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RESUMEN

La presente investigacion titulada “MODELO DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA
MEJORAR LA GESTION ADMINISTRATIVA DE LA GERENCIA SUBREGIONAL DE
UTCUBAMBA - 2017.” Se desarroll6 en la Provincia de Bagua con el propdsito de mejorar la
gestion administrativa de la institucion, se plantea como objetivo:

Proponer un modelo de liderazgo transformacional para mejorar la gestion administrativa de la
Gerencia Sub Regional de Utcubamba — 2017. Sustentado en la teoria de liderazgo
transformacional (Bass).

La investigacion se trabajo con una muestra de 31 colaboradores de la gerencia sub regional
Bagua tal como se muestra en el cuadro de asignacion de Personal, obteniéndose como
resultado un liderazgo y gestion administrativa regular siendo estas las variables que impiden
el buen funcionamiento, en tal sentido se propone un modelo de liderazgo transformacional
(Bass). Como base de la propuesta se trabajo con las dimensiones: Influencia idealizada,
consideracion individualizada, estimulacion intelectual y Motivacién Inspiracional, los cuales nos
permiten desarrollar los siguientes talleres: Taller N © 1 ;Como entiendes y experimentas el
liderazgo? Taller N° 02: Autoconocimiento Taller N° 03 Confianza en Equipo, Taller N° 04:
Desarrollando Confianza, Taller N° 05: Motivacion y Reconocimiento Social Taller N° 06:
Motivacion Extrinseca, Taller N° 07: Explorando Tu Liderazgo y Taller N° 08: El Juego Del
triangulo.

Tanto el fundamento tedrico como significativo practico disefiados en el presente trabajo,
permitira mejorar la gestion administrativa y lograr la efectividad de los procesos de gestion en

la Gerencia Subregional de Utcubamba-2017.

Palabras Claves: Liderazgo transformacional, Gestion Administrativa.



ABSTRACT

The present investigation entitled "MODEL OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP TO
IMPROVE THE ADMINISTRATIVE MANAGEMENT OF THE SUBREGIONAL MANAGEMENT
OF UTCUBAMBA - 2017." It was developed in the Province of Bagua with the purpose of
improving the administrative management of the institution, it is proposed as an objective:
Propose a model of transformational leadership to improve the administrative management of
the Sub Regional Management of Utcubamba - 2017. Based on the theory of transformational
leadership (Bass). The research was carried out with a sample of 31 employees of sub-regional
management Bagua as shown in the Personnel allocation table, obtaining as a result a
leadership and regular administrative management, these being the variables that impede the
proper functioning, in this sense a transformational leadership model (Bass) is proposed. As a
basis of the proposal we worked with the dimensions: idealized influence, individualized
consideration, intellectual stimulation and Inspirational Motivation, which allow us to develop the
following workshops: Workshop No. 1 How do you understand and experience leadership?
Workshop No. 02: Self-knowledge Workshop No. 03 Team Confidence, Workshop No. 04:
Developing Trust, Workshop No. 05: Motivation and Social Recognition Workshop No. 06:
Extrinsic Motivation, Workshop No. 07: Exploring Your Leadership and Workshop N ° 08: The
Triangle Game.

Both the theoretical and significant practical foundation designed in this work, will improve
administrative management and achieve the effectiveness of management processes in the

Subregional Management of Utcubamba-2017.

Key words: Transformational leadership, Administrative Management
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INTRODUCCION

En el @mbito mundial y actual el liderazgo transformacional se esta aplicando en la gestion
administrativa ya que se da prioridad a las personas (a diferencia de los principios fisicos, como
el principio de la gravedad), no existe un numero limitado de principios, porque los seres
humanos estamos en constante cambio. Ademas, estos pueden ir cambiando a medida que
cambian la forma de trabajar de las personas y pueden incluirse otros y eliminarse algunos.

La presente investigacion titulado “modelo de liderazgo transformacional para mejorar la gestién
administrativa de la gerencia subregional de Utcubamba — 2017.” Se origina por el interés de
mejorar la efectividad de gestion administrativa.

Esta Investigacion esta organizada en cinco capitulos:

El Primero, hace referencia a la situacion problematica donde se muestra una regular gestion
administrativa, asi como también un regular nivel de liderazgo, dando a conocer posteriormente
sus objetivos tanto generales como especificos, que permita direccionar el trabajo de
investigacion. Del mismo modo en esta parte queda determinada la justificacion del presente
trabajo de investigacion.

En el segundo, se aborda los antecedentes de estudio de la presente investigacion teniendo en
cuenta trabajos de investigacion realizados en el &mbito internacional, nacional, detalla las
bases tedricas de las variables independiente y dependiente de la presente investigacion.

En el tercer capitulo, se detalla la metodologia: tipo, nivel de investigacion, métodos, poblacion
y muestra. En la cual se procesa datos e interpreta resultados.

En el quinto, se analizan y discuten los resultados. Luego, se enuncia las conclusiones a las
que se llegaron en la presente investigacion y las recomendaciones que se propone a la
institucion.

Finalmente se detallan las referencias bibliograficas y direcciones electronicas utilizadas en la

presente investigacion.



CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION



1.1 Planteamiento del problema.

En cualquier empresa o compafiia siempre se alza una figura que sobresale del resto: el
lider. Este rol puede tener diferentes tipos de liderazgo que ejercer dentro de la organizacion y
ala hora de tratar a las personas que la conforman. El lider puede ser tanto el gerente o director
general de la empresa, el responsable de relaciones humanas o un directivo intermedio con
excelentes dotes de liderazgo que lo diferencia del resto. El liderazgo no entiende de rango o
poderes dentro de la empresa sino del buen hacer, del cumplimiento de objetivos marcados y

de una carismatica personalidad que hace que el resto de personas le sigan con fe ciega.

En el entorno internacional segun Morales (2014) afirma que, en los Ultimos afios, existen
numerosas iniciativas de innovacion en el sector publico en diferentes paises, la mayoria de
ellos en Europa o América del Norte, que han instaurado una cultura de innovacion
administrativa en la gestion de los gobiernos locales promovida al interior de los municipios y
apoyada por el Gobierno nacional, la que ademas es permanentemente difundida a partir de la
conceptualizacion del término. En Ameérica Latina, existen experiencias similares menos
conocidas en Chile, México y Argentina. Sin embargo, no se ha producido todavia una
sistematizacion académica y operativa de estas experiencias que sirva para promover su

réplica.

Cabrera (2014) Sefialan que la innovaciéon administrativa en los gobiernos locales de
América Latina se puede concebir como una gran masa de conocimientos, experiencias y
aprendizajes todavia dispersos, focalizados y escasamente difundidos, pese a su enorme
riqueza y diversidad. Por lo tanto, si se quiere evaluar esa experiencia, la escala de la tarea
trasciende cualquier esfuerzo individual, gubernamental o social; sin embargo, aun en ese
contexto, es posible conocer la manera en la cual se aplican estas propuestas innovadoras;

mas aun porque paises como México, Chile o Argentina han tenido éxito en esta practica.



Para la ciudadania, la instauracion de un modelo de este tipo permitira conocer los
componentes que asegurarian el éxito de la gestion administrativa, mostrara la importancia de
la participacion ciudadana en las propuestas innovadoras que plantee el gobierno local y la
motivara a involucrarse en las actividades del municipio (Morales, 2014). Lo que facilitaria,
ademas, una democracia participativa y una gobernanza que redunden en el desarrollo de toda

la localidad.

Para la comunidad académica, el modelo sera un instrumento de estudio de la innovaciéon
en los gobiernos locales, pues con él accederd a una propuesta que resulta de un estudio que
no solo considera las técnicas, las politicas o las estrategias, sino que también permite entender
la innovacion en toda su dimension y conocer un analisis de casos que califiquen como
verdaderas propuestas innovadoras. Esto ayudara a distinguirlas de los conceptos de buenas
practicas o mejoras, que generalmente se utilizan como sindénimos de innovacién cuando no lo
son (Cabrera, 2014).

En el entorno nacional segun la Presidencia del Consejo de Ministros (2016). El eje de la
descentralizacion administrativa se ha desarrollado significativamente, desde que, a propdsito
de las competencias y funciones ya transferidas a los Gobiernos Regionales y Locales, se ha
incidido en el fortalecimiento institucional para su ejercicio, conforme al enfoque actual,
traduciéndose en resultados. Ello ha sido posible desde que, a partir de la implementacion del
“‘Plan de Supervision y Evaluacion de las Competencias y Funciones Transferidas a los
Gobiernos Regionales y Locales con enfoque de Gestion Descentralizada de Servicios
Publicos” aprobado por Resoluciéon Ministerial N° 335- 2012-PCM, se han podido identificar
debilidades y deficiencias en el ejercicio de las funciones por parte de los Gobiernos Regionales
en determinadas materias y como ellas se vienen traduciendo en servicios publicos efectivos a

la poblacion.

Asi, se ha avanzado en concertar con los Gobiernos Regionales en el disefio e

implementacién de acciones de mejora continua para optimizar la calidad de los servicios



publicos evaluados sobre la base de los “Lineamientos Generales para la Determinacion e
Implementacién de Acciones de Mejora Continua de los Servicios Publicos” aprobados por la
Secretaria de Descentralizacion a través de la Resolucion de Secretaria de Descentralizacion
N° 009-2015-PCM/SD del 14 de mayo de 2015 (PCM, 2016).

Como actuacion complementaria, se ha impulsado también el funcionamiento de los
espacios de articulacion intergubernamental para que, precisamente, puedan atender los
procesos de mejora continua antes descritos. Asi, se viene impulsando no solamente el
funcionamiento efectivo de las Comisiones Intergubernamentales descritas en el Decreto
Supremo N° 047-2009-PCM sino ademas se viene promoviendo la constitucion de grupos de
trabajo sectorial e intergubernamental con los Gobiernos Regionales como espacios técnicos
operativos para el disefio de Acciones de Mejora Continua que seran objeto de validacion por

las Comisiones Intergubernamentales.

Sin perjuicio de ello, es menester reconocer que estos espacios de coordinacién politica y
articulacion intergubernamental e interinstitucional en funcionamiento requieren ser fortalecidos
a fin de contar con entidades solidas y fortalecidas que cumplan con las funciones que se les
han transferido de manera eficiente y eficaz y puedan asi prestar servicios publicos de calidad

para la ciudadania.

En este marco, la Secretaria de Descentralizacion, en su calidad de conductor del proceso
de descentralizacién administrativa, ha establecido pautas especificas, contenidas en la
‘Directiva para el desarrollo de la gestion descentralizada de los servicios publicos orientado a
resultados”, aprobada mediante Resolucion Ministerial N° 014-2016-PCM5 , para contar con
procesos delimitados, articulados y concertados entre los tres niveles de gobierno para la
prestacion de los servicios publicos, que han sido denominados “modelos especificos”. Por
tanto, el disefio e implementacion de estos modelos, que deberan construirse para cada servicio
publico cuya prestacion sea de responsabilidad compartida por los tres niveles de gobierno,

sera un insumo para definir las necesidades de fortalecimiento de capacidades que requieren



las entidades publicas a fin de garantizar la eficiente prestacion y mejoramiento continuo de
servicios publicos.

La gerencia Subregional de Utcubamba en su Visién institucional, contempla: “ser una
entidad dinamica, que ejecuta programas, proyectos, y acciones concertadas para lograr el
desarrollo integral de la region Amazonas; para ello busca contar con una administracion
moderna, sistematizada acorde a las exigencias actuales, debidamente implementada con
equipamiento e infraestructura, con servidores adecuadamente capacitados; con la finalidad de
lograr eficientemente las metas propuestas y brindar un adecuado servicio a la poblacidn con
calidad, transparencia, y practica continua de valores”

En el marco de este desafio se percibe en la actualidad una gestion administrativa que no
responde a la exigencia actual y con ello al cumplimiento de la visién, constatandose que no
existe un modelo de liderazgo administrativo por parte de las direcciones de area, cada quien
realiza acciones por su propia cuenta con la sana intencion de sacar adelante la institucion, pero
sin sintonizar en las acciones propias de un modelo de liderazgo, es por ello que el presente
estudio propone la implementacion de un modelo de liderazgo transformacional que mejore
gestion administrativa entre ellos: el proceso de direccidn y liderazgo cuya responsabilidad es
el los gerentes y administrativos, el proceso de desarrollo profesional y convivencia institucional,
con responsabilidad de mando medio y el proceso de soporte de funcionamiento institucional a

cargo del personal administrativo.

1.2 Formulacion del problema:
¢Cual es la propuesta de Modelo liderazgo transformacional para mejorar la gestion

administrativa de la gerencia subregional de Utcubamba — 20177

1.3 Objetivos de la investigacion:

Objetivo general.

Proponer un Modelo de liderazgo transformacional para mejorar la gestion administrativa de la

gerencia subregional de Utcubamba — 2017



Objetivos Especificos.

OE1. Identificar los niveles de liderazgo transformacional de la Gerencia Sub Regional de
Utcubamba — 2017.

OE2. Analizar los procesos de gestion en la gestién administrativa de la Gerencia Sub
Regional de Utcubamba - 2017.

OE3. Disefiar un modelo de liderazgo transformacional para mejorar la de gestion

administrativa de la Gerencia Sub Regional de Utcubamba - 2017.

1.4 Justificacion del estudio.

El estudio se justifica a partir de los siguientes aspectos:

Aspecto tedrico.

