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INTRODUCCION

Las organizaciones contemporaneas desarrollan sus actividades en entornos caracterizados por
la volatilidad, la incertidumbre, la complejidad y la ambigiliedad, condiciones que se
intensifican debido a las continuas transformaciones tecnologicas, sociales y econdémicas. Esta
realidad plantea nuevos desafios para la gestion organizacional y exige modelos de liderazgo
capaces de articular la innovacion, la adaptacion al cambio y el desarrollo del talento humano.
En este contexto, el liderazgo 5.0 surge como un enfoque de direccion que busca integrar las
posibilidades de la transformacién tecnoldgica con una perspectiva humanista, orientada al
fortalecimiento de las capacidades de las personas y a la adaptacion de las organizaciones a las
exigencias de la era digital (Penalver, 2022).

Desde esta perspectiva, el rendimiento laboral constituye un elemento relevante para el
cumplimiento de los objetivos institucionales, la eficiencia de los procesos administrativos y la
calidad de los servicios ofrecidos. Su desarrollo se relaciona con diversos factores
organizacionales, entre los que destaca el liderazgo, debido a su vinculacion con la motivacion,
el compromiso y la actuacion de los trabajadores. Al respecto, Hernandez Villoslada (2024, p.
2) destaca la relevancia del liderazgo en el desempefio laboral, lo que permite considerar la
necesidad de estudiar como se relacionan las practicas de direccion con el rendimiento de los
integrantes de una organizacion. Esta cuestion adquiere especial importancia en las
universidades publicas, donde el personal administrativo contribuye al funcionamiento
institucional mediante la ejecucion de actividades y procedimientos indispensables para el
desarrollo de la gestion universitaria.

En la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac (UNAMBA), el trabajo del personal
administrativo constituye un componente importante para el desarrollo de los procesos
institucionales y el cumplimiento de los objetivos universitarios. En un escenario marcado por
las exigencias de modernizacion de la administracion publica, la incorporacion de tecnologias
y la busqueda de una mayor eficiencia en la prestacion de servicios, resulta pertinente examinar
la relacion entre los enfoques contempordneos de liderazgo y el rendimiento laboral. En
consecuencia, la necesidad de generar evidencia empirica sobre esta relacion delimita el
problema central de la presente investigacion y justifica su desarrollo en el contexto
universitario durante el afio 2024.

En atencion a esta problematica, la investigacion tuvo como objetivo general determinar la

relacion entre el liderazgo 5.0 y el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos de la
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Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, durante el afio 2024. Para ello, se busco
establecer el grado de asociacion entre ambas variables y examinar la relacion del rendimiento
laboral con las competencias intrapersonales, interpersonales y operativas vinculadas al
liderazgo 5.0. De esta manera, el estudio se orientd a producir evidencia que contribuya a la
comprension de estos fendmenos en el &mbito de la gestion universitaria y que pueda servir
como referencia para la reflexion institucional y la formulacion de estrategias relacionadas con
el desarrollo del talento humano. Debido al alcance correlacional de la investigacion, sus
resultados permiten identificar la direccion y magnitud de las asociaciones observadas, sin
establecer relaciones de causalidad entre las variables.
Metodologicamente, el estudio se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, de tipo basico y de
nivel correlacional, debido a que estuvo orientado a ampliar el conocimiento sobre la relacion
entre el liderazgo 5.0 y el rendimiento laboral, sin perseguir directamente la aplicacion
inmediata de una intervencion. Asimismo, se empled un disefio no experimental y transversal
o transeccional, puesto que las variables fueron observadas en su contexto natural, sin
manipulacion deliberada, y la informacién se recopildé en un periodo determinado. Para el
analisis de la relacion entre las variables se recurrio al coeficiente de correlacion rho de
Spearman, de acuerdo con los procedimientos estadisticos establecidos para el estudio. Este
abordaje permiti6 examinar la direccion, magnitud y significacion estadistica de las
asociaciones identificadas, en correspondencia con el objetivo general y los objetivos
especificos de la investigacion.
La presente investigacion se encuentra estructurada en seis capitulos, organizados de manera
secuencial, articulada y coherente con la logica del proceso cientifico, con la finalidad de
exponer de forma ordenada los fundamentos tedricos, las decisiones metodologicas, los
procedimientos de andlisis y los resultados obtenidos en el estudio de la relacion entre el
liderazgo 5.0 y el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, durante el afio 2024.
En el capitulo I: Planteamiento del problema, se desarrolla la descripcion de la problematica
objeto de estudio, considerando el contexto organizacional en el que se manifiestan las variables
de investigacion y la necesidad de examinar su relacion en el &mbito de la gestion universitaria.
Asimismo, se formula el problema general y los problemas especificos, se establecen el objetivo
general y los objetivos especificos, y se presentan las justificaciones teorica, practica y
metodoldgica que sustentan la pertinencia del estudio. Del mismo modo, se precisa la
delimitacion espacial, temporal y tematica de la investigacion, con el proposito de establecer

los alcances dentro de los cuales se desarrolla el analisis y se interpretan los resultados.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



WICAELA BASTIDAS
—

-3de 127 -
En el capitulo II: Objetivos, hipdtesis y operacionalizacion de las variables, se establece la
orientacion del proceso investigativo mediante la formulacion de los objetivos y las hipdtesis
general y especificas, en correspondencia con el problema planteado y el nivel correlacional
del estudio. Asimismo, se desarrolla la operacionalizacién de las variables liderazgo 5.0 y
rendimiento laboral, identificando sus dimensiones, indicadores y criterios de medicion. Este
procedimiento permite traducir los conceptos teoricos en elementos susceptibles de observacion
y analisis empirico, garantizando la correspondencia entre el marco conceptual, los
instrumentos de recoleccion de datos y los procedimientos estadisticos empleados para
contrastar las hipotesis.
En el capitulo III: Marco teodrico referencial, se presentan los antecedentes internacionales,
nacionales y locales relacionados con el liderazgo y el rendimiento laboral, seleccionados en
funcién de su pertinencia temdtica, sus caracteristicas metodologicas y sus principales
hallazgos. Ademads, se desarrollan las bases tedricas y conceptuales que sustentan ambas
variables, considerando sus definiciones, caracteristicas, dimensiones y principales enfoques de
andlisis. La revision de la literatura permite contextualizar el problema de investigacion,
reconocer los aportes de estudios precedentes e identificar elementos conceptuales que
contribuyen a interpretar la relacion entre las variables. De igual manera, este capitulo
proporciona el sustento cientifico necesario para formular las hipétesis y establecer criterios de
comparacion entre los resultados obtenidos y la evidencia empirica disponible.
En el capitulo IV: Metodologia de la investigacion, se describen y fundamentan las decisiones
metodologicas adoptadas para responder al problema y alcanzar los objetivos propuestos. En
este apartado se precisa el enfoque cuantitativo, el tipo de investigacion basica, el nivel
correlacional y el disefio no experimental de corte transversal o transeccional. Esta
configuracion metodologica responde a la finalidad de examinar la relacion entre el liderazgo
5.0 y el rendimiento laboral mediante la observacion de las variables en su contexto natural, sin
manipularlas deliberadamente y a partir de la informacion recogida en un periodo determinado.
Asimismo, se especifican la poblacion y la muestra de estudio, el procedimiento de seleccion
de los participantes, la técnica y los instrumentos utilizados para la recopilacioén de informacion,
asi como los criterios considerados para evaluar la calidad de las mediciones. Finalmente, se
detallan los procedimientos de organizacion, procesamiento y andlisis estadistico de los datos,
incluyendo las técnicas descriptivas e inferenciales aplicadas para contrastar las hipotesis. En
particular, se considera el coeficiente de correlacion rho de Spearman para estimar la direccion
y magnitud de la asociacion entre las variables, junto con su significacion estadistica, de

acuerdo con las caracteristicas de los datos y los criterios de analisis establecidos.
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En el capitulo V: Resultados y discusion, se presentan los hallazgos obtenidos a partir del
procesamiento y analisis de la informacion recopilada. Inicialmente, se exponen los resultados
descriptivos que permiten caracterizar el comportamiento de las variables y sus respectivas
dimensiones. Posteriormente, se presentan los resultados del andlisis inferencial y de la
contrastacion de las hipotesis, considerando los coeficientes de correlacion, su direccion,
magnitud y significacion estadistica. A continuacion, se desarrolla la discusion de los hallazgos
mediante su comparacion critica con los antecedentes de investigacion y los fundamentos
tedricos expuestos en el marco referencial. Este andlisis permite establecer coincidencias,
diferencias y posibles explicaciones conceptuales de los resultados, tomando en consideracion
las caracteristicas del contexto institucional y las particularidades metodologicas de los estudios
comparados. En todo momento, la interpretacion se mantiene dentro de los alcances del disefio
correlacional, por lo que los resultados se entienden como evidencia de asociacion estadistica
y no como demostracion de relaciones causales entre las variables.
Finalmente, en el capitulo VI: Conclusiones y recomendaciones, se presentan las conclusiones
formuladas a partir de los resultados obtenidos, en correspondencia directa con el objetivo
general, los objetivos especificos y las hipotesis de investigacion. Estas conclusiones sintetizan
los principales hallazgos relativos a la relacion entre el liderazgo 5.0 y el rendimiento laboral,
asi como las asociaciones identificadas entre las dimensiones del liderazgo consideradas y el
rendimiento de los trabajadores administrativos. Sobre esta base, se plantean recomendaciones
dirigidas a las autoridades universitarias y a los responsables de la gestion del talento humano,
orientadas a promover la reflexion institucional sobre las précticas de liderazgo, el desarrollo
de competencias personales e interpersonales, la gestion de los procesos administrativos y la
incorporacion pertinente de herramientas tecnologicas. Las recomendaciones se formulan
considerando los hallazgos y los limites del estudio, por lo que constituyen orientaciones para
la toma de decisiones y para el desarrollo de futuras investigaciones, sin presuponer que las

asociaciones estadisticas identificadas garanticen por si mismas resultados causales.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



MICAELA BASTIDAS

-5de 127 -

RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar el grado de relacion entre el liderazgo
5.0 y el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos en la Universidad Nacional
Micaela Bastidas de Apurimac, durante el periodo 2024. La investigacion se desarrollo bajo un
enfoque cuantitativo, de tipo basica, nivel correlacional, disefio no experimental y corte
transversal. La poblacion y muestra estuvieron conformadas por 43 trabajadores
administrativos que ocupaban cargos directivos. Para la recoleccion de datos se empled la
técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario un cuestionario de 40 items
estructurado con escala tipo Likert, cuya validez fue determinada mediante juicio de expertos
y su confiabilidad mediante el coeficiente Alfa de Cronbach obteniéndose un valor de 0.949
(confiabilidad excelente) para la variable liderazgo 5.0 y 0.85 (confiabilidad buena) para la
variable rendimiento laboral.

La variable liderazgo 5.0 fue evaluada mediante las dimensiones competencias intrapersonales,
interpersonales y operativas; por su parte, el rendimiento laboral fue medido a través de las
dimensiones rendimiento en la tarea, rendimiento en el contexto y comportamientos laborales
contraproducentes. Los resultados evidenciaron la existencia de una relacion positiva moderada
entre el liderazgo 5.0 y el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos de la
UNAMBA, obteniéndose un coeficiente Rho de Spearman de 0.490 y un nivel de significancia
de 0.001 (p < 0.05). Asimismo, se identifico una relacion significativa entre las dimensiones
del liderazgo 5.0 y el rendimiento laboral.

Se concluye que el liderazgo 5.0 se relaciona de manera significativa y directamente
proporcional con el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional Micaela Bastidas de Apurimac; por tanto, una mayor presencia de competencias
intrapersonales, interpersonales y operativas se asocia con mejores niveles de rendimiento
laboral.

Palabras clave: liderazgo 5.0, rendimiento laboral, competencias intrapersonales.
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ABSTRACT

This research aimed to determine the degree of relationship between Leadership 5.0 and the job
performance of administrative workers at the Micaela Bastidas National University of
Apurimac during the year 2024. The research was conducted using a quantitative approach,
basic in nature, correlational in level, with a non-experimental and cross-sectional design. The
population and sample consisted of 43 administrative workers holding management positions.
Data was collected using a survey, and the instrument was a 40-item questionnaire structured
with a Likert-type scale. Its validity was determined through expert judgment, and its reliability
was established using Cronbach's alpha coefficient, yielding a value of 0.949 (excellent
reliability) for the Leadership 5.0 variable and 0.85 (good reliability) for the job performance
variable.

The Leadership 5.0 variable was evaluated through the dimensions of intrapersonal,
interpersonal, and operational competencies. For its part, job performance was measured
through the dimensions of task performance, contextual performance, and counterproductive
work behaviors. The results showed a moderate positive relationship between Leadership 5.0
and the job performance of administrative workers at UNAMBA, yielding a Spearman's rho
coefficient of 0.490 and a significance level of 0.001 (p < 0.05). A significant relationship was
also identified between the dimensions of Leadership 5.0 and job performance.

It is concluded that Leadership 5.0 is significantly and directly proportional to the job
performance of administrative workers at the National University Micaela Bastidas of
Apurimac; therefore, a greater presence of intrapersonal, interpersonal, and operational

competencies is associated with better levels of job performance.

Keywords: Leadership 5.0, job performance, intrapersonal competencies.
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CAPITULO 1
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion del problema

En el contexto actual, las organizaciones enfrentan escenarios cada vez mas complejos
debido a los procesos de transformacion digital, la globalizacion, los cambios en las
dindmicas laborales y las crecientes demandas de competitividad. Frente a esta realidad, el
liderazgo se ha convertido en un factor estratégico en el éxito de las. En ese sentido la
literatura académica ha subrayado la importancia del liderazgo efectivo para fomentar una
cultura organizacional positiva y mejorar el rendimiento laboral de los empleados (Allan
Bafio et al., 2025, p.700). Por ello, la relacion entre liderazgo y rendimiento laboral
constituye una tematica de creciente interés para la investigacion cientifica y para la gestion
organizacional contemporanea.

A nivel internacional, las organizaciones vienen experimentando importantes desafios
asociados a la necesidad de adaptarse a entornos dindmicos, altamente competitivos y
caracterizados por cambios tecnologicos permanentes. En este escenario, diversos autores
sostienen que, los modelos de liderazgo tradicionales, centrados en el control y la
supervision, han mostrado limitaciones para responder a las necesidades actuales de las
organizaciones.” Como respuesta a estas nuevas demandas surge el Liderazgo 5.0, definido
como, “un enfoque contempordneo que combina la innovacién tecnoldgica con una vision
humanista, promoviendo la participacion, el bienestar y el desarrollo integral de los
colaboradores” (Pefialver , 2022, p. 124).

A nivel nacional, la situacion presenta caracteristicas similares. Diversos estudios
desarrollados en el Peru. Al respecto Abad Julca (2022), advierte que la desmotivacion
laboral, que surge de factores como la sobrecarga de trabajo, la falta de reconocimiento,
incentivos insuficientes y un liderazgo poco empatico, afecta directamente la productividad
y el compromiso de los empleados (p. 11). De la misma forma, Chinguel (como se citd en
Abad Julca , 2022) en su investigacion realizada en Jaén — Cajamarca, manifestd que “los
problemas mas significativos identificados incluyen la falta de capacitacion, un ambiente
laboral poco agradable, una carga excesiva de trabajo, estrés, escasa comunicacion, asi

como la falta de motivacion y liderazgo gerencial” (p. 12). Todos estos factores
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contribuyen a un bajo rendimiento laboral, lo que resulta en una limitada capacidad para
alcanzar las metas establecidas.

En el ambito universitario, el liderazgo adquiere especial relevancia debido a que las
instituciones de educacion superior requieren una adecuada coordinacion de recursos
humanos, tecnologicos y administrativos para garantizar el cumplimiento de sus funciones
misionales. En este contexto, la gestion administrativa demanda directivos capaces de
promover la comunicacioén efectiva, la colaboracion, la innovacion y la orientacion a
resultados, competencias estrechamente vinculadas con el liderazgo 5.0.

Particularmente, en la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac (UNAMBA),
durante el desarrollo de las actividades administrativas se han observado situaciones
relacionadas con la planificacién y organizacion de las actividades, la priorizacion de
tareas, la orientacion a resultados. Asimismo, se identifican desafios vinculados con la
comunicacion efectiva, la colaboracidn, la actualizacion de conocimientos y la innovacion
en los procesos administrativos. Estas situaciones constituyen manifestaciones que podrian
estar relacionadas con el rendimiento laboral del personal administrativo y con la forma en
que se desarrollan las competencias de liderazgo dentro de la institucion.

Desde la perspectiva del Liderazgo 5.0, dichas situaciones podrian guardar relacion con
limitaciones en el desarrollo de competencias intrapersonales, interpersonales y operativas
por parte de quienes ejercen funciones directivas. Sin embargo, pese a la importancia de
esta problemdtica para la gestion universitaria, no se han identificado investigaciones
previas que analicen especificamente el tema de estudio. Esta ausencia de evidencia
cientifica genera un vacio de conocimiento que dificulta comprender el comportamiento
de ambas variables dentro del contexto institucional.

Considerando lo expuesto, resulta pertinente analizar la relacion entre el liderazgo 5.0 y el
rendimiento laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional
Micaela Bastidas de Apurimac, debido a que el fortalecimiento de las competencias
intrapersonales, interpersonales y operativas de los lideres podria contribuir a mejorar el
desempefio laboral y la eficiencia institucional. Asimismo, este andlisis permitird
identificar la importancia de las nuevas practicas de liderazgo en la gestion del talento
humano, promoviendo una mejor comunicacion, colaboracion y adaptacion a los cambios
tecnologicos y organizacionales. En ese sentido, se formula la siguiente interrogante: ;Cual
es el grado de relacion entre el liderazgo 5?70 y el rendimiento laboral de los trabajadores
administrativos en la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac durante el

periodo 2024?
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1.2 Enunciado del Problema

1.2.1 Problema general
(Cuadl es el grado de relacion entre el liderazgo 5 y el rendimiento laboral de los
trabajadores administrativos en la Universidad Nacional Micaela Bastidas de

Apurimac, periodo 20247

1.2.2 Problemas especificos
e ,Cual es el grado de relacién entre las competencias intrapersonales y el
rendimiento laboral de los trabajadores administrativos en la Universidad

Nacional Micaela Bastidas de Apurimac?

e ;Cual es el grado de relacion entre las competencias interpersonales y el
rendimiento laboral de los trabajadores administrativos en la Universidad

Nacional Micaela Bastidas de Apurimac?

e ;Cual es el grado de relacion entre las competencias operativas y el rendimiento
laboral de los trabajadores administrativos en la Universidad Nacional Micaela

Bastidas de Apurimac?

1.3 Justificacion de la investigacion
La investigacion se justifica su realizacion porque comprende el conjunto de razones y
fundamentos que sustentan la necesidad, pertinencia e importancia de desarrollar un
estudio cientifico. Su proposito es explicar por qué resulta relevante investigar un
determinado problema, destacando los aportes y beneficios que se esperan obtener a partir
de sus resultados. En este sentido, la justificacion puede abordarse desde una perspectiva
tedrica, cuando busca ampliar, profundizar o fortalecer el conocimiento cientifico
existente; metodoldgica, cuando propone, adapta o emplea procedimientos, técnicas e
instrumentos que pueden servir de referencia para futuras investigaciones y social porque
sera de beneficio para una poblacion especifica interesada en los temas desarrollados. En
este sentido, se toma en cuenta a Méndez Alvarez (1995) “la justificacion de una
investigacion “son las razones por las cuales se plantea una investigacion y puede ser de

caracter teorico, practico o metodoldgico” (p.92).
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1.3.1 Justificacion tedrica

Esta justifica el estudio porque desde el enfoque tedrico porque se fundamenta en la
necesidad de generar reflexion critica y debate académico sobre el conocimiento
cientifico existente, mediante el analisis, la confrontaciéon de teorias y la
contrastacion de resultados obtenidos en investigaciones previas. Por ello, se ha
buscado ampliar, profundizar y fortalecer los fundamentos conceptuales relacionados
con las variables objeto de estudio, identificando coincidencias, discrepancias y
vacios en el conocimiento. En este mismo contexto, se toma en cuenta a Bernal
(2016) donde propone “cuando el propdsito del estudio es generar reflexion y debate
académico sobre el conocimiento existente, confrontar una teoria, contrastar
resultados” (p.137). En ese sentido, la presente investigacion contribuye al desarrollo
del conocimiento sobre los temas desarrollados como es el cado de liderazgo 5.0 y el

rendimiento laboral en el contexto universitario.

1.3.2 Justificacion metodologica
La justificacion metodologica en el presente estudio se fundamenta porque ha
contribuido en el desarrollo, perfeccionamiento e innovacion de métodos, técnicas,
procedimientos e instrumentos que han permitido mejorar los procesos de
investigacion cientifica. Asimismo, comprende la definicion de las dimensiones e
indicadores, asi como el establecimiento de procedimientos adecuados para analizar
las relaciones existentes entre ellas. Por ello, se ha tenido en cuenta a Hernandez
Sampieri et al. (2014) donde propone “si puede contribuir a crear nuevos métodos y
técnicas de investigacion (por ejemplo, un instrumento para recolectar datos), si
contribuye a la definicion de un concepto, variable o relacion entre variables” (p.45).
En este sentido, la presente investigacion aporta metodologicamente al aplicar
instrumentos que permiten evaluar el liderazgo 5.0 y el rendimiento laboral en el
contexto universitario, asi como al estructurar un disefio correlacional que puede ser

replicado en investigaciones futuras.

1.3.3 Justificacion social
La justificacion social del presente estudio esta fundamenta porque los resultados van
a generar un impacto favorable en el bienestar de la sociedad, mediante la generacion
de conocimientos que permitan comprender, analizar y abordar problematicas que
afectan a determinados grupos sociales, comunidades u organizaciones, en el caso en

particular en la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac. Desde esta
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perspectiva, la investigacion adquiere relevancia social cuando sus resultados pueden
proporcionar informacion 1til para orientar la toma de decisiones, promover cambios
positivos y contribuir al mejoramiento de la poblacion académica contribuyendo
informacion valiosa para las futuras investigaciones. Por ello, se considera a Bernal
(2016) donde propone que “una investigacion se justifica socialmente cuando sus
resultados contribuyen a mejorar la calidad de vida de un grupo humano o de la
sociedad en general” (p. 139). Bajo esta perspectiva, aunque el presente estudio es
de tipo basico y su principal aporte es académico, ofrece un beneficio social indirecto
al generar informacion relevante sobre la relacion entre el liderazgo 5.0 y el
rendimiento laboral de los trabajadores administrativos de la UNAMBA. Como
también los resultados pueden servir como insumo orientador para futuras

investigaciones.
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CAPITULO 11

OBJETIVOS E HIPOTESIS

2.1 Objetivos de la investigacion

2.1.1 Objetivo general
Establecer el grado de relacion entre el liderazgo 5.0 y el rendimiento laboral de los
trabajadores administrativos en la Universidad Nacional Micaela Bastidas de

Apurimac, periodo 2024.

2.1.2 Objetivos especificos

e Determinar el grado de relacion entre las competencias intrapersonales y el
rendimiento laboral de los trabajadores administrativos en la Universidad Nacional

Micaela Bastidas de Apurimac.

e Determinar el grado de relacion entre las competencias interpersonales y el
rendimiento laboral de los trabajadores administrativos en la Universidad Nacional

Micaela Bastidas de Apurimac.

e Determinar el grado de relacion entre las competencias operativas y el rendimiento
laboral de los trabajadores administrativos en la Universidad Nacional Micaela

Bastidas de Apurimac.

2.2 Hipotesis de la investigacion

2.2.1 Hipotesis general

El liderazgo 5.0 se relaciona significativamente con el rendimiento laboral de los

trabajadores administrativos en la Universidad Nacional Micaela Bastidas de

Apurimac, periodo 2024.
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2.2.2 Hipotesis especificas

e Las competencias intrapersonales se relacionan significativamente con el
rendimiento laboral de los trabajadores administrativos en la Universidad Nacional

Micaela Bastidas de Apurimac.

e Las competencias interpersonales se relacionan significativamente con el
rendimiento laboral de los trabajadores administrativos en la Universidad Nacional

Micaela Bastidas de Apurimac.

e [as competencias operativas se relacionan significativamente con el rendimiento
laboral de los trabajadores administrativos en la Universidad Nacional Micaela
Bastidas de Apurimac.

2.3 Operacionalizacion de variables

Tabla 1.

