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RESUMEN

Objetivo: “Demostrar como influye los estilos de liderazgo en las relaciones
interpersonales de los trabajadores de la Oficina de Registros y Asuntos Académicos de la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, Afio 2023.”. Métodos: Se trata de
un estudio de enfoque mixto, especificamente de tipo aplicada, con un disefio no
experimental de nivel correlacional. La poblacion estudiada consistié en 28 trabajadores de
la Oficina de Registros y Asuntos Académicos de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion. Los coeficientes de confiabilidad alfa de Cronbach para los estilos de
liderazgo y las relaciones interpersonales fueron de 0,806 y 0,815 respectivamente, lo que
indica una buena consistencia interna de las escalas utilizadas en el estudio. Resultados:
Respecto a la variable estilo de liderazgo, se tiene que los trabajadores han respondido lo
siguiente: No sabe/No opina 11%, el 82% casi siempre y el 7% Siempre, se tiene que las
dindmicas fomentan un entorno de trabajo empoderado y colaborativo. Respecto a las
relaciones interpersonales, se tiene que los trabajadores han respondido lo siguiente: No
sabe/No opina 7%, el 86% casi siempre y el 7% Siempre, los trabajadores opinan que estan
dispuestos a cultivar un ambiente de amistad, con actitud receptiva hacia las opiniones de
tus amigos en el trabajo y tu expresion de afecto hacia tus companeros son indicadores de
una actitud positiva y colaborativa en el entorno laboral. Conclusion: Se ha demostrado que
los estilos de liderazgo influyen significativamente en las relaciones interpersonales de los
trabajadores con un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.692**, con un sig bilateral
de 0.00

Palabras clave: Liderazgo transformacional, liderazgo transaccional, Estilos de liderazgo,

Relaciones interpersonales
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ABSTRACT

Objective: “To demonstrate how leadership styles influence the interpersonal relationships
of the employees of the Office of Records and Academic Affairs of the Universidad Nacional
José Faustino Sanchez Carrioén, Year 2023”. Methods: This is a mixed approach study,
specifically applied, with a non-experimental design of correlational level. The population
studied consisted of 28 employees of the Office of Records and Academic Affairs of the
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion. Cronbach's alpha reliability
coefficients for leadership styles and interpersonal relationships were 0.806 and 0.815
respectively, indicating good internal consistency of the scales used in the study. Results:
Regarding the leadership style variable, the workers responded as follows: Don't know/No
opinion 11%, 82% almost always and 7% Always, we have that the dynamics foster an
empowered and collaborative work environment. With respect to interpersonal relationships,
workers responded as follows: Don't know/No opinion 7%, 86% almost always and 7%
Always, workers are of the opinion that they are willing to cultivate a friendly environment,
with receptive attitude towards the opinions of your friends at work and your expression of
affection towards your colleagues are indicators of a positive and collaborative attitude in
the work environment.

Conclusion: It has been shown that leadership styles significantly influence workers'
interpersonal relationships with a Pearson correlation coefficient of 0.692**, with a bilateral
sig of 0.00.

Keywords: Transformational Leadership, Transactional Leadership, Leadership Styles,

Interpersonal Relationships
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INTRODUCCION

La Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion se erige como un bastion de
conocimiento e innovacion en el &mbito académico, comprometida con la excelencia en la
formacion de sus estudiantes y el desarrollo de la investigacion. Dentro de su estructura
organizativa, el area de registros y asuntos académicos despliega un rol crucial, actuando
como el engranaje que permite el funcionamiento fluido de todas las actividades académicas.
En este contexto, el liderazgo y las relaciones interpersonales entre los trabajadores que
desempefian funciones en este ambito adquieren una importancia estratégica, pues inciden

directamente en la eficiencia y la calidad de los servicios ofrecidos.

Los estilos de liderazgo presentes en el equipo de registros y asuntos académicos de
la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carriéon abarcan un amplio espectro, desde
lideres que priorizan la autoridad y la toma de decisiones centralizada, hasta aquellos que
fomentan la participacion y la colaboracion entre sus trabajadores. Estos distintos enfoques
de liderazgo no solo afectan la dinamica interna del equipo, sino también la forma en que se
relacionan con otras areas de la Universidad y con los estudiantes, profesores y personal

administrativo.

La comprension y el andlisis de estos estilos de liderazgo y sus repercusiones en las
relaciones interpersonales dentro del equipo de registros y asuntos académicos permiten
identificar areas de fortaleza y oportunidades de mejora. Ademas, brindan la posibilidad de
disenar estrategias y politicas que potencien el trabajo en equipo, fomenten la comunicacioén
efectiva y promuevan un ambiente laboral basado en el respeto, la confianza y la

colaboracion.

El presente estudio se propone indagar en los diversos estilos de liderazgo presentes
en la Oficina de Registros y Asuntos Académicos de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion, asi como en su impacto en las relaciones interpersonales entre los
trabajadores. A través de una metodologia que combine la revision bibliografica, la

aplicacion de cuestionarios y entrevistas, se busca obtener una vision holistica y detallada

X1v



de esta tematica, con el fin de ofrecer recomendaciones concretas para fortalecer la gestion

y el clima laboral en este importante sector de la universidad.

En ultima instancia, este estudio no solo contribuira a enriquecer el conocimiento
académico en el campo del liderazgo y las relaciones interpersonales en entornos
universitarios, sino que también proporcionara insumos practicos y utiles para mejorar la

eficiencia y la calidad de los servicios.

XV



1.1

CAPITULO 1
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problematica

El ser humano es un ser social por naturaleza y, como tal, se ve influenciado
por las interacciones que tiene con los demas en diferentes &mbitos de su vida. En
el contexto laboral, por ejemplo, las relaciones interpersonales y el liderazgo
juegan un papel fundamental en el desarrollo de un ambiente de trabajo saludable

y productivo.

El punto que menciona sobre coémo las personas aprenden desde la infancia
a seguir normas y valores culturales es muy interesante. Es cierto que la
socializacion desde temprana edad juega un papel crucial en la formacion de
lideres y seguidores en una sociedad. Los lideres, en particular, suelen destacarse
por ciertas caracteristicas de personalidad que los distinguen, como la capacidad

de tomar decisiones, la vision estratégica y la habilidad para motivar a otros.

Por otro lado, los seguidores o colaboradores también desempefian un papel
fundamental en cualquier organizacion. Son quienes llevan a cabo las tareas
asignadas por los lideres, contribuyendo asi al logro de los objetivos comunes. La
colaboracion entre lideres y colaboradores es esencial para el éxito de una
organizacion, ya que ambos roles son complementarios y se necesitan

mutuamente.

En efecto, en entornos empresariales tan cambiantes y turbulentos como los
actuales, la capacidad de adaptacion y transformacion se vuelve fundamental para
la supervivencia y el éxito de las organizaciones. Los lideres juegan un papel

crucial en este proceso, ya que son responsables de guiar a sus equipos hacia la



consecucion de los objetivos estratégicos y de fomentar un ambiente propicio para

la innovacién y el cambio.

En este sentido, la habilidad de un lider para convertir las habilidades y
talentos del capital humano en valor tangible para la organizacion es clave. Un
liderazgo efectivo, especialmente aquel que se basa en principios de liderazgo
transformacional, puede inspirar a los empleados a dar lo mejor de si mismos,
fomentar la colaboracion y la creatividad, y promover un sentido de proposito

compartido dentro de la organizacion.

Por lo tanto, contar con lideres genuinos, capaces de influir positivamente
en las relaciones interpersonales, motivar e inspirar a sus equipos, y promover un
ambiente de trabajo saludable y productivo, es fundamental para enfrentar los
desafios y aprovechar las oportunidades que se presentan en el entorno
empresarial actual. La promocion de un liderazgo efectivo y el fomento de
relaciones interpersonales saludables son aspectos clave para mejorar la eficiencia
y la calidad de los servicios ofrecidos, asi como para impulsar la innovacion y la

adaptacion continua de la organizacion.

Peso a ello se ha venido observando que en la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrién existen retrasos de la documentacion en la Oficina de
Registros y Asuntos Académicos, vemos por un lado un personal dentro de esta
division con poco compromiso en el desarrollo de sus funciones, que no realiza
trabajos fuera de su horario de oficina y si lo hace pide algo a cambio y por otro
lado trabajadores que no reciben recompensas por sus labores que realizan con

eficiencia.

Sabemos que detras de un buen colaborador existe un buen lider, entonces
podemos decir que son los lideres que adolecen de las herramientas necesarias
para poder conducir a sus colaboradores al desempefio eficiente de sus funciones.
Los lideres que no tienen perspectiva de sus metas hacia el futuro, que no tengan
persistencia en las innovaciones que puedan realizar los trabajadores en la Oficina
de Registros y Asuntos Académicos en su puesto de trabajo. Los lideres que no

delegan funciones, en algunos casos son gente que espera que sucedan lo
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1.2

problemas para solucionarlos. Los lideres que existen, pero que no incitan al
desarrollo personal de sus trabajadores, deben realizar por lo menos el papel de

mentor o coach

Si existen deficiencias en el liderazgo, seguiremos con los retrasos de la

documentacién en Oficina de Registros y Asuntos Académicos.

Pero si lograramos cambios en los estilos de liderazgo de los posibles lideres
con habilidades basicas para poder influenciar en los trabajadores, se tendrian una
universidad con diferente futuro, camino a una buena atencion de calidad al
publico usuario y por consiguiente preparandose para que sus Escuelas

Profesionales puedan acreditarse en un futuro no muy lejano.

Formulacion del problema
1.2.1 Problema general
(Como influye los estilos de liderazgo en las relaciones
interpersonales de los trabajadores de la Oficina de Registros y Asuntos
Académicos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion,

Ano 2023?

1.2.2 Problemas especificos

a) (De qué manera influye el liderazgo transformacional en las
relaciones interpersonales de los trabajadores de la Oficina de
Registros y Asuntos Académicos de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrion, Afo 20237

b) (Como influye el liderazgo transaccional en las relaciones
interpersonales de los trabajadores de la Oficina de Registros y
Asuntos Académicos de la Universidad Nacional José Faustino

Sanchez Carridon, Ano 2023?

c) (Existe influencia de los resultados de los lideres en las relaciones

interpersonales de los trabajadores de la Oficina de Registros y



1.3

1.4

Asuntos Académicos de la Universidad Nacional José Faustino

Sanchez Carrién, Ano 2023?

Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general
Demostrar como influye los estilos de liderazgo en las relaciones
interpersonales de los trabajadores de la Oficina de Registros y Asuntos
Académicos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion,

Ano 2023.

1.3.2 Objetivos especificos

a) Analizar la influencia entre el liderazgo transformacional y las
relaciones interpersonales de los trabajadores de la Oficina de
Registros y Asuntos Académicos de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrion, Ao 2023.

b) Determinar la influencia entre el liderazgo transaccional y las
relaciones interpersonales de los trabajadores de la Oficina de
Registros y Asuntos Académicos de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrion, Ao 2023.

c) Establecer la influencia entre los resultados de los lideres y las
relaciones interpersonales de los trabajadores de la Oficina de
Registros y Asuntos Académicos de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrion, Ao 2023.

Justificacion de la investigacion

Se justifica socialmente, porque se beneficiaran la Alta Direccion, Decanos,
los jefes de oficinas, estudiantes y los trabajadores de la Oficina de Registros y

Asuntos Académicos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion.

De igual forma, el presente estudio se podra utilizar para otros estudios

similares.



1.5  Delimitaciones del estudio
a) Delimitacion temporal.
La presente investigacion propuesta se llevara a cabo desde mayo a Julio

del 2023.

b) Delimitacion geografica.
La investigaciéon tendrd lugar en Oficina de Registros y Asuntos

Académicos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion.

¢) Delimitacion Social.
El trabajo se realizara al personal a los trabajadores de la Oficina de
Registros y Asuntos Académicos de la Universidad Nacional José¢ Faustino

Sanchez Carridn.

1.6 Viabilidad del estudio

Basandonos en el contexto proporcionado, la investigacion ha sido realizada
con éxito gracias a varios factores importantes. En primer lugar, la disponibilidad
de financiamiento adecuado ha permitido llevar a cabo el estudio de manera
apropiada, lo que sugiere un respaldo econémico suficiente para cubrir los costos

asociados con la investigacion.

Ademas, la presencia de personal de apoyo y los materiales necesarios han
sido fundamentales para llevar a cabo el analisis de los resultados de manera
efectiva. El apoyo del personal y los recursos materiales adecuados son cruciales

para garantizar que la investigacion se realice de manera eficiente y precisa.



2.1

CAPITULO II
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Investigaciones internacionales

Obando, Ruiz, Parrales, y Haz (2020) su estudio denominado
“Estilos de liderazgo aplicados a las PYMEs”. Trabajo de investigacion
realizado en la ciudad de Babahoyo, Ecuador. Su objetivo fue de
“identificar los estilos de liderazgos segun el género (hombre y mujer) y
como estos afectan a las organizaciones”. Metodologia: El disefio del
estudio es no experimental, ya que no se manipularon variables ni se
establecieron grupos de control. Se utilizé un disefio correlacional, ya que
se busco establecer la relacion entre los estilos de liderazgo y las relaciones
de corte transversal, ya que se recopilaron datos en un momento especifico
sin seguimiento a lo largo del tiempo- Poblacion: Fue de 299 PYMEs de
la ciudad de Quito del sector manufacturero. Muestra fue poblacional.
Concluyeron en: En relacion con el estilo transformacional, se examinaron
las cinco dimensiones y se observo que las mujeres tienden a enfocarse en
desarrollar relaciones mas sélidas con sus empleados para ganarse su
admiracion y respeto, aunque a veces no se muestran tan seguras. Por otro
lado, los hombres prefieren mostrar seguridad y confianza, sin dar tanta
importancia a ganarse la admiracion y el respeto de sus subordinados; esta
actitud es mas compatible con un enfoque de liderazgo autocratico. Esta
perspectiva, también conocida como dimension de recompensa
contingente o transaccional, busca establecer expectativas claras para los
empleados y reconocer sus logros; en este sentido, se percibe que los
hombres tienden a favorecer mas esta dimension que las mujeres. A pesar

de que los hombres siguen manteniendo un enfoque autoritario, las
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mujeres continuan destacando la importancia de construir relaciones desde
un punto de vista carismatico. Mientras los hombres optan por una
perspectiva transaccional, las mujeres se inclinan hacia una perspectiva
transformacional. No obstante, los hombres con personalidades
autoritarias y rigidas podrian intentar complementar su estilo de liderazgo
incorporando elementos del enfoque transformacional para conectar con
sus empleados, fomentar un sentido de pertenencia, inspirar confianza,
admiracion y respeto sin imponer controles excesivos, lo que favoreceria

un ambiente laboral mas positivo y un clima organizacional mejorado.