Teoricamente se justifica porque las personas que entran en contacto con el presente
estudio encontraran insumos teérico que permiten entender con razones concretas porque la
gestién administrativa de la gerencia subregional de Utcubamba en la actualidad no esta
orientada por el camino concreto como se quisiera, esto permitira poner en accion las teorias
del liderazgo con modelo de gestion transformacional y la teoria basada en el enfoque de

gestidn por procesos, revalorando el conocimiento de corpus cientifico.

Aspecto metodoldgico.

Desde el punto de vista metodoldgico el estudio se justifica porque se alcanzara a las
direcciones de la gerencia de la subregion Utcubamba la propuesta modelo de liderazgo
transformacional, el mismo que les servira como una guia para ir mejorando cada una de las
direcciones de la gerencia y de esa manera trabajar en forma unida toda la institucién y cumplir

con el anhelado suefio de su vision y mision institucional.



Aspecto practico.

Desde el punto de vista practico el modelo de liderazgo transformacional basado permitira
a los directivos entre gerentes y administrativos unificar criterios de direccién y liderazgo,
potenciando la capacidad estratégica en la elaboracion de instrumentos de gestion al servicio
de la institucion, de igual manera los funcionarios de mando medio estaran mejor capacitados
y participaran activamente en los procesos de concrecion institucional y, de igual forma el
personal administrativo y de servicio se sentiran personas importantes porque saben que su

esfuerzo es valorado por todos y tiene un valor en la cadena de mucha significancia.

1.1 Limitaciones de la investigacion

Las limitaciones que se presentaron durante el desarrollo de la presente investigacion estan
relacionadas a:

Desconfianza del personal jerérquico, administrativo y algunos trabajadores de la
importancia que tiene el estudio para el cambio de administracion en la gerencia subregional de
Utcubamba. Situacién que fue superada con el asesoramiento constante de profesionales de
buen nivel académico que constantemente ayudaron a concretizar los objetivos propuestos.

Carga laboral de 40 horas semanales de todos los trabajadores de la gerencia subregional,

la misma que aun inicio fue utilizada como excusa para no participar en la investigacion.



CAPITULO II: MARCO TEORICO



2.1 Antecedentes de Estudio

A Nivel Internacional.

Molina, Pérez y Lépez (2016) México, Articulo cientifico: Andlisis del liderazgo
transformacional en empresas turisticas de alimentos y bebidas de la ciudad de Mazatlan,
Sinaloa, México las empresas, universidad de occidente (UDO, México). En conclusion, deben
atender una diversidad de aspectos que permitan evitar en lo posible la generacion de conflictos
y problematicas al interior o exterior de las mismas, y las organizaciones turisticas no son la
excepcion. Bajo esta perspectiva, el propdsito de esta investigacion fue analizar las
caracteristicas del liderazgo que ejercen los directivos de las empresas turisticas de alimentos
y bebidas en Mazatlan, Sinaloa, a partir del modelo de Bass y Avolio (1997). Para ello se aplicd
el cuestionario sobre datos sociodemogréficos y organizacionales del trabajador y la adaptacién
del Multifactor Leadership Questionnaire, a una muestra de 102 trabajadores de cinco
restaurantes. Respecto a los resultados, se observa que del total de los encuestados el 70%
son de sexo masculino, el 49% tiene una edad entre los 18 a 25 afios, y el 77% tiene una
antigiedad menor a 3 afos. Por otra parte, destaca que los lideres de estas empresas
presentan atributos en su ejercicio, principalmente de liderazgo transformacional y solo se
observa una minima tendencia hacia el estilo transaccional.

Molina, Pérez y Lopez (2015), Baja California. En su tesis titulada: Analisis del Liderazgo
Transformacional y su Influencia en el clima organizacional de las empresas de hospedaje; en
la universidad de Occidente. En conclusion, la practica del liderazgo transformacional, si se
mejora y consolida, puede ser un factor para desarrollar la autoconfianza del empleado. Este
fortalecimiento psicoldgico puede llevar a los empleados a sentirse capaces de realizar tareas
mas alla de las formalmente establecidas en su puesto de trabajo. Este estilo de liderazgo,
ademas puede generar en el seguidor la percepcion de un mejoramiento en el clima
organizacional. Entre el estilo de liderazgo transformacional desarrollado y la percepcion del
clima organizacional. Ello supone que las empresas que deseen un clima organizacional
favorable deberian fomentar practicas de liderazgo transformacional que estimulen la

participacion de los empleados, asi como su formacion y desarrollo. Finalmente, es posible



argumentar que las escalas de liderazgo transformacional y clima organizacional, estan
validadas para esta muestra y pueden ser utilizadas para ayudar a mejorar la gestion y la
administracion de las empresas de hospedaje y con ello mejorar la calidad del servicio que se
ofrece.

Cruz y Rodea (2014), México. En su tesis titulada: Liderazgo Transformacional como
Herramienta de la Productividad de los Empleados; en la Universidad Auténoma del Estado de
México. En conclusion, si bien sabemos que el liderazgo es el proceso de influencia de lideres
y seguidores para alcanzar los objetivos de la organizacién. El liderazgo transformacional busca
estimular tanto al lider como a los seguidores y que se llegue a realizar una trasformacién
interna en el individuo logrando asi resultados importantes para la organizacién, en pocas
palabras el liderazgo transformacional motiva a los seguidores (empleados) a hacer mas de lo
que originalmente se esperaba de ellos (transformando sus valores, sus actitudes, sus
motivaciones y madurez) y al mismo tiempo genera una vision, propositos y una mision

compartida para la organizacion.

Contreras, Villegas, Pedrajas y Rodriguez (2016), Chile en su articulo cientifico: Liderazgo
Transformacional y su incidencia en la Gestién de Docentes: Caso de un Colegio en el Norte
de Chile. En la Universidad de los Lagos. En conclusion, las organizaciones, para lograr el
éxito, requieren de la conjugacion de una serie de condiciones y elementos de caracter
estratégico; uno de estos componentes, es sin duda, el liderazgo. Considerando la aseveracion
contextual previamente formulada, este articulo tiene como finalidad central, determinar un perfil
docente y la incidencia positiva del liderazgo transformacional en la gestiéon docente de una
organizacion educativa privada ubicada en la ciudad de Antofagasta, Chile. Metodoldgicamente,
esta indagacion se enmarca en la linea cuantitativa correlacional. Los analisis que se conjugan,
son aproximaciones que favorecen el tema del liderazgo y permiten identificar un factor
necesario que ha impulsado aplicaciones en la gestién educativa. Los resultados sugieren que
es de importancia disponer de un instrumento funcional acerca de las estrategias, que permitan
alinear la organizacion con el nivel de dimensiones asociadas a la aplicacion del instrumento y

su posible campo de utilidad en otras organizaciones educativas.
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Jiménez (2014), Colombia en su tesis: Relacion entre de Liderazgo transformacional de los
directores y la motivacion en el trabajo y desempefio del docente de una universidad privada.
Universidad Catélica de Colombia. En conclusion, la presente investigacion tuvo como propésito
identificar la relacién entre la motivacién hacia el trabajo, el liderazgo transformacional de los
directores de programa y el desempefio laboral en los docentes en una facultad de una
universidad privada de la ciudad de Bogotd. La investigacion fue de tipo descriptivo
correlacional, con disefio no experimental, la poblacion objeto de la investigacion fue de 73
docentes de la citada institucion, la cual esta conformada por siete programas académicos. La
motivacion hacia el trabajo se midié con el cuestionario de motivacion para el trabajo (CMT),
para el liderazgo transformacional se utilizé el instrumento CELID y para el desempefio laboral
se utilizé el instrumento que posee la universidad para realizar la evaluacién de desempefio, los
instrumentos se aplicaron por medios electrénicos. Los resultados de la presente investigacion
se analizaron con las pruebas no paramétricas el coeficiente de correlacion de Spearman y
prueba de Kruskall Wallis y mostraron que no existe una correlacion entre la motivacion hacia
el trabajo, el liderazgo transformacional y el desempefio laboral docente, pero se evidencié la
correlacion entre la motivacion interna y el desempefio laboral docente y los componentes de
la motivacion interna logro, el motivador externo grupo de trabajo y el medio para lograr los

motivadores requisicion con el liderazgo transformacional.

A Nivel Nacional.

Cesar (2018), Lima tesis titulada: Liderazgo transformacional y desempefio directivo en la
institucion educativa N° 125 “Ricardo Palma”, San Juan de Lurigancho - 2017.Univesridad
Cesar Vallejos

El propdsito de esta investigacion fue determinar la relacion que existe entre el liderazgo
transformacional y su desempefio del director como gestor de los procesos administrativos y
procesos pedagogicos en la institucion educativa N° 125 “Ricardo Palma” del distrito de San
Juan de Lurigancho. En conclusion, la informacion se recoge con dos instrumentos de las

variables y fueron validados por alfa de Cronbach y dictaminado por juicios de expertos. El
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método de investigacion utilizado es el hipotético deductivo y el tipo de estudio es, descriptivo
correlacional. La muestra estuvo conformada por un total de 84 docentes de ambos niveles, a
quienes se les aplico el instrumento y luego se correlacionaron empleando la prueba estadistica
Rho de Spearman. Los resultados obtenidos permiten afirmar que existe una correlacion
significativa entre la variable liderazgo transformacional y el desempefio directivo en la

institucion educativa N° 125 “Ricardo Palma” San juan de Lurigancho 2017.

Vasquez (2016), En su tesis titulada: EI Control Interno y su Influencia en la Gestion
Administrativa de las Micro y Pequefias Empresas del Sector Comercio del Pert: Caso Empresa
Servicios Multiples “El Constructor L & A” S.A.C. Huarmey, 2016; en la Universidad Catélica los
Angeles Chimbote. En conclusién que el control interno es considerado como una herramienta
que promueve la eficiencia y asegura la efectividad en la gestion administrativa, basandose en
la teoria del informe COSO, pero no evidencian la influencia de control interno en la gestion
administrativa, pues no solo se trata de establecer objetivos y manuales de organizacion y
procedimientos, sino de alcanzar las metas programadas, prevenir y minimizar riesgos o
irregularidades, involucrando a las diferentes area de la empresa. Asimismo, la empresa
servicios multiples “El Constructor L & A.” S.A.C. de Huarmey, no tiene implementado un
sistema de control interno, por lo tanto, el control interno no esta influyendo positivamente en la
gestion administrativa de dicha empresa. Por tal motivo, se recomienda a la gerencia de la

empresa, implementar formalmente el control interno en la misma.

Tola (2015), En su tesis titulada: Influencia de la Gestion Administrativa en los Servicios de
Salud de los Hospitales Il de Es salud de la Regién Puno -2012; en la Universidad Andina
‘Néstor Caceres Velasquez®, Puno, Peru. En concusion debe establecerse estrategias de
gestién que influyan en el colaborativo de mejoramiento en los servicios de salud para los
asegurados; para lo cual los técnicos administrativos deberian determinar los costos reales de
los medios de produccidn de salud; y los directores de los hospitales Ill de Es salud de la Regidn
Puno deben conocer exactamente cémo se produce servicios de salud de calidad (colaborativo

de mejoramiento); la administracién de los hospitales deben disefiar como estandarizar los
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procesos clinicos en base a la evidencia disponible; y para que la gestiéon administrativa influya
en los servicios de salud, los directivos deben tomar decisiones sobre que tecnologias se
adoptan, que procedimientos deben utilizarse, y cuél es el perfil idoneos requerido de personal
de salud .

Malanga (2016), en su tesis titulada: Liderazgo transformacional y la gestién administrativa
segun los docentes de una institucion superior privada en Lima, 2016. Universidad Cesar
Vallejos, Lima, Peru. En conclusion, La presente investigacion tiene como finalidad, Comprobar
si hay relacion entre el liderazgo transformacional y la gestion administrativa en los docentes de
una institucion privada en Lima. 2016, se fundamentd en las teorias para las variables
Liderazgo transformacional y gestion administrativa de Cervera, Minaya, Likert, Espinoza y
Martinez. Que sirvieron como fundamentacion para el desarrollo de la tesis. El enfoque utilizado
en la presente investigacion fue cuantitativo. Utilizo el disefio transversal de alcance descriptiva
- correlacional, con una poblacién de 162 docentes, la técnica de muestreo fue no probabilistico
y la muestra fue de 114 docentes, se utilizo como instrumento dos cuestionarios en la escala
de Likert que brind6 informacién sobre el liderazgo transformacional y su relacién con la gestién
administrativa, cuyos resultados se observan en tablas y figuras. La investigacion tiene como
punto concluyente sefialar que el liderazgo. Transformacional se relaciona significativamente
con la gestion administrativa de una institucion superior privada en Lima, la relacién de nivel
alto de (0.796) y p=0.00

Castro (2014), En su tesis titulada: Liderazgo Transformacional y Aprendizaje
Organizacional del Personal Directivo en la Universidad Nacional Del Callao, 2013, en
conclusion la motivacién, iniciativa, optimismo e involucramiento son condiciones que se hallan
correlacionadas positivamente con la efectividad del funcionamiento de los directores de centros
de investigacion. El autoconocimiento, la conciencia emocional, la auto evaluacion precisa y la
autoconciencia estan positivamente correlacionados entre ellas y son parte esencial de la
inteligencia intrapersonal. La empatia, la comprension de los demas, el desarrollo de las
competencias de los subordinados, la inclinacién al servicio, el manejo de la diversidad y la

congruencia politica estan positivamente correlacionados entre si y son parte de la inteligencia
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interpersonal. Las habilidades sociales de los directores, que también integran la inteligencia
interpersonal, les permiten tener mayor influencia sobre el equipo de trabajo, expresada en
mayor comunicacion, mejor manejo de situaciones conflictivas, y mayor liderazgo, suscitando

mejor colaboracion, cooperacion y habilidades para el trabajo en equipo.