Operacionalizacion de variables
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Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala
“conjunto de competencias, que se  El liderazgo 5.0 es una evolucion Autoconocimiento
refieren  al  desarrollo de del liderazgo que  integra Autoconciencia
comportamientos observables que inteligencia artificial, empatia Competencias Automotivacion
se convierten en  habitos, humana y toma de decisiones intrapersonales Autorregulacion
Liderazgo 5.0 generando resultados exitosos. éticas, enfocandose en crear
Estas competencias se originan en entornos colaborativos donde las Empatia Ordinal
el conocimiento adquirido, las tecnologias digitales potencian el Competencias Agilidad
experiencias vividas, las desarrollo humano. interpersonales Colaboracion
habilidades y destrezas, los rasgos Operacionalmente, se define como Comunicacion efectiva
de personalidad, las creencias, las la capacidad de un lider para Vision estratégica
motivaciones y los valores” alinear estrategias con valores
(Penalver, 2022, p. 48) humanos, utilizar herramientas
tecnoldgicas de manera Capacidad
responsable y fomentar la Competencias Creatividad
innovacion sostenible mediante el  operativas Conocimiento
didlogo, la transparencia y la Innovacion
adaptabilidad continua. Planificacion
Organizacion
Resultados
“conjunto de conductas que son  El rendimiento laboral, de forma Calidad del trabajo
relevantes para las metas de la operacional, se define como la Rendimiento en la Planificacion y organizacion del
organizacion o para la unidad medicion objetiva y cuantificable tarea trabajo
organizativa en la que la persona  de la eficacia y eficiencia con la Orientacion hacia los resultados
Rendimiento trabaja” que un empleado cumple sus Priorizacion Ordinal
Laboral (Murphy, 1990, p. 162) funciones  asignadas. Incluye Trabajo eficiente.

indicadores como productividad,
calidad del trabajo, cumplimiento
de plazos, asistencia y logro de
metas establecidas

Rendimiento en el
contexto

Iniciativa

Tareas laborales desafiantes
Actualizaciéon de conocimientos y
habilidades laborales

Soluciones creativas frente a nuevos
problemas

Excesiva negatividad



Comportamientos
laborales
contraproducentes

Acciones que daflan a la
organizacion

Comportamientos que dafien a los
compaileros de trabajo o a los
supervisores

Cometer errores intencionalmente

Nota. Elaboracion propia
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CAPITULO III
MARCO TEORICO REFERENCIAL

3.1 Antecedentes

Los antecedentes de la investigacion constituyen una revision sistematica de los estudios
previos relacionados con las variables de analisis, cuya finalidad es identificar los
principales hallazgos empiricos, los enfoques metodoldgicos empleados y los aportes
teodricos que permiten contextualizar el problema investigado. En ese sentido, para el
estudio sobre la relacion entre el liderazgo 5.0 y el rendimiento laboral de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, se consideran
investigaciones internacionales, nacionales y locales que examinan el liderazgo
organizacional, las competencias directivas y otros factores vinculados con el desempefio
de los trabajadores. La revision de estos estudios permite reconocer coincidencias y
diferencias en los resultados, asi como establecer puntos de referencia para interpretar los

hallazgos de la presente investigacion.

3.1.1 Antecedentes internacionales
En el 4mbito de la gestion universitaria, el liderazgo organizacional constituye un
componente relevante para comprender las dindmicas de comunicacién, motivacion
y participacion que se desarrollan en los equipos de trabajo. En este contexto, Lindao
(2016) desarrollo el articulo titulado Influencia del liderazgo organizacional en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Universidad Estatal Peninsula de Santa
Elena, cuyo propdsito fue evaluar la relacion entre las précticas de liderazgo y el
desempefio laboral de los trabajadores de dicha institucion. Metodoldgicamente, la
investigacion se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, con un disefio no
experimental de corte transversal, segin la informacion disponible. Entre los
principales hallazgos, el autor identifico deficiencias percibidas en la motivacion, la
comunicacion y la participacion promovidas por los responsables de las areas
administrativas. Asimismo, reporté que entre el 54 % y el 96 % de los empleados
percibia limitaciones en determinados componentes del liderazgo, situacion
vinculada con dificultades en la ejecucion de tareas, el desarrollo de competencias y

la calidad del trabajo (Lindao, 2016, p. 12). Estos resultados permiten reconocer la
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importancia de las practicas directivas en el contexto universitario, especialmente en
lo relacionado con la interaccion entre los responsables y sus colaboradores. En
consecuencia, este antecedente aporta elementos conceptuales para examinar las
competencias interpersonales del liderazgo 5.0 y su relacién con el rendimiento
laboral de los trabajadores administrativos.

El rendimiento laboral es un fenémeno organizacional que puede estar asociado con
factores econdmicos, relacionales y actitudinales, cuya relevancia varia segun las
caracteristicas del entorno de trabajo. Desde esta perspectiva, Clark Mendivil (2018)
desarroll¢ la tesis doctoral titulada Factores que influyen en el desempefio laboral de
los empleados de servicio en las empresas hoteleras del sur de Sonora en México,
con el objetivo de analizar los factores relacionados con el desempefio laboral en el
sector hotelero. La investigacion adoptd un enfoque cuantitativo y un alcance
descriptivo, utilizando encuestas como técnica de recoleccion de informacion. Entre
los resultados reportados, se identificaron relaciones positivas y estadisticamente
significativas entre la estabilidad econémica, la relacion con los superiores y el
desempefio laboral. En contraste, la satisfaccion laboral presentd una relacion
negativa y significativa, mientras que otros factores, como las condiciones de trabajo,
el ambiente laboral y los problemas con los compafieros, no mostraron asociaciones
estadisticamente significativas, de acuerdo con la informacién proporcionada. Estos
hallazgos evidencian que los factores relacionados con el desempefio laboral pueden
presentar asociaciones de diferente direccidn y magnitud, por lo que resulta necesario
examinarlos de manera diferenciada. Para la presente investigacion, este antecedente
contribuye a fundamentar la relevancia de las relaciones jerarquicas y de las
condiciones organizacionales en el andlisis del rendimiento laboral, aunque
corresponde a un contexto empresarial distinto del universitario.

La evaluacion del rendimiento laboral en las instituciones de educacion superior
requiere considerar tanto el cumplimiento de las tareas asignadas como las conductas
que contribuyen al funcionamiento organizacional. En relacion con esta perspectiva,
Herndndez Jaimez (2020) desarrolld la tesis titulada Rendimiento laboral de los
directores de la UAEM, en México, cuyo objetivo fue medir el nivel de rendimiento
laboral de los directores de facultades, institutos y centros de investigacion de la
universidad estudiada. El trabajo se desarroll6 mediante un enfoque cuantitativo, con
alcance descriptivo y disefio transeccional. Para la evaluacion se utilizo la Escala de
Rendimiento Laboral Individual, que permiti6 examinar el rendimiento en la tarea,

el rendimiento contextual y los comportamientos contraproducentes. Los resultados
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evidenciaron que el 61,11 % de los directivos presentaba un nivel adecuado de
desempefio; asimismo, se identificaron aspectos susceptibles de mejora relacionados
con la reduccion de comportamientos contraproducentes (Hernandez Jaimez, 2020,
p. 94). Estos hallazgos aportan un referente metodologico para comprender el
caracter multidimensional del rendimiento laboral y la importancia de utilizar
instrumentos que permitan evaluar sus distintas manifestaciones. En ese sentido, el
estudio contribuye a contextualizar la variable rendimiento laboral de la presente
investigacion, aunque su alcance descriptivo no permite establecer directamente una

relacion estadistica con el liderazgo 5.0.

3.1.2 Antecedentes nacionales

La relacion entre los estilos de liderazgo y el desempefio laboral ha sido examinada
en diferentes organizaciones peruanas, debido a la importancia de las practicas
directivas en la coordinacion de las actividades y el cumplimiento de los objetivos
institucionales. En este marco, Huaman Diaz (2019) desarroll6 la tesis titulada Estilo
de liderazgo y su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Inversiones y Construcciones M y S E. I. R. L. durante el periodo 2019, con el
proposito de determinar la relacion entre el estilo de liderazgo del gerente y el
desempefio laboral de los trabajadores. El estudio se desarrolld bajo un enfoque
cuantitativo, de tipo aplicado, con alcance correlacional-explicativo y disefio no
experimental, segin los datos proporcionados. Los resultados mostraron un
coeficiente Rho de Spearman de 0,674, lo que evidencia una asociacion positiva entre
las wvariables estudiadas. Este hallazgo sugiere que los estilos de liderazgo
examinados se relacionan con el desempefio laboral de los colaboradores de la
empresa (Huaméan Diaz, 2019, p. 86). La investigacion constituye un antecedente
pertinente porque aporta evidencia empirica nacional sobre la relacion entre el
liderazgo y el desempefio laboral. Asimismo, proporciona un punto de comparacion
para el estudio del liderazgo 5.0, aunque las diferencias entre ambos constructos
deben considerarse al interpretar los resultados.

En las entidades publicas, el liderazgo directivo representa un aspecto relevante para
comprender la organizacion del trabajo, la coordinacion de los colaboradores y el
cumplimiento de las responsabilidades institucionales. En este contexto, Meza
Ricaldi (2023) desarroll6 la investigacion titulada Percepcion del liderazgo directivo
y desempefio laboral de los trabajadores de la Administracion Técnica Forestal y de

Fauna Silvestre Sierra 'y Selva Central - SERFOR Pert, cuyo objetivo fue determinar
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la relacion entre la percepcion del liderazgo directivo y el desempefio laboral. La
investigacion se realizd bajo un enfoque cuantitativo, de tipo basico y alcance
correlacional, con una poblacion de 63 trabajadores. Los resultados evidenciaron una
correlacion positiva entre las variables, con un coeficiente Rho de Spearman de 0,730
y un nivel de significancia reportado como 0,000, que corresponde a una expresion
estadistica de p < 0,001 (Meza Ricaldi, 2023, p. 77). Este resultado permite sostener
que, en la poblacion estudiada, una percepcion mas favorable del liderazgo directivo
se encuentra asociada con mayores niveles de desempefio laboral. El antecedente
aporta evidencia relevante para la presente investigacion, al examinar directamente
la relacién entre liderazgo y desempefio en una entidad publica peruana. Sin
embargo, la magnitud de la asociacion debe interpretarse considerando las
caracteristicas institucionales y las definiciones operacionales utilizadas en cada
estudio.

Los enfoques contemporaneos del liderazgo destacan la importancia de las practicas
directivas orientadas al desarrollo de los colaboradores y al cumplimiento de
objetivos compartidos. En relacion con esta perspectiva, Minaya Bazan (2021)
desarroll6 la tesis titulada Liderazgo transformacional y rendimiento laboral de los
colaboradores en Corporacion Industrial Frami E. 1. R. L., Chosica, 2020, con el
objetivo de determinar la relacion entre el liderazgo transformacional y el
rendimiento laboral. El estudio adoptd un enfoque cuantitativo, de tipo aplicado,
alcance correlacional y disefio no experimental de corte transversal. La poblacion y
la muestra estuvieron constituidas por 36 colaboradores. Entre los resultados, se
reportd una correlacion de Spearman de 0,839 entre el liderazgo transformacional y
el rendimiento laboral, con un nivel de significancia inferior a 0,001. Asimismo, se
identifico una correlacion de 0,696 entre el liderazgo transformacional y el
compromiso de los colaboradores, también estadisticamente significativa (Minaya
Bazan, 2021, p. 37). Estos hallazgos evidencian asociaciones positivas entre el
enfoque de liderazgo estudiado, el rendimiento laboral y el compromiso
organizacional. En consecuencia, el antecedente aporta evidencia nacional para
contextualizar la importancia de los estilos de liderazgo en el desempefio de los
trabajadores, sin asumir que el liderazgo transformacional y el liderazgo 5.0

representan constructos equivalentes.

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-20de 127 -

3.1.3 Antecedentes locales

En el ambito de la administracion publica de Apurimac, el analisis del liderazgo y el
desempefio laboral adquiere especial relevancia debido a la necesidad de coordinar
los recursos humanos y garantizar la continuidad de los servicios institucionales.
Desde esta perspectiva, Yucra Achulli (2018) desarroll6 la tesis titulada Liderazgo y
desempefio laboral de funcionarios del Hospital Regional Guillermo Diaz de la Vega,
Abancay - 2018, cuyo objetivo fue determinar la relacion entre los estilos de
liderazgo y el desempeiio laboral de los funcionarios de dicha institucion. La
investigacion se realizd bajo un enfoque cuantitativo, con alcance descriptivo-
correlacional y disefio no experimental de corte transeccional. La informacion se
recopil6 de 51 servidores administrativos. Los resultados mostraron un coeficiente
Rho de Spearman de 0,716 y una significancia reportada como 0,000, equivalente a
p < 0,001, lo que evidencia una asociacion positiva y estadisticamente significativa
entre las variables (Yucra Achulli, 2018, p. 88). Adicionalmente, el estudio identifico
aspectos susceptibles de mejora en las practicas de orientacion de tareas, explicacion
de responsabilidades y establecimiento de metas de desempefio. Este antecedente
presenta especial pertinencia para la presente investigacion por haberse desarrollado
en una institucion publica de Abancay y abordar directamente la relacidon entre
liderazgo y desempefio laboral. Por tanto, constituye un referente contextual
importante para examinar esta relacion en otra institucion publica de educacion
superior de la region.

La planificacion institucional y la orientacion hacia objetivos constituyen elementos
relevantes para comprender la organizacion del trabajo y el cumplimiento de las
responsabilidades en las entidades publicas. En este contexto, Chumbes Huachaca
(2023) desarrollo la tesis titulada Administracion por objetivos y su influencia en el
rendimiento laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de
Challhuahuacho - Cotabambas, afio 2019, cuyo objetivo fue determinar la relacién
planteada entre la administracion por objetivos y el rendimiento laboral de los
servidores publicos. El estudio se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, de tipo
basico, con alcance explicativo y disefio no experimental de tipo transeccional y ex
post facto, segtin la informacion proporcionada. Entre los resultados, se reportd un
coeficiente de correlacion de Pearson de 0,412, que evidencia una asociacion positiva
entre las variables analizadas. Este hallazgo permite reconocer la pertinencia de
examinar la gestion por objetivos como un componente relacionado con el

rendimiento laboral en las organizaciones publicas (Chumbes Huachaca, 2023). En
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relacion con el liderazgo 5.0, el antecedente aporta elementos para comprender la
importancia de las competencias operativas, particularmente la planificacion, la
organizacion y la orientacion a resultados. No obstante, el coeficiente de correlacion
no debe interpretarse como un porcentaje de influencia causal ni como una
proporcion de variabilidad explicada sin comprobar el andlisis estadistico
correspondiente.

Ademéas de las practicas directivas y de la organizacion de las tareas, el compromiso
organizacional constituye una variable relevante para comprender las actitudes de los
trabajadores hacia la institucion y su relacion con el rendimiento laboral. En el
contexto de la administracion publica local, Aguilera Pereira (2021) desarrolld la
tesis titulada Compromiso organizacional y su influencia en el rendimiento laboral
de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Tamburco, afio 2019, cuyo
objetivo fue analizar la relacion planteada entre ambas variables. La investigacion
adoptd un enfoque cuantitativo, de tipo basico, con alcance explicativo y disefio no
experimental de corte transeccional. Entre los resultados, el autor reportd un
coeficiente de determinacion R? de 0,475 y concluyé que el compromiso
organizacional presentaba una relacion positiva con el rendimiento laboral (Aguilera
Pereira, 2021, p. 94). El valor de R? representa una proporcion de variabilidad
explicada por el modelo estadistico, siempre que su especificacion y los supuestos
correspondientes respalden esa interpretacion; no demuestra por si solo causalidad.
Este antecedente resulta relevante para la presente investigacion por su proximidad
geografica y por examinar una variable organizacional relacionada con la disposicion
de los trabajadores hacia el cumplimiento de sus responsabilidades. En consecuencia,
complementa los estudios centrados en el liderazgo al aportar una perspectiva sobre
los factores institucionales asociados con el rendimiento laboral de los servidores

publicos de la region.
3.2 Marco tedrico

3.2.1 Gestion de recursos Humanos
La gestion de recursos humanos constituye un area fundamental dentro de las
organizaciones, debido a que permite administrar de manera eficiente las relaciones
laborales y el desarrollo del personal. En este sentido Werther y Keith (1991, “la
gestion de recursos humanos se describe como la practica cientifica que se ocupa de

la naturaleza de las relaciones laborales y de un conjunto de decisiones, acciones y

MICAELA BASTIDAS
4 e B

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-22de 127 -
aspectos relacionados con dichas relaciones” (p. 13). Esta area se enfoca en técnicas
para organizar el trabajo, “asi como en la contratacion, la seleccion del personal, la
capacitacion, la mejora de habilidades y el desarrollo profesional, ademas de
promover la participacion activa de los empleados y la comunicacion.”

La gestion del talento humano representa un elemento clave para el desarrollo y
sostenibilidad de las organizaciones, debido a su contribucion al logro de los
objetivos institucionales. Desde esta perspectiva, Mondy (2010), describe la
administracion de recursos humanos (ARH) como ‘“un conjunto de politicas y
practicas esenciales para manejar los aspectos administrativos relacionados con las
personas dentro de una organizacion” (p. 115). Esto abarca actividades como el
reclutamiento, la seleccion, la formacion, la remuneracién y la evaluacion del
desempefio de los empleados. Este enfoque subraya la importancia de una gestion
adecuada del capital humano para asegurar la efectividad y competitividad de la

organizacion.

3.2.2 Enfoque del Talento Humano

Al hablar de talento humano, surgen preguntas sobre su relacion con otros términos
dentro de los recursos humanos. Para algunos, "talento" hace referencia a empleados
con un rendimiento excepcional o alto potencial, mientras que otros lo consideran un
término que abarca a todos los miembros de una organizacidn, independientemente
de su nivel de rendimiento o potencial.

Dentro de la gestion del talento humano, las personas son consideradas un elemento
fundamental para el logro de los objetivos organizacionales. En este contexto,
Nolazco y Rodriguez, (2020), “en el ambito gerencial, el término "talento" se usa
comunmente para referirse a la fuerza laboral de una organizacion, destacando que
las personas son el recurso mas valioso de la empresa” (p. 201). Este enfoque asocia
el talento no solo con habilidades adquiridas de manera sistematica, sino también con
el compromiso y la motivacion del empleado en su entorno laboral. Desde esta
perspectiva, el talento se vincula con cualidades como la perseverancia, que permite
llevar a cabo proyectos que otros han abandonado o ni siquiera han iniciado. Ademas,
el concepto de talento esta profundamente relacionado con la voluntad, la constancia
y el interés personal de los empleados.

En resumen, la gestion del talento no es simplemente un término clave en recursos
humanos, sino que también se relaciona estructuralmente con la contratacion,

gestion, desarrollo y retencion de los empleados mas talentosos y destacados en cada
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organizacion. De hecho, puede decirse que la gestion del talento juega un papel vital
en la estrategia empresarial, ya que gestiona uno de los activos organizacionales de

mayor relevancia.

3.2.3 Origen del liderazgo

Her6doto (484-425 a.C.), uno de los primeros filosofos griegos, identifico el
liderazgo como forma de influencia. Propuso como lideres a quienes son capaces de
tomar decisiones significativas, ejercer autoridad de manera justa y tener un impacto
considerable en las personas de su entorno.  Esta idea fue retomada por los estudios
de Platon (427-347 a.C.), quien destaco el liderazgo como una “facultad moral”,
subrayando su dimension ética en la toma de decisiones y la direccion de las
comunidades (Pérez y Otero, 2020, p. 43)

Hoy en dia, el liderazgo se ha convertido en una de las habilidades mas esenciales
en la sociedad, especialmente en el contexto del nuevo mundo F.A.N.I. (Fragil,
Ansioso, No lineal e Incomprensible), un concepto propuesto por (Cascio, 2020,
p.23). A pesar de que el liderazgo ha evolucionado en varios aspectos desde los
inicios de la humanidad, sus principios fundamentales se mantienen casi intactos.
Asi, los lideres actuales seguiran siendo aquellos capaces de tomar decisiones
cruciales y oportunas, ejercer su autoridad con justicia y carisma, y tener una fuerte
influencia e inspiracidon sobre sus equipos, motivandolos a desarrollar su maximo
potencial humano.

Pero también, se vive en una nueva era del liderazgo, la era del lider innovador. En
esta era, los lideres no solo se basan en la experiencia y la capacidad de organizacion,
sino también en la capacidad de innovar y adaptarse a un entorno empresarial en

constante cambio.

3.2.4 Liderazgo

El liderazgo es un concepto complejo y multidimensional que ha sido estudiado
desde distintas disciplinas como la psicologia, la sociologia, la administracion y la
educacion. En términos generales, se entiende como la capacidad de influir en otras
personas para alcanzar metas comunes.

El liderazgo constituye un elemento fundamental dentro de las organizaciones,
debido a su capacidad para orientar los esfuerzos de las personas hacia el logro de
objetivos comunes. En este sentido, Chiavenato (2006) sostiene que el liderazgo es

un proceso de influencia interpersonal que se ejerce en determinadas situaciones con
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el propdsito de alcanzar objetivos especificos mediante una comunicacion efectiva
(p. 104). Desde esta perspectiva, el liderazgo implica el desarrollo de competencias
que permiten a los gestores guiar, motivar y coordinar a sus colaboradores,
contribuyendo asi al cumplimiento de los objetivos organizacionales.

El liderazgo ha sido abordado por diversos autores como un proceso orientado a
influir en las personas para el logro de objetivos organizacionales. En este sentido,
Koontz y Weihrich (2013), consideran que el liderazgo implica la capacidad de
influir en los integrantes de un grupo para que contribuyan de manera voluntaria y
comprometida al cumplimiento de metas comunes (p. 412). De manera similar,
Northouse (2019), sostiene que el liderazgo constituye un proceso mediante el cual
una persona ejerce influencia sobre un grupo con la finalidad de alcanzar objetivos
compartidos (p. 43). Por tanto, ambas perspectivas coinciden en destacar la influencia
como un elemento esencial del liderazgo y su importancia para orientar los esfuerzos
colectivos hacia el logro de resultados.

Un poco mas alineado con el liderazgo directivo, Rossi Valverde (2020) refiere que.
“un gestor actiia como lider cuando logra que sus colaboradores se comprometan de
manera voluntaria, cumpliendo sus funciones con eficacia y conviccion de que sus
esfuerzos les ayudaran a alcanzar los objetivos establecidos durante la fase de

planificacion” (p. 13)

3.2.5 Teorias del liderazgo

Las teorias del liderazgo constituyen enfoques conceptuales orientados a explicar y
comprender las caracteristicas, conductas y relaciones que se establecen entre los
lideres y sus seguidores en el contexto organizacional. Estas perspectivas teoricas
permiten analizar los mecanismos mediante los cuales los lideres ejercen influencia,
orientan el comportamiento de sus colaboradores y promueven el cumplimiento de
los objetivos institucionales. Al respecto, Chiavenato (2006) distingue diferentes
enfoques para el estudio del liderazgo. Por una parte, el enfoque de los rasgos se
centra en identificar las cualidades, atributos y caracteristicas individuales que
distinguen a los lideres y que pueden favorecer el ejercicio de sus funciones.

Por otra parte, el enfoque de los estilos de liderazgo enfatiza el analisis de los
patrones de comportamiento que manifiestan los lideres en su interaccion con los
integrantes de un grupo, considerando sus formas de dirigir, comunicar, motivar y
tomar decisiones. En consecuencia, el estudio del liderazgo comprende tanto las

caracteristicas personales del lider como las conductas que desarrolla en el ejercicio
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de sus responsabilidades, reconociendo la importancia de las relaciones
interpersonales y de la dindmica grupal para el logro de los objetivos

organizacionales.

3.2.5.1 Teoria del Gran Hombre.

A lo largo de la historia, el desarrollo y la evolucion de la humanidad han
estado estrechamente vinculados con la participacion de figuras influyentes
que, mediante su carisma, conocimientos, capacidades estratégicas y
habilidades politicas, han contribuido significativamente a la
transformacion de las sociedades. Los lideres han desempenado un papel
fundamental en la orientacion de procesos de cambio, la movilizacion de
recursos y la construccion de visiones compartidas, ejerciendo influencia
sobre el pensamiento, las decisiones y el comportamiento de las personas.

En este contexto, el liderazgo se configura como un fendémeno social y
organizacional que trasciende el ejercicio de la autoridad formal, al
comprender la capacidad de inspirar, motivar y orientar esfuerzos colectivos
hacia la consecucion de objetivos comunes. Al respecto, Leon Bon y Diaz
Gomez (2019), senalan que “el desarrollo de la humanidad ha sido
impulsado por figuras influyentes, quienes, a través de su carisma,
conocimiento y habilidad politica, han dado forma” (p. 98). Por lo tanto, su
evolucion historica evidencia que las caracteristicas y practicas del
liderazgo se han transformado progresivamente en respuesta a las
condiciones politicas, econdmicas, culturales y tecnologicas de cada €época,
consolidandose como un elemento esencial para el desarrollo de las

organizaciones y de la sociedad.

3.2.5.2 Teoria de los rasgos.
La teoria de los rasgos del liderazgo se fundamenta en la premisa de que los
lideres poseen determinadas caracteristicas innatas que los distinguen de las
demas personas, sustentdndose en la concepcion tradicional de que el lider
nace y no se hace. Desde esta perspectiva, el liderazgo se explica
principalmente a partir de la identificacion de atributos personales,
intelectuales, psicoldgicos y fisicos que favorecen la capacidad de un
individuo para ejercer influencia sobre los demds. En este sentido, el

enfoque busca reconocer aquellos rasgos distintivos, como la inteligencia,
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la confianza en si mismo, la determinacion, la integridad, el carisma y la
capacidad de iniciativa, que pueden estar asociados con el ejercicio del
liderazgo. Asimismo, plantea que determinadas cualidades individuales
contribuyen a diferenciar a quienes asumen funciones de direccion de
aquellos que no desempefian dichos roles

Fue originada en el siglo XX, “se basa en la idea de que el lider nace, no se
hace". Su enfoque es identificar los rasgos distintivos de los lideres, tanto
en su personalidad como en sus caracteristicas intelectuales o fisicas, que
los diferencian de quienes no lo son. En otras palabras, se estudiaron los
rasgos de liderazgo para determinar qué hacia que ciertas personas fueran
grandes lideres “se creia que ciertas personas nacian con estas
caracteristicas, reservadas unicamente para los verdaderos lideres. Los
investigadores buscaban identificar los rasgos especificos que distinguian a

los lideres de sus seguidores de manera clara” (Northouse, 2019, p. 223).

3.2.5.3 Teoria del comportamiento.

La teoria del comportamiento del liderazgo constituye un enfoque que
centra su analisis en las conductas, acciones y estilos de direccion que
manifiestan los lideres durante el ejercicio de sus funciones dentro de una
organizacion. A diferencia de la teoria de los rasgos, que enfatiza las
caracteristicas personales e innatas del individuo, esta perspectiva sostiene
que el liderazgo puede desarrollarse mediante el aprendizaje, la experiencia,
la capacitacion y el fortalecimiento de habilidades y competencias. En este
sentido, plantea que la efectividad del liderazgo no depende exclusivamente
de las cualidades individuales del lider, sino también de la manera en que
este interactiia con sus colaboradores, orienta las actividades, comunica las
decisiones, motiva al personal y promueve el cumplimiento de los objetivos
organizacionales.