Roa (2019) en su estudio “Vinculos presentes entre estilos de
liderazgos y riesgos psicosociales: El caso de un Centro de Investigacion
y Desarrollo”. Universidad de Chile. Su objetivo fue “identificar vinculos
existentes entre los estilos de liderazgos de las jefaturas y los riesgos
psicosociales descritos en el CID”. Metodologia: Enfoque mixto.
Poblacion 31 muestra poblacional. Concluy6: En relacion al primer
objetivo especifico de este estudio, que consiste en describir los estilos de
liderazgo en la division A y la division B de CID, es importante sefialar
que en la division A se observa un estilo de liderazgo transformacional,
donde los lideres fomentan el cambio y la creatividad para mejorar la
produccion. A través de este enfoque de liderazgo, pueden influir en las
motivaciones, expectativas y percepciones de los empleados. Por otro
lado, en la division B se presenta un enfoque laissez-faire, lo que implica
la ausencia de liderazgo por parte de los jefes, ya que no participan en la
toma de decisiones. Este estilo de liderazgo evita la interaccion, resultando
ineficaz y desmotivando a los empleados. Los lideres adoptan una actitud

distante y poco accesible en este contexto.

Meza, Londofio (2019) en su estudio: “Estilos de liderazgo y su
relacion con el Desempeio en grupos de investigacion de una universidad
privada en Colombia”. Realizado en la Universidad del Rosario,
Medellin, Colombia. Su objetivo fue de ‘“Analizar la relacion entre
liderazgo transformacional e indicadores de bienestar y malestar de

empleados de paises en desarrollo”. Metodologia: Investigacion de tipo
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cuantitativo, de disefio transversal correlacional. La muestra incluy6 a 597
empleados de diversas organizaciones de dos paises en vias de desarrollo,
distribuidos de la siguiente manera: 8 empresas (6 en Mérida y 2 en
Cuernavaca) con un total de 319 empleados. Concluyeron en: Este
estudio aporta al campo de la psicologia de la salud laboral al evidenciar
la relevancia del liderazgo transformacional como un recurso
organizacional que no solo puede prevenir enfermedades, sino también
promover la salud de los trabajadores. Se inscribe en las corrientes
actuales de la psicologia organizacional positiva y las organizaciones
saludables. Se postula que la percepcion a nivel grupal deberia ser
consensuada si todos los miembros estan expuestos a las mismas
conductas del lider, siendo este consenso un indicador mas fuerte del
liderazgo transformacional que las percepciones individuales. Dada la
naturaleza multifacética del liderazgo como fenémeno organizacional,
este estudio evalud las variables a nivel individual, desafiando una
practica cuestionada en afios anteriores. Actualmente, la tendencia es
medir el liderazgo transformacional no solo a nivel individual, sino
también en parejas, grupos y colectivos. Por ultimo, las propiedades
psicométricas de la escala de bienestar psicoldgico no coincidieron con
las de la prueba original, lo que constituye otro aspecto relevante a
considerar en esta investigacion. En general, varios estudios han tenido

dificultades para replicar su estructura factorial.

2.1.2 Investigaciones nacionales

Lugo (2023) en su tesis: “Estilo de Liderazgo y las Relaciones
Interpersonales en profesionales de enfermeria, Microred Monterrey
Huaraz — 2022” Su objetivo general fue: “Determinar la relacion del estilo
de liderazgo con las relaciones interpersonales en profesionales de
enfermeria de la Microrred Monterrey, Huaraz, 2022”. Metodologia: Tipo
de investigacion correlacional el disefio fue no experimental transversal.
La poblacion fue de 25 profesionales de enfermeria, la muestra fue
poblacional. Se concluye: En la Microrred de Monterrey, la percepcion
mayoritaria de los enfermeros es que el nivel de liderazgo es moderado y

las relaciones interpersonales se encuentran en un nivel regular, mientras
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que una minoria considera que el liderazgo es bueno y las relaciones
interpersonales son de calidad. La mayoria de los participantes en la
Microrred de Monterrey indicaron que el estilo de liderazgo mas
prevalente es el laissez-faire, seguido por el transaccional y, en tercer lugar,
el transformacional. En cuanto a los hallazgos en la Microrred de
Monterrey, se observo que el liderazgo transformacional es moderado y las
relaciones interpersonales son regulares. El liderazgo de laissez-faire se
caracteriza por ser moderado y tener relaciones interpersonales normales,
mientras que el liderazgo transaccional también se percibe como moderado
con relaciones interpersonales en un nivel regular. Segun los resultados
obtenidos con un margen de error del 5%, se evidencia una relacion
significativa y directa entre las relaciones interpersonales y los estilos de

liderazgo entre los enfermeros de la Microrred Monterrey.

Aranda (2018) en su trabajo de investigacion “Estilo de liderazgo y
la motivacion laboral de los trabajadores en la empresa Isolima Plast SAC,
Comas, afio 2017”. Su objetivo fue de “Determinar la relacion que existe
entre el estilo de liderazgo y la motivacion laboral de los trabajadores en
la empresa Isolima Plast SAC, Comas, afio 2017”. Metodologia: De tipo
no experimental, descriptivo — correlacional. Poblacion: 60 colaboradores
entre hombres y mujeres de la empresa Isolima Plast. Muestra: Es
poblacional. Conclusiones: En la empresa Isolima Plast SAC, que cuenta
con 60 empleados, se encontrd una correlacion directa y significativa entre
los estilos de liderazgo y la motivacion laboral. Los resultados obtenidos
respaldan la hipotesis planteada, mostrando una correlacion significativa
entre los estilos de liderazgo y la motivacion laboral en la organizacion.
Especificamente, se observd que el liderazgo transformacional esta
relacionado de manera significativa con la motivacion laboral, con un valor
p=0,000yr=0,810. Asimismo, se encontrd que el liderazgo transaccional
también guarda una relacion significativa con la motivacion laboral en
Isolima Plast SAC, con un valor p = 0,000y r = 0,904,

Salinas (2018) en su estudio “Liderazgo transformacional y

relaciones interpersonales del personal de salud del Policlinico en el
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distrito de Chorrillos”. Su objetivo fue “Determinar la relacion que existe
entre liderazgo transformacional y las relaciones interpersonales en el
personal de salud del Policlinico en el distrito de Chorrillos”. Metodologia:
De disefio no experimental, de corte transversal y correlacional. Poblacion:
Conformada por 80 encuestados del personal de salud del Policlinico de
chorrillos. Muestra fue poblacional. Concluy6 en: Primera Se recomienda
efectuar distintas investigaciones relacionando liderazgo transformacional

y con calidad laboral o comunicacion.

Soto (2018) en su trabajo de investigacion “Estilos de liderazgo en
los docentes de las Instituciones Educativas Publicas de la Red N° 03 del
Distrito de Huaral — 2018”. Su objetivo fue “Determinar el estilo de
liderazgo predominante en los docentes de las Instituciones Educativas
Publicas de la Red N° 03 del distrito de Huaral —2018”. Metodologia: De
tipo basico de nivel descriptivo, de disefio no experimental transversal.
Poblacion: conforman todos los profesores de las Instituciones Educativas
Publicas de la Red N° 03 del distrito de Huaral. Muestra: 110 docentes.
Concluy6 en: Primera: Segun el objetivo de la encuesta de 2018 para
determinar el estilo de liderazgo predominante en los docentes de las
Instituciones Educativas Publicas de la Red N° 03 del distrito de Huaral,
el 100% de los encuestados, excepto el 0,9 %, practican el liderazgo
Laissez Faire, el 41,8 % transaccional y el 57,3 % transformacional. Como
resultado, se puede inferir que de los estilos de liderazgo predominantes en
los docentes. Segunda: Se descubrid que el 55% de los docentes
encuestados creia que el liderazgo transformacional era poco efectivo y el
100% creia que era efectivo. Tercera: Se descubrié que el 21,8% de los
docentes encuestados creia que el liderazgo transaccional era efectivo,

mientras que el 100% creia que era ineficaz.
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2.2

Bases teoricas

2.2.1. Estilos de liderazgo

a)

b)

Definicion

Costa (2015) lo define como: la habilidad de liderar, convocar,
promover, incentivar, motivar y evaluar a un grupo o equipo. y Pedraja-
Rejas y Rodriguez-Ponce (2008) lo define como: El liderazgo es la
capacidad de liderar a un grupo de personas en una tarea 0 mision
especifica. Miinch (2011) lo define como: Dentro de una organizacion,
el lider es aquel individuo que cultiva habilidades y equipos,
motivando, ensefiando, escuchando y facilitando el desempeno de todos
los miembros a su cargo, con el objetivo de convertir a su equipo en
destacados campeones.
El lider en una organizacion desarrolla habilidades y equipos: alienta,
ensefia, escucha y facilita la ejecucion de todos los que estan a su mando
logrando hacer de sus empleados ganadores. (Alfonso, 2016, p. 53).

Etapas del liderazgo

Piqueras (2016) dice que existe 4 etapas del liderazgo, los cuales
son:

Etapa 1. Depender de otras personas
En esta primera etapa atn existe dependencia, porque no estan
contribuyendo con su rol de lideres, por lo tanto, su rol de liderazgo es

muy baja. (p. 17)

Etapa II: Contribucion individual e independiente

En etapa ya se inicia las coordinaciones con los demas
trabajadores, pero ain no se les dan la oportunidad que sean
protagonista de su trabajo, algunos de estos lideres aun no definen bien

surol. (p. 18)
Etapa III. Contribucion a través de los demas

En esta etapa algunos vienen desempefiando su rol, se centran en

la direccion de personal, resuelven conflictos, ayudan a sus trabajadores
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d)

a superar las dificultades, toman las mejores decisiones, ademas

asesoran sin ninguna dificultad. (p.19)

Etapa IV: Liderazgo a través de una vision

En esta etapa muy pocas personas llegan, son aquellas que
identifican los problemas y buscan la forma de resolverlos, piensa de
forma critica, son los que lideran el cambio, influyen fuertemente en
una toma de decisiones, buscan la manera de aumentarla productividad,

por consiguiente, ellos son el futuro de las empresas. (pp. 20-21)

Etapas del liderazgo
Costa (2015) cita a Weber (2009) quien refiere tres tipos de

liderazgo puros, los cuales son:

* Lider carismatico: Es aquella persona que motiva y entusiasma a

sus seguidores

* Lider tradicional: Es aquella persona que recibe el poder que se
viene dando en un grupo familiar que tiene el poder generacional, o

por costumbre.

* Lider legitimo: Es quien puede dirigir y convocar a sus seguidores,
pero sin tener un entusiasmo con el lider carismatico, el cual ha sido

elegido en base a algunas normas.

Habilidades basicas de un lider
Los lideres deben tener algunas habilidades minimas para poder
ejercer el liderazgo con éxito, ya que estas estan orientadas a su
comportamiento, por ejemplo:
e Habilidades de caracter: El lider exhibe atributos como
honestidad,  autoconocimiento, capacidad de  escucha,
imparcialidad, independencia, disposicion a aceptar nuevas ideas y

dedicacion.
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Habilidades para relacionarse: El lider interactia con individuos
mediante el dialogo, la integracion social, el consenso, la busqueda
de consensos, la retroalimentacion positiva y la resolucion
colaborativa de problemas. Es esencial tener rasgos humanos y
participativos, como brindar apoyo y compartir. El lider debe tener
habilidades de comunicacién no verbal, escrita y oral. También es
necesario contar con la capacidad de generar un entorno propicio
para el aprendizaje, comunicar informaciéon y experiencias de
forma impactante, evaluar los resultados y ofrecer
retroalimentacién, ofrecer orientacion para el crecimiento
profesional y actuar como agente de transformacion dentro de la
organizacion.

Habilidades para la mediacion: El lider transforma los desafios
en posibilidades a través de la sinceridad y la comprension, el
didlogo constructivo, la valentia para expresar diferencias de
opinion, el respeto por la diversidad, la inteligencia emocional, la
empatia, la negociacion centrada en intereses y la gestion de

conflictos.

Habilidades cognitivas: EI lider promueve la comprension, la
imaginacion, la intuicion, el buen juicio, la innovacion, el
pensamiento critico, la resoluciéon de problemas complejos y la
planificacion estratégica innovadora como guia y aprendizaje. Para
obtener una ventaja sobre sus competidores, debe fomentar el
espiritu emprendedor. El lider no solo debe ser creativo, sino
también crear un entorno que inspire a los demads a ser creativos e

innovadores.

Habilidades de decision: El lider es un mediador que infunde a
los demas a actuar, incluye a los demas, forma alianzas, desarrolla
talentos, inspira pasion y otorga facultades de toma de decisiones.
Ademas, necesita aprender continuamente. Debe aprender a

aprender por si mismo.
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e Habilidades para la accion: El lider alienta a las personas a lograr
cambios radicales mediante la entrega, la responsabilidad, la
autocorreccion, la preocupacion por la calidad, el compromiso, la
perseverancia y la valoracion de los resultados. Para administrar el
tiempo y tomar decisiones razonadas, debe mantener el orden y la

razon. (Chiavenato, 2009)

Figura 1. Fuente de poder de los gerentes

Experto Referido

Poder
> S~

De recompensa="

Coercitivo

Fuente: Jones y George (2010)

El poder: la clave del liderazgo

Independientemente del enfoque de liderazgo que adopte un lider,
la capacidad que posee para influir en los comportamientos de los
demas y motivarlos a actuar de una manera determinada es un elemento
fundamental en el ejercicio de un liderazgo eficaz. El poder puede

manifestarse de diversas formas, como legitimo, de recompensa,
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coercitivo, experto y de referencia, entre otros. Los lideres competentes

se aseguran de mantener un equilibrio adecuado entre estos diferentes

tipos de poder y de utilizarlos de manera efectiva. (Jones y George,

2010)

f) Dimensiones

Dimensiones de los estilos del liderazgo

Liderazgo Transformacional

Los lideres transformacionales dan a sus seguidores la
capacidad de tomar decisiones. Asi mismo, los monitorean para ver
si necesitan apoyo o orientacion adicional y evaluan su progreso.
Si los seguidores confian en las intenciones de los lideres, piensan
en lugar de sefialarme con un dedo acusatorio, esta persona esta
ayudandome, haciéndome ver mis errores. Debido a que el cambio
mismo requiere asumir riesgos, la confianza es esencial para

conducir el cambio.

Una de las bases de la confianza reside en la consistencia
entre lo que dice y lo que hace una persona, como hemos
mencionado anteriormente. Si su lider hace lo que dice, las
personas estan dispuestas a asumir peligros significativos al

apoyarlo. (Hellriegel, 2009)

Indicadores del liderazgo transformacional:
- Influencia Idealizada
Se dice que los lideres consiguen obtener la confianza de
sus seguidores. Los seguidores lo perciben como un modelo a

seguir y intentan imitarlo.

v' Influencia Idealizada (Conducta): Es aquella conducta que
exhibe el lider.
v Influencia Idealizada (Atribuida): Aquella conducta que

inspira respeto, admiracion y orgullo en los empleados.
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- Motivacion Inspiracional

Se describe al lider que asigna un valor significativo a su
trabajo y puede motivar a sus seguidores de su propio equipo.
El lider también crea objetivos para los empleados y la

organizacion.

