4 6.8 49 83,1 6 102 59 100.0
Eetener personas 1 1.7 44 746 14 237 59 100,0
Auditar personas 1 1.7 52 881 &6 10,2 59 1000

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Universidad Nacional de Huancavelica.

Figura 5. Diagrama de los resultados de las dimensiones de la variable Gestién del

Talento Humano
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Como se puede detallar los resultados en la Tabla 6 y Figura 5 respecto a las
opiniones de los trabajadores administrativos nombrados de la Universidad Nacional
de Huancavelica acerca de las 6 dimensiones de la Gestion del Talento Humano que
se detalla en lo siguiente: Para la dimension 1: Procesos para integrar personas, del
total de encuestados el 16,9% (10) precisan el nivel bueno, el 79,7% (47) precisan en
un nivel regular y el 3,4% (2) precisan en un nivel malo. Para la dimension 2:
Procesos para organizar personas, del total de encuestados el 10,2% (6) precisan el
nivel bueno, el 86,4% (51) precisan en un nivel regular y el 3,4% (2) precisan en un
nivel malo. Para la dimensién 3: Procesos para recompensar personas, del total de
encuestados el 5,1% (3) precisan el nivel bueno, el 88,1% (52) precisan en un nivel
regular y el 6,8% (4) precisan en un nivel malo. Para la dimension 4: Procesos para
desarrollar personas, del total de encuestados el 10,2% (6) precisan el nivel bueno, el
83,1% (49) precisan en un nivel regular y el 6,8% (4) precisan en un nivel malo. Para
la dimension 5 :Procesos para retener personas, del total de encuestados el 23,7%
(14) precisan el nivel bueno, el 74,6% (44) precisan en un nivel regular y el 1,7% (1)
precisan en un nivel malo y finalmente para la dimension 6: Procesos para auditar
personas, del total de encuestados el 10,2% (6) precisan el nivel bueno, el 88,1% (52)

precisan en un nivel regulary el 1,7% (1) precisan en un nivel malo.

Tabla 7. Resultados del perfil de la variable Gestion del Talento Humano

Categorias Frecuencias Porcentaje
[1] Nunca 73 g8
[2] Ocasionalmente 147 17.8
[3] Algunas veces 297 36,0
[4] Frecuentemente 212 25,7
[5] Siempre a7 11,7

Total 826 100.0

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Universidad Nacional de Huancavelica.
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Figura 6. Diagrama de los resultados del perfil de la variable Gestion del Talento

Humano
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Fuente: Tabla 7

Como se puede detallar los resultados en la Tabla 7 y Figura 6, se observan
los resultados respecto a la percepciones recabadas a los trabajadores administrativos
nombrados de la Universidad Nacional de Huancavelica; en referencia a la Gestion
del Talento Humano del total de encuestados, el 8,8% mencionan que nunca estan de
acuerdo con los items del instrumento presentado, el 17,8% declaran ocasionalmente
estar de acuerdo con los items del instrumento presentado, el 36,0% declaran estar
algunas veces de acuerdo con los items del instrumento presentado, el 25,7%
frecuentemente estan de acuerdo con los items del instrumento presentado y
finalmente el 11,7% estan siempre estan de acuerdo con los items del instrumento

presentado.
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4.1.2. Resultados a nivel inferencial

4.1.2.1. Prueba de bondad de ajuste para la variable Estilo de Liderazgo
Figura 7. Distribucion muestral de las puntuaciones para la variable Estilo de

Liderazgo
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Procedemos a realizar la prueba de bondad para determinar si la distribucion
de los datos muestrales se ajusta a una distribucion tedrica normal, para ello

utilizamos la estadistica Kolmogorov-Smirnov.

Como se puede detallar los resultados en la Figura 7 apreciamos las
estadisticas de las puntuaciones para la variable 01 Estilo de Liderazgo; Observamos
que el valor para la media es 52,525; el valor de la desviacion estandar es 8,1290
ademas por la forma del histograma tenemos el hecho que las puntuaciones tienden a
tener una distribucion normal. Ahora bien, para poder determinar la normalidad de

las puntuaciones de forma analitica planteamos las hipotesis:
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Ho:

La distribucion de datos muéstrales de la variable Estilo de Liderazgo tienen

una distribucién normal.
H1:

La distribucion de datos muéstrales de la variable Estilo de Liderazgo no

sigue una distribucién normal.

Para una muestra n=59 y nivel de significancia a=0,05 determinamos la

probabilidad de contraste con el software estadistico, cuyo valor es p es:
P>0,05

Por lo tanto, procedemos aceptamos la Ho y rechazamos la H1. Concluimos

en aceptar que la distribucion muestral es normal.

4.1.2.2. Prueba de bondad de ajuste para la variable Gestion del Talento Humano
Figura 8. Distribucién muestral de las puntuaciones de la variable Gestion del

Talento Humano
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Nuevamente procedemos a realizar la prueba de bondad para determinar si la
distribucion de los datos muéstrales se ajusta a una distribucion teérica normal, para

ello utilizamos la estadistica Kolmogdrov-Smirnov.

