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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo determinar
el liderazgo y la gestion de recursos humanos de la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo de Huénuco; para ello se formulé el
siguiente problema:;,De qué manera se relaciona el liderazgo con la
Gestion de Recursos Humanos en la Direccion Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo, Huanuco 202172, afirmando nuestra hipétesis
general que no existe relacidn significativa entre el liderazgo con la Gestion
de Recursos Humanos en la Direccién Regional de Trabajo y Promocion
del Empleo de Huanuco, y a su vez se determing el tamafio de la muestra
gue se tomo6 mediante el método no probabilistico ya que el tamafio de la
poblacién estuvo conformada por 33 trabajadores, y la muestra fue de 33
trabajadores, después de ello se recolectaron datos utilizando la técnica de
encuesta haciendo uso de un cuestionario compuesto por 13 preguntas.
Los resultados obtenidos fueron procesados, analizados y estudiados
mediante el programa estadistico SPSS, asi mismo para ver la existencia
de la relacion de las variables se uso la prueba de Spearman obteniendo el
coeficiente de correlacion con un valor de 0.255 de la relacion entre el
liderazgo con la Gestion de Recursos Humanos aceptandose asi la
hipétesis nula. Asi también tenemos los coeficientes de correlacion segun
hipétesis especificas sefialando lo siguiente: el Liderazgo Laissez Faire y
la Gestion de Recursos Humanos tienen el coeficiente de correlacion de un
valor de 0.275 rechazando dicha hipétesis. La relacién no es significativa el
Liderazgo Laissez Faire y la Gestion de Recursos Humanos, su coeficiente
de correlacion tiene un valor de 0.275 siendo rechazada dicha hipotesis. El
Liderazgo Autocratico y la Gestion de Recursos Humanos del coeficiente

de correlacién tiene un valor de 0.141 rechazando dicha hipétesis.

Palabra claves: Liderazgo, Gestion de Recursos Humanos y Promocion

del Empleo.



ABSTRACT

The objective of this research work is to determine the leadership and
management of human resources of the Regional Directorate of Labor and
Employment Promotion of Huéanuco; For this, the following problem was
formulated: How is leadership related to Human Resources Management in
the Regional Directorate of Labor and Employment Promotion, Huanuco
2021 ?, affirming our general hypothesis that there is no significant
relationship between leadership and Human Resources Management in the
Regional Directorate of Labor and Employment Promotion of Huanuco, and
in turn the size of the sample was determined, which was taken through the
non-probabilistic method since the size of the population consisted of 33
workers, and The sample consisted of 33 workers, after which data were
collected using the survey technique using a questionnaire made up of 13
guestions. The results obtained were processed, analyzed and studied
using the SPSS statistical program, likewise to see the existence of the
relationship of the variables, the Spearman test was used, obtaining the
correlation coefficient with a value of 0.255 of the relationship between
leadership with Human Resources Management, thus accepting the null
hypothesis. Thus, we also have the correlation coefficients according to
specific hypotheses, noting the following: Laissez Faire Leadership and
Human Resources Management have a correlation coefficient of a value of
0.275, rejecting said hypothesis. The relationship is not significant for
Laissez Faire Leadership and Human Resources Management, its
correlation coefficient has a value of 0.275, this hypothesis being rejected.
The Autocratic Leadership and Human Resources Management of the

correlation coefficient has a value of 0.141, rejecting this hypothesis.

Key word: Leadership, Human Resource Management and Employment

Promotion.



INTRODUCCION

La tesis fue elaborada con la coordinacion de los trabajadores de la
Direccién Regional de Trabajo y Promocién del Empleo, Huanuco 2021. El
objetivo era analizar la relacidn que existe entre las variables del liderazgo
y la gestion de recursos humanos. Para ello aplicamos la metodologia
cientifica que indica en el reglamento de grados y titulos de la Escuela
Posgrado de la Universidad de Huanuco. La tesis se encuentra compuesta
en su capitulo primero por la descripcion del problema, formulaciéon del
problema, los objetivos, la justificacion, limitacion, viabilidad e importancia
de la misma. En el segundo capitulo encontramos antecedentes de tesis
similares como referencia de nuestra investigacion, que nos aportan
conceptos claros y precisos de lo que estamos investigando, aportes de
autores importantes se reproducen también en esta seccidn, asi como
bases tedricas que son usados en toda la investigacion y definiciones
conceptuales. En el capitulo tercero y cuarto de la tesis se considera la
metodologia de la investigacion, y los resultados de la encuesta a los
trabajadores cuyas respuestas han contribuido en el desarrollo de la Ultima

parte.

Presentamos la contrastacion de la hipotesis general y las
especificas de forma descriptiva en base a la respuesta de los trabajadores
de la Direccidon Regional de Trabajo y Promocion del Empleo y su relacion
con la gestion de recursos humanos. Las conclusiones y las
recomendaciones de la tesis nos permitiran para que la institucién pueda
tomar decisiones futuras respecto al adecuado funcionamiento de sus
diversas areas de trabajo en especial el area de recursos humanos y de
dicha manera contara con lideres en diferentes areas que tiene la

institucion.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En la actualidad las organizaciones mundiales no solo cuentan con
colaboradores altamente capacitados y con un alto conocimiento en su
linea de trabajo, que este impulse al éxito a una compafiia, sino que busca
en su potencial humano el liderazgo que permite construir un modelo que
motive a organizar e influir acciones en las personas para lograr sus fines
y objetivos. Como también en desarrollar su liderazgo utilizando sus
habilidades de manera efectiva y de manera responsable en situaciones
completamente diferentes que puede ocurrir dentro de la empresa.
Podemos mencionar a una de las empresas exitosas como P.F Chang's
gue preside Rick Federico el consejo de administracion y es presidente
mundial (CEO) de P.F Chang's del cual es propietario y opera una cadena
de restaurantes asiaticos en todo el pais. Rick Federico conoce la industria
restaurantera, comenzo6 su carrera como lavaplatos de un restaurante de
carnes y trabajo hasta llegar a la gerencia de la cadena. A si que entiende
el trabajo de todos, desde ser el ayudante del camarero hasta el chef y el
gerente. Federico espera resultados de todos los equipos, gerentes y
trabajadores. Pero no espera menos de si mismo. Cree que sus mayores
tareas como lider incluyen permanecer enfocado en sus clientes,
empleados y la comida que estos sirven. Mientras P.F Chang's crece,
Federico quiere asegurarse de que la calidad en el servicio, la atmosfera y
la comida siempre estén a su nivel mas alto (Lussier Ph.D. & Achua, D.B.A.,
2010). Esto significa que el liderazgo influye en el proceso mediante el cual
los lideres transmiten ideas, ganan reconocimiento y animan a los
subordinados a reconocer e implementar cambios, por lo que podemos
decir que la influencia es la esencia del liderazgo. Y un seguidor es alguien
gue esta influenciado por el lider y este puede o no ser un gerente. Los

buenos seguidores no solo son aquellos que siguen al lider sin brindar
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opiniones que influyan en él, sino también muestran sus habilidades y el
liderazgo que hay en ellos.

Rivera, (2006), menciona que “Drucker siempre ha insistido en que
los lideres vienen en todo tipo de formas, colores y razas y en que el
liderazgo no es una mezcla misteriosa de carisma y suerte. Defendia que
el liderazgo habitualmente surgia de un compromiso de servir a los demas
en vez de a uno mismo”. Por lo tanto, el liderazgo se enfoca en la
productividad de la empresa tanto como en los recursos humanos que
vienen hacer los clientes internos y siendo este una pieza fundamental para
el éxito de una empresa. El liderazgo es la capacidad y la eficacia de
establecer una visién, formacion de equipos y creatividad; tanto en las
empresas privadas, como la administracion publica y en cualquier otra

parte.

El lider es la persona que guia e influencia al talento humano de una
organizacion, comprendiendo que a las personas les gusta que las dirijan,
y que no ejercen su influencia en dominarlos. Un lider sabe que el liderazgo
es el uso sabio del poder. “Por habilidad se entiende las competencias
laborales que debe poseer quien ejerce una profesién u ocupa un puesto
en una organizaciéon”. Hernandez, 2008, p.17, como se citdo en (Herrera
Sotelo, 2021). Entonces podemos decir que el liderazgo significa
desarrollar una visién, un destino y una razon para la existencia de una
organizacion. El lider con su personalidad debe transmitir la vision tanto
dentro como fuera de la organizacion, también debe delegar el poder para
lograrlo e inspirar a las personas a actuar. Al mismo tiempo, el lider tiene el
rol de un arquitecto, responsable de disefiar la organizacion e implementar

el sistema de control y compensacion.
Segun Navarro (2021) “La crisis de la COVID-19 ha generado

cambios y nuevas tendencias en el liderazgo. En el escenario internacional,

las organizaciones internacionales han ejercido un liderazgo muy timido, al
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mismo tiempo que las principales potencias mundiales no han ejercido un

liderazgo global”

El liderazgo colaborativo o cooperativo de finales del siglo XX ha sido
reemplazado por un liderazgo competitivo. En Europa, el liderazgo de la
Union Europea (UE) esta en crisis desde hace afios, y esto se refleja en
sus sucesivas crisis. No obstante, hay esperanzay optimismo de que la UE
reforzard su papel y sus funciones tras sus Ultimas acciones para superar
las consecuencias de la COVID-19. Finalmente, se destaca el liderazgo
femenino en paises tan dispares como Alemania, Finlandia, Taiwan o
Nueva Zelanda, mientras asistimos al reforzamiento de superliderazgos
populistas, la consolidacion de liderazgos civicos o civicos y el liderazgo
sobre el personal sanitario, limpieza Grupos desinteresados, honestos y
prudentes, como personal, fuerzas de seguridad nacional y personal de
agencias, militares, transportistas, comerciantes o personal de

supermercados., (Navarro, 2021).