Por otro lado, desde la perspectiva de Northouse (2019) donde sefiala que
“el enfoque conductual se centra exclusivamente en lo que hacen los lideres
y en como actaan” (p. 108). Por consiguiente, el enfoque reconoce que las
conductas de liderazgo pueden ser observadas, evaluadas y perfeccionadas,
lo que permite desarrollar estilos de direccion que favorezcan un ambiente

laboral adecuado, fortalezcan el compromiso de los trabajadores y
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contribuyan al mejoramiento del rendimiento laboral y de la eficacia

organizacional.

3.2.5.4 Teoria de la contingencia o situacional.

La teoria de la contingencia o situacional del liderazgo constituye un
enfoque que sostiene que la efectividad del liderazgo depende de la
interaccion entre las caracteristicas del lider, el comportamiento de los
colaboradores y las condiciones particulares del entorno organizacional.
Desde esta perspectiva, se reconoce que no existe un estilo de liderazgo
universalmente eficaz, debido a que su pertinencia estd condicionada por
diversos factores situacionales, como la naturaleza de las tareas, la
estructura organizacional, las relaciones interpersonales, el nivel de
competencia de los trabajadores y las exigencias del contexto. En
consecuencia, el enfoque destaca la importancia de considerar las
circunstancias especificas en las que se desarrolla el liderazgo para
comprender su efectividad y su contribuciéon al cumplimiento de los
objetivos institucionales.

Por otro lado, considerando a Northouse (2019) donde sostiene que el
enfoque situacional se centra en el liderazgo en diversas situaciones. es
decir, diferentes situaciones demandan diferentes tipos de liderazgo. Es
decir, para ser un lider eficaz es necesario que adapte su estilo a las
exigencias de las diferentes situaciones. Para tal efecto, es necesario
movilizar la dimension directiva y la dimension de apoyo, las mismas que

deben aplicarse adecuadamente en una determinada situacion

3.2.5.5 Teoria del camino-objetivo
La teoria del camino-meta o camino-objetivo del liderazgo constituye un
enfoque que explica como los lideres influyen en la motivacion, el
rendimiento laboral y la satisfaccion de sus colaboradores mediante la
orientacion y facilitacion de las actividades necesarias para alcanzar los
objetivos establecidos. Desde esta perspectiva, el liderazgo se fundamenta
en la capacidad de identificar y clarificar las metas organizacionales,
establecer las acciones necesarias para su cumplimiento y proporcionar los
recursos, el apoyo y las condiciones que permitan superar los obstaculos que

dificultan el desempefio de los trabajadores. En este sentido, la efectividad
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del liderazgo depende de la correspondencia entre el estilo de direccion
adoptado, las caracteristicas individuales de los colaboradores y las
condiciones del entorno organizacional.

Desde la perspectiva de Northouse (2019) quien sostiene que los lideres
pueden adoptar diferentes comportamientos de direccion, entre los que
destacan el liderazgo directivo, orientado a proporcionar instrucciones
claras y definir responsabilidades; el liderazgo de apoyo, enfocado en
atender las necesidades y el bienestar de los colaboradores; el liderazgo
participativo, que promueve la intervencion de los trabajadores en los
procesos de toma de decisiones; y el liderazgo orientado al logro, que
establece metas desafiantes y fomenta el desarrollo de capacidades para

alcanzar niveles superiores de rendimiento

3.2.5.6 Teoria de las relaciones.

La teoria de las relaciones humanas del liderazgo constituye un enfoque que
destaca la importancia de las relaciones interpersonales, la comunicacion, la
motivacion y la satisfaccion de las necesidades sociales y psicologicas de
los trabajadores como elementos fundamentales para el funcionamiento
eficaz de las organizaciones. Esta perspectiva sostiene que el
comportamiento y el rendimiento laboral de los colaboradores no dependen
exclusivamente de las condiciones materiales, econdmicas o estructurales
del trabajo, sino también de factores humanos, como el reconocimiento, el
sentido de pertenencia, la integracion grupal, la confianza y la calidad de las
relaciones establecidas entre los lideres y sus seguidores. En este sentido, el
liderazgo se concibe como un proceso de influencia interpersonal mediante
el cual se promueve la cooperacion, la participacion y el compromiso de los
trabajadores con el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Conocida también como teoria del intercambio entre lideres y miembros,
concibe el liderazgo como un proceso basado en las interacciones entre los
lideres y sus seguidores. Dentro de esta teoria se encuentran dos enfoques:
el liderazgo transaccional, que se basa en una intercambio o transaccion
entre los seguidores y su lider. “El liderazgo transformacional, es un estilo
ideal que inspira a los seguidores a lograr sus metas y desarrollar sus

habilidades de liderazgo” (Giraldo y Agudelo, 2014, p. 202).
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3.2.6 Estilos de liderazgo

Los estilos de liderazgo constituyen las diferentes formas de comportamiento,
direccion e interaccion que adoptan los lideres para influir en las actitudes, conductas
y desempefio de sus colaboradores, con la finalidad de alcanzar los objetivos
organizacionales. Estos estilos se manifiestan mediante los procesos de
comunicacion, motivacion, delegacion de responsabilidades, toma de decisiones y
establecimiento de relaciones interpersonales dentro de una organizacion. Desde esta
perspectiva, el estilo de liderazgo representa un componente fundamental de la
gestion organizacional, debido a que puede influir en el clima laboral, la satisfaccion
de los trabajadores, el compromiso institucional y el rendimiento individual y
colectivo.
Dentro de las teorias que explican el liderazgo a partir del comportamiento de los
lideres, Chiavenato (2006) indica que “la principal teoria que busca explicar el
liderazgo mediante los estilos de comportamiento, sin preocuparse por las
caracteristicas de personalidad, hace referencia a tres estilos de liderazgo: autoritario,
liberal y democratico” (p. 157). Por lo tanto, la clasificacion permite comprender
como las distintas formas de dirigir y relacionarse con los colaboradores pueden

influir en la dindmica de trabajo y en el logro de los objetivos organizacionales.

3.2.6.1 Liderazgo autoritario.
El liderazgo autoritario se caracteriza por la concentracion del poder y la
autoridad en la figura del lider, quien asume de manera unilateral la toma de
decisiones, establece las directrices de trabajo y ejerce un control estricto
sobre las actividades desarrolladas por sus colaboradores, limitando su
participacion en los procesos organizacionales. Desde esta perspectiva, este
estilo de liderazgo puede generar un ambiente laboral caracterizado por
elevados niveles de tension, frustracion y comportamientos agresivos, debido
a la escasa autonomia y a las restricciones impuestas a la expresion de
opiniones, iniciativas y propuestas individuales. Asimismo, puede dificultar
el desarrollo de relaciones interpersonales positivas, la espontaneidad, la
creatividad y el fortalecimiento de vinculos de confianza y cooperacion entre

los integrantes del grupo.
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3.2.6.2 Liderazgo liberal.

El liderazgo liberal, también denominado laissez-faire, se caracteriza por
otorgar un elevado grado de autonomia y libertad a los colaboradores para
tomar decisiones, organizar sus actividades y determinar los procedimientos
necesarios para el cumplimiento de sus responsabilidades, con una
intervencion minima del lider en los procesos de direccidon, supervision y
control. Desde esta perspectiva, cuando la autonomia no estd acompafiada de
una adecuada coordinacion y definicion de responsabilidades, las actividades
pueden desarrollarse de manera desorganizada, improvisada y carente de una
orientacion clara hacia los objetivos institucionales. Asimismo, la ausencia de
mecanismos efectivos de seguimiento puede ocasionar una utilizacién
ineficiente del tiempo y de los recursos disponibles, debido a la realizacién
de discusiones personales, la dispersion de esfuerzos y la falta de criterios

compartidos para la ejecucion de las tareas.

3.2.6.3 Liderazgo democratico.

El liderazgo democratico se caracteriza por promover la participacion activa
de los colaboradores en los procesos de toma de decisiones, mediante el
establecimiento de relaciones interpersonales sustentadas en la confianza, el
respeto mutuo, la cooperacion y la comunicacion abierta, espontanea y
bidireccional entre el lider y los integrantes del equipo de trabajo. Desde esta
perspectiva, este estilo de liderazgo favorece un ambiente organizacional
participativo, en el que se valoran las opiniones, iniciativas y aportaciones
individuales, fortaleciendo el sentido de pertenencia, la motivacion y el
compromiso con el cumplimiento de los objetivos institucionales. Asimismo,
fomenta la distribucién de responsabilidades, el trabajo colaborativo y la
autonomia de los trabajadores, contribuyendo al desarrollo de relaciones
laborales armoniosas y a una mayor cohesion grupal.

El liderazgo democratico propicia condiciones favorables para el desarrollo
continuo, coordinado y eficiente de las actividades laborales, debido a que los
colaboradores comprenden sus responsabilidades y participan activamente en
la planificacion y ejecucion de las tareas asignadas. En este sentido, la
ausencia temporal del lider no necesariamente interrumpe el desarrollo de las

actividades, puesto que los integrantes del equipo pueden mantener su ritmo
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de trabajo mediante la autorregulacion, la cooperacion y el compromiso

individual y colectivo.

3.2.7 Evolucion del liderazgo

En general, el liderazgo ha evolucionado a través de diversas etapas, desde enfoques
autoritarios hasta estilos mas participativos y centrados en el desarrollo personal y
organizacional. “El término "Liderazgo 5.0" podria interpretarse como una nueva
fase en esta evolucion, posiblemente enfocada en la adaptacion a entornos
altamente cambiantes y complejos, la integracion de la tecnologia y la valoracion
de la sostenibilidad y la responsabilidad social.”

Pachano, (2023), analiza la evolucion del liderazgo, desde el liderazgo 1.0,
caracterizado por estructuras jerarquicas rigidas, hasta el liderazgo 5.0, que fomenta
la autonomia y el empoderamiento de los empleados, cada etapa ha dejado su huella

en la forma en que las organizaciones dirigen y gestionan a su personal (p. 67).”

3.2.7.1 Liderazgo 1.0: Estructura y autoridad.

El liderazgo 1.0 constituye un enfoque tradicional de direccion
organizacional, caracterizado por el predominio de estructuras jerarquicas
rigidas, la centralizacion de la autoridad y el establecimiento de relaciones
laborales sustentadas en la subordinacion y el cumplimiento de
disposiciones establecidas por los niveles superiores de la organizacion.
Desde esta perspectiva, el ejercicio del liderazgo se fundamenta
principalmente en el poder formal y en la capacidad del lider para dirigir,
supervisar y controlar las actividades de los colaboradores, mediante una
estructura organizacional claramente definida. Asimismo, la comunicacion
se desarrolla predominantemente de manera vertical y descendente,
mientras que los procesos de toma de decisiones se concentran en los niveles
directivos, limitando la participacion de los trabajadores en la formulacion
de propuestas y en la resolucion de problemas institucionales.

El liderazgo 1.0 se caracterizd por su enfoque en estructuras de poder rigidas
y jerarquias claras. La comunicacion era principalmente vertical, y la toma
de decisiones recaia en los lideres de alto nivel. El enfoque principal
estaba en la eficiencia y la productividad, sin prestar mucha atencion a las

habilidades interpersonales o al desarrollo del talento.
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3.2.7.2 Liderazgo 2.0: Comunicacion y participacion.

El liderazgo 2.0 representa una evolucion de los modelos tradicionales de
direccion organizacional, caracterizada por la incorporacion de enfoques
mas participativos, colaborativos y orientados al fortalecimiento de las
relaciones interpersonales dentro de las organizaciones. A diferencia del
liderazgo 1.0, fundamentado principalmente en estructuras jerarquicas
rigidas y mecanismos de control vertical, este enfoque promueve una
comunicacion abierta, horizontal y bidireccional entre los lideres y sus
colaboradores, favoreciendo el intercambio de informacion, la expresion de
opiniones y la participacion activa de los trabajadores en los procesos
organizacionales. Desde esta perspectiva, se reconoce la importancia de las
habilidades interpersonales, la cooperacion, la confianza y el trabajo en
equipo como elementos fundamentales para fortalecer el compromiso

laboral y contribuir al cumplimiento de los objetivos institucionales.

3.2.7.3 Liderazgo 3.0: Adaptabilidad y desarrollo personal.
El liderazgo 3.0 constituye un enfoque evolutivo de la direccion
organizacional, caracterizado por su orientacion hacia la adaptabilidad, la
flexibilidad y la gestion estratégica del cambio frente a las transformaciones
del entorno econdmico, social y tecnolégico. A diferencia de los modelos
anteriores, este enfoque reconoce la importancia de desarrollar capacidades
organizacionales que permitan responder oportunamente a escenarios
dindmicos, complejos e inciertos, mediante la implementacion de practicas
de liderazgo participativas, colaborativas y orientadas al aprendizaje
permanente. Desde esta perspectiva, se promueve la participacion activa de
los colaboradores en los procesos de toma de decisiones, favoreciendo la
construccion de consensos, el intercambio de conocimientos y la
formulacion de soluciones colectivas que contribuyan al cumplimiento de

los objetivos institucionales.

3.2.7.4 Liderazgo 4.0: Innovacion y transformacion digital.
El liderazgo 4.0, se incorporaron la innovacion y la transformacion digital.
Se adoptaron decisiones basadas en datos y andlisis, y se busco la mejora

continua mediante la adopcidén de tecnologias emergentes. La gestion del
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talento se centr6 en el desarrollo de lideres y la capacidad de adaptacion a
los cambios rapidos del entorno empresarial.
El liderazgo 4.0 constituye un enfoque contemporaneo de direccion
organizacional que surge en respuesta a los avances de la cuarta revolucion
industrial, caracterizada por la transformacion digital, la automatizacioén de
procesos y la incorporacidon progresiva de tecnologias emergentes en las
actividades organizacionales. Este modelo de liderazgo se fundamenta en la
capacidad de los directivos para promover la innovacion, gestionar el
cambio tecnoldgico y orientar estratégicamente a las organizaciones hacia
entornos cada vez mas digitalizados, dindmicos y competitivos. Desde esta
perspectiva, el liderazgo 4.0 reconoce la importancia de integrar las
herramientas tecnoldgicas con las capacidades humanas, impulsando nuevas
formas de comunicacion, coordinacion y gestion que permitan optimizar los
procesos internos y fortalecer el cumplimiento de los objetivos

institucionales.

3.2.7.5 Liderazgo 5.0: Empoderamiento y co-creacion de valor.
El liderazgo 5.0 constituye un enfoque emergente de direccion
organizacional que representa una evolucion de los modelos tradicionales y
contemporaneos de liderazgo, caracterizado por la integracion de la
innovacion tecnologica, el desarrollo del talento humano y una perspectiva
humanista orientada al bienestar de las personas y a la sostenibilidad
organizacional. Este enfoque reconoce que la efectividad del liderazgo no
depende exclusivamente de la capacidad para gestionar recursos,
implementar tecnologias o alcanzar resultados institucionales, sino también
de la habilidad para empoderar a los colaboradores, fortalecer su autonomia
y promover su participacion activa en los procesos de toma de decisiones en
los diferentes niveles de la organizacion. Desde esta perspectiva, el
liderazgo 5.0 fomenta una cultura organizacional sustentada en la confianza,
la responsabilidad compartida, la inclusion y el reconocimiento de las
capacidades individuales y colectivas, con la finalidad de generar
condiciones favorables para el desarrollo integral de los trabajadores y el

cumplimiento de los objetivos institucionales.
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3.2.7.6 Liderazgo 5.0

Frente a los desafios que plantea la transformacion digital y la evolucion de
las organizaciones modernas, han surgido nuevos enfoques de liderazgo
orientados a integrar la tecnologia con el desarrollo humano. Segin Penalver
(2022), el Liderazgo 5.0 presenta una perspectiva renovada sobre el
liderazgo, revisando histéricamente los diferentes tipos de lideres y
aclarando conceptos erroneos sobre lo que implica liderar. Esta nueva vision
permite a las organizaciones alcanzar su maximo potencial y mejorar
significativamente su rendimiento (p. 45). En el contexto dinamico de la
sociedad 5.0, surge la necesidad de adoptar formas de liderazgo innovadoras
que ayuden a enfrentar desafios e incertidumbres. En este sentido, se destaca
el papel del "lider transformador", que busca cambiar la mentalidad y el
estilo organizativo para adaptarse a las innovaciones de la era digital, tales
como el big data, la inteligencia artificial, la robdtica, la digitalizacion y la
economia colaborativa.
Estos principios buscan adaptarse a las demandas del entorno actual,
promoviendo la flexibilidad y la colaboracion dentro de las organizaciones
para mejorar su desempeio en un contexto digital.
Este nuevo entorno, que se esta desarrollando rapidamente, nos lleva hacia
lo que se denomina el mundo 5.0. Este mundo se caracteriza, entre otras
cosas, por la conexion de miles de millones de personas a través de
dispositivos moviles con gran capacidad de procesamiento y acceso al
conocimiento; la presencia de supercomputacion ubicua, inteligencia
artificial y automatizacion robotica, que favorecen una nueva etapa de
colaboracion entre humanos y maquinas; el desarrollo de vehiculos
autobnomos; avances en neurotecnologia para mejoras cerebrales; edicion
genética; analitica y big data, que asisten en la toma de decisiones; y el
internet de las cosas junto con la computacion cuantica.
El concepto de 'Liderazgo 5.0' puede entenderse como una evolucion del
liderazgo que aborda las demandas de un entorno empresarial altamente
dinamico y globalizado. Se caracteriza por la integracion de tecnologias
emergentes, un enfoque en la responsabilidad social y sostenibilidad, asi
como una mayor capacidad para gestionar la complejidad y Ila

incertidumbre.
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Como da a conocer Nolazco Labajos y Rodriguez Huancahuar (2019), el
liderazgo de nivel 5 se plasma en una serie de caracteristicas, como son:
Estas caracteristicas reflejan una vision hipotética del "Liderazgo 5.0" y
estan disefiadas para adaptarse a un entorno empresarial cada vez mas
dinamico y lleno de desafios constantes (p. 48).
En realidad, son dos los rasgos que destacan en el nuevo lider 5.0, aquel que
hace frente con eficacia a los retos de la industria 4.0, la transformacion
digital y la disrupcion proveniente de la pandemia superando antiguos
modelos del lider como el de hacer que otros hagan: el lidera transformador

y el lider humanista.

3.2.8 Tipos de competencias de liderazgo 5.0
Dentro del enfoque del Liderazgo 5.0, las competencias constituyen un elemento
fundamental para el desempefio efectivo de las personas dentro de las
organizaciones. En este sentido, Pefialver, (2022), en su libro El lider 5.0: cémo
liderar con éxito las organizaciones en la nueva sociedad digital, nos dice que las
competencias son caracteristicas mas o menos estables y observables en las
conductas de la persona fruto de su formacion, experiencia, destrezas, rasgos
personales, creencias, valores y motivaciones que se ponen de manifiesto cuando
se ejecuta una tarea o se realiza un trabajo y se consiguen resultados excelentes en
el desempeiio de sus responsabilidades (p.63). Algunas se pueden contrastar, sobre
todo, las que provienen del conocimiento, de la experiencia y del dominio de
destrezas, y otras, ademads de observarse, se pueden inferir. Estas competencias han
de contrastarse observando conductas que obtienen resultados excelentes en el
desempefio. Para ser un buen lider, se han de saber dominar y desarrollar diferentes
tipos de competencias de diferentes tipos de naturaleza: intrapersonales,

interpersonales y operativas.

3.2.8.1 Competencias Intrapersonales
Las competencias intrapersonales del lider comprenden el conjunto de
habilidades, capacidades y procesos internos que permiten reconocer,
comprender y gestionar sus propios pensamientos, emociones y actitudes,
influyendo directamente en su comportamiento y en la toma de decisiones.
Estas competencias favorecen el autoconocimiento, la autorregulacion

emocional, la confianza en si mismo y la capacidad de adaptacion,
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contribuyendo al ejercicio de un liderazgo efectivo y al desarrollo de

relaciones interpersonales positivas dentro de la organizacion.

3.2.8.1.1 El autoconocimiento
El autoconocimiento se define como la capacidad del lider para
identificar, comprender y reconocer de manera consciente sus
fortalezas, debilidades, valores, creencias y caracteristicas
personales, lo que le permite desarrollar una percepcion objetiva de
si mismo. Asimismo, implica un proceso continuo de reflexion y
autoevaluacion sobre sus pensamientos, emociones, actitudes y
comportamientos, reconociendo cémo estos influyen en su estilo
de liderazgo, en la toma de decisiones y en las relaciones con sus
colaboradores. En este sentido, el autoconocimiento constituye una
competencia intrapersonal fundamental que favorece el desarrollo
personal y profesional, fortalece la inteligencia emocional y
contribuye al ejercicio de un liderazgo efectivo, consciente y

orientado al logro de los objetivos organizacionales.

3.2.8.1.2 Autoconciencia
La autoconciencia se define como la capacidad del lider para
reconocer, identificar y comprender sus propias emociones,
pensamientos y sentimientos, asi como evaluar la influencia que
estos ejercen sobre sus decisiones, actitudes y comportamientos en
el entorno organizacional. Esta competencia intrapersonal permite
desarrollar una percepcion clara de sus estados emocionales,
facilitando la identificacion de sus reacciones frente a diversas
situaciones y desafios que se presentan en el ejercicio del liderazgo.
Asimismo, un lider con un elevado nivel de autoconciencia
demuestra mayor capacidad para gestionar sus emociones, actuar
con coherencia y establecer relaciones interpersonales basadas en
la empatia, la confianza y el respeto mutuo. En consecuencia, la
autoconciencia contribuye al fortalecimiento de la credibilidad, la
comunicacion efectiva y la toma de decisiones reflexivas,

favoreciendo un liderazgo equilibrado y orientado al bienestar de
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los colaboradores y al cumplimiento de los objetivos

organizacionales.

3.2.8.1.3 Automotivacion
La automotivacion se define como la capacidad del lider para
generar y mantener de manera auténoma el entusiasmo, el
compromiso, la perseverancia y la energia necesarios para alcanzar
sus objetivos personales y organizacionales, incluso frente a
situaciones adversas, dificultades e incertidumbres. La
competencia intrapersonal permite desarrollar una actitud positiva
y proactiva ante los desafios, fortaleciendo la confianza en sus
propias capacidades y la disposicion para superar obstaculos
mediante el esfuerzo constante y la busqueda de soluciones.
Asimismo, un lider automotivado demuestra resiliencia, optimismo
y determinaciéon en el cumplimiento de sus responsabilidades,
convirtiéndose en un referente que inspira y estimula a sus
colaboradores a mantener elevados niveles de compromiso y
desempeifio laboral. En este sentido, la automotivacion constituye
un elemento fundamental para fortalecer el liderazgo efectivo,
promover un ambiente organizacional favorable y fomentar una
cultura de superacion continua, orientada al logro de resultados y

al cumplimiento de los objetivos institucionales.

3.2.8.1.4 Autorregulacion

La autorregulacion se define como la capacidad del lider para
reconocer, controlar y gestionar de manera consciente sus
impulsos, emociones y reacciones frente a diversas situaciones que
se presentan en el entorno organizacional, especialmente aquellas
caracterizadas por la presion, los conflictos y la incertidumbre. Esta
competencia intrapersonal permite mantener el equilibrio
emocional, actuar con serenidad y racionalidad, y evitar
comportamientos impulsivos que puedan afectar las relaciones
interpersonales y el desempefio de los colaboradores.

Asimismo, un lider con una adecuada autorregulacion demuestra

prudencia, tolerancia, responsabilidad y capacidad de adaptacion
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ante circunstancias adversas, favoreciendo la resolucion
constructiva de conflictos y la toma de decisiones objetivas, justas
y fundamentadas. En este sentido, la autorregulacion constituye
una competencia esencial para el ejercicio de un liderazgo efectivo,
debido a que fortalece la confianza, promueve un clima
organizacional armonioso y contribuye al establecimiento de
relaciones laborales basadas en el respeto, la estabilidad emocional

y el cumplimiento de los objetivos institucionales.

3.2.8.2 Competencias interpersonales
Las competencias interpersonales, también denominadas habilidades
blandas o competencias transversales, comprenden un conjunto de
habilidades sociales y capacidades personales que permiten al individuo
interactuar eficazmente con los demas y establecer relaciones basadas en la
confianza, el respeto y la cooperacion. Estas competencias facilitan la
comunicacion efectiva, la empatia, la resolucion constructiva de conflictos
y el trabajo colaborativo, favoreciendo la construccion y el mantenimiento
de vinculos interpersonales s6lidos y duraderos en distintos contextos. En el
ambito del liderazgo, resultan fundamentales para promover relaciones
positivas con los colaboradores, fortalecer la cohesion del equipo y generar
un entorno organizacional propicio para el cumplimiento de los objetivos

comunes.

3.2.8.2.1 La empatia

La empatia se define como la capacidad del lider para comprender,
reconocer y valorar las emociones, sentimientos, necesidades y
perspectivas de sus colaboradores, mostrando sensibilidad y
disposicion para entender las situaciones que experimentan en el
entorno laboral. La competencia interpersonal permite establecer
relaciones basadas en la confianza, el respeto mutuo y la
comprension, favoreciendo una comunicacion abierta y efectiva
entre los integrantes de la organizacion.