Como se puede detallar los resultados en la Figura 8 apreciamos las
estadisticas de las puntuaciones para la variable 02 Gestion del Talento Humano;
Observamos que el valor para la media es 43,915; el valor de la desviacion estandar
es 9,9521 ademas por la forma del histograma tenemos el hecho que las puntuaciones
tienden a tener una distribucion normal. Ahora bien, para poder determinar la

normalidad de las puntuaciones de forma analitica planteamos las hipdtesis:
Ho:

La distribucion de datos muéstrales de la variable Gestion del Talento

Humano sigue una distribucion normal.
H1:

La distribucion de datos muéstrales de la variable Gestion del Talento

Humano no sigue una distribucién normal.

Para una muestra n=59 y nivel de significancia 0=0,05 determinamos la

probabilidad de contraste con el software estadistico, cuyo valor es p es:
P<0,05

Por lo tanto, procedemos aceptamos H1 y rechazamos HO. Concluimos en

aceptar que la distribucion muestral no es normal.

4.1.3. Estimacion de la relacion entre las variables

Considerando que la distribuciébn muestral para la variable Estilo de
Liderazgo sigue una distribucion normal y la distribucion muestral para la variable
Gestion del Talento Humano no siguen una distribucion normal para hallar la

correlacion entre variables optaremos la estadistica de correlacion de Spearman.
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r=1——=% ademas -1<r. <1
* nin2 —1i S

Siendo:
rs: Coeficiente de correlacion de rangos de Spearman.
d: Diferencia entre los rangos de las dos variables ordinales.

n: Tamafio de la muestra.

Asi pues, luego de aplicar la formula sobre las puntuaciones de ambas

variables:
rs=0,508**=50,8% (**) ademas -1 <rs<I

Figura 9. Diagrama de dispersion de la correlacion de las variables en estudio
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Fuente: Software estadistico
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4.1.4. Estimacion del intervalo de confianza de la relacion
Considerando que la distribucion de la variable aleatoria de la correlacion

no simétrica, para la determinacion del intervalo de confianza al 0,95 usamos el

modelo:

tanh(arcTanh(rs)J_r - . j

Siendo:
tanh: Tangente hiperbodlica
arctanh: Arco tangente hiperbdlica.
Al implementar el modelo en el software estadistico el intervalo generado es:
P(0,290<ps<0,676) =0,95

Asi pues, se ha determinado el intervalo de confianza generado al 95% de

confianza para la correlacion poblacional por jerarquias de Spearman.

4.1.5. Relacion categérica de las variables

Tabla 8. Resultados de la relacion categdrica para las variables Estilo de Liderazgo
y la Gestion del Talento Humano

Estilo de Liderazgo
Total
Bajo Regular Alto
f % f %o it % f %%

Gestion  Mala 1 1.7 1 1.7 S - 2 3.4
del Regular - - 50 84,7 2 34 52 88.1
Talento

uena - - 5 8.5 - - 5 8.5
Humano

Total 1 1.7 36 949 2 34 59 1000

Fuente: Encuesta aplicada al personal administrativo de la Universidad Nacional de Huancavelica.

Como se puede detallar los resultados en la Tabla 08 observamos la tabla de
doble entrada para los Estilo de Liderazgo y para la Gestion del Talento Humano,

teniendo en cuenta los tres niveles bajo, regular y alto y malo, regular y bueno
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respectivamente; es asi describimos como sigue; el 1,7% (1) de casos tienen la
actitud que la variable Estilos de Liderazgo viene hacer bajo mientras la Gestion del
Talento Humano es mala; en tanto el 1,7% (1) de casos tienen opiniones que la
variable Estilos de Liderazgo viene hace regular mientras la Gestion del Talento
Humano es mala; el 84,7% (50) de casos tienen opiniones que la variable Estilos de
Liderazgo viene hacer regular mientras la Gestion del Talento Humano es regular; el
3,4% (2) de casos tienen opiniones que la variable Estilos de Liderazgo viene hacer
alto mientras la Gestion del Talento Humano es regular, el 8,5% (5) de casos tienen
opiniones que la variable Estilos de Liderazgo viene hacer regular mientras la
Gestion del Talento Humano es buena.

4.2. Proceso de prueba de hipotesis

a) Sistema de hipotesis
e Nula (Ho)

Los Estilos de Liderazgo no se relacionan de forma directa y significativa en
la Gestion del Talento Humano en el personal administrativo de la Universidad

Nacional de Huancavelica, 2020.
ps =0
Siendo:

P, : Correlacion poblacional por rangos.

e Alterna (Hi)

Los Estilos de Liderazgo se relacionan de forma directa y significativa en la
Gestion del Talento Humano en el personal administrativo de la Universidad
Nacional de Huancavelica, 2020.

ps >0

b) Nivel de significancia (& )
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a =0,05=5%

c) Estadistica de prueba

d) Calculo de la estadistica
Reemplazando en la ecuacidn se tiene el valor calculado (Vc) de la “t”:
2 =0,508\/59—1 = 3,869
e) Toma de decision

Tabulamos el valor calculado en la figura, de la cual podemos deducir que el
valor calculado se ubica en la region critica (3,869>1,645) por lo que diremos que se
ha encontrado evidencia empirica para rechazar la hipétesis nula y aceptar la
hipétesis alterna, es decir:

Los Estilos de Liderazgo se relacionan de forma directa y significativa en la Gestion

del Talento Humano en el personal administrativo de la Universidad Nacional de
Huancavelica, 2020.

Figura 10. Diagrama de densidad de la distribucion normal

0.4

0.3

N(0:1)
-
)
E 0.2
=
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01
0,95
0.05
0.0
[I] Vi=1.645 Ve=3,862
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Fuente: Software estadistico.