La crisis originada por la pandemia de coronavirus ha provocado
organizarse para implementar una gestion mas eficaz e implementar
estrategias que se adapten a las tendencias por lo que la mayoria de las
tecnologias modernas se utilizan para mejorar los procesos internos. La
importancia del lider a nivel interno es identificar cada departamento de
trabajo que gestiona adecuadamente la direccion requerida como la
organizacion; la mayoria de las empresas se centran en utilizar una
comunicacion segura por lo que la globalizacion les proporciona

herramientas.

En el Peru la influencia del liderazgo no esta ajena en distintas
entidades del pais, ya que una buena forma de demostrar las practicas de
liderazgo en una organizacion es cuando ocurren situaciones complicadas,
un ejemplo claro es lo que se esta experimentando a nivel mundial por el

impacto del COVID19. A veces, los lideres y gerentes piensan que los
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arreglos laborales flexibles pueden generar problemas de desempefio. La
investigacion muestra que este no es el caso; en general, descubrimos que
los empleados con horarios de trabajo flexibles estan mas motivados y
comprometidos que los colegas de oficina. “Entonces, el liderazgo que hoy
necesitamos es el liderazgo para el didlogo, para construir puentes, para
ser articuladores y producir un pensamiento ex profesamente conciliador,
gue se ubique en el punto medio que busque la integracién, y que su
enfoque sea holistico. Sucede que las universidades no estan mirando eso,
siguen enfocados en lo técnico, mirando la especializaciéon sin saber que
hoy dia es la hora de la integracion. El Estado esta comprendiendo que, si
los ministerios coordinaran, dialogaran entre si y actuaran en conjunto, en
los conflictos se produciria un gran cambio, una transformacion integrada,
multisectorial, multidisciplinaria y de multiples fondos. Pero al interior del
Estado no existe ni cultura ni la base legal o de procedimientos para actuar

de forma coordinada” (Caravedo, 2020).

“El liderazgo es el arte de influir en los deseos de las personas para
gue se unan a un proceso de cambio, en la consecucion de una vision que
asumen como propia y de metas que se vuelven un fin comun”, (Blanco
Pancorbo, Espinoza Herrera, & Silva Diaz, 2003). La tasa de crecimiento
de la globalizacién ha hecho de la renovacion del conocimiento una especie
de cualquier grupo o sociedad es un imperativo constante. Por lo tanto, los
futuros lideres necesitaran cada vez mas, habilidades de ensefianza. El
resultado de un liderazgo es verdaderamente efectivo y esencial. Ademas
de generar suficiente confianza, cualquier aspirante a lider debe ser

respetado.

“‘En este estilo es el lider quien debe preocuparse porque sus
trabajadores lleven a cabo actividades que les resulten interesantes y les
proporcionen autosatisfaccion. En la actualidad, el estilo de liderazgo
transformacional se considera como el mas idéneo para las organizaciones

ya que incentiva el compromiso colectivo hacia el logro de metas e impulsa
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procedimientos mas efectivos y eficientes para alcanzar las metas
propuestas”; Mendoza & Ortiz, 2006, como se citdé en (De La Cruz Tarillo,
2017).

Un claro ejemplo de organizaciones empresariales que asumen
un papel de liderazgo en la situacién cambiante provocada por el COVID-
19 tiene que ver con los cambios rapidos y drasticos en los patrones de
trabajo. Ademas de brindar a los miembros orientacion sobre las mejores
practicas para administrar una fuerza laboral remota e invertir en
infraestructura digital, las organizaciones comerciales estan tomando la
iniciativa para garantizar que se implementen las respuestas legislativas
adecuadas. “Las organizaciones empresariales de todo el mundo han
enviado una variedad de mensajes, incluida la necesidad de facilitar la
opcion de trabajar desde casa y su posible impacto en la productividad. La
gestion del proceso de regreso al trabajo también es un area en la que las
organizaciones empresariales ejercen un liderazgo intelectual en beneficio
de sus empresas miembros, trabajadores y legisladores”. (Organizacion
internacional de Trabajo, 2021). Los nuevos desafios que enfrentan los
lideres de importantes empresas peruanas durante el periodo de
cuarentena, asi como los factores que ayudan a responder mejor a la crisis
y las lecciones para el futuro. Como las dificultades que tuvieron que
afrontar los lideres empresariales durante esta cuarentena y las lecciones
gue dejaron atras. Y también elementos que pueden reducir el impacto de
la crisis de una organizacién y ayudarla a afrontar mejores decisiones
dificiles es un reto para cada lider que se encuentra en diferentes

instituciones de nuestro pais.

A diferencia de otros departamentos del pais, el impacto del
coronavirus en la region de Huanuco tiene un impacto diferente en la
cancelacién de cuarentena obligatoria; segun (Diario Gestion, 2020) “el
presidente de la Republica, Martin Vizcarra, anuncié este viernes que la
cuarentena focalizada se mantendra, desde el 1 de octubre, solo en las

provincias de Abancay (Apurimac), Huamanga (Ayacucho) y Huanuco
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(Huanuco). En esas tres provincias el toque de queda empieza a las 8 de
la noche, mientras que en el resto del pais rige desde las 11 de la noche.
Asimismo, en esas tres provincias continuard la inmovilizacién social

obligatoria los domingos todo el dia”.

En la Direccién Regional de Trabajo y Promocién de Empleo de
Huanuco la gestién de Recursos Humanos refleja una falta de interés y
compromiso con el trabajo que realizan ya que el servicio que se brinda es
de forma deficiente que los usuarios han percibido, que muestran un
desinterés en el apoyo del logro del objetivo institucional; por ello por medio
de este trabajo de investigacion se buscara identificar si hay o0 no un
liderazgo en la gestion de recursos humanos en la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo en Huanuco, las variables que son
referentes al liderazgo y la gestion de recursos humanos, es la
desmotivacion y desinterés en el servicio a los usuarios como uno de las
limitaciones de la gestion de recursos humanos en la institucion, y esto se
refleja en la insatisfaccion de los usuarios, en este caso a la ciudadania en

general de la poblacion huanuquena.

La investigacion busca estudiar el liderazgo y su relacién con la
Gestion de Recursos Humanos en la Direccion Regional de Trabajo y

Promocién del Empleo de Huanuco, 2021.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL

P; ¢/De qué manera se relaciona el liderazgo con la Gestién de
Recursos Humanos en la Direccion Regional de Trabajo y

Promocién del Empleo, Huanuco 20217

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

P, ¢De qué manera se relaciona el Liderazgo Laissez Faire con la
con la Gestion de Recursos Humanos en la Direccién Regional de

Trabajo y Promocion del Empleo, Huanuco 20217
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P, ¢De qué manera se relaciona el Liderazgo Autocratico con la
Gestion de Recursos Humanos en la Direccion Regional de

Trabajo y Promocion del Empleo, Huanuco 20217

P; ¢De qué manera se relaciona el Liderazgo Transformacional con
la Gestion de Recursos Humanos en la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo, Huanuco 20217

1.3. OBJETIVO GENERAL

0; Determinar la relacion entre el liderazgo con la gestion de recursos
Humanos en la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo, Huanuco 2021.

1.4. OBJETIVOS ESPECIFICOS

0, Determinar la relacion del Liderazgo Laissez Faire con la con la
Gestion de Recursos Humanos en la Direccion Regional de Trabajo
y Promocion del Empleo, Huanuco 2021.

0, Determinar la relacion del Liderazgo Autocrético con la Gestion de
Recursos Humanos en la Direccion Regional de Trabajo y

Promocién del Empleo, Huanuco 2021.

0; Determinar la relacion del Liderazgo Transformacional con la
Gestidon de Recursos Humanos en la Direccion Regional de Trabajo

y Promocion del Empleo, Huanuco 2021.

1.5. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
1.5.1. JUSTIFICACION TEORICA

El proyecto de investigacién fue razonable porque permitid
aplicar el proceso del conocimiento cientifico y se tomo bases tedricas
para enfocar la gestion de recursos humanos en el liderazgo, lo que
condujo a analizar la calidad de los servicios prestados en la Direccién
Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de Huanuco, las

variables estudiadas y la relacion entre ellas.
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1.6.