- Estimulacion Intelectual

Los lideres alientan a sus seguidores a idear y descubrir
soluciones a las dificultades. La estimulacion intelectual de los
lideres transformacionales refleja coémo los seguidores
comprenden, conceptualizan y discernen el entorno que los
rodea, los problemas que enfrentan y las soluciones, lo que

ayuda a los seguidores a ser autonomos e interdependientes.

- Consideracion Individual

Tomando el papel de mentores o coaching, el lider de esta
dimension pone énfasis en las necesidades y el crecimiento
individual de los miembros del equipo. Este lider aborda a sus
empleados de manera individualizada, evaluando sus necesidades

y habilidades, y estableciendo metas para su crecimiento y éxito.

Liderazgo Transaccional

Seglin el modelo de liderazgo transaccional, los gerentes
deben influir en sus seguidores principalmente mediante
intercambios contingentes basados en recompensas. Los gerentes
se esfuerzan por determinar objetivos claros para sus seguidores,
los métodos precisos para alcanzarlos y las recompensas que
recibiran por lograrlos. Cuando el seguidor se desvia de la
trayectoria esperada, se supervisa su desempeilo y se toman
medidas correctivas. El énfasis estd en el intercambio de unidades

de trabajo por unidades de recompensas. (Hellriegel, 2009).
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Indicadores del liderazgo transaccional:

- Recompensa Contingente

El término "recompensa contingente" se¢ trata de un
reconocimiento, que puede ser tanto tangible como intangible,
que un lider otorga a un seguidor por alcanzar sus metas de

acuerdo con las responsabilidades acordadas.

- Direccion por excepcion (Activo)
Estos supervisores estan siempre en busqueda activa de
desviaciones, por lo tanto, establecen y supervisan de manera
constante el desempeno de sus subordinados para verificar si

estdn cumpliendo y respetando las normas.

- Direccion por excepcion (Pasivo)
Estos lideres prefieren ser notificados o advertidos sobre
cualquier falla o desviacidn antes de tomar medidas, solicitando

lo que sea necesario para finalizar la tarea.

- Modelo de liderazgo Laissez-Faire

Este tipo de lider evita asumir responsabilidades como
supervisor y duda de su capacidad para liderar a su equipo
esquivando a sus subordinados. Si no tiene metas claras y no ayuda
a la seguridad del equipo, deje que sus colaboradores se encarguen

de sus tareas.

Resultados de los lideres

Es la manera de como el lider ha influenciado en su personal,
en el sentido de que haya un esfuerzo adicional al que venia
haciendo, de que se sienta satisfecho en su centro de laborales,

inclusive se efectivo en las cosas que realice.
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2.2.2. Relaciones interpersonales
a) Definicion

Segun Chiavenato (2007), lo define como la relacion entre las

personas dentro de una organizacion.
b) Conflicto interpersonal

Se produce cuando las personas sienten que sus actitudes,
comportamientos o objetivos preferidos se contradicen. Los conflictos
interpersonales, al igual que los conflictos intrapersonales, se originan en algiin

tipo de conflicto o ambigiliedad de funciones (Hellriegel, 2009).
¢) Laimportancia de la comunicacion en la solucion de conflictos

La comunicacidn es importante para la resolucion de conflictos, donde
los trabajadores podran tener acceso con los jefes inmediatos, caso contrario

debera acudir a instancias superiores. (Bonifaz, 2012).

Se concluye, que es importante que la alta direccion debe escuchar a los

trabajadores y de esa forma pueda resolver los conflictos. (Bonifaz, 2012).
d) Ambigiiedad de roles.

Hellriegel (2009) afirma que: Es un solo rol donde hay incertidumbre y
falta de claridad sobre las expectativas. Al igual que en los conflictos de roles,
una ambigiiedad significativa sobre el rol genera estrés, lo que a su vez conduce

a comportamientos dificiles de controlar. (p. 361).
¢) Fuentes de poder interpersonales
e Poder de recompensa

Es la forma de influenciar en la conducta de las personas quienes

esperan recompensas. (Amoros, 2007)
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e Poder coercitivo

La manera de influenciar en otras personas por medio del castigo,
por ejemplo: suspension de los sueldos, ubicar en puestos de trabajos que

desteta el trabajador, despidos, etc. (Amoros, 2007).

e Poder legitimo

La forma de influencias a los demas, desde los gerentes que tiene
que ver con sus funciones y los trabajadores que tiene que cumplir con las

tareas encomendadas (Amoros, 2007).

e Poder de experto

Es la manera de influenciar en las personas en sus comportamientos,
debido a las habilidades, talentos o conocimientos especializados y

reconocidos (Amoros, 2007).

e Poder de referencia

Es la manera de influenciar en las personas en sus comportamientos,
debido al aprecio, la estimacion, el carifio y/o la admiracion. Es la manera
de influenciar en los comportamientos, debido a las habilidades, talentos o

conocimientos especializados y reconocidos (Amoros, 2007).
f) Necesidades universales de mejorar las relaciones interpersonales

La mayoria de los empleados de los departamentos administrativo,
profesional, técnico y de ventas comparten 4areas para mejorar Sus
habilidades en las relaciones interpersonales. Las necesidades universales

de capacitacion son estas areas de mejoramiento comunes. (Dubrin, 2008).

Las primordiales necesidades minimas de capacitacion segiin Dubrin

(2008). Son:

1. Conocimiento de las diferencias unicas. Reconocer que cada

persona tiene sus propias capacidades, necesidades e intereses es
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fundamental para tratar a los demas de manera efectiva en el

trabajo.

2. Comunicacion con otras personas. Para que la mayoria de los

trabajadores profesionales y administrativos realicen mas de la
mitad de su trabajo, es necesario comunicarse bien con las

personas.

3. Obtener destrezas para colaborar en equipo es fundamental en el

S.

6.

7.

entorno laboral actual. En los ultimos 25 afios, el trabajo en equipo
ha representado uno de los cambios mds significativos en la
organizacion laboral. Por consiguiente, aprender a ser un miembro
efectivo en un equipo incrementa las oportunidades de éxito en

una organizacion contemporanea.

Resolucion colaborativa de problemas. En linea con la tendencia
actual que otorga mayor relevancia a los equipos de trabajo, las
organizaciones confian en gran medida en la resolucion
colaborativa de problemas. Por lo tanto, participar activamente en
la resolucion de problemas en grupo es un elemento fundamental
para fomentar relaciones interpersonales efectivas en el ambito

laboral.

Relaciones entre diferentes culturas. Nunca antes se ha visto un lugar de
trabajo con tanta diversidad cultural. El éxito depende de la capacidad
de tratar con eficacia a personas de diversas culturas, ya sea en su propio

pais o en el extranjero.

Resolver conflictos con los demés debido a la competencia por recursos
escasos, los conflictos en el trabajo son casi inevitables. Por lo tanto, la
capacidad de resolver conflictos es esencial para una buena relacion

interpersonal.

Conviértete en un buen lider. En las organizaciones modernas, muchas
personas tienen la oportunidad de practicar el liderazgo, incluso si es
solo por un tiempo limitado. Por lo tanto, todos necesitan mejorar sus

habilidades de liderazgo.
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Lamotivacion de otros. Aunque trabaje solo o tenga un puesto de gerente
o lider, debe saber como motivar a las personas que dependen de usted
para terminar sus tareas. Debido a que pocas personas son
verdaderamente motivadas, es probable que la mayoria de las personas

necesiten desarrollar habilidades para motivarse.

Apoyando el crecimiento de los demas. En las organizaciones, el poder
se comparte equitativamente entre los gerentes y los colaboradores que
no ocupan cargos de gestion, lo que implica que se espera que las
personas se ayuden mutuamente en su crecimiento y desarrollo. La
mayoria de nosotros debe adquirir las habilidades necesarias para actuar

como coaches y mentores para desempefiar este rol de manera efectiva.

10. Habilidades politicas positivas. La capacidad de influir en los demads para

que satisfagan sus propios intereses es una parte de tener relaciones
interpersonales efectivas, independientemente de si trabaja en una
empresa pequefia o grande. Se puede satisfacer sus intereses sin actuar

de manera poco ética o engafiosa con habilidades politicas positivas.

11.Capacidad de atencion al cliente. La relevancia actual de la satisfaccion

del cliente obliga a todos los empleados a brindar un servicio de calidad.
Fortalecer sus habilidades de atencidn a clientes tanto externos como

internos es beneficioso para casi todas las personas.

12. Fortalecimiento del comportamiento moral. Aunque la mayoria de los

13.

empleados pueden distinguir entre el bien y el mal, todos podemos
mejorar nuestra capacidad para tomar decisiones morales. La gente
puede mejorar sus relaciones interpersonales tomando decisiones éticas

constantemente.

Control del estrés y productividad personal. Tener buenos habitos y
habilidades de administracion del tiempo ayuda a relacionarse bien con
los demas, incluso si no tienen habilidades interpersonales en si mismas.
Se encuentra en una mejor posicion para relacionarse con los demas al
ser eficiente, productivo y tener control sobre el estrés. Una persona que
no esté visiblemente estresada y no posterga innecesariamente sus tareas

es una persona con la que los compafieros de trabajo disfrutan mucho.

14. La capacidad de gestionar la carrera profesional y buscar empleo no solo

se limita a encontrar un trabajo adecuado, mantenerlo y progresar en él.
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En realidad, la habilidad de encontrar el empleo correcto y dirigir la
trayectoria profesional depende en gran medida de poseer habilidades
interpersonales efectivas. Establecer una red de contactos que pueda
ayudarlo a avanzar y comportarse adecuadamente en una entrevista son

dos ejemplos fundamentales.

g) Teorias de las relaciones humanas
e George Elton Mayo
Elton Mayo y sus colegas primero reconocieron que se encontraban
ante un fendmeno administrativo significativo. Se realizaron tres

experimentos fundamentales para la administracion a partir de su entrada.

(Hernandez, 2011).

e Kurt Lewin
Kurt Lewin destaco por su investigacion sobre los equipos de trabajo
y métodos para mejorar la comunicacion entre los integrantes, ya que

analizo6 todas las variables que promueven la cohesion y la colaboracion
(Hernandez, 2011).
e Burrhus F. Skinner. Escuela conductista
Una recompensa aumenta la probabilidad de que se produzca un
comportamiento deseado, mientras que un reforzador negativo es un
castigo por un comportamiento inadecuado y tiende a evitar su repeticion.
afirma Skinner. Como resultado, el comportamiento humano se puede

evaluar y controlar mediante premios y castigos. (Hernandez, 2011).

h) Dimensiones
¢ Relaciones Laborales

Las relaciones laborales individuales son las que realizan el
trabajador con su jefe y las colectivas son las que realizan un sindicato con

el empleador (Beiza, 2012).

e Relaciones Humanas

El ser humano es la base de todas las relaciones existentes porque es

un factor indispensable e importante entre ellas. (Beiza, 2012).
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2.3

Definicion de términos basicos
El conflicto

El conflicto surge cuando existen divergencias de intereses entre partes que

estan interconectadas en alguna forma. (Viveros, 2003).
Conflicto de roles.

Un rol es el conjunto de tareas y comportamientos interconectados que
otros esperan de una persona. (Hellriegel, 2009).
La disposicion

“Es la medida al que las personas tienen la capacidad y el empefio de realizar

un trabajo especifica” (Robbins y Coulter, 2010).
Empatia

Es fundamental ponerse en la situacion del receptor para comprender la
empatia. Para lograrlo, debe ponerse en la piel de otra persona y sentir las

emociones y pensamientos de esa persona. (Dubrin, 2008).

Emociones

La primera y la mas efectiva manifestacion de la vida son las emociones.
Nuestras emociones evaliian nuestra relacion con la vida. Son la parte mas
importante de nuestra vida. (Astarloa, y otros, 2008).

Ejecutor

Es sociable, calmado, tolerante y amable. Disfruta todo y hace que las
cosas sean mas divertidas para los demas con su humor. Los deportes y hacer
cosas son algo que les gusta hacer. Se adaptan con entusiasmo porque son
conscientes de lo que esta sucediendo. (Akio, s.f.).

Estabilizador

Précticos, realistas, basados en los hechos y con una mentalidad comercial
o mecanica natural. No estan interesados en temas que no consideran utiles, pero

pueden aplicarlos cuando es necesario. (Akio, s.f.)
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Estructura de las tareas.

El nivel de formalizacion y organizacion de las funciones laborales;

calificado como alto o bajo. (Robbins y Coulter, 2010).
Gestor

En realidad, no se preocupan ni apuran, disfrutan lo que venga. Con
amigos, suelen disfrutar de cosas mecanicas o deportes. Pueden ser bruscos o
insensibles. (Akio, s.f.).

Lider directivo.
El lider asegura que los colaboradores comprendan las expectativas,

planifica las tareas a realizar y proporciona instrucciones detalladas sobre como

ejecutarlas. (Robbins y Coulter, 2010).

Lider solidario.

El lider se caracteriza por su amabilidad y su interés en atender las
necesidades de quienes lo siguen. (Robbins y Coulter, 2010).
Lider participativo.

Antes de realizar una eleccion, el lider busca la opinién de los integrantes
del equipo y considera sus sugerencias. (Robbins y Coulter, 2010).
Lider orientado a los logros.

El lider establece metas desafiantes y espera que los seguidores se esfuercen

al maximo. (Robbins y Coulter, 2010).

Innovador

Rapidos, astutos y expertos en muchas areas. Su empresa es estimulante,
perspicaz y directa. Por diversion, pueden argumentar a favor o en contra de
cualquier pregunta. Son ingeniosos al resolver problemas nuevos y desafiantes,

pero pueden ignorar las tareas rutinarias. (Akio, s.f.).

Poder por posicion.
Se refiere a la capacidad de un lider para impactar en decisiones como

contrataciones, despidos, disciplina, ascensos y aumentos salariales, la cual

puede ser evaluada como sélida o débil. (Robbins y Coulter, 2010).
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24.1

24.2

Relaciones lider-miembros.

La confianza, la fe y el respeto que los empleados tenian hacia su lider,

fueron evaluadas como positivas 0 negativas. (Robbins y Coulter, 2010).

Toma de decisiones

La toma de decisiones es un aspecto fundamental de la gestion y recae en

el jefe la responsabilidad de tomar decisiones de forma continua en el ejercicio

de sus funciones. (Viveros, 2003, p. 4).

Hipotesis de investigacion

Hipotesis general

Los estilos de liderazgo influyen significativamente en las relaciones

interpersonales de los trabajadores de la Oficina de Registros y Asuntos

Académicos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carridon, Afio

2023.

Hipotesis especificas

a)

b)

El liderazgo transformacional influye significativamente las relaciones
interpersonales de los trabajadores de la Oficina de Registros y Asuntos
Académicos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, Afo

2023.