Vallejos (2014), En su tesis titulada: La Gestion Administrativa de los Directivos y la Calidad
de Servicio del Personal, de la Universidad Nacional De Educacion. Periodo 2010-2012, Lima.
Peru, tuvo como En conclusion establecer una estructura organizacional racional concertada
con la participacion de sus actores de la universidad, con la finalidad de que se optimice la parte
administrativa, para lograr principalmente; los planes, objetivos, metas, estrategias, relacionado
a las funciones de la universidad: en la formacion profesional, investigacion cientifica, extension
cultura y proyeccidn social. Lo cual se veria reflejado por un lado en la calidad educativa y por
otra parte en los servicios que se ofrecen a los usuarios, que redundaria favorablemente en la
percepcion e imagen de la organizacion universitaria. El plan-estratégico que establezca las
acciones- para lograr los objetivos estratégicos de desarrollo, la politica de uso de los recursos
sea en funcion a los planes de desarrollo, la gestién del potencial humano que valore el
desarrollo humano, que priorice: la cultura de evaluacién para mejora continua, practica de

estimulo a la meritocracia y productividad en el buen desempefio laboral.

2.2 Bases Tedricas
2.2.1. Concepto de Liderazgo Transformacional.

Bernard M, Bass ( Como se cito por Fajardo, 2018) Este lo definié como el tipo de liderazgo
ostentado por aquellos individuos con una fuerte vision y personalidad, gracias a la cual son
capaces de cambiar las expectativas, percepciones y motivaciones, asi como liderar el cambio
dentro de una organizacion. Asimismo, determind que tal tipologia de liderazgo era
observable “cuando los lideres y seguidores trabajan juntos para avanzar a un nivel superior de
moral y motivacion. Posteriormente fue el investigador Bernard M. Bass quién desarroll6 el

concepto original, elaborando la Teoria del Liderazgo Transformacional de Bass.
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2.2.2. Atributos del liderazgo transformacional

El liderazgo convierte una vision en realidad, se utiliza para influir sobre los seguidores de modo
que muestren disposicidn al cambio, los lideres necesitan una serie especifica de aptitudes que
guien sus acciones. Estas aptitudes se pueden concebir como las herramientas interiores para
motivar a los empleados, dirigir los sistemas y procesos, y guiar a la organizacion hacia metas
comunes que le permitan alcanzar su mision.
En particular, el liderazgo requiere:

a. Personalidad: entusiasmo, integridad, auto-renovacion.

b. Anélisis: fortaleza, criterio perceptivo.

c. Logro: rendimiento, audacia, desarrollo de equipos.

d. Interaccion: colaboracidn, inspiracion, servicio a los demas (Akio, 2016).
Las aptitudes de liderazgo incluyen:

a.  Habilidades de liderazgo: los lideres poseen atributos (creencias, valores,
ética, caracter, conocimiento, valentia y destrezas) que hacen que la gente
se sienta orgullosa de, Seguirlos. Proporcionan un sentimiento de confianza
y pueden reunir a las tropas y levantar la moral cuando hay dificultades.

b.  Vision: los lideres tienen la capacidad de incrementar la productividad en
las areas mas necesitadas de mejoras. Crean y establecen metas y pueden
claramente presentar una vision que los subordinados y colegas se sientan
motivados de lograr.

C. Desarrollo de equipos: los lideres desarrollan equipos de alto rendimiento
que se unen para colaborar en una mision o meta comun, en lugar de dejar
simplemente que los objetivos queden sin asignar.

d.  Resolucién de conflicto con ganancia por ambas partes: los lideres pueden
efectivamente resolver desacuerdos y conflictos. Resuelven disputas al
enfocarse en solucionar problemas sin ofender el ego de las personas.
Proporcionan apoyo y experiencia a otros lideres y evaluan la idoneidad de
mecanismos alternativos de resolucién de disputas. Un buen lider es firme

en los asuntos y flexible con las personas.
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e.  Evaluacidon exacta y rapida de la situacion: los lideres asumen la
responsabilidad cuando la situacion lo demanda y hacen que las cosas
correctas se hagan a tiempo.

f. Capacitacién/preparacion: los lideres saben que hasta los errores pueden
ser oportunidades de aprendizaje. Proporcionan un analisis sobre el
rendimiento y preparacion.

g.  Asistencia para el desarrollo profesional de las personas en una manera
que aumenta el éxito individual y organizativo.

h.  Compromiso de participacion del empleado: los lideres promueven el
sentido de pertenencia al involucrar a los empleados en el proceso de toma
de decisiones y planificacion. Dan mas poder de decision a los empleados
al otorgarles la autoridad de hacer que las cosas se cumplan de la manera
més eficiente y oportuna. (Akio, 2016, p.18)

2.2.3. Teorias del Liderazgo Transformacional para mejorar la Gestion
Administrativa
Teoria del Liderazgo Transformacional de Bass y Riggio
Bass y Riggio (2015) afirma: “El liderazgo transformacional se ha convertido en un tema muy
popular en la literatura reciente sobre el liderazgo organizacional, en parte gracias a los
resultados que, en general, proporciona en los distintos niveles (individual, grupal u
organizacional)” (p.33).
Los lideres politicos también ejercen liderazgo con la finalidad de hacer cambios profundos en
la sociedad, en las actitudes y comportamientos de los miembros de las organizaciones,
obteniendo de ellos el compromiso y la empatia necesaria para lograr los objetivos. Los lideres
transformacionales se preocupan por las conciencias de los seguidores, y, por lo tanto, apelan
a los ideales y valores morales como la libertad, la justicia, la paz, el humanitarismo y no a las

emociones basicas como el miedo, el odio, la envidia y la avaricia ( Bass & Riggio, 2015).
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Modelo del Liderazgo Transformacional

Bass y Riggio (2015) afirma: “El liderazgo transformacional incluye cuatro componentes
principales, todos ellos conectados entre si cuatro dimensiones son teodricamente
independientes, y puede dar lugar a distintos perfiles de liderazgo transformacional a partir de

los resultados alcanzados en cada una” (p.36).

a) El componente carismatico (Influencia Idealizada)

Bass y Riggio (2015) afirma : “El lider carismatico proporciona una vision y un sentido de
mision, infunde orgullo, gana el respeto, la confianza y fomenta el optimismo” (p.36).

Este lider que tienen una vision y sentido de mision lo utiliza para ganarse el respeto,
confianza y seguridad, ademas adquieren una identificacion individual fuerte de sus
seguidores. Los lideres que presentan influencia idealizada son capaces de obtener el
esfuerzo extra requerido de los seguidores para lograr niveles dptimos de desarrollo y
desempenio.

b) Componente Inspiracional

La posibilidad de que el carisma y la inspiracion estén unidos, adoptando el término
"carismatico-inspirador." Sin embargo, el autor explica que, en la realidad, hay diferencias
entre los dos porque la identificacion que se produce en los colaboradores sobre la figura
del lider con influencia en los ideales (carisma), puede no verificarse al nivel de la motivacion
inspiradora. Por lo tanto, una persona puede demostrar su capacidad para inspirar y motivar
a otros en el trabajo, sin embargo, no representar un modelo de alguien que ha logrado
cambiar los valores y los ideales de otra persona (Bass y Riggio,2015).

c) Consideracion Individualizada

Los lideres se concentran en diagnosticar las necesidades y capacidades de los
seguidores. Diagnostican las necesidades de los seguidores y atienden a ellas
individualmente. También delegan, entrenan, aconsejan y proveen retroalimentacion para el
uso en el desarrollo personal de los seguidores. Elevan el nivel de necesidad y seguridad de

los seguidores para adquirir mayores niveles de responsabilidad. (Bass & Riggio,2015,p. 36)
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d) Estimulacion Intelectual

Los lideres activamente fomentan una nueva mirada a viejos métodos/problemas.
Fomentan la creatividad, y enfatizan un re-pensamiento y re-examinacién de suposiciones
subyacentes a los problemas. Utilizan la intuicién, asi como una légica mas formal para
solucionar los problemas. Los lideres que estimulan intelectualmente desarrollan seguidores
que atacan los problemas usando sus propias perspectivas, los seguidores se transforman
en solucionadores de problemas mas efectivos con y sin la facilitacion del lider. Llegan a ser
mas innovadores con respecto a su andlisis de problemas y de las estrategias que usan para
resolverlos (Bass & Riggio,2015).

Tabla 1
Modelo Liderazgo transformacional

Modelo Liderazgo transformacional

Elementos Consideracién Estimulacion Inspiracional Influencia
Principal individualizada Intelectual Motivacion idealizada
Estrategias
Genera .
. planificadas
oportunidades . .
Lineas de que permiten Confianza 'y
o atravésdela -
comunicacion que o trasmitir respeto que
_ creatividad e L
permitan la . y motivacion y genera nuevos
Tareas del . innovacion para .
] proactividad del . pasion a lideres.
lider _ asumir nuevos _
seguidor solucionar los
grandes retos.
problemas.
Reducir los _
_ Proporciona al
conflictos: de
o individuo la _ Fomentary
Influenciaen  comunicacion, y Corregir el
. reflexion y desarrollar
los otras emociones . Modelo de la .
. alternativas de o capacidades y
seguidores negativas en la . institucion 5
solucion sobre habilidades de

institucion
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Figura 1. Modelo del Liderazgo transformacional en la gestién administrativa en la Municipalidad Provincial de

Utcubamba 2017Fuente: Elaboracion de la Municipalidad provincial de Utcubamba
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2.2.4. Gestion Administrativos

Amaro (Como se cito en Gil, 2016) define “la gestién administrativa es el estudio de la
direccion consciente y sistematica sobre el sistema de gestion publica y que va a mantener o
mejorar el servicio al usuario” (P.34). Existen cuatro elementos importantes que estan
vinculados con la gestion administrativa, solo cuando estos elementos estan articulados es
posible hablar de gestion, donde se destaca la planeacion, organizacién, recursos humanos,
direccion y control.

Real Academia Espariola (2018) afirma que “la administracion es la accion de administrar,
accién que se realiza para la consecucion de algo o la tramitacién de un asunto, es accién y

efecto de administrar” (p.67).

Importancia de la Gestion Administrativa
El reto que aborda la gestion administrativa moderna, es construir una sociedad mejor con
normas sociales adecuadas y con instituciones eficaces. EI componente de supervision de las
instituciones esta en estrecha relacion con una administracion efectiva; en gran medida la
determinacion y la satisfaccion de los usuarios y el cumplimiento de muchos objetivos es
responsabilidad del administrador, y donde la institucion deposita su confianza en sus
capacidades. En situaciones extremas, donde se requiera una gran destreza y uso de recursos
materiales y humanos para llevar a cabo procesos de gran magnitud la administracion ocupa
una real importancia para el cumplimiento de sus objetivos y desarrollar adecuadamente sus
procesos que coadyuvan a alcanzar resultados planificados.
Este hecho acontece en la administracion publica, dado su importante papel en el
desarrollo econémico y social de un pais y cada vez mas acentuada de actividades
que anteriormente estaban ligadas al sector privado, las maquinarias
administrativas publicas se han constituido en la empresa més significativa de un
pais. (Gil , 2016,p.21)
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2.2.5. Teoria de la Administracion Publica

Importancia, precursores de la Gestién Administrativa

Tola (2015) menciona: “La tarea de construir una sociedad econdmicamente mejor; normas
sociales mejoradas y un gobierno mas eficaz, es el reto de la gestion administrativa moderna”
(p.70).

La supervision de las empresas esta en funcién de una administracion efectiva; en gran
medida la determinacién y la satisfaccion de muchos objetivos: econdmicos, sociales y politicos
descansan en la competencia del administrado. Este hecho acontece en la Administracion
Publica ya que dado su importante papel en el desarrollo econdémico y social de un pais y cada
vez mas acentuada de actividades que anteriormente estaban relegadas al sector privado, las
maquinarias administrativas publicas se han constituido en la empresa mas importante de un
pais. En la esfera del esfuerzo colectivo donde la administracion adquiere su significacion mas
precisa y fundamental ya sea social, religiosa, politica 0 econémica, toda organizacion depende

de la administracion para llevar a cabo sus fines (Tola, 2015).

A Precursores de la Gestion Administrativa
Tola (2015) afirma: “Para que la administracién sea lo que es hoy dia, hubo personajes
destacados que con sus aportes colaboraron para el desarrollo de la misma”. (p.71) Entre
ellos se encuentran: Confucio: Filésofo, que proporciond una serie de reglas para la
Administracion Publica recomendando:
a) Que las personas que ocupan posiciones publicas deben conocer bien el pais
para asi estar en condiciones de resolver sus problemas.
b) Excluir de la seleccion del personal el favoritismo y el partidarismo.
c) Que los funcionarios seleccionados deberian ser personas honradas
desinteresadas y capaces.
B Gestion Administrativa Moderna
Podemos decir que la gestion administrativa moderna es la accién de confeccionar una

sociedad que sea econdmicamente estable cumpliendo con una mejora en cuanto a las
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normas sociales y con un gobierno que sea mucho mas eficaz. Pero si nos referimos a la
gestion administrativa de una empresa entonces debemos tener en claro que la misma
funciona en base a la determinacion y la satisfacciéon de muchos de los objetivos en los
aspectos politicos, sociales y econémicos que reposan en la competencia que posea
administrador. “En los casos donde se presentan situaciones algo mas complejas para las
que se necesitara la acumulacion de los recursos materiales en una empresa, la gestion
administrativa ocupa un lugar importantisimo para el cumplimiento de los objetivos”.
(Tola,2015,p. 76)

C Actividades y funciones del proceso administrativo
web & empreesa (2018) En el proceso empresarial existen 4 procesos administrativos:

Planeacion

Es el primer paso a dar, consiste en saber por anticipado qué se va a hacer, la direccion a

sequir, qué se quiere alcanzar, qué hacer para alcanzarlo, quién, cuando y cémo lo va a hacer.