1.7.

1.5.2. JUSTIFICACION PRACTICA

Este proyecto intento demostrar la importancia y la relacion
entre el liderazgo y gestion de recursos humanos; cabe sefialar que
los usuarios es decir la poblacion Huanuquefia, fueron beneficiados al

contar con esta influencia a los trabajadores.

A partir de ahi, en respuesta a los problemas encontrados en
la investigacion y el desarrollo, formulan soluciones para la evaluacion

y consideracion institucional, y la mejora continua.
1.5.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

El proyecto de investigacion se justificO metodolégicamente
porque esta busco mejorar y determinar la relacion entre el liderazgo

y la gestion de recursos humanos en las diferentes gestiones de la

Direccion Regional de Trabajo y Promociéon del Empleo de Huanuco.

LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

La investigacion en estudio solo abarco al Direccién Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo y la informacion requerida es solo en

el afo de estudio.
VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

El trabajo de investigacion fue viable, porque se describidé con los

recursos financieros y econémicos; se tuvo accesos a la institucion como

trabajador y a varias bibliografias digitales como escrita, los costos que

realizo el investigador fueron viables y se conté con el asesoramiento de

un especialista de la Universidad.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Se han comprobado trabajos de investigacion, los cuales se han
consultado libros, articulos, investigaciones, tesis y paginas webs

especialistas; mencionadas a continuacion.

2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Iglesis (2017), en su tesis titulado “El Liderazgo y su Aplicacion

en las Culturas de Seguridad”, llegd a las conclusiones siguientes:

e Se analizaron las diferencias comparando todas las
empresas (no por parejas), determinando que habia
diferencia entre ellas y que los enunciados 7 y 18 eran los
gue en mayor medida lo explicaban en la organizacion
(explicando un 6,15% y un 5,75%, respectivamente) . La 72
afirmacion implica la relevancia de la opinion del liderazgo a
Su equipo para generar metas de prevencion. Este es el
hecho que mejor explica la diferencia es el hecho de que
podemos ver mas liderazgo participativo (o liderazgo
transformacional) en algunas organizaciones que en otras.
Por su parte, la Declaracion N° 18 se refiere a si el liderazgo

inmediato reconoce y valora el logro de las mismas metas.

LEMA (2017), en su tesis titulado “El Liderazgo
Transformacional como Variable de Influencia en el Desempefio de
Organizaciones de Economia Popular y Solidaria: Estudio de Caso:
Red de Productores Agroecolégica del Austro - Provincia del Azuay —

Ecuador, 2015 — 2016”, llego a las conclusiones siguientes:

e Los lideres juegan un papel muy importante a la hora de

trabajar en una organizacion porque, ademas de asumir
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cargos directivos, estos lideres velan por el bienestar de cada
socio y de la organizacion y el logro de las metas de manera
organizada. Nuevamente, este liderazgo significa que el
trabajo de la organizacion es valorado en cada socio de
manera intrinseca, ligado a los principios de la economia de
masas Yy solidaria que hacen relevante su trabajo, no solo por
los beneficios obtenidos entre los socios, la produccién de
ingresos, sino porque el fin Gltimo que persiguen es satisfacer
las necesidades de sus socios cuidandose unos a otros y

protegiendo el medio ambiente.

De acuerdo a los resultados de la encuesta y de acuerdo a
los objetivos de la misma, se propone analizar el liderazgo
transformacional en el funcionamiento de las organizaciones
economicas de masas y solidario en el caso de la Red de
Productores Agricolas de la industria austriaca, podemos
concluyen que la transformacion del liderazgo influye mucho
en el desarrollo de las organizaciones EPS en las
actividades que realizan. Esto se vislumbra en los tres casos
de estudio, ya que dentro de ellos hay un componente mayor
de liderazgo transformacional, que influye significativamente
en los procesos organizacionales de produccion, gestion,
ventas y marketing, y acciones ambientales. Esto se vera
reflejado en el éxito y buena voluntad que la Red Agricola
Austriaca ha logrado en los ultimos afios, ya que se ha
fortalecido organizacionalmente y es un referente de trabajo

solidario y productivo agricola

Torres (2017), en su tesis titulado “Papel de la creatividad, la

comunicacion y el liderazgo en directivos de la industria de la moda

en México. Un enfoque de género”, para optar el grado de: Doctora en

Ciencias de la Administracion, en la Universidad Nacional Autbnoma

de México, llego a las conclusiones siguientes:
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Analizando literatura en materia de liderazgo, podemos
observar que, en distintos momentos, diferentes estudiosos
del tema han centrado al lider como una figura que responde
a exigencias especificas, ya sea ocupandose de lo que se
deba realizar, siendo el lider quien cumple y hace cumplir la
mision de las empresas, o bien, el lider que tiene la mision
de descubrir talentos ocultos en su personal e incluso darle
guia y consejo a veces, mas alla del @mbito laboral. Asi las
cosas, ser lider es un enorme compromiso y genera
expectativas que a veces rebasan las obligaciones que cada
lider debe cumplir en el dia a dia. EIl modelo que en esta
investigacion se utilizé apela a que el lider debe inspirar, dar
aliento, ser un modelo a seguir... ¢ es esto cierto? ¢ es posible

o0 deseable?

Siendo tan fuerte la presion entre las personas que ocupan
puestos de liderazgo o que aspiran a ocuparlos, es obligacion
de las ciencias de la Administracion, identificar las
concepciones contemporaneas en torno al liderazgo y como
éstas, muchas veces, se traducen en negocios millonarios
gue lucran con la angustia de quien busca satisfacer las
exigencias mencionadas en el parrafo anterior. Pero también
se traducen en esfuerzos muy claros por comprender el
fendmeno del liderazgo y lo reafirman en el importante lugar
gue ocupa en las disciplinas administrativas. Lo mismo
ocurre con la comunicacion y la creatividad. Sobre ellas es
comun escuchar opiniones y recomendaciones temerarias
gue no tienen sustento. Un ejemplo en comunicacion lo
podemos ver en la creciente oferta de cursos para ejecutivos,
donde se les promete desarrollar —en corto tiempo- sus
habilidades para hablar en publico, ser asertivos y empaticos,

manejar recursos tecnologicos, influir en las personas a
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través no solo del discurso, sino de su sola presencia,
interpretar el lenguaje corporal, detectar mentiras, negociar y
manejar a personas conflictivas y entre mil cosas mas, esta

oferta pocas veces es legitima.

2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

De los trabajos realizados existe investigaciones similares a

una de nuestras variables:

Quiroz (2018), en su tesis titulado “Liderazgo y La Satisfaccién
del Colaborador en el Grifo Petrocafia de Chiclayo, Afio 2015”, para
optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion, en la

Universidad Sefior de Sipan, llego a las conclusiones siguientes:

En la conclusion general se confirma la hipotesis general
debido a la presencia de una relacion significativa entre el
liderazgo y la satisfaccion de los empleados en Grifo
Petrocafia S.A.C. de Chiclayo, 2015. Los factores que
influyeron en la capacidad de liderazgo fue la comunicacion
con 33.3 encuestados, el abuso de su trabajo por parte del
administrador fue mucho mayor con 23.8 encuestados
totalmente de acuerdo y 2.9 de acuerdo, la falta de confianza
gue tiene con sus colaboradores el 33.3% no escucha a la
opinion de los empleados con un 28,6% Yy desdén El
ambiente en la empresa es un

7,6% y un 19% provoca mala imagen a los colaboradores.

Cala (2019), en su tesis titulado “Estilos de Liderazgo y Gestion
de Recursos Humanos en los Servicios de Salud en la Red Cusco
Norte”, para optar el grado de Maestro en Salud Publica con Mencion
en Gerencia de Servicios en Salud, en la Universidad Nacional de San

Antonio Abad del Cusco, llegé a las conclusiones siguientes:
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“Los estilos de liderazgo en los establecimientos de salud de
la Red Norte Cusco, en el afio 2017 se relacionan
significativamente con la gestion de recursos humanos,

donde el valor p < 0,05 segun evidencia la tabla 34”.

‘Los estilos de liderazgo que se manejan en los
establecimientos de salud en estudio son tres los cuales se
desarrollan de la siguiente manera posible, el estilo de
liderazgo transformacional se desarrolla de manera
moderado a intenso, asi también el liderazgo transaccional
se desarrolla de manera moderada; por otro lado, se
evidencia que el estilo de liderazgo correctivo evitador se
desarrolla de manera leve, es decir cada tipo de liderazgo
dentro de los establecimientos de salud se desarrollan de
distinta manera. En base a estos resultados se rechaza la
hipdtesis alterna, en vista de que los resultados de cada
dimension del estilo de liderazgo obtuvieron puntajes

diferentes”.