Asimismo, un lider empatico demuestra habilidades para escuchar
activamente, identificar las preocupaciones de su equipo y

responder de manera oportuna y adecuada a sus necesidades,
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promoviendo un ambiente de trabajo inclusivo, participativo y
colaborativo. En este sentido, la empatia constituye una
competencia fundamental para el ejercicio de un liderazgo efectivo,
debido a que fortalece las relaciones interpersonales, contribuye a
la prevencion y resolucion de conflictos, incrementa el sentido de
pertenencia y favorece el bienestar emocional, la motivaciéon y el
compromiso de los colaboradores con el cumplimiento de los

objetivos organizacionales.

3.2.8.2.2 Agilidad
La agilidad se define como la capacidad del lider para adaptarse de
manera rapida, flexible y efectiva a los cambios, desafios y
exigencias que surgen en el entorno organizacional, demostrando
disposicion  para  modificar  estrategias, = procesos Yy
comportamientos en funcion de las nuevas circunstancias. Esta
competencia permite responder oportunamente a situaciones
imprevistas, anticipar posibles riesgos e identificar oportunidades
de mejora mediante la toma de decisiones oportunas y
fundamentadas. Asimismo, un lider agil se caracteriza por
mantener una actitud proactiva, fomentar el aprendizaje continuo y
promover la creatividad y la innovacion entre sus colaboradores,
impulsando la busqueda de soluciones eficientes frente a
problemas complejos. En este sentido, la agilidad constituye una
competencia fundamental para el ejercicio de un liderazgo efectivo,
debido a que fortalece la capacidad de adaptacion organizacional,
favorece la gestion del cambio y contribuye al desarrollo de
equipos de trabajo dindmicos, resilientes y orientados a la mejora

continua y al cumplimiento de los objetivos institucionales.

3.2.8.2.3 La colaboracion
La colaboracion se define como la capacidad del lider para
promover, facilitar y fortalecer el trabajo en equipo, la cooperacion
y la participacion activa de los integrantes de la organizacion,
mediante el establecimiento de relaciones basadas en la confianza,

el respeto mutuo, la comunicacion efectiva y la responsabilidad
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compartida. La competencia interpersonal permite integrar
conocimientos, habilidades, experiencias y perspectivas diversas,
favoreciendo la construccion de soluciones conjuntas y el
cumplimiento de objetivos comunes.

Asimismo, en el contexto del liderazgo 5.0, la colaboracion
adquiere especial relevancia, debido a que el lider fomenta una
cultura organizacional inclusiva, participativa y orientada al apoyo
mutuo, donde los colaboradores asumen un papel activo en la toma
de decisiones, la generacion de ideas innovadoras y la co-creacion
de valor. En este sentido, la colaboracion constituye una
competencia fundamental para fortalecer la cohesion de los
equipos de trabajo, estimular la creatividad, optimizar el
aprovechamiento de los recursos y promover un entorno laboral
caracterizado por el aprendizaje colectivo, la innovacidon continua

y el compromiso con el logro de los objetivos organizacionales.

3.2.8.2.4 La comunicacion efectiva

La comunicacion efectiva se define como la capacidad del lider
para transmitir, intercambiar y comprender informacion, ideas,
opiniones y sentimientos de manera clara, precisa, oportuna y
asertiva, promoviendo una interaccién abierta, respetuosa y
constructiva con los integrantes de la organizacion. La
competencia interpersonal implica no solo  expresar
adecuadamente los mensajes, sino también desarrollar la escucha
activa, comprender las diferentes perspectivas de los colaboradores
y proporcionar una retroalimentacion pertinente que facilite el
entendimiento mutuo.

Asimismo, un lider que practica la comunicacion efectiva fortalece
las relaciones interpersonales, genera confianza y transparencia,
previene malentendidos y contribuye a la resolucidon constructiva
de conflictos, favoreciendo un ambiente laboral participativo y
colaborativo. En el contexto del liderazgo 5.0, la comunicacion
efectiva adquiere especial relevancia, debido a que facilita el
intercambio de conocimientos, la participacion de los

colaboradores en la toma de decisiones y la construccion colectiva
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de soluciones innovadoras. En este sentido, constituye una
competencia fundamental para fortalecer la cohesion de los
equipos de trabajo, promover el compromiso organizacional y
contribuir al cumplimiento de los objetivos institucionales
mediante relaciones laborales basadas en el didlogo, la cooperacion
y el respeto mutuo. De este modo, las competencias interpersonales
permiten al lider convertirse en un facilitador de relaciones sanas y
constructivas, promoviendo la integracion de las personas en torno

a los objetivos comunes.

3.2.8.3 Competencias operativas

Las competencias operativas se definen como el conjunto de conocimientos,
habilidades y capacidades practicas que permiten al lider transformar la
vision estratégica y los objetivos organizacionales en acciones concretas,
mediante la planificacion, organizacion, ejecucion y evaluacion eficiente de
las actividades y los recursos disponibles. Las competencias facilitan la
implementacion de estrategias orientadas al logro de resultados sostenibles,
la optimizaciéon de los procesos y la mejora continua del desempefio
organizacional, especialmente en entornos dindmicos caracterizados por la
transformacion digital, la innovacidn tecnoldgica y los cambios constantes
propios de la sociedad 5.0.

Asimismo, en el contexto del liderazgo 5.0, las competencias operativas
adquieren especial relevancia, debido a que permiten integrar las
herramientas tecnologicas con las capacidades humanas, promoviendo una
gestion flexible, participativa y orientada a la generacion de valor. En este
sentido, constituyen un componente fundamental para fortalecer la
capacidad de respuesta ante los desafios del entorno, impulsar la innovacién
continua, optimizar la utilizacion de los recursos y garantizar una ejecucion
estratégica eficaz, contribuyendo al cumplimiento de los objetivos
institucionales y a la sostenibilidad organizacional. Desde la propuesta de
Pefialver (2022) las competencias operativas constituyen el conjunto de
habilidades practicas que permiten al lider transformar la visién en acciones
concretas, garantizando resultados sostenibles en entornos digitales y

cambiantes propios de la sociedad 5.0. Estas competencias estan orientadas
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a la gestion eficaz de los recursos, la innovacion constante y la ejecucion

estratégica.

3.2.8.3.1 La vision estratégica
La vision estratégica se define como la capacidad del lider para
analizar e interpretar las condiciones del entorno organizacional,
anticipar escenarios futuros, identificar oportunidades 'y
amenazas, y establecer objetivos y metas claras que orienten las
acciones de la organizacion hacia el logro de resultados
sostenibles. La competencia permite desarrollar una perspectiva
integral y de largo plazo, facilitando la formulacion de estrategias
coherentes con la misidn, vision y valores institucionales, asi
como la toma de decisiones fundamentadas en el andlisis de
informacion y la evaluacion de los cambios del entorno.
Asimismo, en el contexto del liderazgo 5.0, la vision estratégica
adquiere especial relevancia, debido a que el lider debe integrar
la innovacidén tecnoldgica, la transformacion digital y el
desarrollo del talento humano para responder eficazmente a los
desafios de la sociedad 5.0. En este sentido, constituye una
competencia fundamental para orientar los esfuerzos individuales
y colectivos, optimizar el aprovechamiento de los recursos,
promover la adaptacion organizacional y fortalecer la
competitividad, la sostenibilidad y la generacion de valor a largo
plazo, contribuyendo al cumplimiento de los objetivos

estratégicos de la organizacion.

3.2.8.3.2 La capacidad
La capacidad se define como el conjunto de conocimientos,
habilidades técnicas, competencias profesionales y aptitudes que
posee el lider para desempenar sus funciones de manera eficiente
y eficaz, permitiéndole afrontar los desafios y responder
oportunamente a las exigencias del entorno organizacional. La
competencia operativa implica el dominio de herramientas,
métodos, procedimientos y conocimientos especializados que

facilitan el analisis de situaciones complejas, la resolucion de
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problemas y la toma de decisiones fundamentadas y orientadas al
cumplimiento de los objetivos institucionales.

Asimismo, en el contexto del liderazgo 5.0, la capacidad adquiere
especial relevancia, debido a que el lider debe integrar sus
conocimientos técnicos y profesionales con el manejo de
tecnologias emergentes, la transformacion digital y el desarrollo
continuo de nuevas habilidades para adaptarse a los cambios del
entorno. En este sentido, constituye una competencia
fundamental para fortalecer la gestion organizacional, optimizar
la utilizacion de los recursos, promover la innovacion y garantizar
un desempefio efectivo, contribuyendo al desarrollo sostenible, la

competitividad y la generacion de valor dentro de la organizacion.

3.2.8.3.3 La creatividad

La creatividad se define como la capacidad del lider para generar,
desarrollar y proponer ideas originales, innovadoras y pertinentes
que permitan identificar nuevas oportunidades, mejorar los
procesos organizacionales y plantear soluciones efectivas frente a
los desafios y problemas que surgen en el entorno. La
competencia operativa implica la habilidad para analizar
situaciones desde diferentes perspectivas, cuestionar los enfoques
tradicionales y promover alternativas que contribuyan a la
optimizacion de los recursos, la eficiencia operativa y la mejora
continua.

Asimismo, en el contexto del liderazgo 5.0, la creatividad
adquiere especial relevancia, debido a que el lider debe fomentar
un ambiente organizacional que estimule el pensamiento critico,
la experimentacion, el intercambio de conocimientos y la
participacion activa de los colaboradores en la generacion de
propuestas innovadoras. En este sentido, la creatividad constituye
una competencia fundamental para impulsar la transformacion
digital, fortalecer la capacidad de adaptacion frente a los cambios
tecnologicos y organizacionales, promover la innovacion

continua y contribuir al desarrollo de soluciones sostenibles que
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generen valor y favorezcan el cumplimiento de los objetivos

estratégicos de la organizacion.

3.2.8.3.4 El conocimiento

El conocimiento se define como el conjunto de saberes,
experiencias, informacién y competencias adquiridas mediante la
formacion académica, la practica profesional y el aprendizaje
continuo, que permiten al lider comprender, analizar e interpretar
las diversas situaciones que se presentan en el entorno
organizacional. la competencia operativa implica la capacidad
para adquirir, actualizar, integrar y aplicar conocimientos
relacionados con las nuevas tecnologias, metodologias de trabajo,
herramientas digitales y enfoques modernos de gestion, con la
finalidad de fortalecer la toma de decisiones y mejorar el
desempefio organizacional.

Asimismo, en el contexto del liderazgo 5.0, el conocimiento
adquiere especial relevancia, debido a que el lider debe mantener
una actitud permanente de aprendizaje, adaptacion y
actualizacion frente a los avances cientificos y tecnologicos,
promoviendo la transferencia de conocimientos, el desarrollo de
capacidades y la gestion del talento humano. En este sentido, el
conocimiento constituye una competencia fundamental para
impulsar la innovacion, optimizar los procesos organizacionales,
fortalecer la capacidad de respuesta ante los cambios del entorno
y fomentar una cultura de aprendizaje continuo, contribuyendo al
cumplimiento de los objetivos estratégicos, la competitividad y la

sostenibilidad de la organizacion.

3.2.8.3.5 La innovacion
La innovacion se define como la capacidad del lider para
desarrollar, implementar y aplicar nuevas ideas, estrategias,
metodologias y soluciones que permitan transformar y mejorar
los procesos, productos, servicios y practicas organizacionales,
generando valor y fortaleciendo la competitividad institucional.

La competencia operativa implica la disposicion para cuestionar
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los procedimientos tradicionales, identificar oportunidades de
mejora y promover cambios que contribuyan a la optimizacion de
los recursos, el incremento de la productividad y la eficiencia en
el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Asimismo, en el contexto del liderazgo 5.0, la innovacién
adquiere especial relevancia, debido a que el lider debe impulsar
la integracion de tecnologias emergentes, herramientas digitales
y enfoques de gestion centrados en las personas, fomentando la
participacion activa de los colaboradores en la generacion e
implementacion de soluciones creativas y sostenibles. En este
sentido, la innovacion constituye una competencia fundamental
para fortalecer la capacidad de adaptacion frente a los cambios
del entorno, promover una cultura organizacional orientada al
aprendizaje y la mejora continua, desarrollar ventajas
competitivas sostenibles y contribuir a la transformacion
organizacional y a la generacion de valor econémico y social a

largo plazo.

3.2.8.3.6 La planificacion
La planificaciéon se define como la capacidad del lider para
establecer objetivos, definir estrategias y organizar de manera
sistematica las actividades, los recursos y los tiempos necesarios
para alcanzar los resultados previstos de forma eficiente y eficaz.
La competencia operativa implica la identificacion de
prioridades, la asignacion adecuada de responsabilidades, la
elaboracion de cronogramas y la determinacion de mecanismos
de seguimiento y evaluacidon que permitan orientar las acciones
individuales y colectivas hacia el cumplimiento de los objetivos
organizacionales.
Asimismo, en el contexto del liderazgo 5.0, la planificacion
adquiere especial relevancia, debido a que el lider debe integrar
herramientas  tecnoldgicas, informacion actualizada y
metodologias de gestion flexibles que faciliten la anticipacion de
riesgos, la adaptacion a escenarios cambiantes y la toma de

decisiones oportunas. En este sentido, la planificacion constituye
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una competencia fundamental para optimizar la utilizacion de los
recursos, fortalecer la coordinacion entre los equipos de trabajo,
reducir la incertidumbre y promover una gestién estratégica,
participativa y orientada a resultados sostenibles, contribuyendo
al mejoramiento continuo del desempefio y al cumplimiento de

los objetivos institucionales.

3.2.8.3.7 La organizacion

La organizacion se define como la capacidad del lider para
estructurar, coordinar y articular de manera sistematica los
recursos humanos, materiales, tecnoldgicos y financieros, asi
como las actividades y los procesos necesarios para alcanzar los
objetivos institucionales de forma eficiente y eficaz. La
competencia operativa implica establecer una adecuada
distribucion de funciones, roles, responsabilidades y niveles de
autoridad, promoviendo la coordinacion entre las diferentes areas
y equipos de trabajo para garantizar el desarrollo ordenado y
coherente de las actividades organizacionales.

Asimismo, en el contexto del liderazgo 5.0, la organizacion
adquiere especial relevancia, debido a que el lider debe fomentar
estructuras flexibles, colaborativas y adaptables, integrando
herramientas digitales, tecnologias emergentes y metodologias
modernas de gestion que faciliten la comunicacion, la
cooperacion y la articulacion de esfuerzos individuales y
colectivos. En este sentido, la organizacién constituye una
competencia fundamental para optimizar la utilizacion de los
recursos, evitar la duplicidad de funciones, fortalecer el trabajo en
equipo y mejorar la eficiencia de los procesos, contribuyendo al
desarrollo de una gestion participativa, innovadora y orientada al
cumplimiento de los objetivos estratégicos y a la sostenibilidad

organizacional.

3.2.8.3.8 Los resultados
Los resultados se definen como la capacidad del lider para

orientar, dirigir y evaluar las acciones organizacionales hacia el
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cumplimiento de los objetivos y metas previamente establecidos,
procurando alcanzar niveles Optimos de eficacia, eficiencia y
calidad en el desempefio institucional. La competencia operativa
implica establecer indicadores de desempeno, realizar un
seguimiento permanente de las actividades, evaluar el grado de
cumplimiento de las metas y adoptar medidas correctivas que
permitan mejorar los procesos y garantizar que los esfuerzos
individuales y colectivos se traduzcan en beneficios concretos,
medibles y sostenibles para la organizacion.

Asimismo, en el contexto del liderazgo 5.0, la orientacion a
resultados adquiere especial relevancia, debido a que el lider debe
integrar el uso de herramientas digitales, el analisis de datos y las
metodologias de gestion modernas para fortalecer la toma de
decisiones basada en evidencias, optimizar la utilizacion de los
recursos y promover la mejora continua. En este sentido, esta
competencia constituye un componente fundamental para
impulsar la productividad, fortalecer la responsabilidad y el
compromiso de los colaboradores, generar valor econémico y
social, y asegurar el cumplimiento de los objetivos estratégicos,
contribuyendo a la competitividad, la sostenibilidad y el

desarrollo integral de la organizacion.
3.2.9 El rendimiento laboral

3.2.9.1 Origen del rendimiento laboral
La motivacion constituye uno de los factores mas importantes para el
desempetio de los trabajadores dentro de las organizaciones, debido a su
influencia en el compromiso y la productividad laboral. De acuerdo con
Efflwork (2023), el papel crucial de la motivacion en el rendimiento laboral
de los trabajadores no es un concepto nuevo. A lo largo de la historia,
diversos autores han explorado y establecido esta relacion, sefialando como
los niveles de motivacion pueden influir directamente en el rendimiento y
productividad de los empleados. Esta conexion ha sido fundamental en

teorias clasicas y modernas de la gestion, destacando que la motivacion no
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solo mejora el desempefio, sino que también fortalece el compromiso y la

satisfaccion en el entorno laboral.
3.2.9.2 Teoria del rendimiento laboral

3.2.9.2.1 Teoria de la Motivacion de Maslow

Abraham Maslow “formul¢ esta teoria partiendo de la premisa de
que las necesidades humanas estan organizadas en un orden
jerarquico. Segun su enfoque, es fundamental satisfacer primero
las necesidades basicas, como la alimentacion y la seguridad,
antes de que se puedan considerar motivadoras las necesidades de
nivel superior, como la autorrealizacion (Bohdrquez et al., 2020).
“Este modelo sugiere que la satisfaccion de las necesidades mas
elementales es un requisito previo para alcanzar y motivarse hacia
metas mas elevadas.”

Por otro lado, para Chiavenato (2006) donde “destaca que la
teoria de la motivacion de Maslow se fundamenta en la piramide
de las necesidades, donde estas se pueden clasificar y organizar
segin su importancia y su impacto en el comportamiento

humano”

3.2.9.2.2 Teoria de la Expectativa de Vroom
La teoria de las expectativas individuales, desarrollada por Victor
Vroom (1964), constituye un enfoque fundamental para
comprender la motivacion laboral y el comportamiento de los
colaboradores dentro de las organizaciones. Esta teoria sostiene
que la motivacion de una persona esta determinada por las
expectativas que tiene respecto a la relacion entre el esfuerzo que
realiza, el desempefio que puede alcanzar y las recompensas que
espera obtener como resultado de su trabajo. En este sentido, los
trabajadores  muestran una mayor disposicidon  para
comprometerse con sus responsabilidades cuando consideran que
sus esfuerzos contribuirdn a mejorar su desempefio y que este sera
reconocido mediante recompensas que satisfagan sus necesidades

e intereses personales. Asimismo, la teoria se fundamenta en tres

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



-49 de 127 -
componentes esenciales: la expectativa, entendida como la
creencia de que el esfuerzo permitira alcanzar un determinado
nivel de desempefio; la instrumentalidad, referida a la percepcion
de que un buen desempenio conducira a la obtencion de
recompensas; y la valencia, relacionada con el valor o la
importancia que el individuo atribuye a dichas recompensas. De
acuerdo a Vroom argumenta que la motivacion esta influenciada
por tres elementos: la creencia de que el esfuerzo resultard en un
buen rendimiento, la creencia de que dicho rendimiento sera
recompensado y la importancia que el empleado otorga a esa
recompensa. Comprender estas expectativas individuales puede
ayudar a los lideres a disefiar sistemas de recompensas efectivos”

(Rueda Galeano, 2023).

3.2.9.2.3 Teoria de la Fijacion de Metas de Locke

La teoria de la fijacion de metas, propuesta por Edwin Locke
(1968), constituye un enfoque fundamental para comprender la
motivacion y su influencia en el desempefio laboral de los
colaboradores dentro de las organizaciones. La teoria sostiene que
el establecimiento de metas especificas, claras y desafiantes
contribuye a incrementar la motivacion, el compromiso y el
rendimiento de los trabajadores, debido a que orienta sus
esfuerzos hacia el cumplimiento de objetivos previamente
definidos. Asimismo, plantea que las metas representan un
mecanismo de autorregulacion del comportamiento, puesto que
permiten dirigir la atencion, movilizar el esfuerzo, fortalecer la
persistencia y estimular el desarrollo de estrategias que faciliten
el logro de los resultados esperados.

En este sentido, la efectividad de las metas depende de factores
como su claridad, el nivel de dificultad, el compromiso de los
colaboradores, la retroalimentacion permanente y la
disponibilidad de recursos y capacidades para alcanzarlas. Desde
la perspectiva del liderazgo organizacional, esta teoria destaca la
importancia de que el lider establezca objetivos concretos y

retadores, promueva la participacion de los trabajadores,
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proporcione orientacion y realice un seguimiento continuo del
desempefio. Establecer metas claras y alcanzables puede
aumentar la productividad y la satisfaccion laboral. La teoria de
la fijacion de metas destaca la importancia de la claridad y la
desafiante naturaleza de los objetivos para impulsar un

rendimiento 6ptimo (Rueda Galeano, 2023).

3.2.9.2.4 Teoria de Herzberg

La teoria de los dos factores de Frederick Herzberg, también
conocida como la teoria de la motivacion-higiene, constituye un
enfoque fundamental para comprender los elementos que
influyen en la satisfaccion, la insatisfaccion y la motivacion de
los colaboradores dentro de las organizaciones. La teoria,
desarrollada por Herzberg et al. (1959), sostiene que los
trabajadores poseen diversas necesidades, expectativas y
aspiraciones personales y profesionales que influyen en sus
actitudes y comportamientos frente al trabajo. En este sentido,
plantea la existencia de dos categorias de factores que intervienen
de manera diferenciada en la experiencia laboral.

Por un lado, los factores higiénicos o extrinsecos comprenden las
condiciones laborales, las remuneraciones, las politicas
organizacionales, la supervision, la seguridad en el empleo y las
relaciones interpersonales, cuya presencia adecuada contribuye
principalmente a prevenir o reducir la insatisfaccion laboral, sin
garantizar necesariamente una mayor motivacion. Por otro lado,
los factores motivacionales o intrinsecos estan relacionados con
el reconocimiento, los logros alcanzados, la responsabilidad, las
oportunidades de crecimiento profesional y la naturaleza del
trabajo, elementos que favorecen la satisfaccion laboral y

estimulan el compromiso de los colaboradores (Sanz, 2020).

3.2.9.2.5 Teoria general del desempefio laboral
El modelo de desempefio laboral de Campbell constituye un
enfoque tedrico fundamental para comprender y explicar los

factores que determinan el rendimiento individual de los
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trabajadores dentro de las organizaciones. Segiin Costales (2009),
el modelo reorienta el estudio de la psicologia organizacional
hacia el analisis de los fundamentos conductuales del desempefio,
proponiendo una perspectiva integral que permite comprender
como las capacidades, los conocimientos, las habilidades y la
motivacion de los individuos se relacionan con el cumplimiento
de sus responsabilidades laborales.
En este sentido, Campbell y sus colaboradores sostienen que el
desempefio laboral estd constituido por un conjunto de
comportamientos y acciones observables que poseen relevancia
para el cumplimiento de los objetivos organizacionales,
diferenciandose de los resultados obtenidos, debido a que estos
ultimos también pueden estar condicionados por factores externos
que escapan al control del trabajador. Asimismo, el modelo
establece que el rendimiento individual debe evaluarse
considerando la pertinencia y efectividad de las conductas
laborales, asi como el nivel de dominio de las competencias
necesarias para ejecutar adecuadamente las funciones asignadas.
Desde esta perspectiva, el desempefio no constituye un fenémeno
aislado, sino un proceso multidimensional en el que intervienen
factores como el conocimiento declarativo, las habilidades y
conocimientos procedimentales y la motivacion laboral, los
cuales influyen en la manera en que los colaboradores desarrollan

sus actividades.

Figura 1.

Teoria general del desemperio laboral
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FACTORES DEL SISTEMA ~
DESEMPENQ LABORAL
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Antecedentes | ; Determinantes
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-(tros - Habilidades
T - Metivacion

Nota: Teoria del desempefio segin Campbell. Fuente: (Costales,

2009)

3.2.9.3 Conceptualizacion del rendimiento laboral
El rendimiento laboral es un concepto ampliamente investigado en el
campo de la psicologia organizacional. Sin embargo, hasta finales de los
afios 80, los estudios tendian a abordar este tema de manera indistinta,
mezclando aspectos de productividad y eficacia sin una clara diferenciacion
entre ellos. Como resultado, estos términos solian tratarse como sinénimos,
lo que llevo a una falta de precision en su definicion (Gabini, 2016, p.215).
Uno de los primeros intentos de clarificar este constructo fue propuesto por
Murphy. Desde esta perspectiva, la productividad se define como la relacion
entre la produccion y los costos asociados a su obtencion, mientras que el
rendimiento laboral abarca tanto las actividades especificas del puesto como
aquellas que tienen una naturaleza interpersonal. De esta manera, ha sido
definido como conductas que son importantes para los objetivos de la unidad

de trabajo u organizacion (Murphy, 1990, p.85).

3.2.9.4 Factores que influyen el rendimiento laboral
El rendimiento laboral esta condicionado por diversos factores individuales,
organizacionales y contextuales que influyen en la capacidad de los
trabajadores para desarrollar sus funciones y alcanzar los objetivos
institucionales. Estos factores comprenden aspectos relacionados con las

competencias profesionales, la motivacion, el liderazgo, las condiciones de
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trabajo y la disponibilidad de recursos, los cuales pueden favorecer o limitar
el desempefio individual y colectivo. Desde la perspectiva del modelo de
Campbell, el desempefio laboral esta determinado directamente por tres
componentes fundamentales: el conocimiento declarativo, los
conocimientos y habilidades procedimentales y la motivacion. Sin embargo,
desde un enfoque mas amplio de la gestion organizacional, también es
importante considerar otros factores que inciden en el rendimiento de los
colaboradores.