Para ello se siguen algunos pasos como:

 Investigacion interna y del entorno (se pueden usar herramientas como las 5 fuerzas
de Porter y el analisis FODA).
e Planteamiento de propositos, estrategias y politicas y propésitos.

o Establecimiento de acciones a ejecutar a corto, medio y largo plazo.

Estudiosos del tema, afirman que la planificacion abarca la definicion de las metas
organizacionales, el desarrollo de una estrategia general para alcanzar esas metas y la

consecucion de planes prioritarios para coordinar todas las actividades.

Concretamente esta funcién la debe ejercer el cuerpo administrativo de la empresa, y

prevera los objetivos y metas para la empresa y los métodos que llevara a cabo.

22


http://www.5fuerzasdeporter.com/
http://www.5fuerzasdeporter.com/
http://www.analisisfoda.com/

De manera objetiva se establece un plan que contenga las futuras actividades a realizar,
para ser implementado con previa visualizacion, tomando en cuenta detalladamente cada

caracteristica.

Las actividades mas importantes de la planeacion son:

1. Predefinicion de objetivos y metas a lograr durante un determinado tiempo.
Implantar una estrategia con métodos y técnicas oportunos a llevar a cabo.
Anticipar y tramar frente a posibles problemas futuros.

Esclarecer, ampliar y determinar los objetivos.

Implantar las condiciones de trabajo.

Seleccionar y enunciar las tareas a desarrollar para cumplir los objetivos.

N o g ke e

Construir un plan general de logros acentuando nuevas maneras de desempefiar el
trabajo.
8. Establecer politicas, métodos y procedimientos de desempenio.

9. Modificar los planes basados en el resultado del control.

Organizacion

Es el segundo paso a dar, constituye un conjunto de reglas a respetar dentro de la empresa
por todos quienes alli laboran, la principal funcién en esta etapa es la coordinacion. Después
de la planeacion el siguiente paso es distribuir y asignar las diferentes actividades a los grupos
de trabajo que forman la empresa, permitiendo la utilizacidén equitativa de los recursos para

crear una relacion entre el personal y el trabajo que debe ejecutar.

Organizar es utilizar el trabajo en busca de metas para la empresa, incluye fijar las tareas a
realizar, quién las va a hacer, donde se toman las decisiones y a quién deben rendir cuentas.
Es decir, la organizacién permite conocer lo que debe hacerse para alcanzar una finalidad

planeada, dividiendo y coordinando las actividades y proporcionando los recursos necesarios.
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La labor que aqui se lleva esta relacionada con las aptitudes (fisicas e intelectuales) de cada

trabajador a la vez con los recursos que posee la empresa.

La principal intencién de la organizacion es detallar el objetivo asignado a cada actividad

para que se cumpla con el minimo gasto y con un grado maximo de satisfaccion.

Las actividades mas significativas de la organizacién son:

1. Realizar la selecciéon minuciosa y detallada de cada trabajador para los diferentes
puestos.

Subdividir las tareas en unidades operativas.

Escoger una potestad administrativa para cada sector.

Proporcionar los materiales y recursos a cada sector.

Concentrar las obligaciones operativas en puestos de trabajo por departamento.
Mantener claramente establecidos los requisitos del puesto.

Suministrar facilidades personales y otros recursos.

© N o g R~ wen

Ajustar la organizacion basado en los resultados del control.

Direccion

Es el tercer paso a dar, dentro de ella se lleva a cabo la ejecucion de los planes, la
comunicacion, la motivacién y la supervision necesaria para alcanzar las metas de la empresa.

En esta etapa es necesaria la presencia de un gerente con la capacidad de tomar decisiones,

instruir, ayudar y dirigir a las diferentes areas de trabajo.
Cada grupo de trabajo se rige por normas y medidas que buscan mejorar su funcionamiento,
la direccién es trata de lograr mediante la influencia interpersonal que todos los trabajadores

contribuyan al logro de los objetivos.

La direccidn se puede ejercer a través de:
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o Elliderazgo
e La motivacion

e Lacomunicacion.

Las actividades mas significativas de la direccion son:

1. Ofrecer motivacién al personal.

Recompensar a los empleados con el sueldo acorde a sus funciones.
Considerar las necesidades del trabajador.

Mantener una buena comunicacién entre los diferentes sectores laborales.
Permitir la participacion en el proceso de decisiones.

Influenciar a los trabajadores para que hagan su mejor esfuerzo.

N o g ke e

Capacitar y desarrollar a los trabajadores para utilicen todo su potencial fisico e

intelectual.

8. Satisfacer las diferentes necesidades de los empleados mediante el reconocimiento
de su esfuerzo en el trabajo.

9. Ajustar los esfuerzos de la direccién y ejecucidn de acuerdo a los resultados del

control.

Control

Es el Ultimo paso que hay que dar, dentro de esta se lleva a cabo la evaluacién del desarrollo
general de una empresa, esta ultima etapa tiene la labor de garantizar que el camino que se
lleva, la va a acercar al éxito. Es una labor administrativa que debe ejercerse con profesionalidad

y transparencia.
El control de las actividades desarrolladas en la empresa ofrece un andlisis de los altos y

bajos de las mismas, para luego basado en los resultados hacer las diferentes modificaciones

que sean factibles llevarse a cabo para corregir las debilidades y puntos bajos percibidos.
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La principal funcion del control es efectuar una medicién de los resultados obtenidos,
compararlos con los resultados planeados para buscar una mejora continua. Por ello esta se
considera una labor de seguimiento enfocada a corregir las desviaciones que puedan
presentarse respecto a los objetivos planteados. Luego contrasta lo planeado y lo conseguido

para desatar las acciones correctivas que mantengan el sistema orientado hacia los objetivos.

Las actividades mas importantes del control son:

1. Seguir, evaluar y analizar los resultados obtenidos.

Contrastar los resultados contra estandares de desempefio.
Comparar los resultados obtenidos con los planes establecidos.
Definir e Iniciar acciones correctivas.

Discurrir medios efectivos para medir la operatividad.

Comunicar y participar a todos acerca de los medios de medicion.

N o g ke e

Transferir informacién detallada que muestre las variaciones y comparaciones
efectuadas.

8. Sugerir diversas acciones correctivas cuando fuesen necesarias.

2.3 Definicion de Términos.
Lider: “Es una persona capaz de ejercer influencia en otros para, dirigirlos y guiarlos
efectivamente, influyendo en la cultura organizacional al grado de transformarla hacia el logro

de objetivos y metas organizacionales” (Galindo, 2015, p. 14).
Convivencia: “La convivencia hace referencia a la accidn de convivir, esto no es mas que

el compartir constante con otra persona diferente a ti todos los dias, es decir, es el hecho de
vivir en compafiia con otros individuos” (Galindo, 2015, p. 14).
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Capacitacion: Capacitacion, o desarrollo de personal, es toda actividad realizada en una
organizacion, respondiendo a sus necesidades, que busca mejorar la actitud, conocimiento,
habilidades o conductas de su personal. Busca perfeccionar al colaborador en su puesto de
trabajo, en funcion de las necesidades de la empresa en un proceso estructurado con metas
bien definidas. (Galindo, 2015, p. 14)

Protagonista: Es el que actia en las mayores acciones de una historia. El protagonista es el
personaje principal mientras que el personaje conocido como antagonista, es quien representa
la oposicion al protagonista, igual que los antagonistas, puede haber mas de un protagonista
en una historia. (Galindo, 20015, p. 14)

Gestion: “Accion o tramite que, junto con otros, se lleva a cabo para conseguir o resolver
una cosa. Las autoridades continian con las gestiones necesarias para conseguir repatriar al

resto de ciudadanos retenidos” (Medina, 2014, p. 21).

Evaluacion: “Es un proceso que tiene por objeto determinar en qué medida se han logrado
los objetivos previamente establecidos, que supone un juicio de valor sobre la programacion
establecida, y que se emite al contrastar esa informacion con dichos objetivos” (Jiménez, 2014,
p. 39).

Liderazgo transformacional

Es un proceso de interaccion que se establece entre los miembros de un grupo, el lider tiene
la habilidad de facilitador que induce a los cambios, es un tipo de liderazgo que conduce a
cambios positivos entre aquellos que rodean al lider. Los lideres transformacionales son
generalmente enérgicos, entusiastas y apasionados. No solo estan interesados e involucrados
en el proceso, sino que también se centran en ayudar a todos los miembros del grupo a tener

éxito también. (Jiménez, 2014, p. 39)
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Gestion administrativa: “Es la forma en que se utilizan los recursos escasos para
conseguir los objetivos deseados. Se realiza a través de 4 funciones especificas: planeacion,

organizacion, direccion y control” (Piedad, 2014, p. 53).

Modelo de Gestion

Describe la forma de hacer el trabajo, con el fin de mejorar el proceso de administracion,
optimizar los recursos humanos, financieros y tiempo; la aplicacion de un modelo de gestién
permite adaptarse a los cambios que continuamente estan sufriendo las organizaciones,

volviéndolas competitivas para alcanzar los logros efectivamente. (Piedad, 2014, p. 53)

Trabajo en equipo.
‘Es la manera de desarrollar y optimizar las capacidades, el conocimiento, habilidades-

destrezas y actitudes de las personas hacia el logro de metas establecidas” (Castro, 2014, p.22).

2.4 Variable

Gestion Administrativa.

Fayol , (1925) “La gestion administrativa en una empresa es uno de los factores mas
importantes cuando se trata de manejar un programa técnico o académico debido a que del
ella dependera el éxito que tenga dicha empresa” (p.06). Las funciones administrativas

engloban el programa de la administracion.
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2.5.1 Operacionalizacién de la variable.

Tabla 2 Operacionalizacion de variable

Variable Dimensiones Indicadores items Técnica Instrumentos
Misién y Vision 1
Objetivos estratégicos 2
Planeacién
Estrategias institucionales 3
Planeamiento estratégico 4
Estructura organizacional 5
Organizacién Clima laboral 6
Reconocimiento 7
Gestion i ___
Capacidad directiva 8
Administrativa o
Motivacion 9 Técnica Cuestionario
Direccién
Objetivos personales 10
Nivel de control 1
Control
Desempefio laboral 12
Supervision y monitoreo 13
Habilidades diferentes 14
Consideracion "
individualizada Capacitaciones 15
Creatividad 16
Estimulacion .
. Innovacion 17
intelectual
Estandares altos 18
Objetivo 01
Inspirar trabajo en equipo 19 Encuesta Cuestionario
Motivacion
Inspiracional Reconocimiento al
20
colaborador
Respeto 21
Influencia idealizada  Confianza 22
Tomas de decisiones 23

Fuente. Elaboracion Propia

29



CAPITULO lil: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
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3.1.Tipo y Nivel de Investigacion.

Por su naturaleza: La investigacion realizada es de tipo descriptiva — Propositiva. Estudios
descriptivos Busca especificar propiedades y caracteristicas importantes de cualquier fenomeno
que se analice. Describe tendencias de un grupo o poblacién (Hernandez , Fernandez, &
Baptista , 2014, p. 92).

Propositiva, porque se generd una propuesta de un modelo de liderazgo transformacional para

mejorar la gestion administrativa subregional de Utcubamba - 2017

3.2. Descripcion del Ambito de la Investigacion

La investigacion en referencia se llevd a cabo en el ambito de la ciudad de Bagua grande,
distrito Bagua Grande, provincia Utcubamba, region Amazonas; al margen izquierdo del rio
Utcubamba y al costado derecho de la carretera marginal Fernando Belaunde Terry de

penetracion a la selva peruana.

3.3.Poblacién y Muestra.
3.3.1. Poblacion
La poblacién lo constituyé 31 trabajadores de la Oficina Sub Regional de Administracion de
la gerencia subregional de Utcubamba, segun cuadro de asignacion de personal — 2017.
3.3.2 Muestra:

La poblacién lo constituyé 31 trabajadores de la Oficina Sub Regional de Administracion de

la gerencia subregional de Utcubamba, segun cuadro de asignacion de personal — 2017.
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Tabla 3

Cuadro de Asignacion de Personal de la Gerencia Subregional de Utcubamba - 2017

Cargos Varones Mujeres Total Porcentaje
Administradores - 01 01 03
Logistica 04 03 07 25
Contabilidad 01 02 03 07
Recursos humanos 02 03 05 20
Tesoreria 04 01 05 15
Patrimonio 04 02 06 23
Archivo 03 01 04 07

TOTAL 31 100%

FUENTE: Cuadro de Asignacion de Personal de la Gerencia Subregional de Utcubamba — 2017
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3.4.Técnicas e Instrumentos para la Recoleccion de Datos.