El liderazgo transaccional influye significativamente las relaciones
interpersonales de los trabajadores de la Oficina de Registros y Asuntos
Académicos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrién, Afo

2023.

Los resultados de los lideres influye significativamente las relaciones
interpersonales de los trabajadores de la Oficina de Registros y Asuntos
Académicos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carridon, Ano

2023.
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2.5 Operacionalizacion de las variables

Tabla 1. Operacionalizacion de las variables

Variables Dimensiones Indicadores
Influencia idealizada (conducta)
) Influencia idealizada (atribuido)
Liderazgo .
) Motivacion inspiracional
Transformacional - —
. Estimulacion intelectual
Variable ; .
. Consideracion individual
Independiente
Recompensa
Estilos de Liderazgo Direccion por excepcion (Activo)
liderazgo Transaccional Direccion por excepcion (Pasivo)
Laissez-faire
Esfuerzo adicional
Resultados de los u z -
lideres Satisfaccion
Efectivo
Actitud
Relaciones Empatia
Variable P S
humanas Comunicaciones
Independiente Emociones
Relaciones Individuales
interpersonales  Relaciones Colectivas
laborales Disposicion

Ambiente de trabajo

Fuente: Adaptado de Fong (2018) y Beiza (2012)
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CAPITULO 111
METODOLOGIA

3.1  Disefio metodologico
a) Tipo de investigacion
La investigacion es de naturaleza aplicada. Segin Carrasco (2006), se

caracteriza por la pronta accién en un ambito concreto de la realidad. (p. 43).

b) Diseiio
Se llevara a cabo un disefio de investigacion no experimental correlacional

causal (explicativo).

El diagrama es:

(o]

Donde:
X = Estilos de liderazgo
Y = Relaciones interpersonales

3.2 Poblacion y muestra

3.2.1 Poblacion

La poblacion es conformada por 28 Trabajadores de la Oficina de
Registros y Asuntos Académicos de la Universidad Nacional José Faustino

Sanchez Carrion de Huacho.
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3.4

Condicion de trabajador N°
Nombrado 16
Contrato Administrativo de Servicios 2
(CAYS)

Terceros 8
Practicantes 2
Total 28

3.2.2 Muestra

La muestra es poblacional

Técnicas de recoleccion de datos

Para obtener informacion, se utilizd un cuestionario para los estilos de
liderazgo, la cual tiene 41 preguntas divididas en tres dimensiones, cada pregunta
tiene un puntaje de 1 a 5 y significa "Nunca”, Casi Nunca”, "No sabe/No opina",

"Casi siempre" y "Siempre".

Ademas, se utilizé un cuestionario para las relaciones interpersonales el
cual tiene 24 preguntas dividas en dos dimensiones, cada pregunta tiene un puntaje
de 1 a 5 y significan "Totalmente en desacuerdo”, “En desacuerdo”, “Indeciso”,

“De acuerdo” y “Totalmente en desacuerdo™.

Técnicas para el procesamiento de la informacion

Técnicas

Se emplearon las herramientas de Excel y SPSS para analizar los datos, y

los resultados se exhiben a través de tablas y graficos estadisticos.

Instrumentos

Se llevo a cabo un andlisis constante de los datos recolectados empleando
las siguientes herramientas: Excel para la manipulacion de los datos, SPSS para

el analisis estadistico y la Prueba de normalidad.
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Alfa de Cronbach
También se evalud la fiabilidad del instrumento mediante el calculo del
coeficiente Alfa de Cronbach, seleccionando de manera aleatoria 10 encuestas

para llevar a cabo esta prueba.

Tabla 2. Resumen de procesamiento

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Tabla 3. Estadisticas de fiabilidad de Estilos de

Liderazgo
Alfa de
Cronbach N de elementos
,806 41

Tabla 4. Estadisticas de fiabilidad de las

relaciones interpersonales

Alfa de
Cronbach N de elementos
,815 24

Se empleo el coeficiente Alfa de Cronbach para medir la confiabilidad de
los instrumentos. Se obtuvieron valores de 0,806 para los estilos de liderazgo y de
0,815 para las relaciones interpersonales. Segun el criterio establecido por Oviedo
y Campo-Arias (2005), estos resultados se consideran adecuados en términos de

confiabilidad al estar dentro del intervalo de 0,700 a 0,900.
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Prueba de Normalidad
Realizamos un andlisis de normalidad con el fin de seleccionar la prueba

estadistica apropiada para evaluar la hipotesis, y obtuvimos los siguientes

resultados:
Tabla 5. Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Liderazgo Transformacional ,130 28 ,200° ,953 28 ,241
Liderazgo Transaccional ,142 28 ,159 ,943 28 ,133
Resultados de los lideres ,080 28 ,200° 977 28 175
Estilos de liderazgo ,194 28 ,008 ,952 28 ,218
Relaciones interpersonales ,156 28 ,079 ,927 28 ,050

a. Correccion de significacion de Lilliefors

La tabla N° 05 presenta una muestra de 28 usuarios, la cual es menor al
tamano minimo de poblacion requerido de 50. Tras la evaluacion de los datos
mediante la prueba de Shapiro-Wilk, se observé que el valor de significancia es
mayor a 0.05, lo que indica que los datos siguen una distribucién normal. Por
consiguiente, se empleara la prueba de Correlacion de Pearson para el andlisis

estadistico.
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4.1

CAPITULO IV
RESULTADOS

Analisis de resultados

De los 28 encuestados respondieron a la pregunta 1 de la siguiente manera:
No sabe/No opina 18%, el 54% casi siempre y el 28% Siempre, atin no estan de
forma contundente dispuestos a conversar con su jefe y compafieros sobre el
deseo de transparencia y autenticidad en el lugar de trabajo, la cual permitira
fomentar la confianza y fortalecer las relaciones laborales. Respecto a la pregunta
2 respondieron de la siguiente manera: No sabe/No opina 25%, el 39% casi
siempre y el 32% Siempre, el jefe aun le falta enfatizar en la importancia de la
razon de ser del trabajador, lo que implica realizar tareas asignadas y preocuparse
por el bienestar emocional y la satisfaccion laboral de los empleados. Respecto a
la pregunta 3 respondieron de la siguiente manera: No sabe/No opina 4%, el 46%
casi siempre y el 50% Siempre, aun los trabajadores no esta tomando decisiones
a conciencia, ya que las consecuencias morales y éticas, indica un compromiso
con la integridad y la responsabilidad en el trabajo. Esta actitud puede contribuir
a un ambiente laboral €tico y profesional. Respecto a la pregunta 4 respondieron
de la siguiente manera: No sabe/No opina 7%, el 39% casi siempre y el 54%
Siempre, los trabajadores aun le faltan enfatizar en la importancia de tener un
sentido colectivo de la mision de la oficina, lo que sugiere un enfoque en el trabajo

en equipo y la colaboracion para alcanzar objetivos comunes.
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Tabla 6. Preguntas de Influencia idealizada (conducta)

P1 P2 P3 P4
f % f % f % f %
Nunca 0 0.00 1 4.00 0 0.00 0 0.00
Casi nunca 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
No sabe/No opina 5 18.00 7 25.00 1 4.00 2 7.00
Casi siempre 15 5400 11 39.00 13 46.00 11 39.00
Siempre 8 2800 9 3200 14 50.00 15 54.00
Total 28 100.00 28 100.00 28 100.00 28 100.00

Figura 2. Preguntas de Influencia idealizada (conducta)
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De los 28 encuestados respondieron a la pregunta 5 de la siguiente manera:
Nunca 4%, Casi nunca 7%, No sabe/No opina 18%, el 46% casi siempre y el 25%
Siempre, la habilidad del jefe para hacer que las personas se sientan orgullosas de
trabajar contigo se interpreta como una tactica de manipulacion emocional. Esto
podria generar una atmosfera en la que los empleados se sientan obligados a
demostrar lealtad y compromiso, incluso cuando no estén completamente de
acuerdo con las decisiones o acciones de la oficina. Respecto a la pregunta 6 de
la siguiente manera: Nunca 8%, Casi nunca 21%, No sabe/No opina 32%, el 21%
casi siempre y el 18% siempre, Aun los trabajadores sienten que estdn
presionados para sacrificar su propio bienestar o tiempo personal en beneficio de
la oficina, sin recibir una compensacion justa a cambio. Respecto a la pregunta 7
de la siguiente manera: Casi nunca 21%, No sabe/No opina 29%, el 32% casi
siempre y el 18% siempre, al jefe aun le falta consolidarse en su liderazgo,
creando un ambiente en el que los trabajadores se sientan presionados a seguir las
directrices del jefe, incluso si no estdin completamente de acuerdo con ellas.
Respecto a la pregunta 8 de la siguiente manera: No sabe/No opina 25%, el 39%
casi siempre y el 36% siempre, aun le falta liderar al jefe para dejar que sus
trabajadores tengan autonomia. Esta actitud puede fomentar un ambiente de
trabajo en el que los empleados se sientan capacitados para tomar iniciativas y
asumir responsabilidades, lo que a su vez puede aumentar la motivacion y la

satisfaccion laboral.

Tabla 7. Preguntas de Influencia idealizada (atribuido)

P5 P6 P7 P8
f % f % f % f %
Nunca 1 4.00 2 8.00 0 0.00 0 0.00
Casi nunca 2 7.00 6 21.00 6 21.00 0 0.00
No sabe/No opina 5 18.00 9 32.00 8 29.00 7 25.00
Casi siempre 13 46.00 6 21.00 9 32.00 11 39.00
Siempre 7 25.00 5 18.00 5 18.00 10 36.00
Total 28 100.00 28 100.00 28 100.00 28 100.00
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Figura 3. Preguntas de Influencia idealizada (atribuido)
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De los 28 encuestados respondieron a la pregunta 9 de la siguiente manera:
No sabe/No opina 14%, el 50% casi siempre y el 36% Siempre, la capacidad del
jefe para inspirar optimismo sobre el futuro es beneficioso en términos de
motivacion y moral. Al tener una vision optimista del futuro, los trabajadores
pueden sentirse mas comprometidos y dispuestos a enfrentar desafios con una
actitud positiva. Respecto a la pregunta 10 respondieron de la siguiente manera:
Nunca 4%, Casi nunca 11%, No sabe/No opina 18%, el 43% casi siempre y el
24% Siempre, el entusiasmo del jefe al hablar sobre lo que se debe valorar se
percibe como una imposicion de ideas, en lugar de fomentar un didlogo abierto y
colaborativo. Respecto a la pregunta 11 respondieron de la siguiente manera:
Nunca 4%, Casi nunca 11%, No sabe/No opina 25%, el 29% casi siempre y el
31% Siempre, aun la vision del futuro expresada por el jefe no se materializa
como se habia prometido o anticipado, esto podria llevar a una decepcion y
desconfianza por parte de los trabajadores. Respecto a la pregunta 12
respondieron de la siguiente manera: Nunca 4%, Casi nunca 11%, No sabe/No
opina 25%, el 29% casi siempre y el 31% Siempre, aun al jefe expresa confianza
en el logro de objetivos, puede ayudar a elevar la autoestima de los empleados.
Esta confianza puede hacer que los trabajadores se sientan valorados y apreciados

por su capacidad para cumplir con las expectativas y contribuir al éxito de la

oficina.
Tabla 8. Motivacion inspiracional
P9 P10 P11 P12
f % f % f % f %
Nunca 0 0.00 1 4.00 1 4.00 0 0.00
Casi nunca 0 0.00 3 11.00 3 11.00 0 0.00
No sabe/No opina 4 14.00 5 18.00 7 25.00 6 21.00
Casi siempre 14 50.00 12 43.00 8 29.00 14 50.00
Siempre 10 36.00 7 24.00 9 31.00 8 29.00
Total 28 100.00 28 100.00 28 100.00 28 100.00
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Figura 4. Motivacion inspiracional
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De los 28 encuestados respondieron a la pregunta 13 de la siguiente manera:
Casi nunca 4%, No sabe/No opina 21%, el 46% casi siempre y el 29% Siempre,
aun en el jefe constantemente hace reexamen de suposiciones cruciales el cual
genera inseguridad entre los trabajadores sobre la solidez de las decisiones
tomadas anteriormente, esto conlleva a una falta de confianza en las capacidades
del equipo para tomar decisiones acertadas inicialmente, lo que podria socavar la
moral y la confianza en el liderazgo. Respecto a la pregunta 14 de la siguiente
manera: Casi nunca 4%, No sabe/No opina 18%, el 57% casi siempre y el 21%
Siempre, si el jefe busca constantemente perspectivas diversas al resolver
problemas y hace que los trabajadores vean los problemas desde diferentes
angulos, esto podria ralentizar el proceso de toma de decisiones. Respecto a la
pregunta 15 de la siguiente manera: Casi nunca 4%, No sabe/No opina 29%, el
46% casi siempre y el 21% Siempre, es cuando el jefe constantemente revisa los
problemas desde distintos angulos puede ser mentalmente agotador para los
trabajadores. El proceso de considerar multiples perspectivas puede requerir un
esfuerzo cognitivo significativo y puede llevar a un aumento del estrés y la fatiga
mental, especialmente si no se ven resultados tangibles o si las decisiones finales
son dificiles de alcanzar. Respecto a la pregunta 16 de la siguiente manera: Casi
nunca 18%, No sabe/No opina 32%, el 39% casi siempre y el 11% Siempre,
cuando el jefe constante sugiere nuevas formas de realizar tareas asignadas,

podria generarse resistencia al cambio entre los trabajadores.

Tabla 9. Estimulacion intelectual

P13 P14 P15 P16
f % f % f % f %
Nunca 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Casi nunca 1 4.00 1 4.00 1 4.00 5 18.00
No sabe/No opina 6 21.00 5 18.00 8 29.00 9 32.00
Casi siempre 13 46.00 16 57.00 13 46.00 11 39.00
Siempre 8 29.00 6 21.00 6 21.00 3 11.00
Total 28 100.00 28 100.00 28 100.00 28 100.00
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Figura 5. Estimulacion intelectual
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De los 28 encuestados respondieron a la pregunta 17 de la siguiente
manera: Nunca 14%Casi nunca 29%, No sabe/No opina 36%, el 11% casi siempre
y el 10% Siempre, si el jefe dedica la mayor parte de su tiempo a ensefar y
entrenar, podria indicar una falta de liderazgo estratégico. En lugar de
concentrarse en la planificacion a largo plazo, la toma de decisiones y la direccion
del equipo hacia metas organizacionales, el jefe estd inmerso en actividades
operativas que podrian ser delegadas a otros miembros del equipo. Respecto a la
pregunta 18 de la siguiente manera: No sabe/No opina 32%, el 36% casi siempre
y el 32% Siempre, el jefe trata a ciertos empleados de manera mas personalizada
que a otros, generando percepciones de favoritismo dentro del equipo. Respecto a
la pregunta 19 de la siguiente manera: No sabe/No opina 29%, el 46% casi siempre
y el 25% Siempre, el jefe tiene una percepcion de cada trabajador que tiene
necesidades, habilidades y aspiraciones diferentes puede ser positiva en términos
de personalizacion del liderazgo. Esto podria indicar que el jefe esta dispuesto a
adaptar su enfoque de liderazgo para satisfacer las necesidades individuales de
cada miembro del equipo, lo que podria mejorar la motivacion y el compromiso.
Respecto a la pregunta 20 de la siguiente manera: Casi nunca 4%, No sabe/No
opina 32%, el 43% casi siempre y el 21% Siempre, cuando el jefe ayuda a un
empleado a desarrollar sus fortalezas, esto puede conducir a una mejora
significativa en su desempefio laboral. Al identificar y potenciar las areas en las
que el empleado sobresale, el jefe puede ayudarlo a alcanzar su maximo potencial

y a contribuir de manera mas efectiva al éxito del equipo y de la oficina en general.