Ademas, se deduce que la probabilidad asociada al modelo es:

P(2>3869)=[ f(2)dz=0<5%

La bondad de ajuste del modelo es R? =0,508° = 25,80%

Que nos representa el porcentaje que la variable 01 los Estilo de Liderazgo
explica las variaciones de la Gestion del Talento Humano en el personal

administrativo de la Universidad Nacional de Huancavelica, 2020

4.2.1. Prueba de la significancia de las hipoétesis especificas

Tabla 9. Estadisticas para la prueba de las hipdtesis especificas

Dimensiones Estadisticas de la relacion con la Gestion del Talento Humano
Del Estilo de

Liderazgo T Ve== | Ve = Voo Decision
Lider autontario 0. 286* 2.180 1.645 True Rechazo Ho
Lider democratico 0, 452 %* 3.442 1.645 True Rechazo Ho
Lider Laissez Faire 0, 325%* 2475 1.645 True Rechazo Ho

Fuente: Software estadistico.

Figura 11. Diagrama de dispersion para la relacion entre las dimensiones
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Fuente: Software estadistico.

a) Verificacion de la primera hipétesis especifica
e Hipotesis nula (Ho):

El Lider Autoritario no se relacionan de forma directa y significativa en la
Gestion del Talento Humano en el personal administrativo de la Universidad

Nacional de Huancavelica, 2020.

e Hipotesis alterna (H1):
El Lider Autoritario se relacionan de forma directa y significativa en la
Gestion del Talento Humano en el personal administrativo de la Universidad

Nacional de Huancavelica, 2020.
Discusion

De la Tabla 9 observamos que el valor calculado de la correlacién es
rs=0,286*con p=0,028(p<0,05) la misma que tiene asociado un valor calculado de z=
2,180 y el valor critico de 1,645 (obtenido de las tablas estadisticas) de tal manera

que se cumple la relacion (2,180>1,645) por lo tanto procedemos a rechazar la

hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna con un 95% de confianza.

b) Verificacion de la segunda hipotesis especifica
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e Hipdtesis nula (Ho):

El Lider Democratico no se relacionan de forma directa y significativa en la
Gestion del Talento Humano en el personal administrativo de la Universidad
Nacional de Huancavelica, 2020.

e Hipotesis alterna (H1):

El Lider Democratico se relacionan de forma directa y significativa en la
Gestion del Talento Humano en el personal administrativo de la Universidad

Nacional de Huancavelica, 2020.

Discusion

De la Tabla 9 observamos que el valor calculado de la correlacion es rs=0,452**con
p=0,000(p<0,05) la misma que tiene asociado un valor calculado de z= 3,442 y el
valor critico de 1,645 (obtenido de las tablas estadisticas) de tal manera que se

cumple la relacion (3,442>1,645) por lo tanto procedemos a rechazar la hipotesis

nula y aceptar la hipétesis alterna con un 95% de confianza.

c) Verificacion de la tercera hipétesis especifica

e Hipdtesis nula (Ho):

El Lider Laissez Faire no se relacionan de forma directa y significativa en la
Gestion del Talento Humano en el personal administrativo de la Universidad
Nacional de Huancavelica, 2020.

e Hipotesis alterna (H1):

El Lider Laissez Faire se relacionan de forma directa y significativa en la
Gestion del Talento Humano en el personal administrativo de la Universidad
Nacional de Huancavelica, 2020.

Discusion
De la Tabla 9 observamos que el valor calculado de la correlacién es

rs=0,325*con p=0,000(p<0,05) la misma que tiene asociado un valor calculado de z=

2,475 y el valor critico de 1,645 (obtenido de las tablas estadisticas) de tal manera
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que se cumple la relacion (2,475>1,645) por lo tanto procedemos a rechazar la

hipétesis nula y aceptar la hipotesis alterna con un 95% de confianza.

Es asi ya analizando y precisando todo los resultados en concordancia al objetivo
general que es conocer como los Estilos de Liderazgo se relacionan con la Gestion
del Talento Humano en el personal administrativo de la Universidad Nacional de
Huancavelica, 2020., mediante el célculo de la estadistica correlacion de Spearman
cuyo valor obtenido es de rs= 0, 508** con (p=0,000) tipificado de acuerdo a la
Tabla 10 correlacién positiva media asimismo se hall6 el R"2=25,80%; que es la
evidencia empirica para dar cumplimiento a lo planteado en el objetivo general de la
investigacion. Asimismo, que en el diagrama de dispersion se observa que los puntos
se agrupan alrededor de la linea oblicua con lo cual confirmamos una relacion directa

y significativa.