Tabla 4
Técnicas e Instrumentos para la Recoleccion de Datos

Variables Técnicas Instrumentos
Gestion Cuestionario para medir la gestion administrativa
o Encuesta . _
administrativa de la gerencia subregional de Utcubamba.

Fuente: Elaboracién Propia.

3.5.Validez y confiabilidad del instrumento.

Validez: Es el nivel en que el instrumento realmente mide juicio de expertos, este
instrumento estuvo validado: Lic. Adm. Julio Cesar Abad Zevallos, Lic. Adm. Diego Alfonso
Chicoma Palacios y Lic. Adm. Luis Alberto Camacho Pintado.

Confiabilidad: En la investigacion se utilizd el instrumento que tiene un alto nivel de
confiabilidad, la misma que ha sido medida con los métodos Alfa de Cronbach y Split Half de
Guttman, evidenciando correlaciénales de 97 y 90 respectivamente; lo que sefiala su
confiabilidad.

3.6. Plan de Recoleccion y Procesamiento de Datos.
1. Se Contactd directo con todos los colaboradores de la gerencia subregional de
Utcubamba.

2. Se Entrevistd con expertos en el tema de liderazgo transformacional, para mejorar las

relaciones interpersonales de la gerencia subregional de Utcubamba.

3. Se analizo casos referentes a la investigacion.

4. Se tabularon los datos a través del instrumento de escala de nivel del liderazgo

transformacional. Spss.

5. Se analiz6 informacién de todos los trabajadores.
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CAPITULO IV: RESULTADOS
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4.1.Resultados en Tablas y Figuras

ANALISIS DE CONFIABILIDAD - PRUEBA DE ALFA DE CRONBACH

Tabla §
Resumen del procesamiento de los casos

N %
Vélidos 31 100,0
Casos Excluidosa 0 0
Total 31 100,0
Fuente: Elaboracién Propia.
Tabla 6
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos

0,852 11

Fuente: Elaboracion Propia.

Segun las bases tedricas de 0.76 a 0.89 hay fuerte confiabilidad, como el instrumento tiene

0.852, se puede concluir que el instrumento es fiable como para seguir la investigacion.

Otro Indicador:

Tabla 7
Estadisticos de la Escala
Desviacion N de
Media
tipica elementos
25,65 6,458 11

Fuente: Elaboracion Propia.

35



Anélisis Total:
Niveles de liderazgo

Tabla 8
Tipo de Liderazgo Transformacional

CONDICION Fi Hi
REGULAR 23 74.19
BUENA 8 25.81
TOTAL 31 100.00

Fuente: Elaboracién Propia.

Tipo de Liderazgo Transformacional

25 3
20
15
10 8

5

0

MALA BUENA

Figura 2. Tipo de Liderazgo Transformacional

Interpretacion:

Nos permite observar que el liderazgo transformacional en el total de encuestados; el
25.81% afirma que existe un buen liderazgo, pero un 74.19% manifiesta que el liderazgo
transformacional es malo, siendo esta una de las razones que influyo en la elaboracion de la

propuesta.
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Respecto al liderazgo los trabajadores encuestados afirmaron que el gerente y los funcionarios
no demuestra confianza en ellos, casi nunca son coherentes con sus actitudes, etc. Por lo que
no demuestran las caracteristicas de un lider dando como resultado a mal liderazgo
transformacional.

Un lider poco efectivo como el que se percibe segun los trabajadores de la gerencia sub regional
no valoran la comunicacién con sus empleados, pasa largos periodos de tiempo encerrado en
su oficina o ignore los correos y llamados de los empleados, estos son justamente los
acontecimientos que estan sucediendo en la gerencia Sub regional Utcubamba.

Los malos lideres no escuchan las opiniones de los demas y no parecen importarles. Los malos
comunicadores también pueden ser poco efectivos para transmitir informacion nueva sobre

politicas y procedimientos corporativos, que pueden afectar el trabajo de los empleados.

Anadlisis por dimensiones:
Consideracion Individualizada:

Tipo de Liderazgo Transformacional

Tabla 9

Consideracion Individualizada
CONDICION fi hi
REGULAR 20 64.52
BUENA 11 35.48
TOTAL 31 100.00

Fuente: Elaboracién Propia.
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Tipo de Liderazgo Transformacional
(Consideracion Individualizada)

25
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15

10

REGULAR BUENA

Figura 3. Consideracion Individualizada

Se observa a simple vista que en el tipo de liderazgo transformacional (Consideracion
Individualizada) Del total de encuestados, el 35.48% afirma que existe una buena consideracion
individualizada y un 64.52% es regular consideracion individualizada, predomina el regular en
la gerencia subregional de Utcubamba.

El lider carismatico es aquel que tiene la capacidad de generar entusiasmo en los
trabajadores, es elegido por la forma en que da entusiasmo a las otras personas, destaca por
su capacidad de seduccion y admiracion. Este lider puede dar muy buenos resultados a la

gerencia sub regional ya que es capaz de hacer que los trabajadores den lo maximo de si.
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ESTIMULACION INTELECTUAL:

Tipo de Liderazgo Transformacional

Tabla 10

Estimulacion Intelectual
CONDICION fi hi
MALA 20 64.52
BUENA 11 35.48
TOTAL 31 100

Fuente: Elaboracién Propia.

Tipo de Liderazgo Transformacional
(Estimulacion Intelectual)
25
20
15
10
5
0
MALA BUENA

Figura 4. Estimulacion Intelectual

Interpretacion:
Demuestra que el tipo de liderazgo transformacional (Estimulacion Intelectual) de la gerencia
subregional de Utcubamba del total de encuestados, el 35.48% afirma que existe una buena

estimulacion intelectual y un 64.52% consideran que existe una mala estimulacién intelectual.
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Los trabajadores encuestados respondieron que el gerente de la gerencia subregional de
Utcubamba no los anima a solucionar los problemas y a generar ideas nuevas, tampoco los
anima a desarrollar su trabajo, dejandolos que sean auténomos y asi asuman cada vez mas
responsabilidades, también no les ayudan a desarrollar todas sus posibilidades y a esto se suma
la escasa estimulacion al trabajador para desarrollar ideas innovadoras en su trabajo diario,
dando como resultado una mala estimulacién intelectual. Este lider no se limita a desafiar
el status quo dentro de una organizacion, sino que fomenta de forma intensiva la creatividad
entre sus seguidores, alentandolos a explorar nuevas formas de hacer las cosas y nuevas

oportunidades, en beneficio de la institucion.

MOTIVACION INSPIRACIONAL.:

Tipo de Liderazgo Transformacional

Tabla 11

Motivacion Inspiracional
CONDICION fi hi
MALA 15 48.39
BUENA 16 51.61
TOTAL 31 100

Fuente: Elaboracion Propia.
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Tipo de Liderazgo Transformacional
(Motivacion Inspiracional)
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Figura 5. Motivacién Inspiracional

Interpretacion:

Se refleja en el tipo de liderazgo transformacional (Motivacién Inspiracional) de la gerencia
subregional de Utcubamba el total de encuestados, comprende el impacto de un buen liderazgo
transformacional en 51.61% en la cual permite inspirar a sus trabajadores. Pero vemos un
porcentaje alarmante en un 48.39% consideran que existe una mala motivacién Inspiracional
que debilita el rendimiento de la gestion administrativa por otro lado el gerente no genera en los
trabajadores un fuerte sentido de identidad con los objetivos, pocas veces los implica en los
valores, afirma que el gerente no desarrolla un sentido de identidad en la gerencia subregional
de Utcubamba.

Los lideres transformacionales tienen la capacidad de articular a sus seguidores. De ese
modo, logran transmitir su motivacion y pasion, lo que conduce a empleados con mayor

proactividad y comprometidos con la organizacion.
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INFLUENCIA IDEALIZADA:

Tipo de Liderazgo Transformacional

Tabla 12
Influencia Idealizada

CONDICION fi hi
MALA 6 19.35
BUENA 25 80.65
TOTAL 31 100

Fuente: Elaboracién Propia.

Tipo de Liderazgo Transformacional
(Influencia Idealizada)
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Figura 6. Influencia Idealizada

Interpretacion:

Se observa claramente que el tipo de liderazgo transformacional (Influencia Idealizada) en
la gerencia subregional de Utcubamba el total de encuestados, el 80.65% afirma que existe una
buena influencia y un 19.35% consideran que existe una mala influencia idealizada.

El lider transformacional se erige como un modelo para sus seguidores. Estos quieren
emularlo como consecuencia de la confianza y respeto que tienen depositados en él. Es gracias

a esto que pueden surgir nuevos lideres transformacionales dentro de la organizacion ya que
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el liderazgo es una capacidad que, aunque en ocasiones es innata, puede desarrollarse y ser
entrenada.

Los trabajadores encuestados expresan que el gerente del gobierno subregional de Utcubamba
si genera suficiente influencia entre sus trabajadores, permitiendo de esta manera una buena

influencia idealizada en sus trabajadores.

ANALISIS DE CONFIABILIDAD - PRUEBA DE ALFA DE CRONBACH

Tabla 13
Resumen del procesamiento de los casos
N %
Validos 31 100,0
Casos Excluidos? 0 0
Total 31 100,0
Fuente: Elaboracion Propia.
Tabla 14
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos

0,773 13

Fuente: Elaboracion Propia.

Segun las bases teoricas de 0.76 a 0.89 hay fuerte confiabilidad, como el instrumento

tiene 0.773, se puede concluir que el instrumento es fiable como para seguir la investigacion.
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Otro Indicador:

Estadisticos de la Escala

Tabla 15
Estadisticos de la Escala
Desviacion N de
Media
tipica elementos
34,45 5,943 13

Fuente: Elaboracién Propia.

Analisis Total:

Anadlisis de los procesos de gestion en la gestion administrativa

Tabla 16

Gestion Administrativa
CONDICION fi hi
REGULAR 17 54.84
BUENA 14 45.16
TOTAL 31 100.00

Fuente: Elaboracién Propia.
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Tipo de Gestidon Administrativa
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Figura 7. Gestion Administrativa
Interpretacion:

Refleja que la mayor parte del total de encuestados en la gerencia subregional de
Utcubamba, el 45.16% afirma que existe una buena gestion administrativa y un 54.84%
consideran que existe una regular gestion administrativa.

De acuerdo a la encuesta aplicada los resultados muestran que la gestion administrativa en la
gerencia subregional de Utcubamba, es considerada como “regular’ desde el liderazgo
transformacional en la cual existe un compromiso gerencial para que se mejore el nivel de
gestion administrativa y cambiar este porcentaje que no permite que la gestion administrativa
en la gerencia subregional de Utcubamba se ha mas efectiva.

Si bien es cierto en el analisis de esta variable no se aprecia mucha diferencia entre los
resultados que arrojas la denominacién regular y bueno, esto se da porque solamente la
dimensién planificacion es considerada por los colaboradores como buena, las otras
dimensiones organizacién, direccién y control son percibidas por la gran mayoria de los

colaboradores como malas.
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Analisis por dimensiones:

Planificacion:

Gestion Administrativa

Tabla 17
Planificacion
CONDICION fi hi
REGULAR 4 12.90
BUENA 27 87.10
TOTAL 31 100.00
Fuente: Elaboracién Propia.
Tipo de Gestidn Administrativa (Planificacion)
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Figura 8. Planificacion

Interpretacion:

Demuestra que la mayor parte de la gestion es planificada del total de encuestados en la
gerencia subregional de Utcubamba, el 87.10% afirma que existe una buena planificacién y un
12.90% consideran que existe una regular planificacion.
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De acuerdo a las encuestas aplicadas nos permite analizar que la gestion administrativa en
la gerencia subregional de Utcubamba, es considerada ‘buena” desde el liderazgo
transformacional en la cual existe un compromiso gerencial para que continle esta mejora.

Las organizaciones publicas tienen la necesidad de medir el desempefio lo que exige sobre
todo un proceso de planificacion que implica planeamiento y coherencia entre la mision, los
objetivos y las diversas estrategias, todo lo cual debe converger en un sistema de medicion del

desempefio a través de indicadores.

Organizacion:

Gestion Administrativa

Tabla 18

Organizacion
CONDICION fi hi
MALA 1 3.23
REGULAR 16 51.61
BUENA 14 45.16
TOTAL 31 100

Fuente: Elaboracion Propia.
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Tipo de Gestidon Administrativa (Organizacidn)
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Figura 9. Organizacion

Interpretacion:

Se observa el funcionamiento de la organizacion en la gerencia subregional de Utcubamba,
del total de encuestados, el 45.16% afirma que existe una buena organizaciéon y un 51.61%
consideran que existe una regular organizacion y tan solo un 3.23% es mala la organizacion.

La organizacion de la administracién publica, comprende el conjunto de procesos referidos
a las acciones del estado, tanto econémicas, sociales y politicas involucradas en la actuacion
del gobierno, ya que el sector publico necesita organizarse de acuerdo con el cumplimiento
eficiente y eficaces de sus objetivos y funciones. Ello requiere una organizacién de estructuras

y procedimientos de acuerdo con las atribuciones y facultades establecidas en su marco legal
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Direccion:

Gestion Administrativa

Tabla 19
Direccion
CONDICION Fi hi
MALA 1 3.23
REGULAR 23 7419
BUENA 7 22.58
TOTAL 31 100
Fuente: Elaboracién Propia.
Tipo de Gestidon Administrativa (Direccion)
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Figura 10. Direccién

Interpretacion:

Se refleja un alto nivel de regular en el direccionamiento de la gestién administrativa de la
gerencia subregional de Utcubamba, del total de encuestados, el 22.58% afirma que existe una
buena direccion, un 74.29% consideran que existe una regular direccién y tan solo un 3.23% es

mala la direccion.
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Los encuestados afirman que la direccién debe esforzarse por regular el direccionamiento de la
gestién administrativa de la gerencia subregional de Utcubamba con la finalidad de lograr una

buena direccion en la gestion publica.