Quispe (2017), en su tesis titulado “Estilos de liderazgo y el

desemperio laboral del area administrativa de la Corte Superior de

Lima”,

para optar el Titulo Profesional de Licenciado en

Administracion de Empresas, en la Universidad Cesar Vallejo, llego a

las conclusiones siguientes:

“‘En primer lugar, se tiene los resultados de la prueba
estadistica de Rho Spearman con un coeficiente de
correlacién de Rho=0.765 y una Sig. Bilateral=0.000, lo que
nos demuestra que tiene una correlacion fuerte o perfecta
entre la primera dimensién que es Estilo de liderazgo
autoritario y la segunda variable desempefio laboral desde el
punto de vista de los trabajadores del area administrativa de

la Corte Superior de Lima; esta dimension tiene el porcentaje
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mas alto, esto se debe a que en la area administrativa de la
institucion existe lo que es el status quo, debido a que los
colaboradores estan acostumbrados a la monotonia, al no
cambio o alteraciones que no haiga para el beneficio de la

institucion”.

e “Por ultimo, se tiene los resultados de la prueba estadistica
de Rho Spearman con un coeficiente de correlacion de
Rho=0.659 y una Sig. Bilateral=0.000, lo que nos demuestra
gue tiene una correlacion moderada entre la tercera
dimension que es Estilo de liderazgo laissez-faire y la
segunda variable desempefio laboral desde la vista de los
colaboradores del area administrativa de la Corte Superior de
Lima; esta dimension tiene a ser el porcentaje mas bajo de
las dos dimensiones mencionadas, de manera que existe
supervisores que no estan identificados y ligados con sus
funciones laborales, lo que trae como consecuencia que su
personal tome las riendas de las actividades sin supervision

de alguien”.

2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Davila (2019), en su tesis titulado “El Liderazgo y La Motivacién
del Personal Administrativo de la Ugel Oxapampa, 2019”, para optar
el grado de Maestro en Gestién Publica para el Desarrollo Social, en
la Universidad Nacional Hermilio Valdizan, llegd a las conclusiones

siguientes:

e “Se determiné que, existe una relacion moderada fuerte
entre el Liderazgo y la Motivacibn en el personal
administrativo de la UGEL Oxapampa. El valor de
Correlacion de Spearman calculado fue 0,636, con un p
valor 0,000 (< 0.05)”.
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e “Se establecid una relacibn moderada fuerte entre el
Liderazgo Transformacional y las necesidades del
personal administrativo de la UGEL Oxapampa. El valor
de Correlacién de Spearman calculado fue 0,627, con un
p valor 0,000 (< 0.05)".

Lijarza (2021), en su tesis titulado “El Liderazgo en la Gestion
Administrativa de la Municipalidad Provincial de Ambo, Huanuco
20207, para optar el grado el Titulo Profesional de Licenciada en
Administracién de Empresas, en la Universidad de Huanuco, lleg6 a

las conclusiones siguientes:

e “Se logro determinar como influye el liderazgo en la gestion
administrativa de la Municipalidad Provincial de Ambo,
Huéanuco — 2020 y esto se refleja en la tabla N° 21 donde se
manifiesta que el coeficiente de correlacion de Pearson tuvo
un valor de 0,461 que se encuentra dentro de una valoracion
moderada, es decir, el liderazgo si influye en la gestidn
administrativa. Por tanto, la hipétesis general fue

comprobada y aceptada”.

e “Se describio la influencia del liderazgo transformacional en
la gestion administrativa de la Municipalidad Provincial de
Ambo, Huanuco — 2020 y esto se refleja en la tabla N° 22
donde se observa que el coeficiente de correlacion de
Pearson tiene un valor de 0,461 por ello se encuentra dentro
de wuna valoracion moderada, es decir, el liderazgo
transformacional si influye en la gestion administrativa. Por

tanto, la hipotesis especifica 1 es comprobada y aceptada”.

Hurtado (2020), en su tesis titulado “Influencia del Liderazgo
Transformacional en la Gestion Administrativa segun los Trabajadores

de la Municipalidad Distrital de Umari, Huanuco — 2019”, para optar el

26



grado de Maestro en Gerencia Publica, en la Universidad Nacional

Hermilio Valdizan, lleg6 a las conclusiones siguientes:

e “El liderazgo transformacional influye en la Gestion
administrativa segun los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Umari, Hudnuco — 2019; con un p valor de 0,000".

e “El liderazgo transformacional influye en la planeacion de la
Gestion administrativa segun los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Umari, Hudnuco — 2019; con un p
valor 0,000”.

¢ “El liderazgo transformacional influye en la organizacion de
la Gestion administrativa segun los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Umari, Huanuco — 2019; con un p
valor de 0,000”.

2.2. BASE TEORICAS
2.2.1. LIDERAZGO

Tracy (2015) en su libro El liderazgo, sostiene que “este es el
proceso de persuasion o de ejemplo por medio del que un individuo
(o equipo de liderazgo) induce a un grupo a alcanzar objetivos
planteados por el lider o compartidos por el lider y sus seguidores”. Si
aceptamos esa definicion, entonces el estilo de liderazgo es la manera
en gque ese proceso se lleva a cabo. Tracy (2015) explica: Los estilos
de liderazgo varian desde como los lideres interactlan con otros
dentro y fuera de la organizacién, como se ven a si mismos y cual es
Su posicién. Si es necesario realizar una tarea, ¢.como puede un lider
en particular definir una solucion? Si surge una emergencia, ¢,como
puede manejarla un lider? Si la organizacion necesita el apoyo de la
comunidad, ¢como puede movilizarlo un lider? Todo depende del

estilo de liderazgo.
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éPor qué poner atencion al Liderazgo?

Munroe (2003) sostiene que “el liderazgo de una organizacion
se refleja tanto en la naturaleza de la organizacién y en su relacion
con la comunidad. Si un lider es receloso de su poder, es probable
gue otros en la organizacién se comporten de manera similar al tratar
tanto con colegas como con la comunidad. Si un lider trabaja en
colaboracion y es abierto, es probable que fomente las mismas
actitudes entre los miembros del personal, y colabore con otras

organizaciones”.

En muchos sentidos, el estilo de un lider define una
organizacion. Sila organizacion es fiel a su filosofia y mision, entonces
el estilo del lider debe alinearse con ellos. Un lider autocratico en una
organizacion democratica puede crear caos. Un lider que se preocupa
solo por la gestion de una organizacion basado en la importancia de
los valores humanos puede restar valor al propdsito de su trabajo. Por
esta razon, ser conscientes de nuestros propios estilos de liderazgo y
los de otras personas que contratamos como lideres puede ser crucial

para mantener la organizacion en el buen camino.
Dimensiones de Liderazgo
Dimension 1: Liderazgo Laissez Faire

Tracy (2015) sostiene que Este lider se caracteriza por ser muy
liberal, de ahi el nombre liderazgo liberal, que es una expresion de
origen francés y su traduccion significa “déjalo ir”, en este modelo, el
lider es un personaje pasivo que permite que sus subordinados tenga
el control. Controlan todo lo que se hace porque cuentan con toda la
informacion y herramientas necesarias para llevar a cabo las tareas y
donde el lider solo intervendra si los subordinados solicitan su ayuda.
El lider en este caso se caracteriza por desempefiar un rol muy libre y

pasivo donde “hace y hace”, ya que los trabajadores son los que estan
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en el poder, esto se debe a que en el papel los subordinados deben
ser personas con muchas especialidades, y que saben lo que estan
haciendo cuando se trata de tomar decisiones dificiles, lo que puede
ser un problema si los subordinados no son lo suficientemente
competentes para administrarse a si mismos. El lider tendrd muy poca
influencia en el logro de los objetivos de la empresa, prefiere dejar
muy claras las reglas, interferir lo menos posible en las actividades,
las opiniones que da resultan neutrales, por lo que su participacion es
casi nula, él solo se une si se le pregunta porque el poder de decisién
ha sido delegado en sus compafieros, no juzga ningun tipo de
actividad.

Tracy (2015) afirma que “Para muchas personas este tipo de
liderazgo es inalcanzable porque siempre hay un mando y es
fundamental que alguien lo haga cumplir, ya que a la hora de resolver
conflictos lograrlo es mucho méas complicado, ya que el individualismo
esta presente y nadie ayuda. para administrar, en ausencia de los
conocimientos necesarios o la experiencia que requiere el puesto, el
norte de la organizacion corre el peligro de perderse y, por lo tanto, no

se lograré el propdsito de la organizacion”.

Caracteristicas

- Colaborador: EIl lider cumple un papel de ayuda a sus
empleados. Entonces se tiene en cuenta si la opinion del
subordinado es mas o menos. Por el contrario, en el laissez-
faire, el lider no toma ninguna decision ni les dice a sus
empleados en qué gastar su tiempo. En cambio, se establece
un objetivo general desde el principio y se confia en los
subordinados para que actien de la manera mas beneficiosa
posible para lograr ese objetivo. Como tal, el lider juega un
papel de apoyo, proporcionando a los subordinados las
herramientas que necesitan para resolver problemas de forma

independiente.
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- Capacitacién: se concentra en capacitar a los miembros
del equipo. En una empresa que sigue un sistema de
pasaporte, los empleados tienen mas responsabilidad de lo
habitual sobre qué hacer y como hacerlo. Por lo tanto, los
lideres tienen el deber de capacitarlos, ensefarles vy
proporcionarles todos los recursos que necesitan para hacer
bien su trabajo. En este sentido, un lider liberal es mas un
educador y facilitador que un lider en el sentido tradicional del
término. Muchos de los recursos de la empresa también se
utilizardn para mejorar las habilidades de los empleados, de
modo que puedan hacer bien su trabajo.