Tabla 10. Consideracion individual

P17 P18 P19 P20
f % f % f % f %
Nunca 4 14.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Casi nunca 8 29.00 0 0.00 0 0.00 1 4.00
No sabe/No opina 10  36.00 9 32.00 8 29.00 9 32.00
Casi siempre 3 11.00 10 36.00 13 46.00 12 43.00
Siempre 3 10.00 9 32.00 7 2500 6  21.00
Total 28 100.00 28 100.00 28 100.00 28 100.00
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Figura 6. Consideracion individual
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Haciendo un analisis de la dimension Liderazgo transformacional, se tiene
que los trabajadores han respondido lo siguiente: No sabe/No opina 14%, el 79%
casi siempre y el 7% Siempre, aun le falta consolidar al jefe una estrecha relacion
entre ¢l y sus trabajadores, donde se debe tener un ambiente de trabajo en el que
se fomenta la comunicacion abierta y la consideracion de valores personales. Al
dar confianza al trabajador, junto con su enfoque en la vision de futuro y el logro
de objetivos, contribuyen a un clima de optimismo y motivacion en la oficina. El
jefe también se dedica a guiar y capacitar al empleado, lo que sugiere un interés
genuino en su desarrollo profesional y personal. Finalmente, estas dinamicas
promueven un ambiente de trabajo colaborativo y empoderado, donde se reconoce
y valora tanto las habilidades individuales como el sentido colectivo de la misién
de la oficina. Esto puede conducir a una mayor satisfaccion laboral, compromiso

y éxito tanto a nivel personal como organizacional.

Tabla 11. Dimension Liderazgo transformacional

f %
Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
No sabe/No opina 4 14.00
Casi siempre 22 79.00
Siempre 2 7.00
Total 28 100.00

41



Figura 7. Dimension Liderazgo transformacional
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De los 28 encuestados respondieron a la pregunta 21 de la siguiente manera:
Nunca 4%, No sabe/No opina 29%, el 43% casi siempre y el 25% Siempre, aun
el jefe no ofrece ayuda a cambio de los esfuerzos del trabajador, ya que si lo hace
crea una relacion transaccional en lugar de una colaborativa. En lugar de fomentar
un ambiente de trabajo basado en la confianza y la cooperacién mutua, esta
dinamica puede hacer que la ayuda del jefe se perciba como una recompensa por
el desempefio del trabajador. Respecto a la pregunta 22 de la siguiente manera:
Casi nunca 11%, No sabe/No opina 25%, el 46% casi siempre y el 18% Siempre,
al jefe le falta claridad en roles y responsabilidades del equipo. Esto genera
confusién y conflicto entre los trabajadores sobre quién deberia asumir la
responsabilidad de determinadas tareas o resultados, lo que podria obstaculizar el
progreso hacia los objetivos organizacionales. Respecto a la pregunta 23 de la
siguiente manera: Casi nunca 7%, No sabe/No opina 21%, el 46% casi siempre y
el 25% Siempre, aun el jefe no ha sido contundente con las expectativas sobre las
recompensas o reconocimientos por su desempefio alcanzado la cual no esta
claramente definida, esto podria provocar una falta de transparencia en la gestion.
Los empleados podrian sentirse confundidos o desconfiados si no comprenden
completamente cémo se determinan o distribuyen estas recompensas, lo que
podria afectar la moral y la cohesion del equipo. Respecto a la pregunta 24 de la
siguiente manera: Casi nunca 4%, No sabe/No opina 7%, el 39% casi siempre y
el 50% Siempre, al jefe le falta aun esclarecer con contundencia cuando se logren
las metas de desempeiio de manera subjetiva o arbitraria, esto podria generar
preocupaciones sobre la equidad y la imparcialidad en la distribucion de
recompensas. Si algunos trabajadores reciben beneficios mas sustanciales que
otros por logros similares, podria generar resentimiento y conflicto dentro del

equipo, socavando la colaboracion y el trabajo en equipo.
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Tabla 12. Recompensa

P21 P22 P23 P24
f % f % f % f %
Nunca 1 4.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Casi nunca 0 0.00 3 11.00 2 7.00 1 4.00
No sabe/No opina 8 29.00 7 25.00 6 21.00 2 7.00

Casi siempre

12 43.00 13 46.00 13 46.00 11 39.00

Siempre 7 25.00 5 18.00 7 25.00 14 50.00
Total 28 100.00 28 100.00 28 100.00 28 100.00
Figura 8. Recompensa
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De los 28 encuestados respondieron a la pregunta 25 de la siguiente manera:
Nunca 4%, Casi nunca 7%, No sabe/No opina 32%, el 29% casi siempre y el 28%
Siempre, el jefe se concentra exclusivamente en los errores del trabajador, el cual
tiene un impacto negativo en su confianza y autoestima. Respecto a la pregunta
26 de la siguiente manera: Nunca 4%, Casi nunca 7%, No sabe/No opina 32%, el
36% casi siempre y el 21% Siempre, Aun el jefe esta haciendo un seguimiento
constante de las quejas la cual esta creando una cultura de desconfianza en la que
los trabajadores sientan que estan siendo vigilados de cerca y que sus
preocupaciones no son tomadas en serio, la cual puede conllevar a disminuir en
los trabajadores en una comunicacion abierta sobre problemas o preocupaciones
en el trabajo. Respecto a la pregunta 27 de la siguiente manera: Nunca 4%, Casi
nunca 4%, No sabe/No opina 25%, el 36% casi siempre y el 31% Siempre, el jefe
aun sigue enfocandose en los fracasos individuales del trabajador, socavando el
trabajo en equipo y la colaboracion, ademas, puede conllevar a un ambiente
laboral tenso y poco productivo. Respecto a la pregunta 28 de la siguiente manera:
Nunca 4%, Casi nunca 4%, No sabe/No opina 21%, el 46% casi siempre y el 25%
Siempre, el jefe viene interfiriendo en la solucion de los problemas, lo que permite
que los trabajadores pueden perder la oportunidad de aprender y crecer a traveés
de la resolucion de conflictos y la toma de decisiones independientes. Esto puede
limitar el desarrollo profesional y personal del equipo, asi como la capacidad de
la organizacion para adaptarse y crecer en un entorno empresarial en constante
cambio. Respecto a la pregunta 29 de la siguiente manera: Casi nunca 4%, No
sabe/No opina 18%, el 43% casi siempre y el 35% Siempre, la actitud del jefe
puede reflejar un reconocimiento y aprecio por lo que ya esta funcionando bien
en la oficina. Al enfocarse en mantener y fortalecer los aspectos positivos, ademas,
puede ayudar a generar confianza y satisfaccion entre los trabajadores, asi como

a mantener la reputacion y la competitividad de la oficina.
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Tabla 13. Direccion por excepcion (Activo)

P25 P26 P27 P28 P29
f % f % f % f % f %
Nunca 1 4.00 1 4.00 1 4.00 1 4.00 0 0.00
Casi nunca 2 7.00 2 7.00 1 4.00 1 4.00 1 4.00
g;‘irf:be’ N 9 3200 9 3200 7 2500 6 21.00 5 18.00
Casi siempre 8 2900 10 36.00 10 36.00 13 46.00 12 43.00
Siempre 8 28.00 6 21.00 9 31.00 7 25.00 10 35.00
Total 28 100.00 28 100.00 28 100.00 28 100.00 28 100.00
Figura 9. Direccion por excepcion (Activo)
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De los 28 encuestados respondieron a la pregunta 30 de la siguiente manera:
No sabe/No opina 29%, el 39% casi siempre y el 32% Siempre, la disposicion del
jefe para estar presente cuando se le necesita puede fomentar una cultura de
comunicacion abierta y colaboracion en la organizacion. Los empleados pueden
sentirse mas comodos compartiendo ideas, preocupaciones o preguntas con el jefe
sabiendo que estard disponible para escuchar y responder a sus necesidades.
Respecto a la pregunta 31 de la siguiente manera: No sabe/No opina 25%, el 57%
casi siempre y el 18% Siempre, el jefe impulsa al éxito de la oficina. Al tomar
decisiones que generan resultados positivos, el jefe ayuda a la oficina a alcanzar
sus objetivos y a mantener su competitividad, esto beneficia a todos los
trabajadores, docentes y estudiantes. Respecto a la pregunta 32 de la siguiente
manera: No sabe/No opina 14%, el 50% casi siempre y el 36% Siempre, la
capacidad del jefe para responder rapidamente a preguntas urgentes puede reflejar
su adaptabilidad y agilidad para enfrentar situaciones cambiantes y desafiantes.
Esta habilidad puede ser especialmente valiosa, donde la capacidad de tomar
decisiones rapidas y eficaces puede marcar la diferencia entre el éxito y el fracaso.
Respecto a la pregunta 33 de la siguiente manera: No sabe/No opina 8%, el 46%
casi siempre y el 46% Siempre, el jefe que consigue que los empleados hagan mas
de lo esperado puede ayudar a fortalecer el equipo y fomentar una cultura de
colaboracion y apoyo mutuo. Al alentar a los empleados a esforzarse al maximo
y a apoyarse entre si en la consecucion de objetivos comunes, el jefe puede

contribuir a la cohesion y el éxito general del equipo.

Tabla 14. Laissez-faire

P30 P31 P32 P33
f % f % f % f %
Nunca 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Casi nunca 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
No sabe/No opina 8 29.00 7 25.00 4 14.00 2 8.00
Casi siempre 11 39.00 16 5700 14 50.00 13 46.00
Siempre 9 32.00 5 18.00 10 36.00 13 46.00
Total 28 100.00 28 100.00 28 100.00 28 100.00
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Figura 10. Laissez-faire
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Haciendo un anélisis de la dimension Liderazgo transaccional, se tiene que
los trabajadores han respondido lo siguiente: No sabe/No opina 18%, el 71% casi
siempre y el 11% Siempre, el jefe refleja una combinacion de caracteristicas que
pueden tener impactos variados en el ambiente laboral y en la relacion entre el
trabajador y el lider. Asimismo, los comportamientos pueden tener aspectos
negativos, como la concentracion en errores pasados o la interferencia excesiva
en problemas cotidianos, otros aspectos, como el reconocimiento de logros y la
prontitud en la respuesta a preguntas urgentes, pueden tener impactos positivos en

el ambiente laboral y en la relacion entre el empleado y el lider.

Tabla 15. Dimension Liderazgo transaccional

f %
Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
No sabe/No opina 5 18.00
Casi siempre 20 71.00
Siempre 3 11.00
Total 28 100.00

Figura 11. Dimension Liderazgo transaccional
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De los 28 encuestados respondieron a la pregunta 34 de la siguiente manera:
No sabe/No opina 4%, el 39% casi siempre y el 32% Siempre, el jefe cuando busca
constantemente el éxito, el cual estd mas abierto a la innovacién y al cambio, lo
que conlleva a la implementacion de nuevas ideas y estrategias que impulsen el
crecimiento y la mejora dentro de la oficina. Respecto a la pregunta 35
respondieron de la siguiente manera: Casi nunca 4%, No sabe/No opina 14%, el
43% casi siempre y el 39% Siempre, el jefe pese a desavenencias viene
esforzandose en valorar y estar motivado para que los trabajadores sigan creciendo
y alcanzando su méximo potencial. Respecto a la pregunta 36 respondieron de la
siguiente manera: Nunca 4%, Casi nunca 29%, No sabe/No opina 29%, el 25%
casi siempre y el 13% Siempre, aun el jefe usa técnicas inadecuadas de liderazgo
puede parecer positivo en un principio, pero existe el riesgo de que esto pueda
conducir a la rigidez, la falta de adaptabilidad y la pérdida de creatividad en el
liderazgo, lo que finalmente podria impactar negativamente en el rendimiento y la
moral del equipo.

Tabla 16. Esfuerzo adicional

P34 P35 P36
f % f % f %
Nunca 0 0.00 0 0.00 1 4.00
Casi nunca 0 0.00 1 4.00 8 29.00
No sabe/No opina 4 14.00 4 14.00 8 29.00
Casi siempre 15 54,00 12 43.00 7 25.00
Siempre 9 32.00 11 39.00 4 13.00
Total 28 100.00 28 100.00 28 100.00

Figura 12. Esfuerzo adicional
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De los 28 encuestados respondieron a la pregunta 37 de la siguiente manera:
Casi nunca 4%, No sabe/No opina 14%, el 46% casi siempre y el 36% Siempre,
el jefe Trabajar de manera satisfactoria con tu jefe indica una comunicacion
efectiva, respeto mutuo y una comprension compartida de los objetivos y
expectativas laborales. Esto puede crear un ambiente de trabajo armonioso y
colaborativo que fomente la productividad y el bienestar tanto para el trabajador
como para el jefe. respondieron a la pregunta 38 respondieron: No sabe/No opina
18%, el 46% casi siempre y el 36% Siempre, el jefe aun no es contundente en
satisfacer las necesidades basicas laborales, por lo que no se viene ganando la

confianza y respeto de su equipo de forma efectiva

Tabla 17. Satisfaccion

P37 P38
f % f %
Nunca 0 0.00 0 0.00
Casi nunca 1 4.00 0 0.00
No sabe/No opina 4 14.00 5 18.00
Casi siempre 13 46.00 13 46.00
Siempre 10 36.00 10 36.00
Total 28 100.00 28 100.00

Figura 13. Satisfaccion
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De los 28 encuestados respondieron a la pregunta 39 de la siguiente manera:
No sabe/No opina 18%, el 57% casi siempre y el 25% Siempre, los trabajadores
demuestran su capacidad para comunicarse y gestionar relaciones de manera
efectiva en un entorno laboral. Este tipo de competencia puede generar confianza
y abrir oportunidades para el crecimiento profesional tanto para el trabajador
como para tu equipo. Respecto a la pregunta 40 respondieron de la siguiente
manera: No sabe/No opina 36%, el 39% casi siempre y el 25% Siempre, aun el
jefe no es efectivo en cumplir los procesos de la Universidad, el cual es
fundamental para el éxito y la reputacion de la oficina. Su capacidad para
mantener altos estdndares de cumplimiento y promover una cultura de
responsabilidad puede beneficiar a toda la comunidad universitaria y contribuir al
logro de los objetivos institucionales. Respecto a la pregunta 41 respondieron de
la siguiente manera: Casi nunca 4%, No sabe/No opina 32%, el 36% casi siempre
y el 29% Siempre, aun al trabajador le falta consolidarse para que demuestre su
capacidad para colaborar y liderar de manera efectiva en un entorno laboral. Este
tipo de habilidades son valiosas para el éxito personal y profesional, y pueden

contribuir positivamente al rendimiento y la cultura del equipo en general.