Control:

Gestion Administrativa

Tabla 20
Control
CONDICION fi hi
MALA 5 16.13
REGULAR 22 70.97
BUENA 4 12.90
TOTAL 31 100
Fuente: Elaboracion Propia.
Tipo de Gestidon Administrativa (Control)
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Figura 11. Control
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Interpretacion:

Los encuestados afirman que el control se enfoca en evaluar y corregir el desempefio de
las actividades de los subordinados para asegurar que los objetivos y planes de la
organizacion se estan llevando a cabo. De aqui puede deducirse que en 70.97% manifiesta

que el control es regular el 12.90% dice que es bueno.

El control ha sido reconocido como una herramienta para que la direccion de todo tipo de
organizacion, obtenga una seguridad razonable para el cumplimiento de sus objetivos
institucionales y esté en capacidad de informar sobre su gestién a las personas interesadas
en ella. En la Administracion Publica esa gestion debe regirse por los principios
constitucionales y legales vigentes; ademas, la rendicion de cuentas correspondientes tiene
como destinatario Ultimo a la sociedad civil considerada de manera integral, pues las

instituciones publicas se crean para satisfacer necesidades generales de la sociedad.

Analisis Total:
Modelo de liderazgo transformacional para mejorar la de gestion administrativa de la Gerencia

Sub Regional de Utcubamba — 2017, (Planificacién, organizacion, direccion y control).
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PROGRAMA DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Propuesta sobre la aplicacion de Programa de Liderazgo Transformacional para mejorar la

gestion administrativa De La Gerencia Subregional De Utcubamba-2017

DATOS GENERALES
1.1.Lugar : Utcubamba
1.2. Centro de aplicacion : Gerencia Subregional De Utcubamba
1.3. Investigador : Bach. Yaceli Fernandez Diaz
1.4. Denominacion : Programa de Liderazgo Transformacional
1.5. Participantes : 31 colaboradores de la gerencia
1.6. Duracién : 04 meses
1.6.1. Inicio : Setiembre - 2017.
1.6.2. Término : Diciembre - 2017.
1.5. Horario de trabajo : En coordinacion

Presentacion

Nace la inquietud de disefiar un modelo de gestion basado en el liderazgo
transformacional puesto a disposicion de la Gerencia Subregional De Utcubamba, de la
Gerencia Regional Amazonas y del pais como una estrategia para incidir en el
mejoramiento de los procesos y estructura de una buena organizacion. Pienso que un
modelo de gestion de liderazgo basado en las teorias de Bass (1994) quien origino sus
bases en un liderazgo transformacional y que fueron estudiadas por diferentes teéricos
como: Bernal, Gutierrez, Stoner, Freeman, Gilbert y Rejas. Este modelo permitira lograr
un buen liderazgo transformacional con equidad, y cumplimiento de responsabilidad a fin

de mejorar la calidad de gestion al interior y exterior de la institucion. Asi mismo permitira
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responder a sus necesidades, intereses, motivaciones de la gestion; por lo que es
pertinente poner en practica en la administracion publica estrategias innovadoras
orientadas a lograr una gestion adecuada. La importancia de un buen liderazgo
transformacional en las organizaciones permite lograr en términos de eficiencia y eficacia,
objetivos y metas orientadas a mejorar la administracion. Se espera que con la aplicacion
del modelo de gestion basado en el liderazgo transformacional se maximice la reflexidn
del personal directivo y de todos los colaboradores a fin de lograr un liderazgo
transformacional en la gerencia Sub Regional. La participacion de la investigadora que a
su vez es colaboradora de la institucidn, en esta propuesta es basica puesto que esto
coadyuvara al desarrollo personal y profesional de cada individuo, permitiéndoles desde

ya ser parte de la solucién y no un problema mas a la problematica social actual.

Justificacion

Existen actualmente investigaciones realizadas sobre las organizaciones en lo que
respecta a su estructura, su tamafio y su disefio, pero estos factores se vuelven mas
importantes cuando son complementados con factores dindmicos de la organizacién que
se encuentran fuertemente ligados con la gestion del capital humano, de esa forma
existen factores como el clima organizacional, la formacién y la gestion de los equipos de
trabajo, la comunicacion dentro de los equipos, la resolucion de conflictos, la cultura
organizacional, el liderazgo y la motivacién que también deberian ser motivo de
investigacion.

Las organizaciones se encuentran inmersas en un medio ambiente de constante cambio,
y es de suma importancia para la sobrevivencia de las empresas, que éstas se adapten
a los cambios, y es en esta adaptacion donde el liderazgo cobra suma importancia, pues
el buen ejercicio de los lideres se vera reflejado en la eficacia y competitividad, por lo
tanto, el liderazgo puede convertirse en una ventaja competitiva para las empresas, al
punto en que el éxito o fracaso de las organizaciones puede llegar a ser influenciada por

la calidad de sus lideres
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Los tipos de liderazgo que actualmente existe en la Gerencia Sub Regional no van acorde
con una gestion de calidad. A partir de esta propuesta de gestion se busca mejorar el

liderazgo.

Representacion Grafica del modelo
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MODELO DE GESTION BASADO EN EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Consideracion Estimulacion Motivacion Influencia

Individualizada Intelectual. Inspiracién idealizada

Taller N ° 1 Taller N° 03 Taller N° 05: Taller N° 07:
+Como entiendes y Confianza en Equipo. Motlvamc'.m y ' Explorando Tu
experimentas el Taller N° 04: . Reconocimiento Social Liderazgo
iderazgo? Desarrollando Actividades [ Taller N° 06: Taller N° 08: El
Taller N°.02: Confianza Motivacion Extrinseca Juego Del Triangulo
\ Autoconocimiento /

Gerente Transformador |—» Competente — | Gestion Administrativa — | Mejora el liderazgo Transformacional

AUTO DIAGNOSTICO- AUTO EVALUACION- AUTO RENOVACION EN GERENCIA SUB REGIONAL

¥

Base Tedrica

< Liderazgo Transformador (Bass) >
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VL.

V. Objetivos
Objetivo General
Construir un modelo de gestion basado en el liderazgo transformacional
Objetivos Estratégicos
-Proponer diferentes actividades que se vivenciara en los diferentes talleres dirigidos a
los colaboradores de la gerencia sub regional Utcubamba
-Desarrollar estas actividades de acuerdo a las cuatro dimensiones del tedrico Bass,

refiriéndose al liderazgo transformacional.

FUNDAMENTACION:

La Gerencia Subregional De Utcubamba en sintonia con las exigencias actuales sobre
liderazgo se propone contribuir con la mejora del liderazgo de esta institucion aplicado
talleres logrando de esta manera mejorar la gestién administrativa. Las posibilidades de
éxito en el estudio son altas dado que el investigador cuenta con todos los criterios que

la investigacion requiere.

2.1. Fundamento cientifico

Cientificamente, la propuesta se enmarca en los aportes tedricos Bass (como se cita en
Ramos, 2005) quien describe este tipo de liderazgo como “son los efectos que produce
el lider sobre sus seguidores. Los lideres con caracteristicas transformacionales
provocan cambios en sus seguidores a partir de concientizarlos acerca de la importancia
y el valor que revisten los resultados obtenidos tras realizar las tareas asignadas” (p.125).
Entonces, considerando que el aspecto central de la presente investigacion es proponer
la implementacion de talleres a fin contribuir con la mejora del liderazgo en la institucién

logrando de esta manera mejorar la gestion administrativa.
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Vil

2.2. Fundamento cientifico

Epistemoldgicamente, la nocion de modelos teoricos ha sido desarrollada segun Padron,
(1998), como la construccion que establece relaciones de interdependencia o registros
entre las distintas clases de hechos adscritos a esa realidad bajo estudio, indicando
porque esos hechos ocurren del modelo en que ocurre.

El modelo tedrico metodologico disefiado tiene la capacidad de representar las
caracteristicas y relaciones fundamentales del fenémeno, proporcionar explicaciones y
servir como guia para generar hipotesis tedricas y lineamientos estratégicos, asimismo
brinda la posibilidad de ofrecer consideraciones de:

1.-Describir los aspectos teoricos que sustentan el modelo de gestion de acuerdo con las
competencias de gestidn y el liderazgo transformacional.

2.- Crear una nueva competencia, la competencia de transformacion, para incentivar la
motivacion de liderazgo en los colaboradores, en beneficio de la sociedad para tener
Instituciones con vision compartida, transformadora, innovadora, productora y humana.
3.-Caracterizar el modelo propuesto de acuerdo con los resultados obtenidos en su estilo
de liderazgo, potenciando cada uno de los componentes que integran el modelo.

4 -Especificar la operatividad del modelo, reorientando las competencias propias del
liderazgo transformador como alternativa para elevar el nivel de productividad

administrativa.

PILARES

Propdsitos: es la vision compartida Que los miembros de la organizacién tienen en
relacion con algo. El lider transformacional los denomina «expectativas de cambioy, es
decir, la disposicion de las personas a generar y asumir la transformacion.

Personas: es la razén de ser el lider transformacional. Y se refiere, en concreto, a la

definicién de los grupos o individuos sobre los se dispone a operar. Para que el proceso
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VIl

de cambio tenga éxito, debe conocerlos a profundidad: habilidades, motivaciones,
comportamientos, aptitudes entre otros aspectos.

Estrategia: es la manera en que se efectian los cambios, la cual estd condicionada,
desde luego, por las caracteristicas de la organizacion o el grupo de trabajo: numero de
miembros, objetivos, expectativas, grado de heterogeneidad, edad, etc.

Cultura: es el proceso mediante el cual los cambios se incorporan a la filosofia de la

organizacion, coincidiendo, en muchos casos, con su vision y mision.

ESTRATEGIAS:

De la organizacion: La coordinacion con la parte administrativa y jefes de seccion para

la designacion de horarios que permitan la ejecucion del programa.

De la Implementacion: Los recursos seran suministrados por la encargada de la

ejecucion del programa.

De la Ejecucion: Se utilizara una metodologia de trabajo en sesiones vivenciales y
recoger las experiencias de los participantes, exponiendo las ideas de los ponentes, en

forma intercalada.

De la Evaluacion: Se aplicara un pre test y un post test a los participantes del programa.

Se evaluara el resultado de cada sesion, teniendo en cuenta las metas y objetivos.
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IX. Contenidos a Desarrollar
FECHA | DIMENSION SESIONES OBJETIVO RESPONSABLE MODALIDAD
Taller N ° 1 ;Como | Explorar la manera en
entiendes y que se puedeq percibir
las diferentes
Consideracion | experimentas el | experiencias de
Setiembre | | dividualizada | liderazgo? liderazgo
Taller N° 02: Diagnosticar la Gerente de la
Autoconocimiento autoestima de  los
colaboradores y han | gerencia
progresado sus valores
en su vida Subregional De vivenciales
Taller N° 03 Diagnosticar el clima
. . , . organizacional  como | Utcubamba.
Estimulacion Confianza en Equipo. e
Octubre elemento de unificacién
Intelectual

Taller N° 04:
Desarrollando

Confianza

Fomentar y fortalecer

el clima laboral de
confianza en los
colaboradores.
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Taller N° 05: Demostrar la
s L importancia de llamar a
, Motivacion Motivacion y
Noviembre las personas por su
Inspiracional Reconocimiento Social | nombre
Taller N° 06: Mostrar ~ que la
N ] motivacion es interna
Motivacion Extrinseca .
es importante, pero que
los incentivos externos
pueden iniciar la accion
en los seres humanos
Influencia Taller N° 07: Explorar su yo interno
" idealizada Explorando Tu
Diciembre

Liderazgo

Taller N° 08: El Juego

Del Triangulo

Visualizar la
interdependencia de las
personas en un equipo
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PRESUPUESTO

MATERIALES CANTIDAD TOTAL
MATERIALES DE ESCRITORIO

Papel bond 1 paquete 18.00
Lapiceros 1 caja 07.50
Folders manila 10 unidades 07.00
Fasteners 1 caja 01.50
Cinta Maskentaps 2 unidades 06.00
MATERIALES DE ENSENANZA

Plumones gruesos 2 estuches 14.00
Plumones delgados 2 estuches 10.00
Papel sabana 90 unidades 06.00
MATERIAL DE IMPRESION

Fotocopias 100 unidades 10.00
Impresiones 30.00
SERVICIO

Refrigerio (3 sesiones) 100 refrigerios 480.00
Movilidad (3 sesiones) 6 pasajes 60.00
MATERIAL FOTOGRAFICO

Impresién de fotos 20 fotos 06.00
TOTAL S/664.00
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XL RECURSOS

Humanos:
Gerente de la gerencia Subregional De Utcubamba
Colaboradores de la gerencia Subregional De Utcubamba

Docente del curso Disefio y Gestion del talento Humano.

Materiales:

Material de escritorio; audiovisual, fotografico

Xil. DESCRIPCION DE LA PROPUESTA

Talleres

Taller N ° 1 ;Como entiendes y experimentas el liderazgo?