Tabla 10. Interpretacion de los coeficientes de correlacion de rs de Spearman

W alores de las correlaciones

Clorrelacidn negativa perfecta: -1

Clorrelacidn negativa muy fuerte: -0, 90 a -0,99
Correlacidn negativa fuerte: 0,75 a -0,82
Correlacidn negativa media: -0.50 a -0.74
Clorrelacidn negativa débil: -0.25 a -0.4%
Clorrelacidn negativa muy dékil: 0,10 a -0,24
Mo existe correlacidn alguna: -0,0% a +0,0%2
Clorrelacidn positiva muy débil: +0, 10 a +0_ 24
Clorrelacidn positiva dékal: +H0.25 a +0.,4%2
Clorrelacidn positiva media 0 .50 g +0.77<
Clorrelacidn positiva fuerte: +0.75 a +0_ 22
Correlacidn positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99

Correlacidn positiva perfecta: +1

Fuente: Sampieri et.al (2014, p.3)

Asimismo, en los resultados obtenidos observamos que para la variable 01
Estilo de Liderazgo el nivel que tiene mas preponderancia es el nivel regular con un
94,9% seguido del nivel alto con un 3,4% vy el nivel bajo con un 1,7% de casos del

total de encuestados. En tanto para sus tres dimensiones se detalla en lo siguiente.
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Para el lider autoritario el nivel que méas destaca es el nivel regular con un 88,1%.
Para el lider democrético prevalece el nivel regular con un 81.4% y finalmente para
la dimension lider Liassez Faire prevalece el nivel regular en un 89,8%, del total de
trabajadores administrativos nombrados de la Universidad Nacional de
Huancavelica.

Cabe precisar los resultados obtenidos al contrastarlos y corroborarlos con Alarcon
(2017), cuyas conclusiones: Que 64,25% de los docentes de las instituciones
educativas consideran positivo el liderazgo directivo con relacion a las dimensiones
de la gestion pedagdgica, en la gestion institucional y en la gestion administrativa. El
liderazgo directivo y la variable clima organizacional, tienen una correlacion
significativa en las instituciones educativas del distrito de Cerro Colorado, tal como
lo determina la correlacion de r de Pearson. Se concluye que la relacion entre el
liderazgo directivo y el clima organizacional en las Instituciones Educativas Publicas
del Nivel Secundaria del distrito de Cerro Colorado, todavia no se ha logrado
consolidar un liderazgo directivo excelente que impulse el trabajo en equipo,
favoreciendo la unidad y la cohesion en el grupo humano. Concluye que el estilo de
liderazgo del equipo directivo, en sus diferentes dimensiones, es positivo, puesto que
el 65.24% de los docentes, consideran que es importante el liderazgo, sin embargo,
existe una dificultad cuando se realiza las diversas acciones en el equipo de trabajo.
Se concluye que el estilo de liderazgo directivo tiene una gran influencia de forma
significativa en la variable del clima organizacional, donde el clima organizacional
se percibe de una forma significativa, cuya correlacion es en el nivel 0,01. Se
concluye que existe un alto grado de correlacion lineal entre el liderazgo directivo y
el clima organizacional y sus respectivas dimensiones es Optimo en una relacién
lineal, en las instituciones educativas publicas del distrito de Cerro Colorado, UGEL
Arequipa Norte. Asimismo Paucar y Quispe, (2018), donde las conclusiones a las
arribo la investigacion fueron que existe una relacion positiva significativa entre los
estilos de liderazgo y el clima organizacional puesto de que el resultado obtenida
mediante el método de evaluacion Rho de Spearman es 0.072, lo que significa que la
correlacion es positiva débil siendo significativa en el nivel de 0.762, otras de las
conclusiones es que no existe una relacién positiva entre la dimensién Lider

autocratico y variable Clima organizacional, dado de que el resultado obtenido
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mediante el método de evaluacién Rho de Spearman es de -0.058, lo que significa
que la existe correlacion siendo significativa en el nivel de 0.807, habiendo utilizada
la escala de medicion ordinal; el cual no valida la hipotesis especifica 1 planteado en

el trabajo de investigacion;

En referencia a la variable 02 Gestidn del Talento Humano, los resultados precisan
que los trabajadores administrativos nombrados de la Universidad Nacional de
Huancavelica, es bueno en un 8,5% seguido del nivel regular con 88,1% y el 3,4% en
el nivel bajo del total de caso analizados, de igual forma para sus 6 dimensiones
procesos para integrar personas, procesos para organizar personas, procesos para
recompensar personas, procesos para desarrollar personas, procesos para retener
personas y procesos para auditar personas.

Asimismo, para el cumplimiento del objetivo especifico 1, en la Tabla 9 se observa
los respectivos resultados. La correlacion obtenida entre la dimension lider
autoritario y la Gestion del Talento Humano cuyo resultado es rs= 0, 286* con
p=0,028 (p<0,05) tipificada como positiva débil que es la evidencia para cumplir el
objetivo mencionado.

En referencia objetivo especifico 2, de la Tabla 9 muestra los respectivos resultados.
La correlacion obtenida entre la dimension lider democratico y la Gestion del
Talento Humano cuyo valor arrojado es rs= 0,452** con p=0,000 (p<0,05) tipificada
como positiva débil, que es la evidencia para dar cumplimiento del objetivo
mencionado.

Finalmente, para el objetivo especifico 3, de la Tabla 9 se observa los resultados. La
correlacion obtenida entre la cuarta dimension lider Liassez Faire y la Gestion del
Talento Humano el resultado obtenido es de rs= 0, 325* con p=0,012 (p<0,05)
tipificada como positiva débil, que es la evidencia para dar cumplimiento del
objetivo mencionado.