De acuerdo a Castillo y Sabando (2018), “indican que hay varios factores
que afectan el rendimiento laboral, entre los que se encuentran la equidad
organizacional y el control sobre las tareas (p.97). No obstante, también
subrayan la importancia de otros elementos menos abordados en la literatura
especializada, como la autonomia, el ambiente laboral y la comunicacion.
Estos factores interactiian entre si y no funcionan de manera independiente.
Por otro lado, las investigaciones como las de Guevara (2016), definen la
“autonomia laboral como la capacidad que tiene el empleado para decidir
como llevar a cabo su trabajo se sostiene que esta autonomia es un reflejo
del nivel de libertad e independencia que los trabajadores poseen al tomar
decisiones sobre la ejecucion de sus responsabilidades” (p.133).

En consecuencia, contratar a personas con una amplia gama de habilidades
es un recurso valioso para cualquier empresa, ya que ofrece diversas
alternativas ante las demandas laborales actuales y futuras. En este contexto,
estudios como los de Galvez, Huaman et al. (2021) definen “la flexibilidad
de habilidades como el nimero de formas en las que los empleados pueden
aplicar sus competencias, permitiendo su reposicionamiento segun las

necesidades del lugar de trabajo” (p. 364).
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Tabla 2.

Taxonomia del rendimiento laboral

Factores globales Definicion

Habilidad o destreza para desempenar el
Dominio de tareas especificas aspecto técnico de las actividades

laborales.

Habilidad para ejecutar actividades

secundarias a las principales del puesto
Dominio de tareas anexas /

o tareas que no forman parte formal del
relacionadas )

cargo, pero pueden ser requeridas en

algiin momento.

Capacidad de comunicar eficazmente
Habilidad en comunicacion oral y
. asuntos laborales utilizando los medios
escrita
de comunicacion disponibles.

Cumplir con las tareas y actividades
Demostracion de esfuerzo ante  asignadas a pesar de las dificultades,
obstaculos manteniendo la persistencia en el logro
de los objetivos.

Cumplir con las normas, politicas y
Mantenimiento de la disciplina ]

reglamentos establecidos por la
personal o

organizacion.

Trabajo en equipo (facilitacion .
Colaborar con los demaés para facilitar el

del rendimiento de pares y o o
cumplimiento de los objetivos grupales.

equipos)
Monitorear y dar seguimiento al
Supervision / Liderazgo cumplimiento de las actividades de las
personas a cargo.
Establecer objetivos, metas y estandares;
asignar recursos para la ejecucion de
Administracion / Gestion actividades; representar a la

organizacion publicamente y velar por

sus intereses.

Nota. Adaptado de Landy y Conte (2005, p. 167)
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3.2.9.5 Predictores o determinantes del rendimiento
El rendimiento laboral es un fendmeno complejo que depende de diversos
factores relacionados con las capacidades, caracteristicas y condiciones que
rodean al trabajador. “Campbell y sus colaboradores aseveran que el
rendimiento puede ser predicho a partir de los elementos que lo componen
(determinantes), los mismos que pueden ser clasificados como determinantes
directos e indirectos” (Costales, 2009, p. 127). Esta perspectiva permite
comprender que el rendimiento laboral no depende de un tnico factor, sino

de la interaccion de diversos elementos.

Tabla 3.

Determinantes directos

Deter
Eleme
mina Definicion
nto
nte
Conoc Conjuntos  articulados  de
imient informaciéon que poseen las
0s personas en variedad de temas.
Destre Grado de dominio que una
) zas o persona posee en la ejecucion
Direct habili de una(s) tarea(s)
0 dades especifica(s).
Motiv Grado de preferencia
acion vocacional que una persona
0 manifiesta por una actividad.
motiv Impulso para realizar una
0s actividad determinada.

Nota: Adaptado de Moreno (2001)

Tabla 4.

Determinantes indirectos
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Determinante Tipo Nombre

Definicion

Capacidades
o aptitudes

Rasgos de
personalidad
Internos
Indirecto g;rlopms Actitudes
individuo)
Valores
Intereses

Rasgos generales de los
individuos, hacen referencia al
potencial innato que tiene un
sujeto para realizar cierto tipo
de actividades.

Elementos relativamente
estables de ciertos patrones
conductuales.

Predisposiciones de una
persona a valorar favorable o
desfavorablemente los objetos,
sujetos o situaciones que le
rodean.

Ciertas normas de conducta o
patrones comportamentales
adoptados por las personas.

Atraccion que tienen ciertos
objetos, sujetos o situaciones,
para una persona determinada.

Nota: Adaptado de Moreno (2001)

3.2.9.6 Rendimiento en la tarea

Es un componente central del rendimiento laboral, presente en la mayoria de

los modelos explicativos del constructo, como sefialan Koopmans et al., 2011.

Este foco en las tareas surge de los primeros intentos por estudiar el

rendimiento, centrados en los requerimientos técnicos y competencias

especificas de la funcion, también llamados "competencia técnica o

rendimiento en el rol (Viswesvaran y Ones, 2000).

En palabras de Koopmans et al., 2011, el rendimiento en la tarea refleja el

grado en que un empleado muestra competitividad en actividades

formalmente reconocidas que aportan, ya sea de manera directa o indirecta,

al nucleo técnico de la organizacion.

3.2.9.7 Indicadores del rendimiento en la tarea

De acuerdo con Koopmans et al. (2013), el rendimiento laboral puede

analizarse a partir de indicadores que permiten evaluar la manera en que los

trabajadores desarrollan sus funciones, administran los recursos disponibles
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y orientan sus esfuerzos hacia el cumplimiento de los objetivos
organizacionales. En este contexto, el rendimiento de tareas comprende
comportamientos relacionados con la ejecucion eficiente y eficaz de las
responsabilidades asignadas, considerando aspectos como la calidad del
trabajo, la planificacion y organizacion, la orientaciéon a resultados, la
priorizacion de actividades y la eficiencia en el desempefio laboral. Estos
indicadores permiten comprender la contribucion individual de los

colaboradores al funcionamiento y logro de las metas institucionales.

3.2.9.7.1 Calidad del trabajo.
Se refiere al grado de precision, consistencia, efectividad y
cumplimiento de los estdndares establecidos en la ejecucion de
las actividades laborales. Este indicador permite evaluar la
capacidad del trabajador para desarrollar sus responsabilidades de
manera adecuada, procurando minimizar errores y garantizar que
los resultados obtenidos respondan a las exigencias y expectativas
de la organizacion. Asimismo, la calidad del trabajo implica
demostrar responsabilidad, atencion a los detalles y compromiso
con la mejora continua de los procesos, contribuyendo al
fortalecimiento de la productividad y la satisfaccion de los

usuarios internos y externos.

3.2.9.7.2 Planificacion y organizacion
Comprende la capacidad del trabajador para establecer objetivos,
estructurar actividades, distribuir adecuadamente los recursos y
organizar los tiempos necesarios para cumplir sus
responsabilidades laborales. Este indicador implica desarrollar
una secuencia ordenada de tareas, establecer cronogramas y
coordinar acciones que permitan optimizar el desarrollo de los
procesos. En este sentido, una adecuada planificacion y
organizacion favorece la reduccion de imprevistos, el
aprovechamiento eficiente de los recursos y el cumplimiento

oportuno de las metas institucionales.
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3.2.9.7.3 Orientacion a resultados
Se define como la capacidad del trabajador para dirigir sus
esfuerzos, conocimientos y habilidades hacia el cumplimiento de
objetivos y metas previamente establecidos, demostrando
compromiso, responsabilidad y perseverancia en el desarrollo de
sus funciones. Este indicador implica mantener una actitud
proactiva, evaluar permanentemente los avances y adoptar
medidas que permitan superar las dificultades que puedan
presentarse durante la ejecucion de las actividades. Asimismo, la
orientacion a resultados contribuye al fortalecimiento del
desempefio individual, la productividad y la generacion de valor

para la organizacion.

3.2.9.7.4 Priorizacion
Se refiere a la capacidad del trabajador para identificar, clasificar
y ordenar las actividades laborales de acuerdo con su importancia,
urgencia e impacto en el cumplimiento de los objetivos
organizacionales. Este indicador implica distinguir las tareas
criticas de aquellas que pueden desarrollarse posteriormente,
permitiendo asignar adecuadamente el tiempo, la atencion y los
recursos disponibles. Asimismo, una adecuada priorizacion
favorece la toma de decisiones oportunas, reduce la acumulacién
de responsabilidades y contribuye al cumplimiento eficiente de
los plazos establecidos, fortaleciendo la productividad y la

calidad del trabajo.

3.2.9.7.5 Eficiencia
Se define como la capacidad del trabajador para desarrollar sus
actividades y alcanzar los resultados previstos mediante la
utilizacion optima de los recursos humanos, materiales,
tecnologicos y temporales disponibles. Este indicador implica
ejecutar las tareas procurando reducir los desperdicios, evitar
actividades innecesarias y optimizar los procedimientos de
trabajo, sin comprometer la calidad de los resultados. En este

sentido, la eficiencia constituye un componente fundamental del
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rendimiento laboral, debido a que permite mejorar la
productividad, reducir los costos operativos y fortalecer la
capacidad de la organizacion para cumplir sus objetivos de

manera sostenible.

3.2.9.8 Rendimiento en el contexto
Se trata de conductas cooperativas o de apoyo que generan efectos
favorables para la organizacion, asi no sean requeridas ni recompensadas
(Omar, 2010). Muchas actividades no forman parte directa de las tareas
laborales especificas, pero aun asi tienen un impacto significativo en el
desempefio organizacional. Estas acciones, comunes a todos los empleos,
estdn orientadas a mantener el entorno interpersonal y psicologico que la
organizacion necesita para funcionar eficazmente. Ademas, dichos
comportamientos buscan beneficiar a la organizacion y exceden las
expectativas tradicionales asociadas a un rol particular (conocidos como

comportamientos extra papel positivos).

3.2.9.8.1 Indicadores de rendimiento en el contexto
De acuerdo con Koopmans et al. (2013), el rendimiento contextual
comprende el conjunto de comportamientos y acciones que
realizan los trabajadores mas alla de las responsabilidades técnicas
y funciones especificas de sus puestos, contribuyendo al
fortalecimiento del entorno social, psicologico y organizacional en
el que se desarrollan las actividades laborales. Este tipo de
rendimiento se caracteriza por la disposicion de los colaboradores
para participar activamente, cooperar con sus compafieros,
demostrar iniciativa y asumir responsabilidades que favorezcan el
funcionamiento eficiente de la organizacion. En este contexto, los
autores identifican diversos indicadores que pueden agruparse en
dos subdimensiones: el rendimiento contextual interpersonal y el

rendimiento contextual organizacional.

La primera se enfocd en el nivel interpersonal, con cuatro
indicadores clave:
e Tomar iniciativa.
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e Aceptar y aprender de la retroalimentacion.
e Cooperar con otros.

e Comunicarse de manera efectiva.

El segundo subdimension se centrd en el nivel organizacional,
destacando también cuatro indicadores:

e Demostrar responsabilidad.

e Estar enfocado en el cliente.

e Ser creativo.

e Asumir tareas laborales desafiantes.

3.2.9.8.2 Comportamientos laborales contraproducentes
Conceptualmente, se consideran comportamientos antisociales
llevados a cabo por empleados en el entorno laboral que violan
normas organizacionales significativas y pueden poner en peligro
la reputacion de la organizacion, de sus miembros o de ambos
(Robinson y Bennett, 1995, p.47))  Otros autores se refieren a
estos comportamientos como desviados, es decir, acciones
intencionales realizadas por un miembro de la organizacién y
percibidas como contrarias a los intereses legitimos de esta.
Finalmente, el  término "comportamientos laborales
contraproducentes" se ha adoptado para describir cualquier
conducta voluntaria que infringe normas fundamentales y que
amenaza el bienestar de la organizacion o de sus integrantes
(Gabini, 2018, p. 41).
Koopmans et al., (2011), indican que los comportamientos con un
impacto negativo sobre la efectividad de una organizacion han sido
también considerados como una dimension clave del rendimiento
laboral (RL). En este sentido, los comportamientos
contraproducentes (CCP) han captado la atencion de los
investigadores, tanto que la mitad de los modelos generales de RL
incluyen una o mas dimensiones relacionadas con este tipo de
conductas.
Koopmans et al. (2013), han sefalado distintas manifestaciones

de comportamientos contraproducentes en el trabajo (CCP), entre
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ellas el dano a la propiedad, el consumo de sustancias, la violencia
laboral, retrasos y ausentismo. Ademads, han identificado cuatro
indicadores clave de esta dimension del rendimiento laboral:
mostrar excesiva negatividad, comportamientos que dafien a la
organizacion, comportamientos que dafien a los compafieros de

trabajo o a los supervisores, cometer errores intencionalmente.

Particularidades de los comportamientos laborales

contraproducentes

e Laintencionalidad: implica que este tipo de comportamientos
estan bajo el control consciente del individuo. Sin embargo,
quedan excluidas las acciones inseguras causadas por la falta
de equipos adecuados o de la formacion necesaria

proporcionada por la empresa.

e Pertenencia a la organizacion: Estas conductas se refieren
exclusivamente a actos negativos realizados por miembros
actuales de la organizacion. Las acciones que perjudican a la
empresa por parte de agentes externos, como ex empleados o

clientes, no estan incluidas en esta definicion.

e Contrario a los intereses legitimos de la organizacion: Los
objetivos de la organizacion deben ser legitimos, cumpliendo
con las normativas legales y respetando la integridad de las
personas. Por tanto, negarse a realizar actividades que
comprometan la seguridad o bienestar de las personas no debe
considerarse una conducta negativa. Ademads, se debe
distinguir entre comportamiento contraproducente y contra
productividad, ya que esta Ultima se refiere a los resultados
tangibles del primero y asi establecer una relacion mas puntual
en las diferentes organizaciones que apuntan al logro de

objetivos.
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3.2.10 Marco conceptual

e Liderazgo.
Relacion de influencia que ocurre entre los lideres y sus seguidores, mediante la
cual las dos partes pretenden llegar a cambios y resultados reales que reflejen los

propositos que comparten (Daft, 2013).

e Liderazgo 5.0.
Es una nueva forma de liderazgo que permite gestionar los retos y las
incertidumbres. Busca cambiar la mentalidad y el estilo organizativo para

adaptarse a las innovaciones de la era digital (Pefialver, 2022).

e Lider.
Lider es la persona capaz de ejercer influencia en otros, para dirigirlos y guiarlos
efectivamente hacia el logro de objetivos y metas organizacionales (Gomez,

2008)

e Rendimiento Laboral.
Fl rendimiento laboral es el resultado obtenido en un entorno laboral con

relacion a los recursos disponibles (Humanos Coaching, 2018)

e Desempeiio Laboral.
El desempetio laboral es la forma en que los trabajadores realizan su trabajo, es
donde estos demuestran las competencias laborales alcanzadas (conocimientos,
habilidades, experiencia, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas
personales y valores) que ayudan a alcanzar los resultados que se esperan,
estando relacionado con la calidad del trabajo desempenado por un empleado

(Humanos Coaching, 2018)

e Competencias Intrapersonales.
Las competencias intrapersonales se refieren a las habilidades y capacidades que
una persona tiene para entender y manejar sus propias emociones, pensamientos
y comportamientos. Estas competencias son fundamentales para el desarrollo

personal y profesional, ya que influyen en cdmo una persona se percibe a si
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misma, como gestiona el estrés, toma decisiones, establece metas y se motiva

(Fuentes, 2016)

e Competencias Interpersonales.
Las competencias interpersonales son las habilidades y capacidades que una
persona posee para interactuar de manera efectiva y positiva con otras personas
en diferentes contextos y situaciones. Estas competencias son fundamentales
para establecer relaciones solidas, colaborar eficazmente en equipos de trabajo,
resolver conflictos de manera constructiva y comunicarse de manera clara y

empatica (Medina, 2022).

e Competencias Operativas.
Las competencias operativas se refieren a las habilidades practicas y técnicas
especificas que una persona necesita poseer para desempefar eficazmente un
trabajo, realizar tareas concretas o cumplir con funciones especificas dentro de
un entorno laboral o profesional determinado. Estas competencias son
directamente aplicables a actividades y procesos operativos dentro de una

organizacion o industria (Gonzales, 2024).

e Liderazgo Organizacional.
El liderazgo organizacional se refiere al proceso mediante el cual una persona (o
un grupo de personas) ejerce influencia sobre los miembros de una organizacion
para lograr metas y objetivos comunes. Este tipo de liderazgo implica dirigir,
guiar y motivar a los individuos dentro de una estructura organizativa especifica,
utilizando habilidades y estrategias adecuadas para gestionar equipos, tomar
decisiones y fomentar el desarrollo tanto personal como profesional (Pozo y

Murati, 2002).

e Liderazgo Directivo.
El liderazgo directivo es un estilo de liderazgo en el que el lider toma decisiones
importantes y da 6rdenes claras y precisas a su equipo. Este estilo de liderazgo
es adecuado en situaciones en las que se necesita tomar decisiones rapidas y en
situaciones de crisis. Los lideres directivos a menudo son valorados por su

capacidad para resolver problemas y tomar decisiones dificiles (Chavéz, 2023).
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CAPITULO IV
METODOLOGIA

4.1 Tipo y nivel de investigacion

4.1.1 Tipo de investigacion

La presente investigacion fue de tipo basica, porque se ha orientado a la generacion
y ampliacion del conocimiento existente, asi como a la comprension de los
principios y conceptos fundamentales relacionados con el objeto de estudio, sin
perseguir necesariamente una aplicacion practica inmediata. Asimismo, se ha
buscado profundizar el andlisis de las variables de liderazgo 5.0 y rendimiento
laboral en un contexto universitario, especificamente en la Universidad Nacional
Micaela Bastidas de Apurimac. Contribuyendo al desarrollo de nuevas perspectivas
teoricas y al fortalecimiento del conocimiento cientifico existente. En este mismo
contexto, se toma en cuenta a Tarrillo et al. (2024) donde afirman que “La
investigacion basica se concentra en la generacion de conocimiento tedrico y la
comprension de conceptos fundamentales sin una aplicacion practica inmediata.
Ademas, busca ampliar la informacion y comprension del objeto de estudio” (p.
57).

Por otra parte, se considera a Herndndez et al. (2010) quienes sefialan “la
investigacion bésica se orienta a ampliar el conocimiento cientifico sin que
necesariamente se considere su aplicacion practica inmediata” (p. 86). Por
consiguiente, la investigacion el estudio considerado bésica se ha orientado
generacion y comprension del conocimiento cientifico, mediante por medio de la
profundizacion de los fundamentos tedricos relacionados con el objeto de estudio,

sin que necesariamente se contemple su aplicacion practica inmediata.

4.1.2 Nivel de investigacion
La investigacion es considerada de nivel correlacional porque ha tenido como
proposito determinar el grado de correlacion entre las variables de estudio, se ha
identificado coémo se vinculan entre si y si dicha asociacion es estadisticamente
significativa. Asimismo, busca comprender como varia el comportamiento de una

variable en funcién de los cambios observados en otra, permitiendo establecer
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patrones de asociacion y realizar predicciones sobre su comportamiento, sin que
ello implique necesariamente una relacion de causalidad. Por ello, se toma en cuenta
a Cabezas Mejia et al. (2018) quienes plantean que “Cuando el investigador
pretende visualizar como se relacionan o vinculan diversos fendmenos entre si, o si
por el contrario no existe relacion entre ellos. Lo principal de estos estudios es saber
como se pueden comportar una variable conociendo el comportamiento de otra
variable relacionada” (p. 74)

Por otra parte, se ha tomado en cuenta a Salkind (1998) quien sostiene que la
investigacion correlacional tiene como propdsito examinar la relacion existente
entre variables, sin establecer relaciones de causalidad entre ellas. Por lo tanto, el
estudio fue de alcance correlacional, ya que se evalud la relacion entre las variables

liderazgo 5.0 y rendimiento laboral, sin manipularlas de manera intencional.

4.2 Diseiio de la investigacion

La investigacion ha sido desarrollada dentro de los parametros de la investigacion no
experimental, porque se ha caracterizado por el estudio de las variables de estudio en su
contexto natural, sin que haya existido una intervencion o manipulacion deliberada de las
variables objeto de andlisis. El planteamiento del disefio metodoldgico se ha fundamentado
porque se ha tenido la oportunidad de observar sistematicamente de los hechos y
acontecimientos tal como se presentan en la realidad, con la finalidad de describir, analizar
e interpretar el comportamiento, asi como identificar posibles relaciones entre las variables
estudiadas. En este mismo contexto, se toma en cuanta lo planteado por Fuentes-Doria et
al. (2020) quienes consideran que “La investigacion no experimental se define como
aquella que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Lo que hace la
investigacion no experimental es observar fendmenos tal y como se dan en su contexto
natural para después analizarlos” (p. 59).

Por otro lado, se toma en cuenta a Herndndez Sampieri et al. (2010) quienes plantean, que
“los tipos de disefo no experimental son Utiles para examinar la relacion entre variables en
un momento especifico, sin manipulacion de las variables. Este enfoque permite capturar
una instantanea relacion entre las variables” (p. 65). Por lo tanto, el estudio se ha realizado
de acuerdo a los disefios no experimentales y de corte transversal, porque no se ha
manipulado ninguna de las variables, sino que estas fueron observadas tal como se
manifestaron en su contexto natural. Asimismo, con respecto al recojo de la informacion
ha sido considerado de tipo transversal, porque la recoleccion de los datos se realizd en un

solo momento en un determinado espacio del tiempo.
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4.3 Descripcion ética de la investigacion
Durante el desarrollo de la investigacion se observaron y respetaron rigurosamente los
principios éticos fundamentales que orientan la actividad cientifica. En este sentido, se
obtuvo el consentimiento informado de los participantes, garantizando su participacion
libre y voluntaria, asi como el respeto a su autonomia y dignidad. Asimismo, se aseguro6 la
confidencialidad y el anonimato de la informacion recopilada, estableciendo que los datos
obtenidos serian utilizados exclusivamente con fines académicos y cientificos,
resguardando en todo momento la privacidad y los derechos de los participantes.
Asimismo, se respetaron los derechos de autor mediante la adecuada citacion y
referenciacion de las fuentes utilizadas, lo cual fue verificado a través del informe de

similitud correspondiente.

4.4 Poblacion y muestra

4.4.1 Poblacion
La poblacion considerada para el desarrollo del presente estudio estuvo conformada
por los trabajadores administrativos en la Universidad Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac (UNAMBA) que ocupan cargos directivos y/o tienen al menos dos
personas a su cargo, para garantizar la cantidad de la poblacion de estudio se ha
tomado en cuenta la publicacion realizada segun el directorio institucional oficial
(Gobierno del Pert, 2025) donde se identifican 43 directivos administrativos. Dicha
poblacién cumple con las caracteristicas establecidas para el desarrollo del presente
estudio. En este sentido, se toma en cuenta a Tamayo (2012) donde sostiene que la
poblacion esta conformada por la totalidad de unidades que integran un fendmeno
determinado y que son susceptibles de ser observadas y cuantificadas dentro de una
investigacion. Por lo consiguiente, la poblacion por lo general est4 constituido por el
conjunto total de elementos o unidades de andlisis que poseen caracteristicas

comunes y que forman parte del fendémeno objeto de estudio.

4.4.2 Muestra
La muestra para el estudio ha sido considerada a la poblacion objeto de estudio como
muestra censal, porque la cantidad de elementos de la poblacion de estudio esta
conformada por un nimero reducido de elementos, resulta metodoldégicamente

conveniente entonces considerar la totalidad de sus integrantes mediante un estudio
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censal, en lugar de recurrir a procedimientos estadisticos de muestreo. Por ello,
mediante el analisis de la situacion se ha recopilado la informacion de todas las
unidades de andlisis, favoreciendo una descripcion integral de las caracteristicas de
la poblacién y evitando los errores asociados a la seleccion de una muestra, porque
se ha tenido condiciones de accesibilidad y disponibilidad de los participantes, por
ello, se ha tomado en cuenta lo definido por Hernandez Sampieri et al. (2014) donde
afirma “es un subconjunto de la poblaciéon de interés del cual se recopilaran datos.
Debe ser claramente definida y delimitada antes de su seleccion, ademas de ser
representativa de la poblacion en su conjunto” (p. 176). Por lo tanto, la seleccion de
la muestra ha permitido obtener informacion relevante de una poblacion
determinada. Dado que la poblacién estuvo conformada por 43 directivos
administrativos, y la seleccion de la muestra se determiné de tipo censal, porque se
tenia un marco muestral y la cantidad de participantes era manejable y permitia
obtener datos representativos de toda la poblacion.

Es necesario precisar que la eleccion entre una muestra y un censo depende
principalmente de las caracteristicas y dimensiones de la poblacion estudiada. En este
sentido, Hernandez Sampieri et al. (2014) indican que “cuando el numero de
elementos de la poblacion es reducido, lo mas recomendable es estudiar a todos sus
integrantes, es decir, realizar un censo en lugar de seleccionar una muestra” (p. 174).
Por lo tanto, la recomendacion ha permitido obtener informacion de la totalidad de
los sujetos de estudio, favoreciendo una mayor precision en los resultados de la

investigacion.

4.5 Procedimiento
El procedimiento de la investigacion se ha iniciado con el procesamiento de la informacion
recopilada, porque constituye una etapa fundamental y previa al andlisis e interpretacion
de los resultados de la investigacion. El procedimiento comprende un conjunto de
actividades sistematicas y organizadas, que incluyen la clasificacion de los datos mediante
el establecimiento de categorias, la codificacion de las respuestas, la tabulacion de la
informacion y la aplicacion de técnicas estadisticas pertinentes. Las actividades han
permitido organizar, sistematizar y transformar los datos obtenidos en informaciéon
relevante y confiable, facilitando su andlisis e interpretacion en funcion de los objetivos y
las hipotesis planteadas en el estudio. En este sentido, se toma en cuenta a Hernandez
Escobar et al. (2018) donde considera que “El primer paso para poder realizar el andlisis

de la informacion acopiada es el procesamiento de esta, lo que se cumple mediante un
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conjunto de actividades como son el establecimiento de categorias, la codificacion, la
tabulacion de los resultados y el analisis estadistico” (p. 131).