Fundamentacién
“Conocer a otros es inteligencia; conocerse a si mismo es sabiduria; el dominio de los demas

es la fuerza; el dominio de si mismo es el poder verdadero.” (Lao Tzu en Lao Te Ching).

Objetivo
Compartir experiencias de liderazgo vividas durante su labor diaria.
Explorar la manera en que se pueden percibir las diferentes experiencias de liderazgo.
Metas de Atencion:
v" El Administrador.
v’ 25 trabajadores

Descripcion
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Cada participante relata una historia de una experiencia con el liderazgo. Puede ser cuando ella
actio como lider o cuando fue liderada por alguien mas.

Se pueden compartir tanto las experiencias buenas y malas. La entrevistadora hace preguntas
para explorar mas a profundidad en la experiencia y, después de la historia, la observadora
relata las emociones que observo y cudles fueron las descripciones de liderazgo que ella
percibi6 en la historia. Una vez que se han relatado todas las historias, el grupo hace un
resumen de lo que observaron.

Haz un informe del ejercicio ¢,qué aprendiste sobre ti misma y las demas -y sobre el liderazgo

Taller N° 02: Autoconocimiento

Fundamentacion

Se realizara el Taller denominado “Autoconocimiento el Buque se hunde en alta mar” Es
obligatorio la participacién para motivar a los colaboradores de Gerencia subregional de
Utcubamba para mencionar que valores tienen cada uno de ellos y que valores ve en sus

compaiieros.
Objetivos
Diagnosticar la autoestima de los colaboradores y han progresado sus valores en su vida.
Metas de Atencion:
v" El Administrador.

v' 25 trabajadores.

Descripcion
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Tiempo: 60 minutos

Tamafio: limitado, dividido en subgrupos de 2 participantes.

Lugar: Auditorio de la Gerencia sub regional de Utcubamba.

Materiales: Hojas de papel y lapiz para cada participante.

El que dirige (guia) supone un ambiente imprevisto: “Buque se hunde en alta mar” se hunde
nuestro barco y hay un bote salvavidas que soporta solo a 2 personas.

Ante este escenario cada uno debe dar las razones por las que cree que debe sobre vivir y
debe indicar el provecho de su vida para los demas. Nadie puede evadirse de la lucha por
sobrevivir.

Se da iniciativa al debate. El grupo debera analizara las razones que cada uno pone para su
supervivencia, cuestionando aquellas que considera que no son profundas o no suficientes.
Cuando se genera el debate un secretario escribe el suceso de cada participante, terminado el
tiempo del debate el secretario sintetiza los motivos personales de los sobrevivientes.

Los miembros de cada grupo determinaran quienes deben sobre vivir. Se concluye evaluando

la dinamica.

Taller N° 03: Confianza en equipo

Fundamentacion
Es obligatorio consolidar los aspectos vinculantes a la cultura organizacional como factor
influyente de las relaciones interpersonales de la Gerencia subregional de Utcubamba para
alcanzar sus metas.
Objetivos
Diagnosticar el clima organizacional como elemento de unificacion de confianza que
influira en las relaciones interpersonales en la Gerencia subregional de Utcubamba en los

diferentes niveles de gestion administrativa.
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Al realizar el Taller denominado: “Confianza en Equipo” por el cual pretendemos desarrollar
la posibilidad y capacidad que tiene cada uno para depositar su confianza en el equipo.
Conversar sobre que se necesita para que en el equipo exista un buen clima laboral.
Metas de Atencion:

v" El Administrador.

v' 25 trabajadores.
Descripcion
Los colaboradores de cada grupo se ponen de pie y en grupos formando un circulo.
Luego uno se ubica en el centro y cierra los 0jos, se deja caer para atras; el grupo lo sostiene,
evitando que se desplome y se golpe en el suelo de concreto, y cuando haya perdido el equilibrio
y esta por desplomarse. En la cual se pretende la sensacion de depender en grupo lo mismos

se haré con cada uno de los integrantes del grupo.

Taller N° 04: Desarrollando Confianza

Fundamentacién
Se realizara el Taller denominado “El regalo de la alegria” se les orienta a los colaboradores
a participar para que tengan conocimiento de todos los elementos de clima laboral y de esa
manera que puedan poner compromiso para mejorar las relaciones interpersonales.
Objetivos
Fomentar y fortalecer el clima laboral de confianza en los colaboradores, de respeto,

optimismo, responsabilidad, compartir, automotivacion, etc.
Dar y recibir retroalimentacidn positiva en un trabajo en equipo.
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Metas de Atencion:
v" El Administrador.
v' 25 trabajadores.

Descripcion

Tiempo: 50 minutos.

Tamaiio: ilimitado, dividido en sub grupos de 2 participantes.

Lugar: Lugar: Auditorio de la Gerencia sub regional de Utcubamba.

Materiales: Hojas de papel y lapiz para cada participante.

1.
2.

Instructor les agrupara y le otorgara el papel a cada grupo.

Instructor hara una particularidad, como la siguiente: constantemente apreciamos mas
un regalo pequefio que uno grande, constantemente nos quedamos preocupados por
no ser capaces de realizar cosas grandes y no nos preocupamos por hacer cosas
menores y que tienen mayor valor.

Instructor les informara a los participantes que escriban un mensaje para cada uno de
sus compafieros del subgrupo. EI mensaje da diferentes reacciones a los integrantes
ya sean positivas 0 negativas.

Instructor presentara sugestiones, intentando que cada integrante envié su mensaje a
todos los participantes del subgrupo incluyendo a las personas que no les cae bien.
Sus indicaciones seran las siguientes.

a. Ser especifico, por ejemplo: me gusta tu sonrisa. Cada vez que te diriges a
alguien lo haces con mucho respeto, hay ya te estas expresando
correctamente.

b. Escribe un mensaje especial que se dirija amablemente al miembro de tu
subgrupo para extenderlo a los demas.

c. Haga participar a todos los grupos buscando algo positivo de cada uno de los
participantes de los otros subgrupos.

d. Propongase a decir todo lo positivo de cada uno de los participantes del grupo
que percibio: éxitos, amabilidad, respeto, etc. Con las palabras “A mi me gusta”

0 “yo siento”, etc.
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e. Exprese a su compafiero de subgrupo que su actitud lo vuelve muy feliz.
5. Los colaboradores podran firmar el mensaje si ellos lo desean.
6. La carta escrita por los participantes se colocaran el nombre afuera de la carta al
participante a quien esta dirigido y se lo colocara en una caja.
7. Luego que todos hayan leido su carta se procede a hacer los comentarios sobre las
reacciones de los participantes.
8. Instructor guiara el proceso para que cada grupo analice como se puede aplicar lo

aprendido en la Gerencia Subregional de Utcubamba.

Taller N° 05: Motivacion y Reconocimiento Social

Fundamentacién
La empresa necesita personas para que funcione de forma normal, pero si lo que desea es
que funcione de forma excelente esas personas necesitan estar motivadas. Por ello, es en la
motivacion del empleado donde la empresa obtiene la clave del éxito y los maximos beneficios
economicos.
Objetivo
Demostrar la importancia de llamar a las personas por su nombre.
Romper las barreras de la comunicacién
Metas de Atencion:
v' El Administrador.
v' 25 trabajadores.
Descripcion
Duracion 60 minutos
Lugar: Lugar: Auditorio de la Gerencia sub regional de Utcubamba.
Materiales: Ninguno

1. Se elige un voluntario
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2. El Facilitador le pide al voluntario que se presente, diciendo su nombre, de donde
es, que le gusta hacer en su tiempo libre y una cualidad personal.
3. Todos los comparieros de la derecha iran repitiendo todos lo que dijeron sus

comparieros de la izquierda hasta llegar a decir su nombre.

Taller N° 06: Motivacion Extrinseca

Fundamentacién
A la hora de realizar cualquier actividad socioecondmica el individuo tiene un punto de
partida, que es el inicio de todas las acciones, un desarrollo que es el método en el cual las
llevamos a cabo, y un objetivo, la finalidad por la cual hemos realizado dicha actividad, por
lo que se podria decir entonces que tenemos Un Motivo Dado para poder efectuar una accion
determinada.
Objetivo
Mostrar que la motivacidn es interna, pero que los incentivos externos pueden iniciar la
accién en los seres humanos
Metas de Atencion:
v" El Administrador.
v' 25 trabajadores.
Descripcion
Duracion 60 minutos
Lugar: Lugar: Auditorio de la Gerencia sub regional de Utcubamba.
Materiales: Billetes ocultos y sujetos con cintas adhesivas debajo de los asientos de las
sillas.
Desarrollo
1. Dado que la motivacion es a menudo muy comun, explique que esta se refiere a
algo interno o externo, que da el motivo para realizar alguna cosa. Para ilustrarlo

diga al grupo “por favor levanten la mano derecha”. Espera un instante de las
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gracias al grupo y pregunteles: ¢ Por qué hicieron eso? La respuesta sera “porque
usted lo dijo”. “Por qué dijo por favor” etc.

2. Después de tres o cuatro respuestas digales: muy bien ahora ; Ahora me hacen el
favor todos de ponerse de pie y levantar sus sillas?

3. Lo mas probable es que nadie lo haga. “si les dijera que hay billetes dispersos en
el auditorio debajo de las sillas, podria eso motivarlos para ponerse de pie y
levantar las sillas” (por lo general, se levantaran dos o tres de sus asientos y muy
pronto le seguiran los demas conforme encuentren los billetes).

4.  Se les aplicara unas preguntas para reflexionar:
¢ Por qué necesito mas esfuerzo para motivarlos la segunda vez?
¢ Los motivo el dinero?
¢, Cual es la unica forma de motivar?

5. Elfacilitador guia el proceso para que el grupo analice

TALLER N° 07: EXPLORANDO TU LIDERAZGO

Fundamentacién
Ofrecer una exploracion clara y progresiva en el liderazgo de; los individuos, el equipo y las
organizaciones.
Objetivo
Explorar su yo interno
Metas de Atencion:
v" El Administrador.
v’ 25 trabajadores.
Descripcion
Duracion 60 minutos

Lugar: Lugar: Auditorio de la Gerencia sub regional de Utcubamba.
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Materiales: cinta de tela

Desarrollo

1.
2.

Las participantes trabajan en parejas, una de ellas tiene los ojos vendados.

La persona con los ojos vendados es liderada totalmente por la persona que no tiene
los ojos vendados durante cinco minutos y luego se invierten los papeles.

La persona que lidera puede hablar a la seguidora y decirle (o ser cuestionada)
sobre lo que esta viendo y puede llevar a la seguidora a donde lo desee.

Se realiza preguntas

¢ Qué se siente ser liderado totalmente por otro?

¢ Qué se siente ser la lider?

¢ Qué te ayudd a llevar a cabo la tarea?

¢ Qué te impidié hacer la tarea?

¢ Qué te sorprendio durante el ejercicio?

¢ Qué pudo haberte ayudado a ser (alin) mas eficaz en la tarea?

¢ Qué podemos aprender sobre el liderazgo a partir de esto?

TALLER N° 08: EL JUEGO DEL TRIANGULO

Fundamentacion

Segun uno de los expertos mas reconocidos en liderazgo, John Maxwell, el liderazgo

carismatico puede definirse de la siguiente forma: “El liderazgo carismético tiene sustancia

y compone la influencia de un lider.
Objetivo:
Visualizar la interdependencia de las personas en un equipo

Demostrar como influyen entre ellos los miembros de un equipo

Observar si algunas personas ejercen mas influencia que otras

Metas de Atencion:
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v" El Administrador.
v' 25 trabajadores.
Descripcion
Duracion 60 minutos
Lugar: Lugar: Auditorio de la Gerencia sub regional de Utcubamba.
Materiales: Ninguno
Desarrollo

1. Cada participante debe formar un tridngulo imaginario de igual tamafio (como visto
desde un helicoptero), con la participante en una de las puntas.

2. Pedirles a las participantes que elijan a dos ‘compafieras’, sin dejar que ellas se
enteren de haber sido elegidas.

3. Las compafieras forman las otras dos puntas del triangulo. Se pide a las
participantes dar dos pasos para su triangulo y luego quedarse quietas. Cuando
una o ambas puntas se muevan, la participante tendra que ajustarse.

4. Cuando todas las participantes estén formadas en triangulos, tratar de mover a una
o dos personas — Eje. La ‘lider informal’, si ya ha sido identificada.

Retroalimentacion:

¢ Qué pas6?

¢ Como te sentiste durante el juego?

Compara las reacciones del juego con la vida de tu equipo.

¢ Qué se puede aprender?

Resultados Potenciales: La risa, intolerancia, curiosidad y ese momento de caer en la

cuenta, puede sentirse entre las participantes
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CAPITULO V: DISCUSION
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Discusion de resultados

De acuerdo a los hallazgos obtenidos con respecto al objetivo especifico 2, sobre gestion
administrativa esta es percibida como regular en un 54.84% en tal sentido existe el compromiso
de proponer un modelo de liderazgo transformacional que mejore la gestion administrativa.

Respecto al liderazgo transformacional Bernard M, Bass ( Como se cito por Fajardo, 2018)
lo definié como “el tipo de liderazgo ostentado por aquellos individuos con una fuerte vision y
personalidad, gracias a la cual son capaces de cambiar las expectativas, percepciones y
motivaciones, asi como liderar el cambio dentro de una organizacion” (p.56).