En referencia a las variables estudiadas existen diversos trabajos que sustentan
nuestra investigacion es asi que el autor Castillo (2018) donde las conclusiones son:
El coeficiente de correlacion es significativa entre el liderazgo y el clima
organizacional en el personal administrativo del Ministerio de la Produccién, Lima,

cuyo valor de rs = 0.95; en consecuencia, es una correlacion muy alta, su nivel de
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significancia es de a su vez existiendo también una correlacion p < 0.01. En tanto,
Frkovich (2018), las conclusiones son: Los estilos de liderazgo transaccional y
transformacional tienen una correlacion significativa con el compromiso de los
colaboradores de la entidad bancaria, mientras que el liderazgo laissez faire
demuestra una correlacion de forma negativa, por lo tanto, el trabajador que siente la
ausencia de su lider, tendra un menos rendimiento y compromiso con la empresa.
Asimismo, Alvarado y Cafferatta (2018), cuyas conclusiones son: Se determiné que
no hay una relacién entre el estilo de liderazgo de los funcionarios con el clima
organizacional del personal que labora en la empresa Andahuasi afio 2018, pues el
nivel de significancia fue de 0.977, lo que demuestra que rechaza la hipétesis alterna
y se dé por aceptado la hipdtesis nula. Se determind que no hay relacién entre el
estilo de liderazgo de los funcionarios con la dimension autorrealizacion de los
trabajadores administrativos de la empresa Andahuasi afio 2018, donde el nivel de
significancia es de 0.362, por lo que se rechaza la hipétesis alterna y se da por
aceptado la hipdtesis nula. Con respecto al estilo de liderazgo y la dimensién
involucramiento laboral, no hay relacion porque el nivel de significancia se
determind en un 0.540, se tomd la decision de rechazar la hipdtesis alterna y se
considerd la hip6tesis nula. Con relacion al estilo de liderazgo y la dimension
supervision laboral de los trabajadores de la empresa Andahuasi, es nula, porque el
nivel de significancia es de 0.566, el cual rechaza la hipotesis alterna y se acepta
hipotesis nula. No hay relacion alguna con el estilo de liderazgo y la dimension
comunicacion laboral de los trabajadores administrativos de la empresa Andahuasi,
ya que el nivel de significancia es de 0.741, que determina que se rechaza la hipétesis
alterna y se acepta la hipotesis nula. Se concluye que no existe relacion entre el estilo
de liderazgo con la dimension condiciones laborales de los trabajadores
administrativos de la misma empresa, puesto que el nivel de significancia fue de
0.883, al final se rechaza la hipoétesis alterna y se acepta la hipétesis nula, finalmente,
se concluye que un 86.3% del total de los encuestados, determina que la dimension
autorrealizacion, es la de menor desarrollo que se implanta en la empresa Andahuasi.
Finalmente los autores locales, Lliuyacc y Velarde (2016), considerando los
investigadores las siguientes conclusiones, que concluye que si existe relacion entre

las variables de estudio en niveles bajos; el cual se demuestra con la prueba Rho de
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Spearman (Sig. Bilateral = 0,013 < 0,05; Rho =,283**). En relacion al objetivo
especifico 01, donde se relaciona los procesos para integrar personas y el clima
organizacional se concluye que existe relacion entre las variables de estudio en
niveles bajos; el cual se demuestra con la prueba Rho de Spearman (Sig. Bilateral =
0,011< 0,05; Rho =,285**). Por otro lado, en referencia al objetivo especifico 02,
relacionar los procesos para organizar personas y el clima organizacional en el
personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Angaraes, se concluye que
si existe una relacion moderada entre las variables de estudio, el cual se demuestra
con la prueba Rho de Spearman (Sig. Bilateral = 0,001< 0,05; Rho =,349**). La
relacion de los procesos para recompensar personas Yy el clima organizacional del
personal administrativo de la Municipalidad Provincial de Angaraes, podemos
concluir que no existe suficiente evidencia estadistica para determinar la relacién
entre las variables de estudio, de conformidad con el resultado de la Sig. Bilateral =
0,431; es decir, existe el 43.1% de posibilidad de error, con referencia a la relacion de
los procesos para desarrollar personas y el clima organizacional del Personal
Administrativo de la Municipalidad Provincial de Angaraes — 2014, podemos
determinar que si existe una relacion directa y moderadamente significativa, el cual
se demuestra con la prueba Rho de Spearman (Sig. Bilateral = 0,000< 0,05; Rho
=,410%%).
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Conclusiones

1. Se ha conocido cémo los Estilos de Liderazgo se relacionan con la Gestion del
Talento Humano en el personal administrativo de la Universidad Nacional de
Huancavelica, 2020. El calculo de la estadistica correlacion de “rs” de Spearman
cuyo valor obtenido es de rs= 0, 508** con p=0,000 (p<0,05) tipificado se acuerdo a

la Tabla 10 correlacion positiva media asimismo se hallo el

R* =0,508° = 25,80%, que es la evidencia para el cumplimiento del objetivo

general de la investigacion.

2. Se conocié como el Lider Autoritario se relacionan con la Gestion del Talento
Humano en el personal administrativo de la Universidad Nacional de Huancavelica,
2020.E1 calculo de la estadistica correlacion de “rs” de Spearman cuyo valor
obtenido es de rs= 0, 286* con p=0,028 (p<0,05) tipificada como positiva débil, que

es la evidencia para el cumplimiento del primer objetivo especifico.

3. Se conocio como el Lider Democratico se relacionan con la Gestion del Talento
Humano en el personal administrativo de la Universidad Nacional de Huancavelica,
2020.E1 calculo de la estadistica correlacion de “rs” de Spearman cuyo valor
obtenido es de rs= 0, 452** con p=0,000 (p<0,05) tipificada como positiva débil,

asimismo, que es la evidencia para el cumplimiento del segundo especifico.