Por consiguiente, el procedimiento del estudio se ha basado principalmente con la
recoleccion de datos mediante la aplicacion de cuestionarios dirigidos a medir el liderazgo
5.0y el rendimiento laboral del personal administrativo. Los instrumentos fueron aplicados
de manera voluntaria a los participantes, previa explicacion de los objetivos del estudio.
Posteriormente, la informacion recolectada fue organizada y sistematizada para el analisis

estadistico.

4.6 Técnica e instrumentos

4.6.1 Técnicas de investigacion
La técnica aplicada en el presente estudio fue la encuesta, lo que ha permitido obtener
informacion directamente de los trabajadores administrativos de la Universidad en
un momento determinado. En este sentido, para Hernandez Sampieri et al. (2014)
quienes sefialan que “la encuesta es una técnica de recoleccion de datos que se utiliza
para indagar sobre las caracteristicas de una poblacion o para conocer la opinion de
una muestra representativa de ella" (p. 200). Por lo tanto, la encuesta en el estudio ha
constituido una técnica de recoleccion de datos ampliamente utilizada en la
investigacion cientifica, cuyo propdsito es obtener informacioén sistemdtica y
estructurada sobre las caracteristicas, percepciones, opiniones, actitudes y

comportamientos de los integrantes de una poblacidon o muestra representativa.

4.6.2 Instrumento de investigacion

El instrumento utilizado fue el cuestionario, el cual es cominmente aplicado en
investigaciones cuantitativas. Se elabor6 un cuestionario para cada variable,
estructurado segun sus dimensiones e indicadores, utilizando una escala tipo Likert.
Los instrumentos fueron sometidos a un proceso de validacion mediante juicio de
expertos y su confiabilidad fue determinada a través del coeficiente alfa de Cronbach.
Segun Bernal (2016), el cuestionario es un conjunto de preguntas disefiadas para
generar los datos necesarios, con el proposito de alcanzar los objetivos de un proyecto
de investigacion.

Por lo tanto, el cuestionario se ha conformado por un conjunto de preguntas o items
estructurados y organizados sistematicamente, cuya finalidad ha servido para obtener

informacion relevante, precisa y pertinente sobre las variables objeto de estudio. Su
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elaboracion ha estado alineado a los objetivos, dimensiones e indicadores
establecidos en la investigacion, lo cual, ha permitido recopilar informacién de
manera ordenada y uniforme. Asimismo, ha facilitado la medicion de las variables y
el posterior procesamiento y andlisis estadistico de los datos obtenidos,
contribuyendo al cumplimiento de los objetivos y a la contrastacion de las hipotesis

planteadas en el estudio.

4.7 Estadistico de investigacion

La validez de los instrumentos fue determinada mediante el juicio de expertos, quienes
evaluaron los cuestionarios elaborados para medir las variables liderazgo 5.0 y rendimiento
laboral. La evaluacion se realizd considerando indicadores generales como coherencia,
suficiencia, consistencia, claridad y objetividad, con el proposito de verificar que los items
estuvieran alineados con las dimensiones, indicadores y objetivos de la investigacion. Este
procedimiento permitié asegurar la pertinencia y adecuacion de las preguntas al contexto
universitario en el que se desarroll6 el estudio.

La confiabilidad de los instrumentos se evalu6 a través de una prueba piloto, cuyos datos
fueron procesados utilizando el software estadistico SPSS. A partir de esta informacion, se
procedié al calculo del coeficiente alfa de Cronbach, con la finalidad de analizar la
consistencia interna de los cuestionarios y verificar la fiabilidad de los items que los
conforman. Como parte del andlisis preliminar de los datos, se aplico la prueba de
normalidad de Shapiro-Wilk, debido a que la muestra estuvo conformada por menos de 50
participantes. Los resultados evidenciaron que los datos no siguieron una distribucioén
normal, motivo por el cual se opto por el uso de estadisticos no paramétricos.

En consecuencia, para determinar el grado de relacion entre las variables liderazgo 5.0 y
rendimiento laboral, se utilizé el coeficiente de correlacion rho de Spearman, por resultar

adecuado para datos de naturaleza ordinal y para estudios de nivel correlacional.
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSIONES

5.1 Analisis de resultados
Luego de aplicar el instrumento de recoleccion de datos a los trabajadores administrativos
en la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, que ocupan cargos directivos
y/o tienen al menos dos personas a su cargo, se procedi6 al procesamiento y andlisis de la
informacion mediante el software SPSS. En este apartado se presentan los principales
hallazgos de la investigacion. Inicialmente, se exponen las caracteristicas generales de los
encuestados, seguidas de los resultados obtenidos para cada una de las variables de estudio
y sus respectivas dimensiones. Cada resultado incluye una breve descripcion e

interpretacion correspondiente.

5.1.1 Instrumento y los items
Tabla 5

Distribucion de los items del cuestionario

Variable Dimensiones tems
‘Competencms 12.3.4.5.6,7.8
intrapersonales

Liderazgo 5.0 Competencias 9,10,11,12,13,14,15,16

interpersonales

Competencias operativas 17,18,19,20,21,22,23,24

Rendimiento en la tarea 1,2,3,4,5.6
Rendimiento Rendimiento en el
laboral contexto 7.8,9,10,11
Comportamientos contra

productivos 12,13,14,15,16

Nota. Datos tomados de la evaluacion realizada en SPSS

En la Tabla 5 se presenta la distribucion de los items que conforman los instrumentos
de recoleccion de datos correspondientes a las variables liderazgo 5.0 y rendimiento
laboral. La variable liderazgo 5.0 estd estructurada en tres dimensiones:
competencias intrapersonales, competencias interpersonales y competencias

operativas, cada una integrada por ocho items, lo que representa un total de 24 items.
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Esta distribucion permite evaluar de manera equilibrada las capacidades personales,
las habilidades de interaccion social y las competencias operativas relacionadas con
el ejercicio del liderazgo en el contexto organizacional.

Por otra parte, la variable rendimiento laboral comprende tres dimensiones:
rendimiento en la tarea, conformada por seis items; rendimiento en el contexto,
integrada por cinco items; y comportamientos contraproducentes, constituida por
cinco items, alcanzando un total de 16 items. Esta estructura permite recopilar
informacion sobre el cumplimiento de las funciones laborales, las conductas que
contribuyen al entorno organizacional y los comportamientos que podrian afectar

negativamente el desempefio de los trabajadores.
5.1.2 Nivel de confiabilidad de los instrumentos

Tabla 6
Confiabilidad del instrumento de liderazgo 5.0

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.949 24

Nota. Datos tomados de la evaluacion realizada en SPSS

En la Tabla 6 se presentan los resultados del andlisis de confiabilidad del instrumento
de recoleccion de datos correspondiente a la variable liderazgo 5.0, mediante el
coeficiente alfa de Cronbach. Los resultados evidencian un valor de a = 0,949,
calculado a partir de los 24 items que conforman el cuestionario. El coeficiente, al
ser superior al valor de referencia de 0,70, indica un nivel de confiabilidad excelente,
lo que demuestra una elevada consistencia interna entre los items que integran el
instrumento.

En ese sentido, los resultados permiten establecer que las preguntas presentan un alto
grado de coherencia en la medicioén de los componentes asociados al liderazgo 5.0,
comprendidos por las competencias intrapersonales, interpersonales y operativas. Por
consiguiente, se concluye que el instrumento presenta una confiabilidad excelente y
resulta adecuado para su aplicacion en la investigacion, al proporcionar condiciones

favorables para obtener mediciones consistentes de la variable estudiada. No
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obstante, este resultado evidencia la consistencia interna del cuestionario, mas no

garantiza por si solo su validez.

Tabla 7

Fiabilidad del instrumento de rendimiento laboral

Alfa de N de
Cronbach elementos
0.850 16

Nota. Datos tomados de la evaluacion realizada en SPSS

En la Tabla 7 se presentan los resultados del analisis de confiabilidad del instrumento
de recoleccion de datos correspondiente a la variable rendimiento laboral, mediante
el coeficiente alfa de Cronbach. Los resultados evidencian un valor de a = 0,850,
calculado a partir de los 16 items que conforman el cuestionario. Este coeficiente, al
superar el valor minimo de referencia de 0,70, indica un nivel de confiabilidad bueno,
lo que demuestra una adecuada consistencia interna entre los items que integran el
instrumento.

En ese sentido, los resultados permiten establecer que las preguntas presentan un
grado satisfactorio de coherencia en la medicion de los componentes asociados al
rendimiento laboral, comprendidos por el rendimiento en la tarea, rendimiento en el
contexto y comportamientos contraproducentes. Por consiguiente, se concluye que
el instrumento presenta una buena confiabilidad y resulta adecuado para su
aplicacion en la investigacion, al ofrecer condiciones favorables para obtener
mediciones consistentes de la variable estudiada. No obstante, es importante precisar
que la confiabilidad obtenida refleja la consistencia interna del cuestionario y no

constituye, por si sola, evidencia suficiente de su validez.

5.1.3 Interpretacion de la fiabilidad

Tabla 8

Rangos para interpretar coeficiente Alfa de Cronbach

Rangos de a Magnitud
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>0.90 Excelente
0.80-0.89 Bueno
0.70-0.79 Aceptable
0.60 —0.69 Cuestionable
0.50-0.59 Pobre
<0.50 Inaceptable

Nota. Rangos para interpretar Alfa de Cronbach. Fuente: George y Mallery (2003)

En la Tabla 8 se presentan los rangos de interpretacion del coeficiente alfa de
Cronbach, establecidos segun los criterios de George y Mallery (2003), los cuales
permiten determinar el nivel de confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de
datos a partir de su consistencia interna. La escala contempla seis niveles de
valoracion: excelente, cuando el coeficiente es superior a 0,90; bueno, entre 0,80 y
0,89; aceptable, entre 0,70 y 0,79; cuestionable, entre 0,60 y 0,69; pobre, entre 0,50
y 0,59; e inaceptable, cuando es inferior a 0,50.

Estos criterios constituyen una referencia metodoldgica para evaluar el grado de
coherencia entre los items que conforman un cuestionario. En ese sentido, al
contrastar los resultados obtenidos en la investigacion, se evidencia que el
instrumento de liderazgo 5.0 alcanz6 un alfa de Cronbach de 0,949, correspondiente
a una confiabilidad excelente, mientras que el instrumento de rendimiento laboral
obtuvo un coeficiente de 0,850, equivalente a una confiabilidad buena. Por
consiguiente, se interpreta que ambos instrumentos presentan niveles satisfactorios
de consistencia interna, lo que respalda su utilizacion en el proceso de recoleccion de

datos y posterior andlisis estadistico de las variables estudiadas.

5.1.4 Analisis de los datos generales
Tabla 9

Frecuencia de participacion del género en las encuestas

Frecuencia Porcentaje

Masculino 31 72.1

Vilido Femenino 12 279
Total 43 100.0

Nota: Datos obtenidos del programa SPSS
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Figura 2.

Porcentaje del género de los encuestados
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Nota: Grafico obtenido de la tabla N° 13. Fuente: elaboracion propia

En la Tabla 9 se presentan los resultados de la distribucion de los participantes de la
investigacion segin el género, considerando un total de 43 encuestados. Los
resultados evidencian que el 72,1 % (31 participantes) corresponde al género
masculino, mientras que el 27,9 % (12 participantes) pertenece al género femenino.
Estos resultados permiten identificar una predominancia de participantes masculinos,
quienes representan aproximadamente las tres cuartas partes de la poblacion
estudiada, en comparacién con una menor participacion femenina. Asimismo, se
observa una diferencia porcentual de 44,2 puntos porcentuales entre ambos grupos,
lo que refleja una distribucion desigual segtn el género. En ese sentido, se interpreta
que la poblacion objeto de estudio se encuentra conformada mayoritariamente por
hombres, caracteristica sociodemografica que debe considerarse al momento de
contextualizar e interpretar los resultados relacionados con las variables liderazgo 5.0

y rendimiento laboral..

Tabla 10.

Frecuencia de la edad de los encuestados

Frecuencia Porcentaje
De 31 a 40 afios 8 18.6
Vilido De 41 a 50 afios 35 81.4
Total 43 100.0

Nota: Datos obtenidos del programa SPSS
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Figura 3.

Porcentaje de la edad de los encuestados
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Nota: Grafico obtenido de la tabla N° 14. Fuente: elaboracion propia

En la Tabla 10 se presentan los resultados de la distribucion de los participantes de
la investigacion segun los rangos de edad, considerando un total de 43 encuestados.
Los resultados evidencian que el 81,4 % (35 participantes) se encuentra comprendido
entre los 41 y 50 afios, mientras que el 18,6 % (8 participantes) corresponde al grupo
etario de 31 a 40 afos. Estos resultados permiten identificar una marcada
predominancia de participantes con edades comprendidas entre los 41 y 50 afios,
quienes representan mas de las cuatro quintas partes de la poblacion estudiada.
Asimismo, se observa una diferencia de 62,8 puntos porcentuales entre ambos grupos
etarios, lo que refleja una distribucion desigual de los encuestados segtn su edad. En
ese sentido, se interpreta que la poblacién objeto de estudio estd conformada
mayoritariamente por personas de mediana edad, caracteristica sociodemografica
que resulta relevante para contextualizar el analisis de las variables liderazgo 5.0 y

rendimiento laboral.

Tabla 11.
Tiempo de servicio en la UNAMBA
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Frecuencia Porcentaje
Menos de 1 afio 2 4.7
1 - 5 afos 4 9.3
Valido 6 - 10 afios 4 9.3
Mas de 10 anos 33 76.7
Total 43 100.0

Nota: Datos obtenidos del programa SPSS

Figura 4.
Tiempo de servicio en la UNAMBA
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Nota: Grafico obtenido de la tabla N° 15. Fuente: elaboracion propia

Del total de encuestados, el 76.7% tiene mas de 10 afios de servicio en la Universidad
Nacional Micaela Bastidas de Apurimac. El 9.3% cuenta con una antigiiedad de entre
6y 10 afios, otro 9.3% entre 1 y 5 afios, y solo el 4.7% lleva menos de 1 afio laborando
en la institucion.

Estos resultados reflejaron una alta permanencia del personal en la universidad, ya
que mas de tres cuartas partes de los encuestados tienen mas de una década de
experiencia en la institucion. Este nivel de antigiiedad puede interpretarse como un
indicador de estabilidad laboral y conocimiento profundo de los procesos internos,
lo que, a su vez, puede influir positivamente en el rendimiento y en el ejercicio de un

liderazgo mas sélido, basado en la experiencia institucional acumulada.
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Tabla 12.

Area administrativa a la que pertenece

Frecuencia Porcentaje

Rectorado 1 2.3
Vicerrectorado de Investigacion 6 14.0
Valido Vicerrectorado académico 2 4.7
Direccion General de Administracion 9 20.9
Direccion Académica de Facultad 16 37.2
Otro 9 20.9
Total 43 100.0

Nota: Datos obtenidos del programa SPSS

Figura 5.
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Nota: Grafico obtenido de la tabla N° 16. Fuente: elaboracion propia

La mayoria de los encuestados (37%) pertenecen a areas académicas de facultad,
seguido por un 20.9% que trabaja en la Direccion General de Administracion y otro
20.9% en otras areas no especificadas. Asimismo, el 14.0% se desempefia en el
Vicerrectorado de Investigacion, el 4.7% en el Vicerrectorado Académico y el 2.3%
en el Rectorado.
La significativa representacion de personal en dreas como la Direccion General de

Administracion y el Vicerrectorado de Investigacion evidencia la diversidad de
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funciones y niveles jerarquicos incluidos en el estudio, lo que permite obtener una

vision mas integral del liderazgo y el rendimiento laboral en la UNAMBA.
Descripcion e interpretacion de las variables y sus dimensiones:

Tabla 13.
V1: Liderazgo 5.0

Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 4.7
Moderado 4 9.3
Valido Alto 21 48.8
Muy alto 16 37.2
Total 43 100.0
Nota: Datos obtenidos del programa SPSS
Figura 6.
V1: Liderazgo 5.0
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Nota: Grafico obtenido de la tabla N° 17. Fuente: elaboracion propia

Descripcion de resultados: De acuerdo con los resultados obtenidos, el 48.8% de
los directivos evaluaron su liderazgo como alto, mientras que un 37.2% lo calificaron
como muy alto. Un 9.3% se ubic6 en el nivel moderado y solo un 4.7% reconocio un

nivel bajo de liderazgo 5.0.
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Los resultados mostraron que el 48.8% de los encuestados perciben un nivel alto de
liderazgo 5.0, mientras que un 37.2% indic6 un nivel muy alto. Un 9.3% se ubic6 en
el nivel moderado y solo un 4.7% reconocid un nivel bajo.

Interpretacion: Estos resultados reflejan que la mayoria de los lideres
administrativos de la UNAMBA evalian de forma positiva sus habilidades
personales, sociales y estratégicas propias del liderazgo 5.0. En particular, evidencian
un buen desarrollo de competencias intrapersonales (como el autoconocimiento y la
autorregulacion), interpersonales (como la comunicacion efectiva y la empatia), y
operativas (como la vision estratégica, la innovacion y la planificacion). Esta
autopercepcion positiva sugiere que los lideres se sienten preparados para guiar a sus
equipos en entornos de transformacion digital, priorizando tanto el bienestar humano

como los resultados organizacionales.

Tabla 14.

D1: Competencias Intrapersonales

Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 1 2.3
Bajo 1 2.3
(1 Moderado 8 18.6
Valido Alto 17 39.5
Muy alto 16 37.2
Total 43 100.0
Nota: Datos obtenidos del programa SPSS
Figura 7.
D1: Competencias Intrapersonales
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Nota: Grafico obtenido de la tabla N° 18. Fuente: elaboracion propia

Descripcion de resultados: Los resultados indican que el 39.5 % de los evaluados
se ubicaron en un nivel alto, mientras que el 37.2 % alcanzd un nivel muy alto en
cuanto a sus competencias intrapersonales. Un 18.6 % reportd un nivel moderado y
un 4.6 % se ubico en un nivel entre bajo y muy bajo.

Interpretacion: Este resultado sugiere que una gran mayoria de lideres poseen
habilidades intrapersonales fortalecidas, como el autoconocimiento, Ila
automotivacion y la autorregulacion. Estas cualidades son fundamentales en el
liderazgo 5.0, ya que permiten a los lideres tomar decisiones conscientes, mantener

el equilibrio emocional frente a desafios y servir como modelo para sus equipos.

Tabla 15.

D2: Competencias Interpersonales

Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 7.0
Moderado 6 14.0
Valido Alto 18 41.9
Muy alto 16 37.2
Total 43 100.0
Nota: Datos obtenidos del programa SPSS
Figura 8.
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Nota: Grafico obtenido de la tabla N° 19. Fuente: elaboracion propia
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Descripcion de resultados: El 41.9 % de los encuestados considera tener un nivel
alto de competencias interpersonales, mientras que un 37.2 % alcanzo el nivel muy
alto. Un 14 % se ubic6 en un nivel moderado y solo un 7 % reportd un nivel bajo.
Interpretacion: Estos datos reflejan que los lideres administrativos de la UNAMBA
presentan en su mayoria buenas capacidades en areas como la empatia, la agilidad,
la colaboracion y la comunicacion efectiva. Estas habilidades son esenciales para
construir relaciones laborales solidas, motivar a los equipos y fomentar un clima

organizacional positivo y cooperativo.

Tabla 16.

D3: Competencias Operativas

Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 4.7
Moderad
vilid 0 ’ 163
0 Alto 21 48.8
Muy alto 13 30.2
Total 43 100.0
Nota: Datos obtenidos del programa SPSS
Figura 9.
D3: Competencias Operativas
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Nota: Gréafico obtenido de la tabla N° 20. Fuente: elaboracion propia
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Descripcion de resultados: En esta dimension, el 48.8 % de los evaluados alcanzo
un nivel alto y el 30.2 % un nivel muy alto. Solo un 16.3 % indic6 un nivel moderado
y un 4.7 % reporto6 nivel bajo.
Interpretacion: La alta puntuacion en competencias operativas muestra que los
lideres poseen habilidades clave como la vision estratégica, la planificacion, la
organizacion, la creatividad, la innovacion y el enfoque en resultados. Esto indica
una clara orientacion hacia la eficiencia, el desarrollo organizacional y la

adaptabilidad en un entorno de transformacion digital.

Tabla 17.
V2: Rendimiento Laboral

Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 2.3
Moderado 4 9.3
Valido Alto 23 53.5
Muy alto 15 34.9
Total 43 100.0
Nota: Datos obtenidos del programa SPSS
Figura 10.
V2: Rendimiento Laboral
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Nota: Grafico obtenido de la tabla N° 21. Fuente: elaboracion propia

Descripcion de resultados: Segun los resultados, el 53.5 % de los lideres calificaron
el rendimiento laboral de sus colaboradores como alto, mientras que el 34.9 % lo
consideraron muy alto. El 9.3 % lo ubic6 en un nivel moderado, y solo el 2.3 % en

nivel bajo.
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Interpretacion: Estos resultados reflejan que, desde la perspectiva de los lideres, la
mayoria del personal a su cargo presenta un desempefio eficiente, responsable y
alineado con los objetivos institucionales. La elevada concentracion en los niveles
“alto” y “muy alto” evidencia que los colaboradores cumplen con sus funciones de
manera efectiva, y ademas demuestran iniciativa, compromiso y capacidad para
desenvolverse positivamente en su entorno laboral. El bajo porcentaje en los niveles
“moderado” y “bajo” indica que los casos de bajo rendimiento son minimos. Esta
evaluacion positiva puede estar vinculada a factores como un liderazgo efectivo,
comunicacion clara, y una cultura organizacional que promueve el cumplimiento de

objetivos y la mejora continua.

Tabla 18.

D4: Rendimiento en la tarea

Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 2.3
Moderado 4 9.3
Valido Alto 21 48.8
Muy alto 17 39.5
Total 43 100.0

Nota: Datos obtenidos del programa SPSS
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Figura 11.

D4: Rendimiento en la tarea
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Nota: Gréfico obtenido de la tabla N° 22. Fuente: elaboracion propia

Descripcion de resultados: El 48.8 % de los trabajadores obtuvo un nivel alto en
esta dimension, y el 39.5 % un nivel muy alto. Solo el 9.3 % se ubico en un nivel
moderado y el 2.3 % en bajo.

Interpretacion: Estos resultados indican que los trabajadores cumplen de manera
efectiva sus funciones, mostrando buen desempefio en aspectos como la calidad del
trabajo, la planificacion y organizacion, la orientacion a resultados y la eficiencia.
Esto refleja una fuerza laboral competente y comprometida con sus

responsabilidades.

Tabla 19.

D5: Rendimiento en el contexto

Frecuencia Porcentaje

Bajo 1 2.3

Moderado 6 14.0

Vilido Alto 21 48.8
Muy alto 15 34.9
Total 43 100.0

Nota: Datos obtenidos del programa SPSS
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Figura 12.

D35: Rendimiento en el contexto
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Nota: Gréfico obtenido de la tabla N° 23. Fuente: elaboracion propia

Descripcion de resultados: El 48.8 % de los evaluadores calificd esta dimension
como alta, y el 34.9 % como muy alta. El 14.0 % la consideré moderada, y solo el
2.3 % la evalu6 como baja.

Interpretacion: Esta dimension valora comportamientos que van mas alla de las
tareas asignadas, y los resultados muestran que los colaboradores se destacan por
tomar iniciativa, asumir retos laborales, buscar la actualizacion constante y generar
soluciones creativas. Esto evidencia un alto nivel de proactividad y adaptacion al
cambio, todo ello contribuye al desarrollo organizacional y a la innovacion dentro de

la universidad.

Tabla 20.

D6: Comportamientos laborales contraproducentes

Frecuencia Porcentaje
Alto 3 7.0
Moderad 6 14.0
Valid 0
0 Bajo 20 46.5
Muy bajo 14 32.6
Total 43 100.0

Nota: Datos obtenidos del programa SPSS
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Figura 13.

D6: Comportamientos laborales contraproducentes
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Nota: Grafico obtenido de la tabla N° 24. Fuente: elaboracion propia

Descripcion de resultados: E146.5 % de los lideres consider6 que sus colaboradores
presentan un bajo nivel de comportamientos contraproducentes (es decir, resultado
positivo), y el 32.6 % reportd un nivel muy bajo de estos comportamientos. El 14.0 %
lo percibié como moderado, y solo el 7.0 % indic6 un nivel alto (negativo).

Interpretacion: Los resultados reflejan que la mayoria de los colaboradores
mantienen una conducta profesional adecuada, sin incurrir frecuentemente en
actitudes negativas como la excesiva negatividad, los conflictos con compaferos o
acciones que puedan perjudicar a la organizacion. Esto contribuye a un entorno
laboral saludable, con relaciones interpersonales constructivas y un clima

organizacional orientado al respeto y la cooperacion.

5.1.5 Contrastacion de hipdtesis
A continuacion, se presentan los resultados obtenidos tras aplicar las pruebas
estadisticas correspondientes para contrastar las hipotesis planteadas en la presente
investigacion. Para ello, se utilizo el coeficiente de correlacion de Spearman, dado
que las variables fueron medidas mediante escalas ordinales provenientes de la

aplicacion de encuestas tipo Likert.

Hipotesis General:
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Ho: No existe una relacion significativa y positiva entre el liderazgo 5.0 y el
rendimiento laboral de los trabajadores administrativos en la Universidad Nacional

Micaela Bastidas de Apurimac, periodo 2024.

Hi: Existe una relacion significativa y positiva entre el liderazgo 5.0 y el
rendimiento laboral de los trabajadores administrativos en la Universidad Nacional

Micaela Bastidas de Apurimac, periodo 2024.