- Confianza en los empleados: Para poder utilizar el estilo
laissez faire correctamente, los lideres deben poder confiar
plenamente en sus seguidores. Tienen la mayor libertad
posible para tomar decisiones, cometer errores y aprender de
sus errores, y emprender las acciones que consideren mas
adecuadas para lograr sus objetivos empresariales. Para
lograr esto, los lideres liberales deben seleccionar a todos los
miembros de sus grupos con mucho cuidado. Una vez hecho
esto, pueden estar tranquilos al saber que todos los
empleados tienen el talento suficiente para llevar a cabo sus
funciones correctamente. Ademas, el propio lider debe ser

capaz de delegar y confiar en los demas

Ventajas

- Aumenta la Satisfaccién Laboral, Seguin numerosos estudios
sobre este tema, uno de los aspectos que mas baja la moral
de los empleados en las empresas tradicionales es el hecho
de que no son capaces de tomar sus propias decisiones y
deben realizar siempre las mismas acciones. Sin embargo,

este simplemente no es el caso con el liderazgo liberal.
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Debido a esto, tu productividad puede aumentar y tus
resultados tenderdn a ser mejores, aunque una serie de

factores pueden impedir que esto siempre sea asi.

-Mejora la creatividad, Uno de los beneficios mas
importantes del liderazgo freelance es que los empleados
pueden alcanzar su maximo potencial e intentar innovar sin
miedo al fracaso. Debido a que su jefe les da toda la libertad
del mundo, pueden generar nuevas ideas y mejorar los

resultados comerciales.

Dimension 2: Liderazgo Autocratico

Schonfeld (2000) sostiene que “este liderazgo es aquel en
donde una persona asume las responsabilidades y la toma de
decisiones, se encarga de dar las 6rdenes a las demas personas bajo
Su cargo, es decir el poder se centra en una sola persona y donde los
demas no son considerados competentes a la hora de tomar las
decisiones ya que este tipo de lider cree que es el Unico capaz de

hacer esto”.

Schonfeld (2000) “En el liderazgo autocratico se considera que
los subordinados no pueden realizar acciones por si solos y por ello
requieren de alguien que sepa controlarlos y donde estos deben ser

obedientes a las 6rdenes del lider, considera el autor citado”.

Robbins (2004) afirma en su libro de Comportamiento
Organziacional que “este tipo de liderazgo se caracteriza porque
existe un constante dominio por parte del jefe, donde la mayor
responsabilidad recae sobre él, esto se debe a que no suele delegar
muchas funciones, las decisiones que él toma no son sometidas a

votacion, simplemente son llevadas a cabo, ya que la opiniones de los
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demds no son tomadas en cuenta, ademas de ser el lider el Unico que

pueden tener acceso a la informacion de caracter relevante”.

Esta forma de liderazgo, aunque considerada por muchos
como contraproducente, puede tener algunos aspectos que se ven
como positivos, como cuando es necesario despedir a un empleado
gue afecta al equipo y por ende al puesto de trabajo, no dudes en
quitar este mal. influir, efectivamente. lograr el objetivo trazado y tratar
de hacerlo en poco tiempo, no hay lugar para el error, por eso siempre
esta muy pendiente de cada detalle, la presion de trabajo no le afecta
y el siempre hace lo que hace falta para moverse un proyecto.
adelante, por dificil que sea.

Caracteristicas del lider autocratico

Schonfeld (2000) sostiene que, las caracteristicas del liderazgo

autocréatico se destaca por:

- Es quien marca todo dentro de la organizacion, En este
tipo de liderazgo, el lider es el responsable de configurar todo
en la organizacion (establecer objetivos, como proceder, etc.).
No cree en la iniciativa del resto del grupo por lo que tampoco
la estimula. El asume que él es el tGnico capaz y los demas

son incapaces de autodireccion.

-Centralizacion, El lider tiene todo el poder concentrado y
confia en la autoridad legitima para aplicar tanto la
recompensa como el poder coercitivo. Esta dirigido hacia
adentro. Los lideres centralizan las decisiones para organizar
de manera efectiva los grupos de trabajo y asi alcanzar las

metas trazadas por la organizacion..
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- Obediencia, Espera que todos en la organizacién lo
obedezcan. Este lider requiere que los subordinados
obedezcan y acaten sus decisiones.

- Dogmatismo, es dogma Ademas, es el centro de atencion.
Los resultados de varias encuestas muestran que concentran
su poder en si mismos e imponen sus puntos de vista sobre

los puntos de vista del grupo.

Dimension 3: Liderazgo Transformacional

113

Robbins (2004) sostiene ademas que “el liderazgo
transformacional es una forma de influencia que motiva a los
seguidores alcanzar logros que superan los que, normalmente, puede
esperarse de ellos. Conforma un proceso mediante el cual una
persona se compromete con los demas y crea una conexion que eleva
el nivel de motivacion y moralidad tanto en el lider como en el

seguidor”.

Aguera, (2004) sostiene que “este tipo de liderazgo transforma
a personas y organizaciones incidiendo en los valores, las emociones,
la ética y los objetivos a largo plazo. Atiende a las necesidades de los
seguidores y a una consideracion individualizada que les proporciona

empatia, apoyo y ayuda para desarrollar su potencial”

Robbins, (2004) EI Lider Transformacional afirma el autor que
inspira cambios positivos en los seguidores, preocupandose por su
mision y su bienestar. Asi es como se gana la confianza y el respeto

de los demas.

Caracteristicas

- Es un estilo de liderazgo motivacional y transformador,

Es un estilo de liderazgo que motiva a las personas y las
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transforma, ya que esté ligado a las necesidades humanas, la

autoconciencia, la autoestima y el crecimiento personal.

- Producen cambios de vision en sus seguidores, Los
lideres transformacionales influyen en los miembros del
equipo, creando cambios de visibn que alientan a las
personas a dejar de lado sus intereses personales en favor

del bien comun.

- Son lideres carismaticos e inspiradores, Son lideres
carismaticos que ejercen influencia a través de su
personalidad, la influencia que ejercen y su comportamiento

ejemplar.

- Prestan atencién a los seguidores de manera individual
y se muestran disponible para ellos, Los lideres
transformacionales prestan atencion a sus seguidores, de una
manera que fomenta su crecimiento y desarrollo. También los
estimula intelectualmente, para que sus seguidores
comiencen a tomar accion, tratando de hacer cosas nuevas,
pensando en nuevas formas cuando se enfrentan a

problemas

2.2.2. GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Definiciones

Ignacio (2001), define “el ambito de actuacion de recursos

humanos como muy amplios y transversales. Por esta razon al hablar

de recursos humanos se habla de gestion, para reforzar la idea de

interrelacion e integracion entre las distintas funciones que

comprende a toda la organizacion, ya que abarca todas las decisiones

y acciones implicadas en las relaciones que tienen los empleados
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entre si y en las que mantiene la empresa con ellos”

Si bien las decisiones de la maxima autoridad de la empresa
afectan siempre alos empleados, es desde el ambito de los recursos
humanos que se planifican y establecen sus directrices de ejecucién.
Por lo tanto, en la medida en que la Junta Directiva y Recursos
Humanos estén unidos y unidos en su enfoque, las acciones que se
tomen seran consistentes y facilitaran el logro de las metas y objetivos
de la organizacion. La gestion de los recursos humanos debe
realizarse con un enfoque proactivo: las acciones propuestas por los
recursos humanos deben anticiparse a los problemas y dificultades
gue puedan surgir en el futuro y ajustarse a las necesidades de
demanda derivadas de los planes estratégicos de la empresa. En este
sentido, las metas de los recursos humanos dependen de las metas
de la organizacion; aunque para establecerlas, la empresa también

debe tener determinantes de la fuerza laboral. (Ignacio,2001)

Los recursos humanos siempre deben proporcionar a la
empresa los recursos humanos necesarios y las habilidades
requeridas para que la empresa pueda alcanzar los objetivos que se
ha fijado. Para que la gestion de recursos humanos adopte este
enfoque estratégico, debe ser a largo plazo e interconectado con otros
procesos organizacionales. Ademas, requiere que la linea de
produccion se involucre en la implementacién de las pautas de
recursos humanos (sobre seleccion, capacitacion, evaluacion,

compensacion) en toda la organizacién. (Ignacio,2001)
PROCESO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS:

Fernandez (2000) manifiesta que “el proceso empresarial de la
gestion de recursos humanos esta compuesto por una serie de tareas,
las cuales se interrelacionan l6gicamente con el propdsito de brindarle
a la organizacion el namero y la calidad de empleados que necesita

para llevar a cabo adecuadamente sus otras funciones y poder cumplir
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con los objetivos que se ha propuesto”