4. Se conocio como el Lider Laissez Faire se relacionan con la Gestion del Talento
Humano en el personal administrativo de la Universidad Nacional de Huancavelica,
2020. El célculo de la estadistica correlacion de “rs” de Spearman cuyo valor
obtenido es de rs= 0, 325* con p=0,012 (p<0,05) tipificada como positiva débil, que

es la evidencia para el cumplimiento del tercer objetivo especifico.
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Recomendaciones

A los trabajadores administrativos y funcionarios de la Universidad Nacional

de Huancavelica:

1.  Se recomienda a las autoridades de la alta direccion y el rectorado quienes
toman las decisiones, supervisan y ejecutan la gestion administrativa dentro de la
Universidad Nacional de Huancavelica. Realizar estudios de la situacion real del
contexto donde se va dar los Estilos de Liderazgo, porque estd relacionada a la
Gestion del Talento Humano, en estos estudios previos, se deben de realizar
proyecciones, a fin de que, al adquirir y contar con recursos humano adecuado y
alcanzar los objetivos de la institucion superior en las diferentes actividades que

brinda a la comunidad.

2. La recomendacién mas importante para poder realizar una buena Gestion del
Talento Humano en esta institucion universitaria es educar a los lideres para hacerlos
mas transaccionales. Esto significa que deben establecer en conjunto con sus
subordinados un programa que refuerce conductas especificas que se dirijan a un
determinado objetivo y castigue conductas que se alejen de €él, ademas de tener un
mecanismo de monitoreo constante durante este proceso. Es importante sefialar que
la efectividad de un liderazgo en la Gestion del Talento Humano estara sujeto a las
caracteristicas contextuales de cada unidad dentro de la Universidad Nacional de
Huancavelica, por lo que el estilo democratico podria funcionar en este caso, pero no

siempre va a funcionar en todas las unidades.

3. Se sugiere gque se continte explorando la relacion entre los estilos de liderazgo
con la Gestion del Talento Humano en la casa superior de estudios de manera
descentralizada, para identificar que estilo vendria a ser el méas efectivo en cada

muestra en particular.
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Apéndice 1

Matriz de consistencia
Titulo del Proyecto: “LLOS ESTILOS DE LIDERAZGO Y LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN EL

Responsable: Bach. Mariela Roxana LAURA LICAPA

PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA, 2020”

Problema Objetivo Hipotesis Variable Dimensiones Indicadores Materiales y Poblacion y
Métodos Muestra
Problema General Obijetivo General Hipdtesis General Variable 01
v Toma de decisiones
; : i 4 Los  Estilos de Individual
¢En qué medida los Conocer como los ! L " A )
Estilos de Liderazgo Estilos de Liderazgo Liderazgo influyen fidehaoriaidl g gsggzrigl Tipo de
se relacionan con la  se relacionan con la d_e fo_rma} gireeta v Direccion vertical Investigacion Poblacién
Gestion del Talento Gestion del Talento Significativa en la . .
Humano en el Humano en el Gestion del Talento Serael tipode  Esta integrado
personal personal lumano g eri i T ¥/ Toma de decisiones investigacion por 70
administrativo de la  administrativo de la Personal ) Lider horizontal _ trabajadores
Universidad Univereiam administrativo de la Liderazgo Democratico v Administracion Aplicada administrativos
Nacional de Nacional de Universidad compartida nombrados de
Huancavelica, 2020?  uancavelica. 2020, Nacional de % MOt"’aCI'O” del la Universidad
‘ " Huancavelica, 2020. PETS0l Nacional de
v Apoyo al Personal -
Huancavelica
Problemas Objetivos Hipétesis
Especificos Especificos Especificas S E | Pelegacion de
Lider Liassez autoridad Nivel de
Faire v' Delegacion de —_—
r funciones Investigacion
v (,De qUé manera v Conocer como el v El ) | Lider v Contacto con el ] Muestra
el Lider Lider Autoritario Autoritario personal. Correlacional —59
Autoritario  se |S§ recl;aecslggﬁn c(;)er; :RIL?{; de formg trapa_jador_es
relacionan con la e y administrativos
Gestién del Talento Humano significativa en la nombrados de
en el personal Gestion del

Talento Humano

la Universidad
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en el personal
administrativo
de la
Universidad
Nacional de
Huancavelica,
2020?

¢De qué manera
el Lider
Democréatico se
relacionan con la

Gestién del
Talento Humano
en el personal
administrativo
de la
Universidad
Nacional de

Huancavelica,
2020?

¢De qué manera
el Lider Laissez

Faire se
relacionan con la
Gestién del
Talento Humano
en el personal
administrativo
de la
Universidad
Nacional de

Huancavelica,
2020?

administrativo de
la Universidad
Nacional de
Huancavelica,
2020.

Conocer como el
Lider
Democratico  se
relacionan con la
Gestion del
Talento Humano
en el personal
administrativo de
la Universidad
Nacional de
Huancavelica,
2020.

Conocer como el

Lider Laissez
Faire se
relacionan con la
Gestion del
Talento Humano
en el personal

administrativo de
la Universidad
Nacional de
Huancavelica,
2020.

v El

v El

Talento Humano
en el personal
administrativo de
la Universidad

Nacional de
Huancavelica,
2020.