Nivel de significancia

a=5% (0.05)

Prueba estadistica

Rho de Spearman

Calculo del p-valor

P — Valor > 5% = se acepta la Ho y se rechaza la H;

P — Valor < 5% = se acepta la H y se rechaza la Ho

Tabla 21.

Correlacion entre V1y V2

Rendimiento
Laboral
Coeficiente de 490"
Rho de Liderazgo correlacion ’
Spearman 5.0 Sig. (bilateral) 0.001
N 43

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Datos obtenidos del programa SPSS
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Figura 14.

Correlacion entre liderazgo 5.0 y rendimiento laboral
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Nota: Grafico obtenido de los datos en el programa SPSS. Fuente: elaboracion

propia

Segun los resultados de la prueba Rho de Spearman, se obtuvo un coeficiente de
correlacion de 0.490, con un valor de significancia (p = 0.001), el cual es menor al a
0.05. Por tanto, se acepta la hipotesis alternativa (H1) y se rechaza la hipotesis
nula (HO0).

Estos resultados evidencian una correlacion positiva moderada entre el liderazgo
5.0 y el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos en la Universidad
Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, periodo 2024.

Esto indica que, a mayor nivel de liderazgo 5.0 de los directivos, mayor serd el

rendimiento laboral observado en sus subordinados.

Hipotesis Especifica 1:

Ho: No Existe una relacion significativa y positiva entre las competencias
intrapersonales y el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos en la

Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac.

Hi: Existe una relacion significativa y positiva entre las competencias
intrapersonales y el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos en la

Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac.
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Nivel de significancia
a=5% (0.05)
Prueba estadistica
Rho de Spearman
Calculo del p-valor
P — Valor > 5% = se acepta la Ho y se rechaza la H;
P — Valor < 5% = se acepta la H; y se rechaza la Ho
Tabla 22.
Correlacion entre competencias intrapersonales y rendimiento laboral
Rendimiento
Laboral
Coeﬁciepte de 470"
Rho de  Competencias correlacion ’
Spearman Intrapersonales Sig. (bilateral) 0.001
N 43

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

Nota: Datos obtenidos del programa SPSS

Figura 15.

Correlacion entre competencias intrapersonales y rendimiento laboral

Dispersion Simple de Rendimiento Laboral por
Competencias Intrapersonales

80

70 0% ¢00%° §
60 ) .«.‘.‘&ﬂ:

50 ° °

40 ° o °
30

20

10

Rendimiento Laboral

0 10 20 30 40 50

Competencias Intrapersonales

Nota: Gréafico obtenido de los datos en el programa SPSS. Fuente: elaboracion propia
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De acuerdo con los resultados obtenidos mediante la prueba Rho de Spearman, se
identifico un coeficiente de correlacion de 0.472 y un nivel de significancia de p =
0.001. Por lo tanto, se acepta la hipotesis de investigacion (H1) y se rechaza la
hipétesis nula (HO0).
Este resultado refleja una correlacion positiva moderada entre las competencias
intrapersonales de los directivos y el rendimiento laboral de los trabajadores
administrativos de la universidad.
Es decir, los directivos que poseen mayores niveles de autoconocimiento,
autoconciencia, automotivacion y autorregulacion contribuyen a mejorar el

desempefio de sus equipos de trabajo.

Hipotesis Especifica 2:

Ho: No existe una relacion significativa y positiva entre las competencias
interpersonales y el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos en la

Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac.

Hi: Existe una relacion significativa y positiva entre las competencias
interpersonales y el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos en la

Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac.

Nivel de significancia

a=5% (0.05)

Prueba estadistica

Rho de Spearman

Calculo del p-valor

P — Valor > 5% = se acepta la Ho y se rechaza la H;

P — Valor < 5% = se acepta la H; y se rechaza la Ho

Tabla 23.

Correlacion entre competencias interpersonales y rendimiento laboral

Rendimiento
Laboral
Rho de Competencias  Coeficiente de correlacion 427
Spearman  Interpersonales  Sig. (bilateral) 0.004
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N 43

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

Nota: Datos obtenidos del programa SPSS

Figura 16.

Correlacion entre competencias interpersonales y rendimiento laboral

Dispersion Simple de Rendimiento Laboral por
Competencias Interpersonales
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Nota: Grafico obtenido de los datos en el programa SPSS. Fuente: elaboracion propia

El anélisis estadistico mediante la prueba Rho de Spearman arrojé un coeficiente de
0.427, con un valor de significancia de p = 0.004, que se encuentra por debajo de
0.05. Por tanto, se acepta la hipotesis alternativa (H1) y se rechaza la hipotesis
nula (HO).

Este resultado evidencia una correlacion positiva moderada entre las competencias
interpersonales de los lideres y el rendimiento laboral de los trabajadores
administrativos de la universidad.

En este sentido, se puede inferir que habilidades como la empatia, la colaboracion, la
agilidad y la comunicacion efectiva favorecen un entorno laboral saludable y

contribuyen al incremento del desempefio del personal administrativo.

Hipotesis Especifica 3:

Ho: No existe una relacion significativa y positiva entre las competencias operativas

y el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos en la Universidad

Nacional Micaela Bastidas de Apurimac.
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Hi: Existe una relacion significativa y positiva entre las competencias operativas y
el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos en la Universidad Nacional

Micaela Bastidas de Apurimac.

Nivel de significancia

a=5% (0.05)

Prueba estadistica

Rho de Spearman

Calculo del p-valor

P — Valor > 5% = se acepta la Ho y se rechaza la H;

P — Valor < 5% = se acepta la H y se rechaza la Hy

Tabla 24.

Correlacion entre competencias operativas y rendimiento laboral

Rendimiento

Laboral
Coeﬁciepte de 459"

Rho de Competencias correlacion ’
Spearman  Operativas Sig. (bilateral) 0.002
N 43

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

Nota: Datos obtenidos del programa SPSS

Figura 17.

Correlacion entre competencias operativas y rendimiento laboral

Dispersion Simple de Rendimiento Laboral por
Competencias Operativas
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Nota: Grafico obtenido de los datos en el programa SPSS. Fuente: elaboracion propia

Los datos obtenidos revelan un coeficiente de correlacion de 0.459 y un nivel de
significancia de p = 0.002, segtin la prueba Rho de Spearman. Al ser el valor p menor
que 0.05, se acepta la hipoétesis alternativa (H1) y se rechaza la hipodtesis nula
(HO).

Este hallazgo demuestra una correlacion positiva moderada entre las competencias
operativas de los directivos y el rendimiento laboral de sus colaboradores en la
universidad.

Asi, se concluye que los lideres que aplican eficazmente capacidades como la
planificacion, la vision estratégica, la creatividad, la innovacion y la orientacion a
resultados, influyen favorablemente en el desempefio de los trabajadores bajo su

responsabilidad.

5.1.6 Discusion
En relacion con el objetivo general, orientado a determinar la relacion entre el
liderazgo 5.0 y el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac durante el periodo 2024, los
resultados obtenidos mediante el coeficiente Rho de Spearman evidenciaron una
correlacion positiva moderada y estadisticamente significativa entre ambas variables
(p = 0.490; p = 0.001). Este resultado permite establecer que, en la poblacion
estudiada, los mayores niveles de liderazgo 5.0 tienden a presentarse conjuntamente
con mayores niveles de rendimiento laboral. La magnitud del coeficiente refleja una
asociacion de intensidad moderada, lo que sugiere que el liderazgo constituye un
componente relevante para comprender el desempefio de los trabajadores
administrativos, aunque no representa el tnico factor asociado a su variabilidad. En
ese sentido, el hallazgo guarda similitud con lo reportado por Diaz Huaman (2019),
quien identifico una relacion significativa entre el liderazgo y el rendimiento laboral
(p. 86), asi como con Garcia y Morales (2022), quienes destacaron la vinculacion
entre un liderazgo de orientacion humana y estratégica, el compromiso
organizacional y el desempeno de los trabajadores. La convergencia entre estos
resultados permite reconocer que el liderazgo, cuando integra capacidades de
direccidn, interaccion humana y orientacion hacia los objetivos institucionales,
adquiere relevancia en la gestion del desempefio laboral. Desde la perspectiva de

Pefialver (2022), el liderazgo 5.0 incorpora competencias personales, sociales y
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operativas que favorecen la adaptacion a entornos cambiantes, la cooperacion y la
orientacion hacia resultados. En el contexto universitario, estas capacidades resultan
particularmente pertinentes debido a que las actividades administrativas requieren
coordinaciéon entre unidades orgénicas, cumplimiento de procedimientos, atencioén
oportuna de requerimientos y adaptacion a las transformaciones tecnologicas. No
obstante, al tratarse de una investigacion correlacional, los resultados no permiten
afirmar que el liderazgo 5.0 produzca directamente mejoras en el rendimiento laboral,
sino que ambas variables presentan una asociacion estadistica significativa. Por
consiguiente, los hallazgos respaldan la pertinencia de considerar el liderazgo 5.0
dentro de las estrategias de fortalecimiento de la gestion del talento humano, sin
descartar la influencia de otros factores, como el clima organizacional, la
disponibilidad de recursos, la capacitacion, la claridad de funciones y las condiciones
de trabajo.

Respecto al primer objetivo especifico, referido a determinar la relaciéon entre las
competencias intrapersonales y el rendimiento laboral, se identifico una correlacion
positiva moderada y estadisticamente significativa (p = 0.472; p = 0.001). Este
resultado evidencia que las competencias vinculadas con el autoconocimiento, la
autorregulacion emocional, la automotivacion y la capacidad de gestionar las propias
respuestas frente a situaciones laborales se encuentran asociadas con el rendimiento
de los trabajadores administrativos. Desde una interpretacion organizacional, estas
capacidades pueden favorecer la estabilidad conductual, la responsabilidad
individual, la perseverancia frente a las dificultades y la disposicidon para cumplir las
tareas asignadas. Asimismo, el resultado coincide con lo reportado por Hernandez
Jaimez (2020), quien identificd niveles favorables de desempefio en directivos que
presentaban fortalezas en competencias personales (p. 94). De igual manera, guarda
relacion con los planteamientos de Clark Mendivil (2018), quien destacd la
importancia de las condiciones del entorno laboral y de las relaciones con los
superiores para comprender el desempeno de los trabajadores. La correspondencia
entre estos antecedentes y el resultado obtenido permite sostener que la dimension
intrapersonal constituye un componente relevante del liderazgo, en la medida en que
las capacidades de gestion personal pueden relacionarse con la forma en que los
responsables afrontan las exigencias institucionales y orientan su conducta
profesional. En una universidad publica, donde las actividades administrativas
pueden involucrar plazos establecidos, procedimientos normativos, atencion a

usuarios y coordinacion de tareas simultaneas, la autorregulacion y la automotivacion
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adquieren especial importancia para mantener la continuidad y calidad del trabajo.
Sin embargo, la magnitud moderada del coeficiente indica que esta asociacion no es
absoluta y que el rendimiento laboral también puede estar relacionado con factores
individuales, organizacionales y funcionales. En consecuencia, los resultados
respaldan la conveniencia de promover el desarrollo de competencias intrapersonales
mediante procesos de formacidén y acompafiamiento profesional, sin interpretar dicha
relacion como una evidencia suficiente de causalidad.

En cuanto al segundo objetivo especifico, orientado a establecer la relacion entre las
competencias interpersonales y el rendimiento laboral, los resultados mostraron una
correlacion positiva moderada y estadisticamente significativa (p =0.427; p=0.004).
Este hallazgo indica que las competencias relacionadas con la empatia, la
comunicacion efectiva, la cooperacion, la resolucion de conflictos y la capacidad para
establecer relaciones laborales constructivas se asocian con mayores niveles de
rendimiento laboral. Desde el enfoque de la gestion organizacional, las competencias
interpersonales favorecen el intercambio oportuno de informacioén, la coordinacion
de responsabilidades y la construccion de relaciones de confianza entre los
integrantes de una institucion. Estos elementos son relevantes para las organizaciones
universitarias, en las que el cumplimiento de los objetivos administrativos depende,
en buena medida, de la articulacion entre oficinas, unidades y equipos de trabajo. Los
resultados presentan correspondencia con lo sefialado por Lopez y Ramirez (2021),
quienes destacaron la importancia de la comunicacion efectiva y de las relaciones
interpersonales positivas para el fortalecimiento del clima organizacional. Asimismo,
coinciden con los hallazgos de Lindao (2016), quien identifico que las deficiencias
en la comunicacion, la motivacion y la participacion promovidas por los lideres se
relacionaban con menores niveles de rendimiento laboral (p. 12). Esta coincidencia
permite reconocer que la interaccion entre los responsables y sus colaboradores
representa un aspecto relevante para comprender la dinamica del desempefio en el
entorno institucional. Desde la perspectiva del liderazgo 5.0, las competencias
interpersonales adquieren especial importancia porque articulan la dimension
humana del liderazgo con las exigencias de coordinacion y adaptacion propias de los
entornos organizacionales contemporaneos. Un liderazgo que favorece la escucha
activa, la retroalimentacion constructiva y la participacion puede contribuir a generar
condiciones relacionales mds favorables para el desarrollo de las actividades
laborales. No obstante, debe precisarse que el coeficiente obtenido expresa una

asociacion moderada y no permite determinar por si solo la direccion de influencia
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entre ambas variables. Por ello, resulta pertinente que la institucion fortalezca los
mecanismos de comunicaciéon interna, el trabajo colaborativo y la gestion
constructiva de los desacuerdos, como lineas de accion coherentes con la relacion
observada y sujetas a evaluacion posterior.

Con respecto al tercer objetivo especifico, destinado a determinar la relacion entre
las competencias operativas y el rendimiento laboral, se obtuvo una correlacion
positiva moderada y estadisticamente significativa (p = 0.459; p = 0.002). Este
resultado pone de manifiesto que las capacidades vinculadas con la planificacion, la
organizacion del trabajo, la vision estratégica, la innovacion y la orientacion al logro
de objetivos mantienen una asociacion favorable con el desempefio de los
trabajadores administrativos. Desde una perspectiva técnico-organizacional, estas
competencias se relacionan con la capacidad para establecer prioridades, distribuir
adecuadamente los recursos, realizar seguimiento de las actividades y orientar los
esfuerzos hacia el cumplimiento de las metas institucionales. En el ambito
universitario, tales capacidades resultan relevantes debido a que la gestion
administrativa requiere atender procedimientos internos, cumplir disposiciones
normativas, optimizar los tiempos de respuesta y mantener la continuidad de los
servicios que respaldan las funciones académicas. Los resultados son concordantes
con lo reportado por Medina (2022), quien destaco la importancia de las habilidades
operativas del liderazgo en contextos de modernizacion institucional. De igual
manera, guardan relacion con Chumbes Huachaca (2023), quien identifico6 una
relacion significativa entre la administracion por objetivos y el rendimiento laboral.
La coincidencia con estos antecedentes sugiere que las capacidades de planificacion,
coordinacion y orientacion hacia resultados representan componentes relevantes para
comprender el desempefio en organizaciones que requieren articular recursos,
procesos y metas. En el marco del liderazgo 5.0, las competencias operativas no se
limitan al dominio de procedimientos técnicos, sino que comprenden la capacidad de
integrar herramientas tecnoldgicas, criterios de eficiencia y decisiones
organizacionales con una orientacion centrada en las personas. Esta integracion
resulta pertinente para las instituciones de educacion superior, en las que la
transformacion digital debe acompanarse de una adecuada gestion de los procesos y
de las capacidades del personal. Sin embargo, la correlacion obtenida no demuestra
que el desarrollo de competencias operativas genere automaticamente un mayor
rendimiento, dado que el desempeiio también puede depender de la infraestructura

disponible, la asignacién de responsabilidades, la capacitacion y los sistemas de
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evaluacion institucional. En consecuencia, los hallazgos respaldan la pertinencia de
fortalecer las capacidades de planificacion, seguimiento, innovacion y gestion por
resultados, considerando las particularidades operativas de la universidad.

En sintesis, los resultados de la investigacion evidencian que el liderazgo 5.0 y sus
dimensiones intrapersonales, interpersonales y operativas mantienen relaciones
positivas, moderadas y estadisticamente significativas con el rendimiento laboral de
los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac durante el periodo 2024. Al comparar los coeficientes obtenidos, se
observa que la asociacion de mayor magnitud corresponde al liderazgo 5.0 en su
conjunto (p = 0.490), seguido de las competencias intrapersonales (p = 0.472), las
competencias operativas (p = 0.459) y las competencias interpersonales (p = 0.427).
Aunque estas diferencias numéricas permiten describir la magnitud relativa de las
asociaciones observadas, no es posible afirmar que las dimensiones difieran
estadisticamente entre si sin realizar las pruebas comparativas correspondientes. En
términos interpretativos, los resultados ponen de relieve el caracter multidimensional
del liderazgo 5.0 y su vinculacion con aspectos personales, relacionales y funcionales
de la actividad administrativa. La coincidencia general con los antecedentes
revisados proporciona elementos de convergencia empirica para contextualizar los
hallazgos, aunque la solidez de dicha comparacion depende de las similitudes entre
las poblaciones, los instrumentos y los disefios metodologicos de los estudios
considerados. Desde una perspectiva institucional, los resultados constituyen
evidencia relevante para orientar iniciativas de desarrollo de competencias directivas,
fortalecimiento de la comunicacion interna, modernizacion de los procesos
administrativos y promocion de una cultura organizacional orientada a resultados.
Finalmente, debido al disefio no experimental y correlacional de la investigacion, las
conclusiones deben circunscribirse a la existencia y magnitud de las asociaciones
identificadas, sin atribuir efectos causales ni generalizar los resultados mas alla del
ambito estudiado sin evidencia adicional. En consecuencia, futuras investigaciones
podrian incorporar disefios longitudinales, muestras de otras instituciones
universitarias y variables organizacionales complementarias, con la finalidad de
profundizar en la comprension de los factores asociados al rendimiento laboral y
ampliar la evidencia cientifica sobre el liderazgo 5.0 en la administracion

universitaria.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

A partir del andlisis de los resultados obtenidos y de la contrastacion de las hipotesis

planteadas, se establecen las siguientes conclusiones:

Primera. Se determind la existencia de una relacion positiva, moderada y
estadisticamente significativa entre el liderazgo 5.0 y el rendimiento laboral de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac, durante el periodo 2024, con un coeficiente Rho de Spearman de 0.490 y
un nivel de significancia de p = 0.001. Este resultado evidencia que mayores niveles
de liderazgo 5.0 tienden a asociarse con mayores niveles de rendimiento laboral. En
consecuencia, las competencias intrapersonales, interpersonales y operativas que
caracterizan este enfoque de liderazgo constituyen dimensiones relevantes para
comprender el desempefio de los trabajadores administrativos y su desenvolvimiento

en el cumplimiento de las responsabilidades institucionales.

Segunda. Se establecidé una relacion positiva, moderada y estadisticamente
significativa entre las competencias intrapersonales del liderazgo 5.0 y el rendimiento
laboral de los trabajadores administrativos, con un coeficiente Rho de Spearman de
0.472 y un nivel de significancia de p = 0.001. Este hallazgo indica que las
competencias vinculadas con el autoconocimiento, la autoconciencia, la
automotivacion y la autorregulacion se asocian con el rendimiento laboral. Por tanto,
el desarrollo de estas capacidades representa un aspecto relevante para comprender la
gestion personal de los lideres y su relacion con el desempefio de los trabajadores en

el contexto universitario.

Tercera. Se determind una relacion positiva, moderada y estadisticamente
significativa entre las competencias interpersonales del liderazgo 5.0 y el rendimiento
laboral de los trabajadores administrativos, con un coeficiente Rho de Spearman de

0.427 y un nivel de significancia de p = 0.004. Este resultado evidencia que las
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competencias relacionadas con la empatia, la comunicacion efectiva, la colaboracion
y la agilidad relacional del lider se asocian con el rendimiento laboral. En ese sentido,
las habilidades interpersonales constituyen un componente relevante para comprender
las dinamicas de interaccion, la coordinacion de actividades y las relaciones de trabajo

dentro de la institucion.

e Cuarta. Se identifico una relacion positiva, moderada y estadisticamente significativa
entre las competencias operativas del liderazgo 5.0 y el rendimiento laboral de los
trabajadores administrativos, con un coeficiente Rho de Spearman de 0.459 y un nivel
de significancia de p = 0.002. Este hallazgo indica que las capacidades relacionadas
con la planificacién, la organizacion, la innovacioén y la orientacion a resultados
mantienen una asociacion favorable con el rendimiento laboral. Por consiguiente, las
competencias operativas constituyen un componente importante para comprender la
articulacion entre la gestion de las actividades administrativas, el cumplimiento de las
responsabilidades asignadas y el desempefio de los trabajadores en el ambito

universitario.
6.2 Recomendaciones

Las siguientes recomendaciones se formulan en funciéon de los resultados obtenidos,
considerando que la investigacion es de tipo bésica, de alcance correlacional y de disefio
no experimental. En consecuencia, se orientan principalmente al desarrollo del
conocimiento cientifico y a la identificacion de lineas de investigacion que permitan

profundizar en la relacion entre el liderazgo 5.0 y el rendimiento laboral.

e Primera. Se recomienda a la comunidad académica y a los futuros investigadores
profundizar en el estudio de la relacion entre el liderazgo 5.0 y el rendimiento laboral,
considerando sus dimensiones intrapersonales, interpersonales y operativas como
componentes relevantes para comprender el comportamiento organizacional. Para
ello, se sugiere desarrollar estudios comparativos en universidades publicas y privadas,
asi como investigaciones longitudinales que permitan examinar la evolucion de ambas
variables a lo largo del tiempo. Asimismo, resulta pertinente incorporar variables
organizacionales, como el clima laboral, la motivacion, el compromiso institucional y
la transformacion digital, con el proposito de analizar su posible participacion en la

relacion estudiada. Estas investigaciones permitiran ampliar la evidencia empirica

Repositorio Institucional - UNAMBA Peru



WICAELA BASTIDAS
—

- 100 de 127 -

sobre el liderazgo 5.0 y contribuirdn al desarrollo de marcos tedéricos orientados a

comprender la gestion del talento humano en las instituciones de educacion superior.

Segunda. Se recomienda a los futuros investigadores profundizar en el analisis de las
competencias intrapersonales del liderazgo 5.0 y su relacion con el rendimiento
laboral, considerando el autoconocimiento, la autoconciencia, la automotivaciéon y la
autorregulacion como componentes relevantes de la gestion personal y profesional. Se
sugiere desarrollar estudios que permitan examinar la relacion de estas competencias
con variables como la inteligencia emocional, la resiliencia, la satisfaccion laboral y
el bienestar psicoldgico, mediante instrumentos validados y procedimientos
estadisticos adecuados. Asimismo, seria pertinente realizar investigaciones
comparativas entre diferentes instituciones de educacidon superior para identificar
similitudes y diferencias en los resultados. De esta manera, se contribuiré a profundizar
en la comprension de las competencias intrapersonales del liderazgo 5.0 y a generar
fundamentos cientificos para futuras investigaciones sobre el desempefio del personal

administrativo.

Tercera. Se recomienda a la comunidad académica y a los futuros investigadores
ampliar el estudio de las competencias interpersonales del liderazgo 5.0 y su relacion
con el rendimiento laboral, considerando la empatia, la comunicacién efectiva, la
colaboracion y la agilidad relacional como aspectos relevantes de las interacciones
organizacionales. Para tal efecto, se propone examinar su asociacion con variables
como el clima organizacional, la confianza interpersonal, la gestion de conflictos, la
cohesion de los equipos y la satisfaccion laboral. Asimismo, se considera pertinente
desarrollar estudios cualitativos o mixtos que permitan comprender las experiencias,
percepciones y practicas de interaccion de los trabajadores administrativos en sus
respectivos entornos laborales. Los resultados de futuras investigaciones podran
contribuir a ampliar el conocimiento sobre las relaciones interpersonales en las
organizaciones universitarias y proporcionar evidencia para el disefio de estrategias de

comunicacion, cooperacion y gestion de equipos.

Cuarta. Se recomienda a los futuros investigadores profundizar en el estudio de las
competencias operativas del liderazgo 5.0 y su relacion con el rendimiento laboral,
prestando especial atencion a la planificacion, la organizacion, la innovacion y la

orientacion a resultados. Se propone examinar la asociacion de estas competencias con
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variables como la transformacion digital, la gestion estratégica, la toma de decisiones,
la adaptacion al cambio y la mejora continua de los procesos administrativos. Del
mismo modo, se sugiere desarrollar estudios comparativos y longitudinales en
instituciones de educacion superior, utilizando instrumentos de medicioén validados
que permitan obtener resultados consistentes y comparables. Estas investigaciones
contribuiran a ampliar la evidencia cientifica sobre las competencias operativas del
liderazgo 5.0 y a comprender mejor su relacion con la organizacion del trabajo, el
cumplimiento de los objetivos institucionales y el rendimiento del personal

administrativo.
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Anexo 1: Matriz de consistencia: Relacion del liderazgo 5.0 y el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos en la Universidad Nacional

Micaela Bastidas de Apurimac, periodo 2024.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODO
General General General
(Cual es el grado de relacion entre el ., . El liderazgo 5.0 se relaciona
. . Establecer el grado de relacion entre el liderazgo . . . o
liderazgo 5.0 y el rendimiento laboral de = . significativamente con el rendimiento laboral
. . . 5.0 y el rendimiento laboral de los trabajadores . - .
los trabajadores administrativos en la . . . . . de los trabajadores administrativos en la
. . . . . administrativos en la Universidad Nacional . . . . . . . s
Universidad Nacional Micaela Bastidas de Micaela Bastidas de Apurimac. periodo 2024 Universidad Nacional Micaela Bastidas de Tipo de investigacion
Apurimac, periodo 2024? P P ’ Apurimac, periodo 2024. Investigacion Basica
Especifico Especifico Especifico Nivel
Correlacional
a) (Cual es el grado de relacion entre las a) Determinar el grado de relacion entre las a)  Las competencias intrapersonales se Diseiio de i tioacio
competencias  intrapersonales 'y el competencias intrapersonales y el rendimiento relacionan  significativamente con el dilse~no d ¢ Imvestigacion,
rendimiento laboral de los trabajadores laboral de los trabajadores administrativos en la  rendimiento laboral de los trabajadores ¢1S¢1° d€ mvestigacion no

administrativos en la Universidad Nacional
Micaela Bastidas de Apurimac?

b) (Cual es el grado de relacion entre las
competencias  interpersonales y el
rendimiento laboral de los trabajadores
administrativos en la Universidad Nacional
Micaela Bastidas de Apurimac?