El objetivo de la Direccion de Recursos Humanos, como
principal unidad encargada del proceso empresarial de gestion de los
recursos humanos, gira en torno a contribuir al desarrollo de la
empresa, a traves de la gestion de las buenas relaciones laborales.
Para ello, abarca un conjunto de temas, destinados a proporcionar los
recursos humanos necesarios, que van desde convertir a un extrafio
en un empleado, hasta convertir a ese empleado en un buen
empleado; de acuerdo a las necesidades del negocio. (Fernandez,
2000)

Segun Fernandez (2000) “Las principales actividades del
proceso de la gestion de los recursos humanos en la empresa, se
encuentran ubicadas en los subprocesos de: planeacion,
reclutamiento, seleccion, desarrollo-evaluacion y compensacion-

proteccion”.
Dimension 1:
SUBPROCESO DE PLANIFICACION

Durante el proceso de planificacion, se descubren las
necesidades actuales y se anticipan las necesidades futuras, para
garantizar que la empresa tenga la cantidad y la calidad adecuadas
para lograr sus objetivos. Para ello, es necesario contar primero con
un inventario de recursos humanos, como linea base para posibles
cursos de capacitacion y donde incluir aspectos especificos de cada

colaborador, tales como:

a) Nombre y numero del empleado, edad, fecha en que se contraté,
puestos anteriores dentro de la empresa y fechas en que los
ocupo, puesto que ocupa actualmente;

b) funciones del puesto actual, responsabilidades en equipo,

seguridad, supervision, etc., educacién formal e informal con que

36



cuenta; capacitacion adicional, pero que no ocupa para su puesto
actual;

c) Evaluaciones realizadas, areas de mejora, potencial para futuras
promociones. Entre las técnicas de prondstico, algunas son muy
simples, como las basadas en la experiencia, y otras son mas
complejas, como las basadas en tendencias y otros. Como primer
ejemplo, se puede utilizar la valoracion de personas con amplio
conocimiento y vision del negocio, como el director de recursos
humanos; y encuestar a gerentes y gerentes generales, o
combinar las dos fuentes empiricamente autorizadas. Las
personas basadas en tendencias pueden usar la extrapolacion,
donde las tendencias pasadas continlan o cambian el
crecimiento de la fuerza laboral al relacionarlo con varios
indicadores como produccion, ventas, efectivo, presupuesto, etc.
Otras técnicas aun mas sofisticadas pueden involucrar analisis
estadisticos 0 modelos matematicos manipulados con paquetes

de software y también lo que ha sucedido en empresas similares.
Dimension 2:
SUBPROCESO DE RECLUTAMIENTO

En el subproceso de reclutamiento, se identifican, quienes
pueden convertirse en candidatos para cubrir puestos vacantes o que
pueden ser creados, por necesidades de la empresa. En este
subproceso conviene resaltar la diferencia entre reclutar fuentes y
medios para el, en el sentido de que las primeras se refieren a los
lugares en donde se encuentran los posibles candidatos para una
empresa. En las fuentes, hay tanto fuentes internas como externas;
interno se refiere a la capacidad de los empleados actuales que tienen
mérito para ascender en la piramide organizacional y ocupar puestos
mas altos; donde se reconoce su conocimiento del negocio y se
premia su dedicacion. Aparte del hecho de que la empresa ya los

conoce Yy esta un poco mas segura de la sabiduria de su eleccion.
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Algunas fuentes externas pueden ser: agencias de empleo publicas o
privadas, escuelas, colegios o universidades, organizaciones
profesionales, asociaciones Yy organizaciones laborales, otras
empresas y la exportacion aparecen espontdneamente. En cuanto a
los medios, los més habituales son solicitudes orales o escritas de
trabajadores en activo, solicitudes de sindicatos, folletos, presentacion
de reclamaciones por fallecimiento, correo personal o por carretera,
oficinas de correos, llamadas telefénicas, comunicados de prensa,
emisiones de radio o televisién, charlas y conferencias. en los lugares
antes mencionados, etc. La informacion sobre estos potenciales
candidatos se debe recopilar de forma estandarizada, por ejemplo en
las solicitudes de empleo, donde se requieren datos personales,
preparacion académica, historial laboral y otros aspectos relevantes
relacionados con la empresa, como afiliacion a organizaciones e
intereses; ademas de referencias o recomendaciones. (Fernandez,
2000)

SUBPROCESO DE SELECCION

Durante el proceso de subseleccion, de entre todos los
candidatos posibles, se seleccionaran aquellos que parezcan mas
aptos para ingresar a la empresa. Este tema involucra una serie de
pasos, los cuales deben ser completados en su totalidad, para
seleccionar verdaderamente al mejor candidato. Si bien no existe una
unica forma de seleccionar al personal, pues cada empresa utiliza la
gue mas se adecua a sus necesidades y la modifica de acuerdo a su
situacion interna y contexto que la rodea; Estos son los pasos mas

comunes:

a) Establecer criterios de seleccion

b) Recepcién preliminar del formulario de solicitud
c) Entrevista de preseleccién

d) Verificar los datos y referencias proporcionados

e) Prueba de aptitud para el trabajo
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f) Realizar un examen médico general
g) Entrevistas con futuros superiores
h) Descripcion completa del puesto

i) Periodo de prueba definido

j) Decisiones para los que no son contratados

Los pasos indicados no necesariamente garantizan que el
candidato seleccionado hara todo lo que pueda, de acuerdo con los
analisis a los que ha sido sometido, es decir, que solo pueda saber lo
gue puede hacer y no lo que realmente haria. . Se puede decir que
cuanto mejor sea la planificacion, el reclutamiento y la seleccion de
los empleados potenciales, mejor sera la capacidad de las empresas
para obtener los recursos humanos idoneos que necesitan para

desarrollar su gestion empresarial de forma eficaz y eficiente.
SUBPROCESO DE DESARROLLO Y EVALUACION

En el Subproceso de Desarrollo y Evaluacion se pretende que
el nuevo empleado llegue a transformarse en un optimo empleado;
para eso es necesario que tenga una introduccion correcta a la
organizacion; dependiendo de su formacién previa y de las
necesidades de la organizacion; puede requerirse que se le dé
capacitacion de alguna forma, con lo cual se coopera a su desarrollo;
de aquel modo se sientan las bases para los probables ascensos en
la composicion jerarquica, para lo que mas adelante deberia
evaluarse su manejo y de esta forma equiparar el rendimiento real
contra el rendimiento deseado, en aras de arreglar esos puntos en los
cuales estén deficiencias. La orientacidén puede desarrollarse formal o
informalmente, en todo caso necesita de puntos en general sobre la
compafia, como por ejemplo inicios, composicién de hoy, politicas,
reglas y métodos consecutivos, explicacion de los procesos de
trabajo, politica salarial, prestaciones y servicios accesibles.

Referente a la capacitacion, lo primero que deberia hacerse es
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diagnosticar las necesidades recientes y futuras de la compafiia, junto
con las metas que pretenden lograrse y una especificacion de los
probables programas en lo cual tiene relacion con su contenido: si es
para ensefiar capacidades, para proporcionar conocimientos o para
modificar reacciones. Para la evaluacién ademas tienen que definirse
los fronteras con los que va a desarrollarse, los estandares para el
manejo y el tipo y frecuencia de evaluaciones que van a desarrollarse;
ademas de las metas perseguidos y las secuelas que se derivan de
las mismas. (Fernandez, 2000)

SUBPROCESO DE COMPENSACION y PROTECCION

En el subproceso de Compensacion y Proteccion, se determina
como se compensara a los empleados por el trabajo realizado; asi
como la cantidad y calidad de los servicios economicos y sociales
adicionales necesarios para que los empleados tengan una calidad
de vida plena en su trabajo. En este tema general también se deben
definir las reglas que rigen las relaciones sociales y las normas para
la gestion de los diversos procedimientos administrativos relacionados
con la gestion de personal. Para la determinaciéon de los sueldos y
salarios del personal se hace esto y se toman en cuenta factores
tales como: responsabilidad, capacidad, experiencia, educacion,
capacitacion, salud fisica o mental, espiritu de esfuerzo, se debe
aclarar y las condiciones bajo las cuales el se lleva a cabo el trabajo.
Entre los incentivos salariales adicionales, se pueden mencionar
algunos incentivos tales como: incentivos relacionados con la
produccion, remuneracidbn por nuevas amistades, incrementos
salariales basados en evaluaciones de desempefio, ausencias
escolares con o sin salario, apoyo economico y tiempo dedicado a la
educacion formal, personal y préstamos de vivienda, pdlizas de
seguro de vida, reparto de utilidades. También existen otros servicios
mas generales, tales como: transporte, estacionamiento, uniformes,

servicio de nifiera, servicio de cafeteria y alimentacion, horarios
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flexibles, vacaciones adicionales, actividades En lo que se refiere al
manejo de las relaciones laborales, debe definirse sobre todo lo
referente a posibles conflictos, como: politica para la tramitacion de
las quejas, sanciones disciplinarias, encuestas de actitudes, contrato
de trabajo, reglamento interno de trabajo, causales de despido con o
sin responsabilidad patronal, entrevista de salida, etc. Algunos de los
trdmites de documentacion que deben realizarse para el manejo del
personal se refieren a: nombramientos interinos o en propiedad,
ascensos interinos o en propiedad, vacaciones, permisos con o sin
goce de sueldos, incapacidades, horas extra, llegadas tardias,
sanciones, etc. Para estos tramites debe especificarse tanto los
respectivos formularios que deben usarse, como los procedimientos
gue deben seguirse para su ejecucion y posterior control, en aras de
garantizar una gestion igual para todas las secciones y departamentos

de la empresa. (Fernandez, 2000)
2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES

Datos: “Son salidas de elementos en bruto que constituyen los
sucesos que ocurren en las entidades o en el ambiente fisico antes de
ordenarlos y descifrarlos de una manera que las personas puedan

entender y usar” (Laudon & Laudon, 2016).