Lider

Democratico
influye de forma
directa y
significativa en la
Gestién del
Talento Humano
en el personal
administrativo de
la Universidad
Nacional de
Huancavelica,
2020.

Lider Laissez
Faire influye de
forma directa y
significativa en la
Gestién del
Talento Humano
en el personal
administrativo de
la Universidad
Nacional de
Huancavelica,
2020.

Variable 02
Procesos para
integrar personas
Procesos para
organizar
N ersonas
Gestion del "
Talento
Procesos para
Humano recompensar
personas

Procesos para
desarrollar
personas

Procesos para
retener personas

Procesos para
auditar
personas

AN

Reclutamiento
Seleccion

Disefio de Puestos
Evaluacion de
desempefio

Recompensas
Remuneracion
Incentivos

Formacion y
Desarrollo
Aprendizaje y
Capacitaciones

Higiene y Seguridad
Calidad de Vida
Relacion con los

empleados y sindicato

Banco de Datos
Sistema de
Informacion
Administrativa

Disefio de
Investigacion
Serd No
Experimental
Transeccional

Correlacional

Nacional de
Huancavelica

Muestreo

Es considerado
la cantidad de
59 trabajadores
administrativos
nombrados de
la Universidad
Nacional de
Huancavelica

95



Apéndice 2

Instrumento
Cuestionario de Investigacion

Estimado servidor publico de la Universidad Nacional de Huancavelica, el presente cuestionario es parte
de la investigacion “Los Estilos de Liderazgo y la Gestion del Talento Humano en el personal
administrativo de la Universidad Nacional de Huancavelica, 2020, su finalidad es la obtencién de
informacion para determinar si existe 0 no relacion entre las variables de investigacion. Sus respuestas
serén tratadas de forma confidencial y an6nima, no serén utilizadas para ningln propésito distinto a la

investigacion.

e Marque con un aspa (x) el nimero que mejor le identifica.

Escala de 1 2 3 4 5
valoracion Nunca Ocasionalmente | Algunas Frecuentemente | Siempre
Veces

VARIABLE 01: Estilos de liderazgo
DIMENSION: Lider Autoritario

Proposicion Valoracion
1. ¢Ud. cree que, en centro de trabajo, su jefe inmediato toma las decisiones sin realizar 2 3 4
consulta a su personal que esta bajo su mando?
2. ¢Cree Ud., que la toma de decisiones, que hace su jefe inmediato, soluciona los 2 3 4
problemas inmediatos que se presenta en su centro de trabajo?
3. ¢Sabe Ud., si el jefe de su oficina, controla el trabajo que realiza su personal dentro 2 3 4
de la unidad de mando a su cargo?
4. ¢Para Ud., su jefe realiza su trabajo, tomando en consideracion el nivel jerarquico, 2 3 4
que tiene el personal a su cargo?
DIMENSION: Lider Democrético

Proposicion Valoracion
5. ¢Sabe Ud., que su jefe inmediato, cuando se trata de asuntos que conciernen al
cumplimiento de los objetivos institucionales, consulta al personal antes de tomar una 2 3 4
decision?
6. ¢(Cree Ud., que, a su jefe inmediato, se le puede considerar como una persona que 2 3 4
asuma un liderazgo, que influye al personal que tiene a su cargo?
7. ¢Sabe Ud., si las actividades que realiza su jefe inmediato, es compartido con todo el 2 3 4
personal que labora en su unidad de trabajo?
8. ¢Cuando el jefe de su oficina, se ausenta de sus labores para realizar otras actividades
de la institucion universitaria, delega funciones a uno de sus trabajadores de su unidad 2 3 4
de mando?
9. ¢Considera Ud. necesario, que su jefe inmediato, elabore un programa, donde se
pueda realizar un trabajo motivacional, para todo el personal a su cargo y lograr 2 3 4
mejorar su accionar dentro de su oficina?
10. ¢Las autoridades universitarias, sabe Ud., si motivan a su personal, para lograr 2 3 4
cumplir con las metas y objetivos de la Universidad Nacional de Huancavelica?
11. ¢Su jefe inmediato, apoya el personal a su cargo, cuando necesitan realizar alguna 2 3 4
actividad que no tiene que ver con la labor, que realiza dentro de su unidad de trabajo?
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DIMENSION: Lider Liassez Faire

Proposicion

12. ;Cree Ud., que es bueno y aceptable, que cuando su jefe inmediato no se encuentre
en su oficina, pueda delegar su autoridad, a un personal de la misma unidad donde
labora?

13. (Cree Ud., que, si a uno de los trabajadores que realiza similares funciones que su
jefe inmediato, se le debe delegar esas funciones, para poder empoderarse y conocer
mejor su dmbito laboral?

14. ;Para Ud., su jefe inmediato, delega sus funciones, de forma rotativa con el personal
a su cargo, cuando se ausenta de su oficina?

15. ¢Sabe Ud., si las autoridades y funcionarios universitarias, tienen contacto con el
personal administrativo que trabaja en la Universidad Nacional de Huancavelica?

16. ¢Sabe Ud., si las autoridades universitarias tienen poco contacto con el personal
administrativo, docentes y estudiantes de la Universidad Nacional de Huancavelica?

VARIABLE 02: Gestiéon del Talento Humano

DIMENSION: Procesos para Integrar Personas

Proposicion

1. ¢Cuéndo se solicita personal para que labore en su institucion, sabe Ud., si los
responsables del proceso de reclutamiento de personal, lo realizan de forma
transparente?