¢) (Cual es el grado de relacion entre las
competencias operativas y el rendimiento
laboral de los trabajadores administrativos
en la Universidad Nacional Micaela
Bastidas de Apurimac?

Universidad Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac.

b) Determinar el grado de relacion entre las
competencias interpersonales y el rendimiento
laboral de los trabajadores administrativos en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac.

¢) Determinar el grado de relacion entre las
competencias operativas y el rendimiento
laboral de los trabajadores administrativos en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac.

administrativos en la Universidad Nacional
Micaela Bastidas de Apurimac.

b) Las competencias interpersonales se
relacionan  significativamente  con el
rendimiento laboral de los trabajadores
administrativos en la Universidad Nacional
Micaela Bastidas de Apurimac.

¢) Las competencias operativas se relacionan
significativamente con el rendimiento laboral
de los trabajadores administrativos en la
Universidad Nacional Micaela Bastidas de
Apurimac.

experimental - transversal

Variables
El  liderazgo
rendimiento laboral

50 vy

Muestra
Trabajadores administrativos
de la UNAMBA

Instrumentos
Cuestionario
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Definicion conceptual y

Variables . Dimensiones Indicadores Item Escala
operacional
Autoconocimiento 1,2
“El liderazgo 5.0 se define Competencias Autoconciencia 3.4
como — un conjunto  de intrapersonales Automotivacion 5,6
competencias, que se refieren A lacis 73
al desarrollo de utorr'egu acton >
comportamientos Empatia 9,10
observables que se  Competencias Agilidad 11,12
convierten  en  habitos, interpersonales Colaboracion 13,14 Escala de Likert del 1 al 5,
. geperando resultadps Comunicacion efectiva 15, 16 .
Liderazgo 5.0 exitosos. Estas competencias Visié . 17 donde:
se originan en el 151on. estratégica
conocimiento adquirido, las Capacidad 18
experiencias  vividas, las Creatividad 19
habilidades y destrezas, los  ompetencias Conocimiento 20 1 = Totalmente en
rasgos de personalidad, las operativas Innovacién 1
creencias, las motivaciones y Planificacis » desacuerdo
los valores” (Penalver, 2022, aniicacion 2 = En desacuerdo
p.48) Organizacion 23
Resultados 24 3 = Ni de acuerdo ni en
Calidad del trabajo 25 desacuerdo
Planificacion y organizacion del trabajo 26,27 _
Rendimiento en la . . Y . g ! 4 = De acuerdo
oo Orientacion hacia los resultados 28
conjunto de conductas que tarea Priorizacic 29 5 = Totalmente de acuerdo
son relevantes para las metas r10r1?a01on.
Rendimiento de la organizacion o para la Trabajo eficiente. 30
Laboral unidad organizativa en la que Iniciativa 31
]i/l hper13909n(§1 162trabaj 2" Rendimiento en el Tareas laborales desafiantes 32
(Murphy, »P-162) contexto Actualizacion de conocimientos y habilidades laborales 33,34
Soluciones creativas frente a nuevos problemas 35
Excesiva negatividad 36
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) Acciones que dafan a la organizacion 37
Comportamientos Comportamientos que dafien a los compaifieros de trabajo
laborales P . 4 P J 38, 39
o a los supervisores
contraproducentes

Cometer errores intencionalmente 40
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Anexo 3: Instrumentos para la obtencion de datos

MICAELA BASTIDAS

UNIVERSIDAD NACIONAL MICAELA BASTIDAS DE APURIMAC
FACULTAD DE ADMINISTRACION

Escuela Académico Profesional de Administracion

ENCUESTA DIRIGIDO A LOS DIRECTIVOS DE LA UNAMBA

=
=
=
=
=
=M
ap
4

PRESENTACION: Buenos dias/tardes. El presente cuestionario forma parte del
proyecto de investigacion: “Relacion del liderazgo 5.0 y el rendimiento laboral de
los trabajadores de la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac,
periodo 2024”.

Le agradeceria que nos dedicara unos minutos para contribuir a su realizacion. Por su
puesto, los datos seran ANONIMOS y la informacion se tratard a nivel confidencial y

de forma global, sin que se utilicen para otros fines diferentes anteriormente ya indicado.

L DATOS GENERALES:
1.1. Sexo del encuestado: b) Vicerrectorado de Investigacion

a) Masculino () c) Vicerrectorado académico

b) Femenino ( ) d) Direccion General de Administracion

e) Direccion Académica de Facultad
f) Otro
1.2. Edad:
a) Menos de 30 afios (
b) de31a40afios (
c) de4l a50afos (
d) Mas de 50 afios  (

1L AFIRMACIONES:

MARQUE CON UNA “X” LAS
AFIRMACIONES EN EL CUADRO
QUE CORRESPONDA DE ACUERDO
A LA SIGUIENTE ESCALA DE

1.3. Tiempo en la posicion directiva: VALORACION:
a) Menos de 1 afio ( ) 1 Totalmente en desacuerdo
b) 1-5 afios ( ) 2 En desacuerdo
¢) 6-10 afios () 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
d) Mas de 10 afios ( ) 4 De acuerdo
‘ 5 Totalmente de acuerdo
1.4. Area administrativa a la que pertenece:

a) Rectorado
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Responda cada pregunta segiin su nivel de acuerdo utilizando la escala Likert de 5 puntos:

) Evaluacion
N° ITEM

1 2 3 4 5

1 = Totalmente en desacuerdo 2 = En desacuerdo 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4 = De acuerdo 5 = Totalmente de acuerdo

Liderazgo 5.0

Seccidn 1: Competencias Intrapersonales 1 2 3 4 5
En los dltimos tres meses...
He identificado mis principales fortalezas y debilidades

1 . . 1 2 3 4 5
en mi rol de liderazgo.

5 He solicitado retroalimentacion de mi equipo o colegas 1 ) 3 4 5
para mejorar mi desempefio como lider.
He analizado el impacto de mis emociones en mis

3 | decisiones laborales en mi toma de decisiones y gestion | 1 2 3 4 5
de equipos.
He ajustado mis decisiones laborales en respuesta a la

4 |retroalimentaciéon recibida sobre mi desempefio como| 1 2 3 4 5
lider.
Me he mantenido motivado (a) y comprometido con mis

5 |responsabilidades, incluso en momentos de| 1 2 3 4 5
incertidumbre o dificultad.
He buscado formas de automotivarme para mejorar mi

6 |desempefio y transmitir entusiasmo a mi equipo de| 1 2 3 4 5
trabajo.
En situaciones de alta presion, he empleado técnicas

7 | (por ejemplo, pausas activas, ejercicios de respiracion, | 1 2 3 4 5
etc.) para mantener el control emocional.

3 He gestionado adecuadamente situaciones de conflicto 1 5 3 4 5
sin que ello afectara el clima laboral de mi equipo.
Seccidn 2: Competencias Interpersonales
En los ultimos tres meses... 1 2 3 4 5

9 He dedicado tiempo a entender los desafios personales 1 ) 3 4 5
y profesionales de los miembros de mi equipo.
He realizado ajustes en mi liderazgo basandome en las

10 . . . 1 2 3 4 5
necesidades y sugerencias de mis colaboradores.
He ajustado rapidamente mis estrategias de trabajo en

11 |respuesta a cambios o imprevistos surgidos en el| 1 2 3 4 5
entorno laboral.
He tomado decisiones rdpidas y efectivas ante

12 |situaciones imprevistas sin afectar el normal desarrollo| 1 2 3 4 5
del trabajo.
He promovido activamente el trabajo en equipo

13 | mediante reuniones o dinamicas que fomenten la| 1 2 3 4 5
cooperacion.

14 Antes de tomar decisiones importantes, consulto a mi 1 5 3 4 5
equipo para considerar sus opiniones y aportes.

MICAELA BASTIDAS
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He comunicado de forma clara y estructurada las metas

15 . . 1 2 3 4 5
y tareas a mi equipo.
He verificado que mis colaboradores comprendan las

16 |instrucciones, a través de retroalimentacion o| 1 2 3 4 5
confirmaciones en reuniones.
Seccidn 3: Competencias Operativas 1 2 3 4 5
En los dltimos tres meses...

17 He definido objetivos claros y alineados con la estrategia 1 5 3 4 5

institucional a largo plazo.

He ajustado rapidamente mis estrategias de trabajo en
18 |respuesta a cambios o imprevistos surgidos en el| 1 2 3 4 5
entorno laboral.

He promovido soluciones creativas que han mejorado
procesos o resultados en mi equipo.

19

He aplicado conocimientos actualizados y relevantes en
la toma de decisiones.

He impulsado la implementacién de nuevas
21 | metodologias o herramientas que han optimizado el| 1 2 3 4 5
trabajo del equipo.

He planificado actividades y asignado recursos de

20

22 . .. 1 2 3 4 5
manera eficiente para alcanzar los objetivos.

’3 He distribuido eficazmente las responsabilidades y los 1 5 3 4 5
recursos para mejorar la productividad del equipo.

24 Ij|e alcanzado‘los objetivos y metas establecidos para mi 1 5 3 4 5
area de trabajo.

) Evaluacidn
N° ITEM
1 2 3 4 5
1 = Totalmente en desacuerdo 2 = En desacuerdo 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 = De acuerdo 5 = Totalmente de acuerdo
Rendimiento laboral

Seccidonl: Rendimiento en la tarea 1 2 3 4 5
En los ultimos tres meses... 1 2 3 4 5
Los trabajadores fueron capaces de realizar bien su

1 |trabajo porque le dedicaron el tiempo y el esfuerzo| 1 2 3 4 5
necesarios.

5 El equipo planificd su trabajo de manera que pudo 1 5 3 4 5
cumplir con los tiempos y plazos establecidos.

3 Organizaron adecuadamente sus recursos y tareas para 1 5 3 4 5
optimizar el tiempo y evitar retrasos en su trabajo.

4 Mantuvieron en mente los resultados que debian 1 5 3 4 5
alcanzar en sus funciones.

5 !DFIOFIZBFOI’? correctafmente sus tareas segun su 1 2 3 4 5
importancia y urgencia.

6 Desarrollaron su trabajo de manera eficiente, 1 5 3 4 5
optimizando el uso del tiempo y los recursos.
Seccidén 3: Rendimiento en el contexto 1 2 3 4 5
En los ultimos tres meses... 1 2 3 4 5
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7 Una vez completado el trabajo asignado, iniciaron 1 ) 3 4 5
nuevas tareas sin que se les solicitara.

3 Asurmeron tareas laborales desafiantes cuando fue 1 5 3 4 5
posible.

9 Buscaron activamente oportunidades de aprendizaje 1 5 3 4 5
para mejorar sus competencias laborales.

10 Apllc.ar‘on nuevos .conoumlentos o habilidades 1 5 3 4 5
adquiridas en el trabajo.

11 El equipo generd soluciones creativas frente a los nuevos 1 5 3 4 5
problemas.
Seccion 2: Comportamientos contraproducentes 1 2 3 4 5
En los dltimos tres meses... 1 2 3 4 5

12 Mostraron excesiva negatividad en lugar de buscar 1 5 3 4 5
soluciones.

13 Reallzaron‘acuones que dafan a la organizacidon o 1 5 3 4 5
afectan su imagen.

14 Mostraron actitudes o comentarios que afecten 1 5 3 4 5
negativamente a sus compaferos o superiores.

15 Genera.ron conflictos innecesarios dificultando el trabajo 1 5 3 4 5
en equipo.

16 Cometcleron. errores de manera intencional o por 1 5 3 4 5
descuido reiterado.
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Anexo 4: Validacion de instrumentos
ANEXO 1D
FICHA DE VALIDACI6N
Datos del Experto : EL‘QNQ;.'\SCQ.‘CPRGPJAL..\....
Ttulo de la Investigacién e SEIOSER.... (el Wecuz99,5:0,.3, S rendirivate. daoral..

A los .\‘*%udo‘cs ad mintytrabuch & la wnvers l’Jad Noa'an.a.’
cm:.(.?.éguu&.u.‘hﬁé.‘.‘.*..‘:';‘n.Aexx;ms&-,-?ﬁ’-f- 04030..2090?03;.thouooll-"-'coun.-ﬂ

e la Investigacién : Redemine. o/ ado, de rektn endre of Kolerazg0 5.0 o
Ob]ethOd ga Kn:}-‘»?-acu"n ‘u’og\;mml de \os (\d\oc&udO w) :Adw\fn:\“ rc&‘.v'ik dt (a

lllv’:wsu"dad Mw‘mu;l M"’;aOA ’&%I’D'ﬁ:{ﬁ‘l .él'"é l.m:".".frﬁx’{e"!ﬂ? zoz‘l

Unidad de andlisis : 1‘4,,,%6,1“;‘;&"%7,4,&305 RS T

ron Hlares

Investigador (es). s Kowen,  Comperon Hilares & R R SO LS e IR
Bandimienta Jobaraf |

Instrumento 3 o Vi ok Ronin Gt i e s AR o6

N° EVIDENCIAS INDICADORES VALORACION

._ ' 1|2 (3[4 ]S
01 | Operacionalizacién de la variables Metodologfa X
02 | Pertinencla de reactivos Coherencla X
03 | Cantldad de reactivos para.medir variable | Suficiencla X
04 | Basados en aspectos tedricos de la varlable | Consistencla X
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad K
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X
07 | Formulado con lenguale apropla'do Claridad X
08 | Acorde al avance de la clencla y tecnologfa | Actualidad X ,
09 | Muestra una organizaclén 6glca | Organizacién X
10 | Calidad de instrucclones : Calidad X

TOTAL : a |b |c.|d e

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+béctd+e) /50= L JLTIRE.I2Z.H0/s0.. 807

NOTA: El Instrumento se consldera vélldo cuando el promedlo del Coeficlente (C) otorgado
por los tres expertos es 2 70% o=

Abancay, J(d..de wR0emE e 202¥
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> ANEXO 1D
; FICHA DE VALIDACIGN
Datos del Experto i, LEUO NOLASCS eno@ApIL T L

Thulo de la Investigacién  : Le\adidn, A8 ez as 8.0 s midintents \apcral de Los
& -hnbu\) otes adminis a“ pt& fo Unsvexsdad Nuucnaf

JMicadla (astida Agumrul;a,_nodo 2024

ObJetivo de Ia Investigacién : Pelerminas, ¢l aredo du yelacon erfre o fidorazge 5.0 4 of
rendimienty laral & los Yrmbajadores administ ratives e la

Q\\N“} \dcd M‘Oﬂﬁ\ mtmdh e% d&\ At AM‘““—S—L@-‘m}““

Unldad de anallsls : Tmbosicdors... admnfsdsadives
Investigador (6s), ; Kagen, Ca mem“ Kaves
Instrumento ! lidemZOR 10 e
N* EVIDENCIAS INDICADORES VALORACION
- 1[2 |3 5
01 | Operadionalizacién de la varlables " | Metodologfa X
02 | Pertinencla de reactivos Coherencla
03 | Cantidad de reactlvos para medir variable | Suficlencla X
04 | Basados en aspectos teéricos de la varlable | Conslstencla
05 | Expresado en hechos pérceptibles ObJetividad X
06 | Adecuado para los sujetos de estudlo Oportunidad K 4
07 | Formulado con lenguaje aproplado Clarldad X
| 08 | Acorde al avance de la clencla y tecnologfo | Actualldad .
| 09 | Muestea una organlzaclén 16glca Organlzaclén 3
r_lO_ Cslidad de Instrucclones : Calldad
L TOTAL | a b |c |d |e

COEFICIENTE DE VAUDACION: € » (a¢htordie) /80 = ‘]..'f..{.‘.’..i‘ Q= 52/'4 - A 5%

NOTA: €l Instrumento se conslders vélldo cuando el promedio del Coaficlente (C) otorgado
por los tres expertos es = 70%

5. dy Snlemhave 92y
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s ANEXO 1D

FICHA DE VALIDACION
Datos del Experto C o 0SE  AGDON. . SCTOAWGIR “Ci AMUAM AR, . -

Reladon, de\ Bduazgo S0y sendinteato Jaborol do \os

.*mM$1dme3 abmin (WA © § de la Uneciddd o donal
Miaela Bustidas de Awr"mutlm.n’cr‘:to 724,

Titulo de la Investigacién

ObJetivo de la Investigacién : Deteeniner o arado de velodin ontie ol Hdesazge S0 4 el
¥ gnSlemento \dwv&
Oniversded Nodend WWcadd  Puckdas de Agorimo  pevicdoze2d

Unldad de anélisls ¢ oTrdogiadores | admiafstrafives
D,
Investigador (es) v Koren Gaompecon Maces s
Instrumento ! Ren doiento Vaoosal s
N* EVIDENCIAS INDICADORES | VALORACION
. 31213 14 |5
01 | Operaclonalizaclén de la varlables ) Metodologfa N
02 | Pertinencla de reactivos Coherencla X
03 | Cantidad de reactivos para medir variable | Suficiencia X
04 | Basados en aspectos tedricos de la varlable | Consistencla o
05 | Expresado en hechos perceptibles Objetividad ¥
06 | Adecuado para los sujetos de estudlo Oportunldad ¥
07 | Formulado con lenguaje aproplado Claridad X
08 | Acorde al avance de la clencla y tecnologfa | Actualidad X
09 | Muestra una organizacién Iégica Organizacién Y
10 | Calidad de Instrucciones - Calldad X
TOTAL b a |b |[c.|d e
COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+b+c+d+e) /S0 = dolsoz 0L

NOTA: El instrumento se consldera vélido cuando el promedIo del Coeficlente (C) otorgado
por los tres expertos es = 70%

)
nevemb .. 2024

AY, .(.q.de "
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ANEXO 1D

So,ﬂ; Mjoom., SRAouPYORT CMARMIALLLA

Datos del Experto el -
i Lidecarao 90 o o ve wodimieatt | gbore|
T'tulo dc |a lm3tl‘ac|6n . Q .(.;’; " ::‘?:’éo (')\.é;‘s“odw{‘“‘ Acodiues de { o ’(J n[ﬁ‘w
Aagond.. f;‘g A, estidas de Aporimas, osnise. 2, 204 .
. .D(-\q- N oY ..\u('l'un Yy \cdm'o't O
Ob]lu\’o de h lnmﬂgﬂdén é (Ln a‘-m“;:‘."\.b \?}“06&‘8 caq roa :";Q“Quu e -- nx m'" )‘?Q"‘l“:”s
de | o Uriwecsidad . Ngdoridd Micada Gz f-éus ot Apwamat 0, 40d0
7072
Unidad de anéllsls :...Trahetyadores, adninlstiative s
Investlzader (QS) . KQJQ\'I CON\P wron L\.\ore )
Instrumento iddermae S0
N* EVIDENCIAS lNDlCADORES ! VALORACION
' 1 ]2 |3 |4 |5
01 | Operaclonalizaclén de la varlables : Metodologfa v
02 | Pertinencla de reactivos Coherencla X
03 | Cantidad de reactivos para medir variable | Suficlencla X
04 | Basados en aspectos tedricos de [a variable | Conslstencla X
05 | Expresado en hechos pérceptibles Objetividad R
05 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X
07 | Formulado con lenguaje aproplado Claridad K
08 | Acorde al avance de la clencla y tecnologfa | Actualldad e
09 | Muestra una organizaclén églca Organlzaclén : X
10 | Calidad de Instrucclones - Calldad X
TOTAL Z a |b |c.|d e
COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (a+b+c+d-+e) /50 = Yolsez 8 07
NOTA: El Instrumento se conslidera vélldo cuando el promedio del Coeficlente (C) otorgado
por los tres expertos es 2 70% :

Bdo OQIEMOIS.. 2024

oSyt Jranuayila
CHTE DuilNgII0
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ANEXO 1D
FICHA DE VALIDACION
Datos del Experto QKN SY0... 90"{‘“;3 i LT

) X
Titulo de la Investigacién  : N&lases,. -I()d Lidpatge 0.0 o ¢l ndimento
aboral dJe (o) *\ubo,uc‘uvu 0 me ,1~ahw.} dc (e

anrugn et NG rgnel Mnnle, Sealide, 2. Annimes pervo 0

Objetivo de la Investigacién @ 2488 munes., . giene.. A, ““W" eabe st L dereage 80
y el rcnd.m.mh ‘ugowl de lo.s 'om‘adol('_s Wm ashiulovas d¢

(3 Voi qm).d‘.J atonct M MNew el Qu;‘hda; Dovrims s, g8rods 02u,

LR EELCTRRT

Unidad de anélisls R T T T KW P SRS RS/ S
Investigador (es) caren. S menga., Hiluss
Instrumento sobetndinugndo.. bl
N* EVIDENCIAS INDICADORES VALORACION
' 1 ]2 [3 ][4 ][5
01 | Operacionalizacién de |a varlables | Metodologfa X
02 | Pertinencla de reactivos Coherencla X
03 | Cantidad de reactivos para medir varlable | Suficlencla X
04 | Basados en aspectos tedricos de la varlable | Consistencla X
05 | Expresado en hechos pérceptibles ObJetividad X
06 | Adecuado para los sujetos de estudio Oportunidad X
07 | Formulado con lenguaje aproplado Claridad X
08 | Acorde al avance de la clencla y tecnologfa | Actualldad X
09 | Muestra una organizaclén Igica | Organlzacién X
10 | Calidad de Instrucciones - Calldad X
TOTAL ; o - I [ G

COEFICIENTE DE VALIDACION: C = (asbicsdse) /o= LEISE 1822750787

NOTA: El instrumento se consldera vélido cuando el promedio del Coeficiente (C) otorgado
por los tres expertos es = 70% .

ncay' " d de wiSNi S '.'.’.2.'.'5 e 2043\‘/

Univaraldey Nugir nala Onatides

walhcurtg J’;}' BYNAG

"ﬁ.-.'. . ) . o. "r. .a.-
9 N/ ANIO
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Anexo S: Panel fotografico de aplicacion de resultados

"
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LIDERAZGO 5.0 RENDIMIENTO LABORAL
Comportamientos
DATOS Rendimiento en el

Competencias Intrapersonales | Competencias Interpersonales Competencias Operativas Rendimiento en la tarea laborales

GENERALES contexto
contraproducentes

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 [ P9 | P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 | P26 | P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 | P34 P35 P36 P37 P38 P39 P40
1(2(3(4(3 3 5 3 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 3 4 5 5 5 3 4 5 3 3 4 4 4 3 5 4 5 4 4 5 4 4 4
2 |1|3(4]1 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 2 4
311|3(4]2 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4
4 11(3|4]|3 4 5 3 2 4 2 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 3 5 5 5
5(1|3(1]|4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 3 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 4 2 4 4
6 |2|2|4(4 4 3 4 4 3 5 4 4 3 4 4 3 4 4 3 5 4 4 4 3 5 5 4 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 3 5 5
71012(2|3]|6 5 4 4 5 4 4 5 4 3 2 3 3 5 5 4 5 4 4 5 4 5 3 4 5 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4
8 |1(2|4]|5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 3 1 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 5 4 5 5 4
912(2|2]|4 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 3 5 3 3
10(1|2|4 |4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 3 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5
11|1|3|4 |6 5 5 4 3 4 5 4 4 4 3 3 4 4 4 3 5 3 4 4 4 4 2 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 5 5
12|12|3|4 |6 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 5 3 4 4 4 4 3 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 1 5 2 2
13(2(3[2|6]| 4 4 4| 4| 4| 4| 4a|as]|5]|s5 4 4 4 4 4 | 4 3 4 3 3 5 4 4 4 3 3 5 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5
14|1|3|4 |5 3 2 4 5 4 4 5 3 5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 3 4 4
15(1(3 4|5 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 2 1 1 1 3 2 2 1 3 1 1 4 1 3 3 4 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 5 5 5 3
16 |1|3|4 |5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4
17 [1(3|4|5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 3 1 2 3 4 3 5 3 1 3 4 2 4 1 1 3
18(1(3 |42 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 3 4 4 5 4 2 4 3 4 4 2 3 5 3 2 5 5 5 4 5
19|1|3|3]|4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 3 4 4 3 5 5 5 4 4 4 5 3 5 4 4 4 5 5
20(1|13(3]5 1 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 2 2 5 4 3 5 4 4 5 5 3 4 2 5 3 5
212 (3 (4|6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4
22(1|13(4]|5 2 2 1 2 2 2 2 4 1 2 2 2 4 1 3 2 2 1 4 3 2 1 4 2 4 3 1 4 3 3 1 4 2 1 3 2 4 5 2 1
232 (3(4(5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 4 2 4 4
24 (1 (3 (4|5 4 4 4 4 2 2 3 1 3 1 2 3 2 3 1 2 3 4 4 4 4 1 3 4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 3 4 5 4 5 4 2




25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

4

42

43
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4 5 5
2 3 5
5 5 3
2 3 2
1 1 2
3 3 3
5 4 4
5 3 5
4 4 4
4 4 4
5 5 3
5 5 3
4 5 1
4 4 3
3 4 3
3 4 4
5 5 4
4 5 3
4 5 4
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