Caracteristicas de los recursos humanos: “Los recursos humanos
se caracterizan en la economia globalizada por: empleo cualificado,
formacion permanente, retribucion variable, externalizacion de

funciones y tendencia a organigramas planos”, (Gonzéalez, 2015).

Administracion: “Acumulado de funciones que se efectian para
gestionar (gobernar, organizar una economia). Forma de componer las
organizaciones o fracciones de ellas. Las funciones son planear,
organizar, dirigir y control la utilizacion de los recursos para alcanzar

objetivos planteados” (Chiavenato I. , 2006).

41



Recursos Humanos: “Los recursos humanos son considerados
como; las personas que laboran en una empresa son los activos mas
importantes de estas, asi como uno de los factores determinantes en

su progreso”, (QuestionPro, s.f.)

Actitud: “Disposicion de animo del lider, predisposicion positiva a la
accion y consecucion del logro. Actitud de accion, actitud de escucha,
actitud de colaboracion, actitud optimista. Constituyen distintas
acepciones del término que definen las caracteristicas de los lideres.
La actitud esta asociada a otros rasgos del liderazgo que la potencian:
conexion, accion, aprendizaje, crecimiento”, (Significados, 2019).

Calidad: “Excelencia en el comportamiento del lider y desarrollo del
trabajo para generar estandares de satisfaccion en los seguidores,
clientes y equipo. La calidad esta asociada a otros rasgos del liderazgo
gue la potencian: convencion, cogestion, cumplir, renegociar”,
(Significados.com, 2021).

Comportamiento: “Capacidad de los lideres para proceder consciente
0 inconsciente, definiendo si los actos son consecuentes con los
rasgos y caracteristicas del liderazgo. EI comportamiento de los lideres
se adquiere a través de los actos elevados a la categoria de habitos,
hasta configurar una conducta definida como una forma de portarse o
actuar consecuente con los rasgos del liderazgo. EI comportamiento
esta asociado a otros rasgos del liderazgo que lo potencian: conexion,

respeto, seduccion, independencia”, (Significados, 2021).

Conducta: “Capacidad de los lideres para crear patrones de
comportamiento asociados a los rasgos y caracteristicas del liderazgo.
La conducta estd asociada a otros rasgos del liderazgo que la
potencian: principios, valores, seguridad, accion”, (Pérez & Merino,
Definicion.de, 2021).

Excelencia: “Capacidad de los lideres para elevar los estandares de

calidad y hacer una diferencia. Los lideres tienden a marcar una
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diferenciay a la consecucion de logros objetivables fruto de su accion.
La excelencia esta asociada a una serie de rasgos que la potencian:
calidad, voluntad, estimulo, crecimiento”, (Pérez & Ana , Definicion.de,
2021).

Gestionar: “Capacidad del lider para administrar y dirigir las
actuaciones del equipo, organizacion y seguidores para la consecucion
del logro. La gestion incluye los aspectos de direcciébn de equipos
humanos, coordinacion, negociacion, trabajo sobre las emociones y
estados de animo... Gestionar esta asociado a una serie de rasgos que
lo potencian: dirigir, conducir, coordinar, focalizar”, (Real Academia
Espafiola, 2021).

Inteligencia emocional: “Capacidad de los lideres para reconocer y
trabajar los sentimientos propios y los de otras personas, motivarse y
motivar y manejar las emociones propias y en las relaciones. El lider a
partir del trabajo emocional desarrolla fortaleza emocional. La
inteligencia emocional estd asociada a una serie de rasgos que la

potencian: entrenamiento, influencia, participacion”, (Raffino, 2021).

Valores: “Capacidad de los lideres para definir los principios
ideologicos 0 morales que guian su accion y la de su organizacion,
equipo o seguidores. Definicion de los principios en aspectos mas
concretos de rango positivo (concrecion de los principios): derechos
humanos, respeto a la vida... Los valores estan asociados a un
conjunto de rasgos que los potencian: principios, sintonizar,

responsabilidad, estilo”, (Morales, 2016).

Pensar en grande: “Capacidad de los lideres para establecer objetivos
ambiciosos y generar un ambiente emocional con capacidad para
movilizar a un grupo humano en la consecucion de un logro
compartido. Pensar en grande est4 asociado con una vision basada en
la abundancia. Pensar en grande esta asociado a una serie de rasgos
gue lo potencian: emocién, abundancia, vision, focalizacion”,

(ReversoDiccionario, s.f.).
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Reclutamiento: “Proceso de buscar y atraer un grupo de personas,
entre las cuales se puedan seleccionar candidatos idéneos para los
puestos vacantes” (Esan, 2016).

Satisfaccion del trabajo: “Actitud general del sujeto, que puede ser
positiva o negativa, en relacion al trabajo, por lo regular, una funcion
de la diferencia entre lo que la persona desea del trabajo y lo que logra
de él”, (Pérez & Gardey, Definicion.de, 2014).

2.4. HIPOTESIS
2.4.1. HIPOTESIS GENERAL

H; Existe relacion significativa entre el liderazgo con la Gestion de
Recursos Humanos en la Direccion Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo, Huanuco 2021.

2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

H, Existe una relacion significativa entre el Liderazgo Laissez Faire
con la con la Gestion de Recursos Humanos en la Direccion

Regional de Trabajo y Promocion del Empleo, Huanuco 2021.

H, Existe una relacion significativa entre el Liderazgo Autocratico
con la Gestidon de Recursos Humanos en la Direccion Regional

de Trabajo y Promocion del Empleo, Huanuco 2021.

H; Existe wuna relacion significativa entre el Liderazgo
Transformacional con la Gestion de Recursos Humanos en la
Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo,
Huénuco 2021.

2.5. VARIABLES
2.5.1. VARIABLE INDEPENDIENTE

Liderazgo

2.5.2. VARIABLE DEPENDIENTE

Gestion de Recursos Humanos
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2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLE

Tabla 1 Variable de las operacionalizaciones

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Colaboracion ITEM 01
Liderazgo Laissez
Faire Confianza
ITEM 02
V.I.
Liderazgo o
Capacitacion ITEM 03
Centralizacion ITEM 04
Liderazgo
Autocrético
ITEM 05
Dogmatismo
ITEM 06
Inspiracion
Liderazgo
Transforma
VA ITEM 07
cional Motivacional
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Subproceso
de
planificacion
V.D.
Gestion de
Recursos
Humanos

Subproceso de
reclutamiento

puesto

responsabilidades

evaluacion

necesidades

dedicacion

empleo

ITEM 08

ITEM 09

ITEM 10

ITEM 11

ITEM 12

ITEM 13
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

Segun Hernandez, Fernandez, & Batista, (2014), la investigacion fue
del tipo aplicada, caracterizandose por su aplicacién o la utilizacion de los
conocimientos adquiridos; a la vez que se adquirieron otros, los cuales;
generaron solucién, y la sistematizacion practica basada en investigacion.
Esta investigacion se realizé en la Direccion regional de trabajo y promocion

del empleo Huanuco.

3.1.1. ENFOQUE

El presente estudio fue de enfoque cuantitativo ya que requirio
gue el investigador recolecte datos numeéricos de los objetivos,
fendbmenos, participantes que estudia y analiza mediante
procedimientos estadisticos de este grupo de pasos llamado
investigacion cuantitativa se derivan otras caracteristicas del enfoque
cuantitativo que se precisan a continuacion: Las hipotesis que se
generara antes de recolectar y analizar los datos y la recoleccion de
datos se fundamentara en la medicidén. Debido que los datos son
producto de mediciones, se representan mediante numeros
(cantidades) y se deben analizar a través de métodos estadisticos.
Dicho de otra manera, las mediciones se transforman en valores
numéricos (Datos cuantificables) que se analizan por medio de la

estadistica. (Sampiere, Collado, & Baptista, 2006),

3.1.2. ALCANCE O NIVEL

La investigacion fue descriptiva correlacional, porque se
describid las caracteristicas de la poblacién y de las variables de
estudio con el fin de tener una vision resumida. (Hernandez,
Fernandez, & Batista, 2014),
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Correlacional, porque se determiné la relacion o el grado de
asociacion entre las variables de estudio, que nos permitio seleccionar
una serie de caracteristicas para luego ser medidas cada una de ellas,
para asi descubrir los resultados de investigacion y se midio el grado
de relacién que existe entre dos variables de estudio Liderazgo y

Gestion de Recursos Humanos.