Tabla 18. Efectivo

P39 P40 P41
f % f % f %
Nunca 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Casi nunca 0 0.00 0 0.00 1 4.00
No sabe/No opina 5 18.00 10 36.00 9 32.00
Casi siempre 16 57.00 11 39.00 10 36.00
Siempre 7 25.00 7 25.00 8  29.00
Total 28 100.00 28 100.00 28 100.00
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Figura 14. Efectivo
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Haciendo un anélisis de la dimension resultados de los lideres, se tiene que
los trabajadores han respondido lo siguiente: No sabe/No opina 18%, el 64% casi
siempre y el 18% Siempre, el jefe tiene la efectividad en el cumplimiento de los
procesos universitarios y la capacidad para dirigir un grupo efectivo con un
enfoque disciplinado y orientado a resultados en el trabajo, lo que contribuye al

éxito general tanto a nivel individual como de la oficina

Tabla 19. Dimension Resultados de los lideres

f %
Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
No sabe/No opina 5 18.00
Casi siempre 18  64.00
Siempre 5 18.00
Total 28 100.00

Figura 15. Dimension Resultados de los lideres
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Haciendo un analisis de la variable estilo de liderazgo, se tiene que los
trabajadores han respondido lo siguiente: No sabe/No opina 11%, el 82% casi
siempre y el 7% Siempre, se tiene que las dinamicas fomentan un entorno de
trabajo empoderado y colaborativo en el que se reconoce y valora el sentido
colectivo y las habilidades individuales para lograr la mision de la oficina.
Asimismo, el jefe representa una serie de rasgos que pueden afectar el entorno
laboral. Asimismo, los comportamientos pueden tener algunos aspectos, como la
concentracion en errores pasados o la interferencia excesiva en problemas
cotidianos; otros aspectos, como el reconocimiento de logros y la prontitud en la
respuesta a preguntas urgentes, pueden tener un impacto positivo en el entorno
laboral. Finalmente, el jefe tiene la capacidad de cumplir con los procesos y la
capacidad de liderar un grupo efectivo con un enfoque disciplinado y orientado a
resultados, lo que contribuye al éxito general tanto personal como de oficina.

Tabla 20. Variable Estilos de liderazgo

f %
Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
No sabe/No opina 3 11.00
Casi siempre 23  82.00
Siempre 2 7.00
Total 28 100.00

Figura 16. Variable Estilos de liderazgo
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De los 28 encuestados respondieron a la pregunta 1 de la siguiente manera:
No sabe/No opina 22%, el 46% casi siempre y el 32% Siempre, los trabajadores
tienen suficiente cooperacion entre su grupo de trabajo y otros demostrando un
ambiente colaborativo y orientado hacia el trabajo en equipo, facilitando el
intercambio de ideas, recursos y habilidades entre diferentes areas, lo que puede
aumentar la eficiencia y la calidad de los resultados. Respecto a la pregunta 2 de
la siguiente manera: No sabe/No opina 14%, el 54% casi siempre y el 32%
Siempre, los trabajadores siempre estan a disposicion de apoyar a la Universidad
incluso en situaciones que estan fuera de la rutina diaria mostrando un alto nivel
de compromiso y lealtad hacia la institucion. Respecto a la pregunta 3 de la
siguiente manera: No sabe/No opina 18%, el 39% casi siempre y el 43% Siempre,
los trabajadores tienen la libertad para realizar bien tu trabajo en un ambiente
laboral que valora la confianza y la autonomia de ellos

Tabla 21. Actitudes
P1 P2 P3
f % f % f %

Nunca 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Casi nunca 0 0.00 0 0.00 0 0.00
No sabe/No opina 6 22.00 4 14.00 5 18.00
Casi siempre 13 46.00 15 54.00 11 39.00
Siempre 9 32.00 9 32.00 12 43.00
Total 28 100.00 28 100.00 28 100.00

Figura 17. Actitudes
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De los 28 encuestados respondieron a la pregunta 4 de la siguiente manera:
No sabe/No opina 11%, el 46% casi siempre y el 43% Siempre, los trabajadores
se encuentran laborando en un buen ambiente laboral, cultivando relaciones
positivas y constructivas en su lugar de trabajo. Respecto a la pregunta 5 de la
siguiente manera: No sabe/No opina 18%, el 57% casi siempre y el 25% Siempre,
los trabajadores escuchan con atencidén cuando uno de ellos opina, reflejando una
actitud de respeto y aprecio hacia las ideas y perspectivas de los demas. Respecto
a la pregunta 6 de la siguiente manera: No sabe/No opina 11%, el 50% casi
siempre y el 39% Siempre, los trabajadores expresan sus afectos a sus compafieros

de trabajo con palabras, gestos o abrazos demuestra una actitud calida y empatica

hacia tus colegas.

Tabla 22. Empatia
P4 P5 P6
f % f % f %
Nunca 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Casi nunca 0 0.00 0 0.00 0 0.00
No sabe/No opina 3 11.00 5 18.00 3 11.00
Casi siempre 13 46.00 16 57.00 14 50.00
Siempre 12 43.00 7 25,00 11 39.00
Total 28 100.00 28 100.00 28 100.00
Figura 18. Empatia
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De los 28 encuestados respondieron a la pregunta 7 de la siguiente manera:
Nunca 36%, casi nunca 36%, No sabe/No opina 14%, el 7% casi siempre y el 7%
Siempre, los trabajadores, tienen habilidades para relacionarse con las personas
facilmente puede ser una cualidad valiosa que contribuye al éxito personal y
profesional al facilitar la comunicacion efectiva, la construccion de relaciones
solidas y la adaptacion a diferentes entornos sociales. Esta habilidad puede
enriquecer la vida de quienes la poseen al permitirles conectarse con los demas de
manera significativa y satisfactoria. Respecto a la pregunta 8 de la siguiente
manera: Nunca 4%, casi nunca 25%, No sabe/No opina 25%, el 32% casi siempre
y el 14% Siempre, los trabajadores aun les cuesta tener una comunicacion efectiva
con su jefe, esto debe ser una habilidad para facilitar la transmision clara de
informacion, fomentando un ambiente de trabajo colaborativo. Respecto a la
pregunta 9 de la siguiente manera: Nunca 4%, casi nunca 7%, No sabe/No opina
18%, el 39% casi siempre y el 32% Siempre, los trabajadores tienen

inconvenientes en mantener su atencion cuando participa en alguna charla.

Tabla 23. Comunicacion

P7 P8 P9
% f % f %
Nunca 10 36.00 1 4.00 1 4.00
Casi nunca 10 36.00 7 25.00 2 7.00
No sabe/No opina 4 14.00 7 25.00 5 18.00
Casi siempre 2 7.00 9 32.00 11 39.00
Siempre 2 7.00 4 14.00 9 32.00
Total 28 100.00 28 100.00 28 100.00
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Figura 19. Comunicacion
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De los 28 encuestados respondieron a la pregunta 10 de la siguiente manera:
No sabe/No opina 11%, el 46% casi siempre y el 43% Siempre, los trabajadores
elogian logros de sus compafieros demostrando una actitud positiva y colaborativa
en el lugar de trabajo. Respecto a la pregunta 11 de la siguiente manera: No
sabe/No opina 14%, el 57% casi siempre y el 29% Siempre, los trabajadores tienen
habilidades de gestion de conflictos maduras y eficaces. En lugar de evitar o
intensificar el conflicto, abordas la situaciéon de manera calmada y constructiva,
buscando soluciones que beneficien a todas las partes involucradas. Respecto a la
pregunta 12 de la siguiente manera: No sabe/No opina 18%, el 57% casi siempre
y el 25% Siempre, los trabajadores cuando tiene problemas se ponen en el lugar
de los demas y buscar soluciones adecuadas cuando surge un problema indica una

alta capacidad de empatia y habilidades de resolucion de problemas

Tabla 24. Emociones

P10 P11 P12
f % f % f %
Nunca 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Casi nunca 0 0.00 0 0.00 0 0.00
No sabe/No opina 3 11.00 4 14.00 5 18.00
Casi siempre 13 46.00 16 57.00 16 57.00
Siempre 12 43.00 8 29.00 7 25.00
100.0
S 28 100.00 28 100.00 28 0
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De los 28 encuestados respondieron a la pregunta 13 de la siguiente manera:
Nunca 4%, No sabe/No opina 14%, el 61% casi siempre y el 21% Siempre, los
trabajadores pueden desempenarse mejor sus funciones de forma individual que
de forma colectiva porque tienen sus propias fortalezas y preferencias, esto
maximiza la eficacia y la productividad en el trabajo, ya que permite asignar tareas
de manera eficiente y capitalizar las habilidades individuales cuando sea
necesario. Respecto a la pregunta 14 respondieron de la siguiente manera: No
sabe/No opina 7%, el 57% casi siempre y el 36% Siempre, los trabajadores vienen
participando con entusiasmo en todas las actividades universitarias, lo cual refleja
un compromiso y una conexion con la comunidad universitaria. Respecto a la
pregunta 15 respondieron de la siguiente manera: No sabe/No opina 11%, el 57%
casi siempre y el 32% Siempre, los trabajadores estan dispuesto a trabajar en
equipo, donde se promueve la sinergia, la creatividad y la eficacia, ya que permite
capitalizar la diversidad de habilidades, experiencias y perspectivas de los

miembros del equipo para alcanzar objetivos comunes de manera mas efectiva y

eficiente.
Tabla 25. Individuales
P13 P14 P15
f % f % f %
Nunca 1 4.00 0 0.00 0 0.00
Casi nunca 0 0.00 0 0.00 0 0.00
No sabe/No opina 4 14.00 2 7.00 3 11.00
Casi siempre 17 61.00 16 57.00 16 57.00
Siempre 6 21.00 10 36.00 9 3200
Total 28 100.00 28 100.00 28 100.00
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Figura 21. Individuales
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De los 28 encuestados respondieron a la pregunta 16 de la siguiente manera:
No sabe/No opina 7%, el 54% casi siempre y el 39% Siempre, los trabajadores se
consideran parte del trabajo en equipo, con una actitud positiva que promueve la
colaboracion, la confianza y el bienestar laboral, fortaleciendo las relaciones
interpersonales y contribuyes al logro de los objetivos comunes. Respecto a la
pregunta 17 respondieron de la siguiente manera: Casi nunca el 32%, No sabe/No
opina 29%, el 25% casi siempre y el 14% Siempre, los trabajadores, vienen
teniendo problemas con la falta de armonia con las autoridades esa falta de
cohesion puede dificultar la colaboracion efectiva entre los diferentes niveles
jerarquicos, esto puede ser percibido por negativamente por los usuarios. Respecto
a la pregunta 18 respondieron de la siguiente manera: Casi nunca el 4%, No
sabe/No opina 29%, el 46% casi siempre y el 21% Siempre, los trabajadores bajo
un enfoque exclusivo en el trabajo colectivo, puede existir una falta de

reconocimiento individual hacia los logros y contribuciones de cada miembro del

equipo.
Tabla 26. Colectivas
P16 P17 P18
f % f % f %
Nunca 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Casi nunca 0 0.00 9 32.00 1 4.00
No sabe/No opina 2 7.00 8 29.00 8 29.00
Casi siempre 15 54.00 7 25,00 13 46.00
Siempre 11 39.00 4 14.00 6 21.00
Total 28 100.00 28 100.00 28 100.00
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De los 28 encuestados respondieron a la pregunta 19 de la siguiente manera:
No sabe/No opina 14%, el 54% casi siempre y el 32% Siempre, los trabajadores
estan promoviendo una cultura organizacional que valore la positividad, el
optimismo y la colaboracion, lo que contribuye a un ambiente de trabajo mas
saludable y productivo. Respecto a la pregunta 20 respondieron de la siguiente
manera: No sabe/No opina 7%, el 61% casi siempre y el 32% Siempre, los
trabajadores muestran disposicion para participar en actividades comunes de la
universidad demuestra un compromiso con la comunidad universitaria y el espiritu
de pertenencia. Esto puede contribuir a fortalecer el sentido de comunidad entre
estudiantes, profesores y personal, promoviendo un ambiente de apoyo y

colaboracion.