Como manifiesta el autor coincidimos en sus apreciaciones en tanto que nuestros resultados

consideran un liderazgo transformacional en un nivel regular en un 74.19%

Un modelo orienta la gestion de una empresa, describe la forma de hacer el trabajo, con el
fin de mejorar el proceso de administracion, optimizar los recursos humanos, financieros y
tiempo; “la aplicacion de un modelo de gestion permite adaptarse a los cambios que
continuamente estan sufriendo las organizaciones, volviéndolas competitivas para alcanzar los
logros efectivamente” (Piedad, 2014, p. 53). Lo afirmado por el autor nos permite contrastar de
acuerdo a los resultados de la figura 7 se demuestra a simple vista que, 45.16% afirma que si
existe una buena gestion administrativa y 54,84% de los encuestados afirma como “regular’
un alto porcentaje que debe convertirse en un reto gerencial y para transformar esa debilidad
en fortaleza debe existir un  compromiso gerencial para que se mejore el nivel de gestion
administrativa y cambiar este porcentaje que no permite que la gestion administrativa en la
gerencia subregional de Utcubamba se ha méas efectiva.

De igual manera se conincide con lo establecido por web & empreesa. (2018) quien
menciona: En el proceso empresarial existen 4 procesos administrativos: planeacion,
organizacion, direccion y control, esto se puede corroborar en el estudio realizado, debido a que
en la institucidn si existe planificacion y el 87.10% la considera buena, se realiza organizacion,
aunque el 51.61% la considera regular, tiene direccion, aunque esta es considerada regular por
el 74.19%, realiza el proceso de control, aunque también es percibida en un 70.97% como

regular.
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Para conceptualizar el modelo es preciso definirlo, segin Carvajal (2008), las teorias y los
modelos son instrumentos 0 esquemas conceptuales por los cuales los seres humanos intentan
articular de manera sistematica el conocimiento que se obtiene de la experiencia mediante el
proceso de investigacion. Ambos contribuyen a tener una imagen o representacion de las

diversas partes de la realidad.
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CONCLUSIONES

El desarrollo de la presente tesis permite llegar a las siguientes conclusiones:

1.

Los colaboradores de la gerencia subregional de Utcubamba manifestaron en un
74.19% tener un regular liderazgo transformacional, para ello se analiz6 las cuatro
dimensiones del liderazgo transformacional

La gestion administrativa en la gerencia subregional de Utcubamba es percibida por los
colaboradores como regular en un 54.84% tal como se observa en la tabla N°16

Se elaboré el modelo tedrico de gestion basado en el liderazgo transformacional, como
base de la propuesta nos menciona los siguientes principios: Influencia idealizada,
consideracion individualizada, estimulacion intelectual y liderazgo Inspiracional, los
cuales nos permiten desarrollar los siguientes talleres: Taller N° ° 1 ; Cémo entiendes
y experimentas el liderazgo? Taller N° 02: Autoconocimiento Taller N° 03 Confianza en
Equipo, Taller N° 04: Desarrollando Confianza, Taller N° 05: Motivaciéon y
Reconocimiento Social Taller N° 06: Motivacion Extrinseca, Taller N° 07: Explorando

Tu Liderazgo y Taller N° 08: El Juego Del triangulo.
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1.

RECOMENDACIONES

El modelo de gestion propuesto basado en liderazgo transformacional, lo que busca es
el compromiso profesional de todos los agentes de una organizacién, poniendo énfasis
en la capacidad de competencia del gerente, para logara entusiasmar a los
colaboradores a fin de que se sientan identificados con su trabajo que realizan, siendo
capaz de rendir mas alla de lo que se espera, por tal motivo se recomienda que otros
estudiantes del Pre Grado lo experimente en otras realidades a nivel nacional. El
gerente debe realizar al auto diagndstico, auto evaluacion, auto renovacion de la
gestion en la institucion para asi saber cual es el camino que se debe seguir

El Modelo de Gestion basado en el Liderazgo transformacional se presentara al 6rgano
inmediato Gerencia Regional Amazonas con su respectivo oficio para su ejecucion en
los diferentes talleres propuestos.

A gerente de la Gerencia Sub Regional Utcubamba, se solicitara el permiso para la
ejecucién, programando y desarrollando talleres para los colaboradores a fin de que
participen con las actividades programadas en el modelo de gestion propuesto basado
en los cuatro componentes de liderazgo transformacional.

A los Colaboradores de la Gerencia Sub Regional Utcubamba fortalecer el liderazgo
transformacional, incluir durante el proceso en sus gestiones una vision compartida,
transformadora, innovadora, productora y humana, de tal manera que se garantice un

servicio directivo de calidad.
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Anexo N°1 Base de datos de la encuesta Liderazgo Transformacional de Gerencia

Subregional De Utcubamba

Estimulacion Motivacién
Consideracion Individual Intelectual Inspiracional Influencia Idealizada
N° | Colab | 1| 2 | Nv Nv 31 4 5| N [N [6]7|8]N |[N[9] 10| 1[N |NV

1 213 25| B 2|1 3] 3]|267|8B 2 13[3]267|8B 2 3 3] 267 |B
2 21 15| R 33| 2|267|B |[3[3|2]|267|B [3 3 2| 267 |8B
3 313 3|8 11 1] 1 11D [1[1]1 11D |1 1 1 1™
4 2|2 2 |R 11 1] 1 11D [1]1]1 11D |1 1 1 1M
5 212 2R 3/ 2| 3|267|B |[3]2|3]|267|B [3 2 3267 |8
6 3|2 25 | B 11 1] 1 11D [1]1]1 11D |1 1 1 1M
7 112 15 | R 31 3[3 3|B 3[13]3 3|B 3 3 3 3|8B
8 313 3|8 1] 1] 213D |1]1]2]|133|D |1 1 2133 | M
9 33 3|B 3/ 3| 2|267|B |[3[3|2]|267|B [3 3 2| 267 |8B
10 212 2R 112|113 |D [1]2]1]133|D |1 2 11133 | M
11 2|2 2 |R 11 2] 1]13|D |1]2]|1]133|D |1 2 11133 | M
12 2|2 2R 112 1]133|D |1[2]1]133|D |3 3 3 3|8
13 3|2 25| B 1] 1]2]13|D |1|1]2|133]|D |3 3 2| 267 |8B
14 112 15| R 3/ 2| 3|267|B |[3]2|3]|267|B [3 2 3267 |8B
15 2|2 2 |R 11 1] 1 11D [1[1]1 1D |3 3 3 3|8
16 313 3|8 11 1] 1 11D [1]1]1 1]D |3 3 3 3|8
17 2 |1 15| R 11 1] 1 10D [ 1]1]1 1]/D |3 3 3 3|B
18 2|2 2 |R 3] 3| 2| 267|B |[3]3]2]|267|B |3 3 2| 267 |B
19 212 2R 2| 3| 3|267|B |2[3|3]|267|B |2 3 3267 |8B
20 2|2 2 |R 112 1]13|D |1]2|1]133]|D |3 3 3 3|8
21 312 25| B 112 1]133|D |1[2[1]13|D |3 2 3267 |8B
22 2 1 15| R 31 3[3 3|B 3[13]3 3|B 3 3 3 3|B
23 2|2 2 |R 11 1] 1 11D [1]1]1 1]D |3 3 2| 267 |B
24 312 25| B 11 1] 1 10D [ 1]1]1 11D |2 3 3267 |8
25 2|2 2 |R 11 1] 1 1/D [2[3]|3]|267|B |2 3 3| 267 |8B
26 2|1 15| R 2| 1] 1]133|D |[2[3|3]|267|B [2 3 3| 267 |B
27 2|2 2 |R 2| 3| 3|267|B |2]3[3]267|B |2 3 3| 267 |8B
28 2|1 15 | R 2| 3| 3|267|B |2]3]3]|267|B |2 3 3| 267 |8B
29 313 3|8 11111 11D 31313 3|B 3 3 3 3| B
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30

2,67

2,67

31

Nivel

Deficiente

20

Regular

Bueno

1

25

Excelente

Total

31

31

Leyenda

Nive

Condicion

Rango

Deficiente

D

1--11

Regular

12--22

Bueno

23--33

Exelente

R
B
E

34--44

85




Anexo N° 2 Base de datos de la encuesta Gestion Administrativa Gerencia

Subregional De Utcubamba
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Nivel.

Deficiente 0 1 1 5
Regular 4 16 23 22
Bueno 27 14 7 4
Excelente 0 0 0 0
Total 31 31 31 31
Leyenda.

Nivel Condicion Rango

Deficiente D 1--13

Regular R 14--26

Bueno B 27--39

Excelente E 40--52

87




ANEXO N° 03

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL DE LA
GERENCIA SUBREGIONAL DE UTCUBAMBA.

OBJETIVO: Recoger informacion relevante relacionada a la gestion administrativa de la
gerencia subregional de Utcubamba para implementar una modelo de liderazgo
transformacional.

INDICACIONES: Estimado amigo(a) a continuacion te presentamos las siguientes
preguntas, relacionados al liderazgo transformacional de tu institucion donde trabajas, te
pedimos que lo hagas con toda sinceridad para la validez de los datos.

Antes de contestar cada pregunta ten en cuenta la siguiente escala:

Malo = 1 Regular = 2 Bueno = 3 Muy Bueno = 4

Niveles de Escala

Malo1 | Regular2| Bueno 3 | Muy Bueno 4

ITEMS

CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA:

14.- El gerente considera que el personal tiene
necesidades y habilidades diferentes.

15.- La gerencia subregional de Utcubamba
brinda capacitaciones para la contribucion
individual de la diferentes areas

ESTIMULACION INTELECTUAL:

16.- Los funcionarios estimulan y fomentan
la creatividad para solucionar problemas
laborales
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17 .- Existe innovacion en los procedimientos
administrativos que permitan la eficiencia en la
gerencia subregional de Utcubamba.

18.- Los responsables de las areas programan
incrementar sus actividades anuales donde se
desafian con estandares altos.

MOTIVACION INSPIRACIONAL.:

19.- Los directivos de la gerencia subregional
de Utcubamba tienen capacidad para inspirar a
su equipo de trabajo.

20.- Las distintas areas de la gerencia
subregional de Utcubamba trabajan en
equipo para lograr sus objetivos.

21.- Se les brinda reconocimiento a los
colaboradores cuando logran cumplir sus

Metas en la gerencia subregional de
Utcubamba.

INFLUENCIA IDEALIZADA:

22.- En la gerencia subregional de Utcubamba
existe respeto entre sus trabajadores.

23.- Los trabajadores de la gerencia
subregional de Utcubamba tienen confianza
del desempefio de sus comparieros.
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24 .- Los directivos y trabajadores de la
gerencia subregional de Utcubamba
consideran los aspectos morales y éticos en
las tomas de decisiones.

MUCHAS GRACIAS.
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ANEXO N° 04

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA GESTION ADMINISTRATIVA DE LA GERENCIA

SUBREGIONAL DE UTCUBAMBA.

OBJETIVO: Recoger informacion relevante relacionada a la gestion administrativa de la

gerencia subregional de Utcubamba para implementar una modelo de liderazgo

transformacional.

INDICACIONES: Estimado amigo(a) a continuacion te presentamos las siguientes

preguntas, relacionados a la gestién administrativa de tu institucién donde trabajas, te pedimos

que lo hagas con toda sinceridad para la validez de los datos.

Antes de contestar cada pregunta ten en cuenta la siguiente escala:

Malo = 1 Regular = 2 Bueno = 3 Regular = 4

Nivel de Escala

ITEMS

Malo1 | Regular2

Bueno 3

Muy bueno 4

PLANEACION:

1.- Conoce la misidn y vision de la gerencia
subregional de Utcubamba.

2.- Las decisiones que toma la gerencia
subregional de Utcubamba estan
enmarcadas dentro de sus objetivos
estratégicos

3.- Las estrategias institucionales que ponen
en marcha los directivos de la gerencia
subregional de Utcubamba estan orientados
al cumplimiento de su vision institucional.
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4.- Las estrategias de planeamiento
estratégico que ponen en marcha los
directivos de la gerencia subregional de
Utcubamba  estan orientados  al
cumplimiento de su vision institucional.

ORGANIZACION:

5.- Se percibe en la gerencia subregional de
Utcubamba la aplicacion de una estructura
organizacional para la buena marcha de
acciones.

6.- Se percibe un buen clima laboral entre los
colaboradores en la gerencia subregional de
Utcubamba.

7.- Los responsables de la administracion de la
gerencia subregional realizan reconocimientos
publicos a las acciones destacadas de sus
trabajadores.

DIRECCION:

8.- Los directivos de la gerencia subregional de
Utcubamba tienen

Capacidad directiva ante la ejecucion de sus
planes de accion.

9.- Has recibido algun tipo de motivacion por
parte de la gerencia subregional de
Utcubamba.

10.- Los objetivos personales estan siendo
bien orientados para cumplimiento de los
objetivos de la gerencia subregional de
Utcubamba.
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CONTROL:

11.- En la gerencia subregional de
Utcubamba existen mecanismo nivel de
control para medir todo su entorno de
intervencion.

12.- Los trabajadores de la gerencia
subregional de Utcubamba realizan actividades
de control para la evaluacion del desempefio
laboral.

13.- Los directivos de la gerencia subregional
de Utcubamba realizan permanente visitas de
supervision y monitoreo para el cumplimiento
de sus funciones de los trabajadores.

MUCHAS GRACIAS.
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