2. ¢Respecto a la seleccion de personal que se da en su institucion, Ud. cree que los
ganadores de esos procesos, cumplen con el perfil profesional para cubrir las vacantes
libres?

DIMENSION: Proceso para Organizar Personas

Proposicion

3. ¢Para Ud., los diferentes puestos de trabajo que existen en la institucion universitaria,
son ocupados por el personal que cumple con el perfil profesional respectivo y
competencias laborales?

4. ¢Se realizan las evaluaciones de desempefio laboral a todos los trabajadores de la
Universidad Nacional de Huancavelica?

DIMENSION: Procesos para Recompensar Personas

Proposicion

5. ¢Cuando se cumple con los objetivos institucionales, las autoridades y funcionarios
de su centro de trabajo, recompensan al personal de la institucion universitaria?

6. ¢Las remuneraciones que Ud., percibe, esta de acuerdo con las actividades que realiza
dentro de su centro de labores?

7. ¢Las autoridades y los funcionarios de la institucion, promueven los incentivos
laborales a su personal, cuando se cumplen con los objetivos y metas organizacionales?

DIMENSION: Proceso para Desarrollar Personas

Proposicion

8. ¢El desarrollo profesional de los trabajadores de la Universidad Nacional de
Huancavelica, es promovida y considerada por las autoridades y funcionarios
universitarias?

9. ¢Tienen los trabajadores de su institucion, la posibilidad de poder capacitarse en
diferentes temas, de acuerdo a su perfil profesional?

Valoracién
3 4
3 4
3 4
3 4
3 4
Valoracién
3 4
3 4
Valoracién
3 4
3 4
Valoracién
3 4
3 4
3 4
Valoracién
3 4
3 4
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DIMENSION: Procesos para Retener Personas

Proposicion Valoracion
10. ¢En los ambientes de su trabajo, se practica la higiene, seguridad industrial y 2 3 4
laboral, para evitar los accidentes laborales?
11. (Cree Ud., que la calidad de vida de sus compafieros de su centro de trabajo, esta 2 3 4
relacionado de acuerdo a sus ingresos econémicos?
12. ¢Las relaciones laborales que Ud., tiene con las autoridades, funcionarios y 2 3 4
comparieros de trabajo es positiva y buena?
DIMENSION: Procesos para Auditar Personas

Proposicion Valoracion
13. (Sabe Ud.,, si la base de datos del personal que labora en la universidad, se actualiza 2 3 4
permanentemente?
14. ;Las autoridades y funcionarios de la Universidad Nacional de Huancavelica, 2 3 4

buscan articular las actividades de trabajo, aplicando un sistema de informacion
administrativa?

iiMuchas Gracias!!
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Apendice 3.

Variable 1 Los Estilos de Liderazgo

Base de datos

53

58
43
49
54
52
61

58

57
52

47
55

559
56
33
55

25
52

B8

61

D3avl | V1

16
14
15

10
14
12

18
19
16
13

14
15
13

14
12

17
17
11

17
13

10
10
18
20
12

16

P16

P15

P14

P13

Davl | Pl2

23
20
24
25
20
26
24
29
29
13
26
25

17
20
31

27
27

14
24
20

17
10
22

31

23
31

Pll

P10

PS5

P8

P7

PG

D1V1 | P5

14
11

19
14
15

16
10
13

13

11

17
12
15
13
12
15

12

14
11

13

12

17
11

14

P4

P3

P2

Pl

N®

10
11
12
13

14
15

16
17
18
15
20
21

22

23

24
25

26
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a0
47

a0

57
63
62
55
56
52

50
52
60
62
56
47

54

38
47

60
58
56
54
41

19
18
12
12

16
17
17
21

13

18
16
13
15

17
18
20
17
14
17
20
17
13

18
15

16
17
12

27
18
22
32
21

26
32

27
28
26
24
21

18
23
26
25
24
20
24

14
11

24
26
29
26
24
15

14
11
12

16
11

14
14
14
14
12

12

11

17
12

16
17
15
13
13
10
10
10
16
14
14
13

10

27
28
25
30
31

32

33

34
35

36
37
38
35
40
41

42

43

44
45

46
47
48
49
30
31

32

33
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54
61

56
52
62

67

15
20
13
13
16
23

23

26

28
25

30
27

16
15

15

14
16
17

34
35

56
57
28
35
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=7

Base de datos: Variable 2 Gestion del Talento Humano
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48
54
61

37
36
64
65
64
45
36
50
39
24
38
46
40
21

46
34
47
23
36
44

DEvV2 | V2
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10
10

Q14

D3v2 | Q13

13
12
15

11
15
15
15
12
13
12
11

12

14

13

10

Q12

a1l

DAV2 | Q10

10

10
10

Qs

D3vV2 | Q8

10

10

12

10
10

10

Q7

Q6

D2V2| Q5

10

10

10
10

Q4

D1v2| Q3

10

10
10
10

Q2

Qi

NO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
13
20
21

22

23

24
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Bl

41

50
43
51

43
55
55
53
35

46
43
26
44
51

47
46
37
41

32

31
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45
41

38
40

10

13

10
11

12

11

11

13
14

12

10

13
12

11

11

12

12

14
12

13
12

12

10

12

10

14
10

10
11

10

10

10

25

26
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29
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34
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45
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49
20
51

50
35

10
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10
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10
10
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