Tabla 27. Disposicion
P19 P20
f % f %
Nunca 0 0.00 0 0.00
Casi nunca 0 0.00 0 0.00
No sabe/No opina 4 14.00 2 7.00
Casi siempre 15 5400 17 61.00
Siempre 9 32.00 9 32.00
Total 28 100.00 28 100.00
Figura 23. Disposicion
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De los 28 encuestados respondieron a la pregunta 21 de la siguiente manera:
Nunca 4%, Casi nunca el 21%, No sabe/No opina 32%, el 29% casi siempre y el
14% Siempre, los trabajadores opinan que la falta de recursos adecuados hace un
ambiente de trabajo que no proporciona los recursos necesarios, COmMo
herramientas, equipos o tecnologia actualizada, puede dificultar el desarrollo
efectivo de las funciones laborales. La falta de recursos adecuados puede
obstaculizar la productividad y generar frustracion entre los empleados. Respecto
a la pregunta 22 respondieron de la siguiente manera: Casi nunca 7%, No sabe/No
opina 32%, el 29% casi siempre y el 32% Siempre, los trabajadores opinan que
disfrutan de condiciones de trabajo ideales, cuentan con un espacio fisico
adecuado y bien equipado. Esto puede incluir una oficina limpia y organizada,
mobiliario ergondmico, iluminacion adecuada y una temperatura confortable, lo
que contribuye al bienestar y la comodidad de los empleados durante la jornada
laboral. Respecto a la pregunta 23 respondieron de la siguiente manera: Nunca
4%, No sabe/No opina 7%, el 43% casi siempre y el 50% Siempre, los trabajadores
opinan que la iluminacién adecuada en la oficina tiene un impacto significativo
en el bienestar y la productividad de los empleados. Una iluminacién adecuada
ayuda a reducir la fatiga visual, el estrés y los dolores de cabeza, lo que permite a
los empleados sentirse mds comodos y concentrados en sus tareas. Respecto a la
pregunta 24 respondieron de la siguiente manera: Nunca 4%, No sabe/No opina
7%, el 43% casi siempre y el 50% Siempre, los trabajadores opinan que un entorno
de trabajo bien disefiado estimula la creatividad y la innovacion al proporcionar
un ambiente inspirador y motivador. Un espacio que incluya elementos como
iluminacién natural, colores agradables, mobiliario ergonémico y areas de

descanso puede fomentar la creatividad.
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Tabla 28. Ambiente de trabajo

P21 P22 P23 P24
f % f % f % f %
Nunca 1 4.00 0 0.00 1 4.00 0 0.00
Casi nunca 6 21.00 2 7.00 2 7.00 0 0.00
No sabe/No opina 9 32.00 9 32.00 0 0.00 2 7.00
Casi siempre 8 29.00 8 29.00 11 39.00 12 43.00
Siempre 4 14.00 9 32.00 14 50.00 14 50.00
Total 28 100.00 28 100.00 28 100.00 28 100.00
Figura 24. Ambiente de trabajo
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Haciendo un analisis de la variable relaciones interpersonales, se tiene que
los trabajadores han respondido lo siguiente: No sabe/No opina 7%, el 86% casi
siempre y el 7% Siempre, los trabajadores opinan que estan dispuestos a cultivar
un ambiente de amistad, con actitud receptiva hacia las opiniones de tus amigos
en el trabajo y tu expresion de afecto hacia tus compafieros son indicadores de una
actitud positiva y colaborativa en el entorno laboral. Ademas, actuan
adecuadamente frente a conflictos y mostrar empatia en la resolucién de
problemas son indicadores de una actitud positiva, habilidades de gestion de
conflictos maduras y capacidad para trabajar efectivamente en equipo. Asimismo,
la actitud positiva y proactiva puede tener varios beneficios, como fomentar un
sentido de pertenencia, fortalecer las relaciones interpersonales, desarrollar
habilidades de liderazgo y contribuir al enriquecimiento personal y profesional.
De igual manera la combinacion de habilidades para el trabajo individual y
colectivo, la participacién entusiasta en actividades universitarias y el
compromiso con el trabajo en equipo son indicadores de una actitud positiva, un
sentido de pertenencia y una disposicion para colaborar que pueden contribuir al
€xito tanto personal como organizacional. Por otra parte, la falta de armonia en
las relaciones laborales entre las autoridades puede tener consecuencias
significativas, incluida la falta de colaboracion, el deterioro del clima laboral,
dificultades en la toma de decisiones y un impacto negativo en la reputacion de la
oficina. De igual forma el trabajo colectivo tiene sus ventajas, como la
colaboracion y la sinergia entre los miembros del equipo, también puede presentar
desafios, como la falta de reconocimiento individual, la dificultad para asignar
responsabilidades y el riesgo de dilucion de responsabilidad. Ademas, reconoce la
importancia de la disposicion en el trabajo puede tener varios beneficios, incluida
la promocion de una cultura positiva, la mejora del clima laboral, el aumento de
la motivacion y el compromiso, y la facilitacion de la resolucion de problemas.
Asimismo, la iluminacién adecuada en la oficina no solo mejora el bienestar y la
productividad de los empleados, sino que también promueve un ambiente
acogedor, apoya la salud visual y contribuye al rendimiento laboral. Finalmente,
reconoce la importancia del espacio en la oficina para trabajar comodamente es
fundamental para promover el bienestar, la colaboracion, la creatividad y la

satisfaccion laboral de los empleados.
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Tabla 29. Variable Relaciones interpersonales

f %
Nunca 0 0.00
Casi nunca 0 0.00
No sabe/No opina 2 7.00
Casi siempre 24  86.00
Siempre 2 7.00
Total 28 100.00

Figura 25. Variable Relaciones interpersonales
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4.2  Contrastacion de hipodtesis
a) Hipotesis especifica 1
El liderazgo transformacional influye significativamente en las
relaciones interpersonales de los trabajadores de la Oficina de Registros y

Asuntos Académicos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez

Carrion, Afio 2023.

Se propone lo siguiente:

Ho: El liderazgo transformacional NO influye significativamente en las
relaciones interpersonales de los trabajadores de la Oficina de Registros
y Asuntos Académicos de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrién, Afo 2023.

Ha: EIl liderazgo transformacional influye significativamente en las
relaciones interpersonales de los trabajadores de la Oficina de
Registros y Asuntos Académicos de la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion, Afio 2023.

Si el sig. bilateral es menor a 0,05 se rechaza la hipétesis nula y se

acepta la hipétesis alterna

Tabla 30. Correlaciones de la dimension Liderazgo Transformacional y las

Relaciones interpersonales

Liderazgo Relaciones

Transformacional interpersonales

Liderazgo Transformacional Correlacion de Pearson 1 ,602"
Sig. (bilateral) ,001
N 28 28
Relaciones interpersonales  Correlacion de Pearson ,602" 1
Sig. (bilateral) ,001
N 28 28

**. La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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b) Hipotesis especifica 2
El liderazgo Transaccional influye significativamente en las relaciones
interpersonales de los trabajadores de la Oficina de Registros y Asuntos

Académicos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carridon, Afio

2023.

Se propone lo siguiente:

Ho: El liderazgo Transaccional NO influye significativamente en las
relaciones interpersonales de los trabajadores de la Oficina de Registros
y Asuntos Académicos de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion, Afio 2023.

Ha: El liderazgo Transaccional influye significativamente en las relaciones
interpersonales de los trabajadores de la Oficina de Registros y
Asuntos Académicos de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrién, Afio 2023.

Si el sig. bilateral es menor a 0,05 se rechaza la hipétesis nula y se

acepta la hipotesis alterna

Tabla 31. Correlaciones de la dimension Liderazgo Transaccional y las Relaciones

interpersonales
Liderazgo Relaciones
Transaccional interpersonales
Liderazgo Transaccional Correlacion de Pearson 1 ,619”
Sig. (bilateral) ,000
N 28 28
Relaciones interpersonales  Correlacion de Pearson ,619” 1
Sig. (bilateral) ,000
N 28 28

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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¢) Hipétesis especifica 3
Los Resultados de los lideres influye significativamente en las relaciones
interpersonales de los trabajadores de la Oficina de Registros y Asuntos

Académicos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carridon, Afio

2023.

Se propone lo siguiente:

Ho: Los Resultados de los lideres NO influye significativamente en las
relaciones interpersonales de los trabajadores de la Oficina de Registros
y Asuntos Académicos de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrion, Afio 2023.

Ha: Los Resultados de los lideres influye significativamente en las
relaciones interpersonales de los trabajadores de la Oficina de
Registros y Asuntos Académicos de la Universidad Nacional José

Faustino Sanchez Carrion, Afio 2023.
Si el sig. bilateral es menor a 0,05 se rechaza la hipétesis nula y se

acepta la hipotesis alterna

Tabla 32. Correlaciones de la dimension Los Resultados de los lideres y las

Relaciones interpersonales

Resultados de los Relaciones

lideres interpersonales

Los Resultados de los Correlacién de Pearson 1 ,598™

lideres Sig. (bilateral) ,001

N 28 28

Relaciones interpersonales  Correlacion de Pearson ,598" 1
Sig. (bilateral) ,001

N 28 28

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

Los estilos de liderazgo influyen significativamente en las relaciones

interpersonales de los trabajadores de la Oficina de Registros y Asuntos

Académicos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carridon, Afio

2023.

Se propone lo siguiente:

Ho: Los estilos de liderazgo NO influyen significativamente en las

relaciones interpersonales de los trabajadores de la Oficina de Registros

y Asuntos Académicos de la Universidad Nacional José Faustino

Sanchez Carrion, Afio 2023.

Ha: Los estilos de liderazgo influyen significativamente en las relaciones

interpersonales de los trabajadores de la Oficina de Registros y

Asuntos Académicos de la Universidad Nacional José Faustino

Sanchez Carrion, Afo 2023.

Si el sig. bilateral es menor a 0,05 se rechaza la hipotesis nula y se

acepta la hipotesis alterna

Tabla 33. Correlaciones de las variables Estilos de liderazgo y las Relaciones

interpersonales
Estilos de Relaciones
liderazgo interpersonales
Estilos de liderazgo Correlacion de Pearson 1 ,692"
Sig. (bilateral) ,000
N 28 28
Relaciones interpersonales  Correlacion de Pearson ,690™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 28 28

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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5.1

CAPITULO V

DISCUSION

Discusion de resultados

En este capitulo se discutiran los resultados del estudio en comparacion con
otros estudios previos. Roa (2019) en su investigacion sobre "Vinculos entre
estilos de liderazgo y riesgos psicosociales™ sefiald la importancia de distinguir
entre los estilos de liderazgo en las divisiones Ay B de CID. La division A destaca
por su liderazgo transformacional, donde los lideres fomentan el cambio e
innovacion para mejorar la produccion, adaptando motivaciones, expectativas y
percepciones. En contraste, la division B presenta un enfoque laissez-faire,
caracterizado por la ausencia de liderazgo y participacion en la toma de
decisiones, lo que resulta en desmotivacion y distanciamiento de los empleados.
Los lideres en este estilo son percibidos como inaccesibles y poco colaborativos.

Ademas, Meza y Londofio (2019) en su investigacion titulada "Estilos de
liderazgo y su impacto en el rendimiento de grupos de investigacion en una
universidad privada en Colombia”, demostraron que su estudio es una
contribucion significativa al campo de la psicologia de la salud laboral al
evidenciar la importancia del liderazgo transformacional como un recurso
organizacional que puede favorecer la salud de los trabajadores y prevenir
enfermedades. Este hallazgo se alinea con las nuevas corrientes de las
organizaciones saludables y la psicologia laboral.

Por lo tanto, con un error del 5%, existe una relacién significativa y directa
entre los estilos de liderazgo y las relaciones interpersonales entre los
profesionales de enfermeria en Microrred Monterrey. Asimismo, en su
investigacion titulada "Impacto del Estilo de Liderazgo y las Relaciones
Interpersonales en profesionales de enfermeria en la Microred Monterrey Huaraz
— 2022", Lugo (2023) evidencid que el liderazgo transformacional se encuentra
en un nivel moderado, mientras que las relaciones interpersonales son de calidad

regular en la Microrred de Monterrey.
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En su investigacion titulada "Estilo de liderazgo y motivacion laboral de los
trabajadores en la empresa Isolima Plast SAC, Comas, afio 2017", Aranda (2018)
también abord6 este tema. Se ha evidenciado que, con una plantilla de 60
empleados en la compafiia Isolima Plast SAC, se presenta una correlacion directa
y fuerte entre los estilos de liderazgo y la motivacion en el trabajo, con un valor
de p=0,000y r =9,29. Esto confirma la premisa general de que hay una relacion
significativa entre los estilos de liderazgo y la motivacion laboral.

En su investigacion titulada "Estilos de liderazgo en los docentes de las
Instituciones Educativas Publicas de la Red N° 03 del Distrito de Huaral - 2018",
Soto (2018) identifico que el liderazgo transformacional era practicado por el
57,3% de los docentes, mientras que el liderazgo Laissez Faire lo era por el 41,8%
y el 0,9% respectivamente en las Instituciones Educativas Publicas de la Red N°
03 en el distrito de Huaral en 2018. Esto sugiere que ciertos estilos de liderazgo
son predominantes entre los docentes.

Finalmente, nosotros hemos demostrado que, los estilos de liderazgo
influyen significativamente en las relaciones interpersonales de los trabajadores
de la Oficina de Registros y Asuntos Académicos de la Universidad Nacional
Jose Faustino Sanchez Carrion, Afio 2023, con un coeficiente de correlacion de
0.692** y un sig bilateral de 0.000.

En el estudio titulado "Estilos de liderazgo aplicados a las PYMEs"
realizado por Obando, Ruiz, Parrales y Haz (2020) se encontrd que en relacion al
liderazgo transformacional, las mujeres tienden a enfocarse en desarrollar una
relacién cercana con sus empleados para ganarse su admiracion y respeto, aunque
a veces no se sienten seguras. Por otro lado, los hombres prefieren mostrar
seguridad y confianza, sin dar tanta importancia a ganarse el respeto y admiracion
de sus subordinados, lo cual es mas caracteristico de un liderazgo autocratico.

En el estudio realizado por Aranda (2018) titulado "Impacto del estilo de
liderazgo en la motivacion laboral de los empleados en Isolima Plast SAC,
Comas, durante el afio 2017", se encontrd una correlacion significativa entre el
liderazgo transformacional y la motivacion laboral en Isolima Plast SAC, con un
valor de p=0,000y r =0,810.
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En el estudio realizado por Salinas (2018 titulado "Liderazgo
transformacional y relaciones interpersonales entre el personal de salud del
Policlinico en el distrito de Chorrillos", se evidencia que diversas investigaciones
establecen una relacion entre el liderazgo transformacional y aspectos como la
calidad laboral y la comunicacion.

En su investigacion titulada "Estilos de liderazgo en los docentes de las
Instituciones Educativas Publicas de la Red N° 03 del Distrito de Huaral — 2018",
Soto (2018) encontro que, en el afio 2018, en las Instituciones Educativas Publicas
de la Red N° 03 del distrito de Huaral, el estilo de liderazgo transformacional era
percibido de manera poco eficiente por el 44,5% de los docentes encuestados,
mientras que el 55,5% consideraba que era eficiente.

Finalmente, nosotros hemos demostrado que, el liderazgo transformacional
influye significativamente en las relaciones interpersonales de los trabajadores
de la Oficina de Registros y Asuntos Académicos de la Universidad Nacional
Joseé Faustino Sanchez Carrion, Afio 2023. Con una correlacion de Pearson de
0.602** y un sig. Bilateral de 0.001

Respecto al liderazgo transaccional, Obando, Ruiz, Parrales, y Haz (2020)
su estudio denominado “Estilos de liderazgo aplicados a las PYMEs”. Se
demuestra que este esquema, conocido como liderazgo transaccional o dimension
de recompensa contingente, tiene como objetivo aclarar las expectativas de los
empleados y brindarles reconocimiento por lograr objetivos; en tal sentido, se ha
observado que los hombres tienen mayor inclinacion a este tipo de dimension que
las mismas mujeres. Los hombres siguen siendo autoritarios, pero las mujeres
siguen demostrando la importancia de relacionarse desde el punto de vista
carismatico.

En su estudio titulado "Impacto del estilo de liderazgo en la motivacion de
los empleados en Isolima Plast SAC, Comas, afio 2017", Aranda (2018) demostrd
que el liderazgo transaccional esta positivamente relacionado con la motivacién
laboral, con un valor de p = 0.000 y r = 9.29, confirmando la hipétesis especifica
2 que sugiere una correlacion significativa entre el liderazgo transaccional y la

motivacion laboral de los empleados en Isolima Plast SAC.
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Asimismo, en su investigacion titulada "Estilos de liderazgo en los docentes
de las Instituciones Educativas Publicas de la Red N° 03 del Distrito de Huaral —
2018", Soto (2018) evidencid que, segln una encuesta realizada en 2018 sobre el
estilo transaccional entre los docentes de las Instituciones Educativas Publicas de
la Red N° 03 del distrito de Huaral, el 100% de los docentes expresaron que el
78,2% consideraba que el liderazgo transaccional era poco eficaz, mientras que el
21,8% opinaba que era eficaz.

Finalmente, nosotros hemos demostrado que, el liderazgo Transaccional
influye significativamente en las relaciones interpersonales de los trabajadores
de la Oficina de Registros y Asuntos Académicos de la Universidad Nacional
Joseé Faustino Sanchez Carrion, Afio 2023. Con una correlacion de Pearson de
0.619** y un sig. Bilateral de 0.000
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones
a) En relacion con la primera hipétesis especifica, se puede concluir que el
liderazgo transformacional ejerce una influencia significativa en las
relaciones interpersonales de los empleados de la Oficina de Registros y
Asuntos Académicos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrion en el afo 2023. Esto se evidencia mediante un coeficiente de

correlacion de Pearson de 0.602**, con un nivel de significancia bilateral de

0.001.

b) En relacion a la segunda hipdtesis especifica, se puede afirmar que el
liderazgo Transaccional tiene un impacto significativo en las relaciones
interpersonales de los empleados de la Oficina de Registros y Asuntos
Académicos de la Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion, en
el afio 2023, con un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.619**, con
un sig bilateral de 0.000

c) En relacion con la tercera hipotesis especifica, se puede inferir que los
resultados de los lideres tienen un impacto significativo en las relaciones
interpersonales de los empleados de la Oficina de Registros y Asuntos
Académicos de la Universidad Nacional José Faustino Sdnchez Carrion en el
afio 2023. Esto se evidencia por un coeficiente de correlacion de Pearson de

0.598**, con un nivel de significancia bilateral de 0.001.

d) En relacion con la premisa general, se puede deducir que los estilos de
liderazgo tienen un impacto notable en las relaciones interpersonales de los
empleados de la Oficina de Registros y Asuntos Académicos de la

Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion en el afio 2023, con un
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6.2

coeficiente de correlacion de Pearson de 0.692** con un nivel de

significancia bilateral de 0.00.

Recomendaciones

a)

b)

d)

Capacitar a los lideres de la Oficina de Registros y Asuntos Académicos en
habilidades de liderazgo transformacional. Esto puede incluir programas de
formacion en comunicacién efectiva, inspiracion, motivacion |y

empoderamiento de los empleados.

Brindar posibilidades para el desarrollo personal y profesional de los
colaboradores, como la implementacion de programas de mentoria, el acceso
a formacion y aprendizaje continuo, ademds de la asignacion de proyectos
desafiantes que fomenten la adquisicion de nuevas habilidades y la asuncion

de mayores responsabilidades

Los lideres deben comunicar claramente las expectativas y roles de cada
miembro del equipo dentro de la oficina. Esto ayuda a evitar malentendidos y
conflictos, fortaleciendo las relaciones interpersonales al promover un

ambiente de trabajo mas claro y organizado.

Promover un entorno en el que los empleados se sientan coémodos
compartiendo ideas, preocupaciones y sugerencias. Los lideres deben estar
abiertos a escuchar a su equipo y brindar retroalimentacion de manera
constructiva, lo que puede mejorar las relaciones interpersonales y la

colaboracion dentro de la oficina.

Los lideres deben establecer metas claras y alcanzables para el equipo. Esto
ayuda a mantener el enfoque y la motivacion de los trabajadores, lo que puede
mejorar las relaciones interpersonales al promover un ambiente de trabajo

colaborativo y orientado hacia resultados.

Promover la colaboracion entre los miembros del equipo y las diferentes areas

dentro de la Oficina de Registros y Asuntos Académicos. Esto puede lograrse
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g)

h)

mediante la creacion de espacios de trabajo compartidos, la asignacion de
proyectos interdisciplinarios y la celebracion de reuniones regulares para

fomentar la comunicacién y el intercambio de ideas.

El lider debe reconocer publicamente los logros y contribuciones del equipo.
Esto puede incluir la organizacion de eventos de reconocimiento, la entrega
de premios o simplemente expresar gratitud de manera sincera. Reconocer el
trabajo duro y los éxitos fortalece las relaciones interpersonales y motiva a los

empleados a seguir dando lo mejor de si.

Brindar apoyo y reconocimiento: Los lideres deben brindar apoyo emocional
y reconocimiento a sus empleados por sus logros y contribuciones. Esto ayuda
a fortalecer las relaciones interpersonales al demostrar aprecio por el trabajo

duro y el compromiso de los empleados.
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LOS ESTILOS DE LIDERAZGO Y LAS RELACIONES INTERPERSONALES DE LOS TRABAJADORES DE LA OFICINA DE

ANEXO N° 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA

REGISTROS Y ASUNTOS ACADEMICOS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINOSANCHEZ CARRION, ANO 2023

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y
DIMENSIONES

METODOLOGIA

Problema General

(Como influye los estilos de
liderazgo en las relaciones
interpersonales de los
trabajadores de la Oficina de
Registros y Asuntos Académicos
de la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carridon, Afo
2023?

Objetivo General

Demostrar como influye los estilos
de liderazgo en las relaciones
interpersonales de los trabajadores
de la Oficina de Registros y
Asuntos  Académicos de la
Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carridn, Afio
2023.

Hipdtesis General

Los estilos de liderazgo influyen
significativamente en las
relaciones interpersonales de los
trabajadores de la Oficina de
Registros y Asuntos Académicos
de la Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrién, Afio
2023.

Problemas Especificos

a) /De qué manera influye el
liderazgo transformacional
en las relaciones
interpersonales de  los
trabajadores de la Oficina de
Registros y Asuntos
Académicos de la
Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion,
Afio 2023?

Objetivos Especificos

a) Analizar la influencia entre el
liderazgo transformacional y
las relaciones interpersonales
de los trabajadores de la
Oficina de Registros y
Asuntos Académicos de la
Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion,
Afio 2023.

Hipétesis Especificas

a) El liderazgo transformacional
influye significativamente en
las relaciones interpersonales
de los trabajadores de Ia
Oficina de Registros y
Asuntos Académicos de la

Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion,
Afio 2023.

Variable X
Estilos de Liderazgo

a) Liderazgo
transformacional
e Influencia

idealizada
(conducta)

o Influencia
idealizada
(atribuido)

e Motivacion
inspiracional

e Estimulacion
intelectual

o Consideracion
individual

Tipo de Investigacion
Aplicada

Diseifio de
Investigacion
No experimental,
transeccional,
correlacional causal

Técnica
Encuesta

Universo
28 trabajadores de la de
la Oficina de Registros
y Asuntos Académicos
de la UNJFSC

Muestra
Es poblacional

88



VARIABLES Y

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES METODOLOGIA
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipétesis Especificas
b) Liderazgo
transaccional
b) ¢(Como infl 1 1id b) Determinar la infl i b) El liderazgo transaccional
) (Como influye el liderazgo ) Determinar la influencia ) g e Recompensa Confiablidad

transaccional en las
relaciones interpersonales de
los trabajadores de la Oficina
de Registros y Asuntos
Académicos de la
Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion,
Afo 2023?

(Existe influencia de los
resultados de los lideres en
las relaciones interpersonales
de los trabajadores de la
Oficina de Registros y
Asuntos Académicos de la
Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion,
Ao 2023?

entre el liderazgo
transaccional y las relaciones
interpersonales de los
trabajadores de la Oficina de
Registros y Asuntos
Académicos de la
Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrién,
Afio 2023.

¢) Establecer la influencia entre

los resultados de los lideres y
las relaciones interpersonales
de los trabajadores de la
Oficina de Registros y
Asuntos Académicos de la
Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrién,
Afio 2023.

influye significativamente
en las relaciones
interpersonales de los
trabajadores de la Oficina
de Registros y Asuntos
Académicos de la
Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion,
Afio 2023.

Los resultados de los

lideres influyen
significativamente en las
relaciones interpersonales

de los trabajadores de la
Oficina de Registros y
Asuntos Académicos de la
Universidad Nacional José
Faustino Sanchez Carrion,
Ano 2023.

e Direccion por
excepcion (Activo)
e Direccién por
excepcion (Pasivo)
o Laissez-faire

¢) Resultados de los

lideres

e Esfuerzo adicional
o Satisfaccion

e Efectivo

Variable Y

Relaciones
interpersonales

a) Relaciones humanas

e Actitud

e Empatia

o Comunicaciones
e Emociones

b) Relaciones laborales

e Individuales

o Colectivas

e Disposicion

o Ambiente de trabajo

e Alfa de Cronbach
e Prueba de

normakidad

e Prueba estadistica del

Rho de Spearman
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ANEXO N° 02

Instrumentos de recoleccion de datos

Estimados amigos trabajadores

El presente tiene por finalidad recolectar datos respecto a los estilos de liderazgo y las relaciones
interpersonales que tiene Ud. en Nuestra Casa Superior de estudios, por lo que le solicitamos
emitir su respuesta de acuerdo con lo que usted conoce y como se siente siendo parte de la
institucion.

I. Estilos de Liderazgo
Maque con una (X) una de las alternativas propuestas

CASI
NUNCA NUNCA NO SABE/NO OPINA | CASI SIEMPRE | SIEMPRE
1 2 3 4 5
No | VARIABLE 1: Estilos de liderazgo 1 |2 |3 |4

DIMENSION: Liderazgo transformacional

Influencia idealizada (conducta)

1 Conversa con su jefe o compaifieros sobre los valores y creencias
que son importantes para usted.

2 Su jefe incide en la importancia en la razén de ser del trabajador

3 Considera Ud. las consecuencias al tomar decisiones sean
morales y éticas.

4 Enfatiza Ud. la importancia de tener un sentido colectivo de la

mision de su oficina

Influencia idealizada (atribuido)

5 Su jefe hace que las personas se sientan orgullosas de trabajar
con Ud.

6 Su jefe influye a que Ud. vaya mas alla del interés propio para el
bien del grupo

7 Su jefe se gana su respeto actuando de una manera adecuada

8 Su jefe incide en un sentido de poder y confianza en las

decisiones que Ud. pueda realizar

Motivacién inspiracional

8 Su jefe hace que Ud. ve con optimismo el futuro

10 Su jefe habla con entusiasmo sobre lo que se debe valorar

11 Su jefe expresa con claridad una vision convincente del futuro

12 Su jefe expresa su confianza sobre el logro de objetivos
Estimulacion intelectual

13 Su jefe reexamina suposiciones cruciales para ver si son
apropiadas

14 Su jefe busca perspectivas diversas al momento de resolver
problemas

15 Su jefe hace que vea los problemas de distintos angulos

16 Su jefe sugiere nuevas formas de realizar los deberes asignados
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Consideracion individual

17 Su jefe se pasa el tiempo ensenando y entrenando

18 Su jefe le trata como a una persona y no tinicamente como un
miembro de grupo

19 Su jefe considera que tiene diferentes necesidades, habilidades y
aspiraciones que los demas

20 Su jefe le ayuda a desarrollar sus fortalezas
DIMENSION: Liderazgo transaccional 3|4 5
Recompensa contingente

21 Su jefe le brinda ayuda a cambio de sus esfuerzos

22 Su jefe debate en términos especificos respecto de quién es
responsable de lograr los objetivos de rendimiento

23 Su jefe esclarece lo que uno espera recibir cuando se logran las
metas de desempefio

24 Su jefe expresa satisfaccion cuando cumple con las expectativas
Direccion por excepcion (Activo)

25 Su jefe enfoca la atencion en irregularidades, errores
excepciones y desviaciones

26 Su jefe concentra toda su atencidn en el tratamiento de errores,
quejas y fallas

27 Su jefe hace un seguimiento de todos los errores

28 Su jefe dirige su atencion a los fracasos para cumplir con los
metas
Direccion por excepcion (Pasiva)

29 Su jefe interfiere en los problemas antes que se tornen serios

30 Su jefe toma medidas antes que se empeoran las cosas

31 Su jefe demuestra que es un fiel creyente de “Si funciona, no lo
arregles”

32 Su jefe toma medidas antes que los problemas se vuelvan
cronicos
Laissez-faire

33 Su jefe se involucra cuando surgen problemas importantes

34 Su jefe esta cuando se le necesita

35 Su jefe toma decisiones acertadas

36 Su jefe responde rapidamente a preguntas urgentes
DIMENSION: Resultados de los lideres
Esfuerzo adicional

37 Su jefe consigue que Ud. haga mas de lo que esperaban que haga

38 Su jefe intensifica su deseo de tener éxito

39 Su jefe aumenta su disposicion a esforzarme mas
Satisfacciéon

40 Su jefe utiliza técnicas de liderazgo adecuadas

41 Su jefe trabaja con Ud. de manera satisfactoria
Efectivo

42 Su jefe es efectivo en satisfacer las necesidades basicas laborales

43 Usted es efectivo al representar a su jefe ante una autoridad
superior

44 Su jefe es efectivo cumpliendo los procesos de la Universidad

45 Ud. dirige un grupo efectivo
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ll. Relaciones interpersonales

Totalmente en En . Totalmente de
Indeciso De acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5

1. Hay suficiente cooperacion entre mi grupo de trabajo y otros con quienes
trabajamos

Escala

2. Considero que la Universidad puede contar con mi apoyo aun para situaciones
que estan fuera de la rutina diaria

3. Tengo libertad para realizar bien mi trabajo

4. Me gusta tener un buen ambiente de amistad entre mis compaiieros de trabajo

5. Escucho con atencidén cuando un amigo habla u opina en el grupo de trabajo

6. Generalmente expreso afecto a mis compafieros de trabajo con palabras, gestos o
abrazos

7. Se le dificulta relacionarse con las personas facilmente

8. Ignora cual es el momento oportuno para terminar una conversacion

9. Suatencion se dispersa en una charla

10. Elogias logros de tus compaiieros

11. Acttas de forma adecuada frente un conflicto

12. Cuando tienes un problema con otros te pones en su lugar y buscas la solucion
adecuada

13. Considera que puede desarrollar mejor sus funciones de forma individual que de
forma colectiva

14. Participa con entusiasmo en todas las actividades que desarrolla la Universidad

15. Considero que estoy comprometido con el trabajo en equipo

16. Se considera Usted, comprometido con el trabajo en equipo

17. Se manejan con armonia las relaciones a nivel laboral entre las Autoridades

18. Las relaciones laborales, se desarrollan mejor cuando se dan bajo lineamientos de
trabajo colectivo

19. Considera que la disposicion es un factor clave en la realizacion del trabajo en un
ambiente agradable

20. Muestra disposicion para desarrollar actividades comunes de la Universidad

21. El ambiente de trabajo es idoneo para el desarrollo de las funciones

22. Las condiciones de trabajo son ideales para laborar y desarrollar mis funciones
adecuadamente

23. En general ;Como consideras la iluminacion de tu oficina?

24. Consideras que el espacio en la oficina es importante para trabajar de manera
comoda

92