3.1.3. DISENO

El disefio de investigacion fue no experimental “la define como
la investigacion que se realiz6 sin manipular deliberadamente
variables. Es decir, se trata de estudios en los que no hacemos variar
en forma intencional las variables independientes para ver su efecto
sobre otras variables”. En esta encuesta no se realizé experimentos,
no se aplico programas, no se modificd ni cambio las variables y solo
se realizd observaciones naturales. (Hernandez, Fernandez, &
Batista, 2014),

Para Hernandez, Fernandez, & Batista, (2014) el disefio no
experimental de corte transversal tiene como propésito “describir
variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado.
Es como tomar una fotografia de algo que sucede”. De esta manera,
esta investigacion fue transversal, pues la recoleccién de datos se
realizd en un solo momento, y aqui se aplicé herramientas de
recoleccion de datos para obtener informacion relevante sobre el

Liderazgo y Gestién de Recursos Humanos.

El nivel o alcance de dicha investigacion fue correlacional, ya
gue su proposito fue encontrar la relacién de las variables. Segun
Hernandez, Fernandez, & Batista, (2014) “los disefios correlacionales
describen relaciones o el grado de asociacion que existe entre dos o

mas categorias, conceptos o variables en un momento determinado”.
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3.2.

El esquema es el siguiente:

X
M R
Y
Donde:
X = Liderazgo

Y = Gestioén de Recursos Humanos
M= muestra
R=relacion

En este esquema se puede ver la muestra (M), la relacion que
existe entre la variable X independiente “Liderazgo”, en la variable Y
dependiente “gestion de recursos humanos”; donde la variable X,
viene a ser el factor causa y la variable Y el factor efecto de la realidad

problematica en el estudio de investigacion.

POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. POBLACION

Chavez (2006), la poblacion es el universo de la investigacion,
sobre el cual se pretende generalizar los resultados. Esta constituida
por caracteristicas o extractos que le permiten distinguir los sujetos
unos de otros. La poblacion para la presente investigacion estuvo
conformada por 33 trabajadores de diferentes cargos dentro de cada
unidad organica de la Direccion regional de trabajo y promocion del
empleo Huanuco; datos proporcionados por el encargado del area de

recursos humanos.
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Tabla 2 La distribucién de dicha poblacion conformada por los
trabajadores de la Direccion regional de trabajo y promocién del
empleo Huanuco.

REGIMEN CANTIDAD
DESIGNADO - DIR.REGIONAL 1
DESIGNADO - ADMINISTRADOR 1
PERSONAL
MANDATO JUDICIAL 2
CAS 19
NOMBRADO 4
PERSONAL MIXTO CAS 2
PERSONAL REMOTO CAS 1
NOMBRADO 3
TOTAL 33

3.2.2. MUESTRA

La muestra de la presente investigacion fue una muestra a
interés del investigador, ya que el tamafio de la poblacion es pequefio
y es viable tomarlo como muestra, y el nUmero de personas que
conformaran la poblacion o universo de la presente investigacion no
requiere calcular o definir una muestra por la magnitud del mismo, por
lo cual el tipo de muestreo es no probabilistico. Teniendo como
muestra a todo el personal administrativo conformado por 33
trabajadores ya que ellos se encuentran en la accién de realizar dia a
dia los trabajos encargados por las diferentes direcciones como
informes, oficios, memorandums, resoluciones, requerimientos,

cartas y otros.

Hernandez Sampieri, Roberto; Fernandez, Carlos, Baptista,
Lucio; Pilar; Collado. (2014), “en su obra Metodologia de la
Investigacion, las muestras no probabilisticas, también llamadas
muestras dirigidas, suponen un procedimiento de seleccion orientado
por las caracteristicas de la investigacion, mas que por un criterio
estadistico e generalizacion. Se utilizan en diversas investigaciones

cuantitativas y cualitativas. (p.189)”.
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3.3. TECNICAS E INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
3.3.1. TECNICAS

Usando esta tecnologia, se realizé una investigacion al
personal administrativo a través de preguntas escritas, y los temas de
investigacion incluyen el estudio sobre el Liderazgo su relacion con la
gestion de recursos humanos en la Direccion regional de trabajo y

promocion del empleo Huanuco.
3.3.2. INSTRUMENTOS

Ganga, Cassinelli, Pifiones, & Quiroz, (2014), menciona que “El
cuestionario es un instrumento de investigacion que consiste en varias
preguntas y otras indicaciones con el propésito de obtener

informacion de los consultados.

En el caso de considerar indicadores variables, se hizo
preguntas claras, concisas y especificas; esto nos permitio obtener
informacion relevante del Liderazgo y su relacion con la gestion de
recursos humanos en la Direccion regional de trabajo y promocion del
empleo Huanuco. Por lo tanto, se prepardé un cuestionario que

contendra 13 preguntas para el personal de la agencia.

3.4. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION

Segun Hernandez, Fernandez, & Batista, (2014), “El analisis

cuantitativo de la informacion se desarrolla en una computadora”.

La técnica para el procesamiento y analisis de la informacion a
aplicarse es en forma cuantitativa porque se utilizé el soporte informativo
del SPSS VS.24, para la elaboracion de tablas, figuras y andlisis de las
encuestas a los trabajadores de la Direccion regional de trabajo y
promocién del empleo Huanuco, concluido la tabulacion de datos, se plateo
primeramente a evaluar los datos convirtiéendolos en informacién resumida

mediante la estadistica descriptiva (frecuencias absolutas y relativas).
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Posteriormente se procedi6 a realizar el contraste de hipotesis mediante la

estadistica paramétricas del indice de correlacion por Rh Spearman.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. PROCESSAMENTO DE DADOS

Tabla 3 ¢Existe Colaboracion entre el equipo de trabajo en las
diferentes actividades que realiza la Direccion Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 3 9,1 9,1 9,1
A veces 18 54,5 54,5 63,6
Siempre 12 36,4 36,4 100,0

Total 33 100,0 100,0

Figura 1 Existe Colaboracion entre el equipo de trabajo en las
diferentes actividades que realiza la Direccién Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo?

&0

Porcentaje

Nunca A veces Siempre

Andlisis e interpretacion

Segun los resultados obtenidos en la tabla 3 y la figura 1, los trabajadores
de la Direccién Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de Huanuco,
califican el 9,09% que nunca existe colaboracién entre el equipo de trabajo
en las diferentes actividades que realiza la institucion, el 54,55% califica
gue a veces, el 36,36% califica que siempre; por lo tanto, podemos decir
gue el 54,55% indica que existe colaboracion entre el equipo de trabajo en

las diferentes actividades que realiza.
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Tabla 4 ¢Usted como trabajador y parte del &rea de Recursos
Humanos cree que existe Confianza plena en los trabajos encargados
en la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 8 24,2 24,2 24,2
A veces 15 45,5 45,5 69,7
Siempre 10 30,3 30,3 100,0
Total 33 100,0 100,0

Figura 2 ¢Usted como trabajador y parte del area de Recursos
Humanos cree que existe Confianza plena en los trabajos encargados
en la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo?

50

Porcentaje

MNunca A veces Siempre

Andlisis e interpretacion

Segun los resultados obtenidos en la tabla 4 y la figura 2, los trabajadores
de la Direccién Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de Huanuco,
califican el 24,24% cree que nunca existe confianza plena en los trabajos
encargados en la institucion, el 45,45% califica que a veces, el 30,30%
califica que siempre; por lo tanto, podemos decir que el 45,45% indica que
existe confianza plena en los trabajos encargados en la Direccién Regional

de Trabajo y Promocién del Empleo.
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Tabla 5 ¢En la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo
realizan capacitacion constante al personal de los recursos humanos
parala atencion de los usuarios?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 15 45,5 45,5 45,5
A veces 13 39,4 39,4 84,8
Siempre 5 15,2 15,2 100,0
Total 33 100,0 100,0

Figura 3¢ En la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo
realizan capacitacion constante al personal de los recursos humanos
parala atenciéon de los usuarios?
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Porcentaje

MNunca A veces Siempre

Andlisis e interpretacion

Segun los resultados obtenidos en la tabla 5 y la figura 3, los trabajadores
de la Direccién Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de Huanuco,
califican el 45,45% nunca realizan capacitacion constante al personal de
los recursos humanos para la atencién de los usuarios, el 39,39% califica
gue a veces, el 15,15% califica que siempre; por lo tanto, podemos decir
gue el 45,45% indica que nunca realizan capacitacion constante al personal

de los recursos humanos para la atencion de los usuarios.
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Tabla 6 ¢ Cree usted que los jefes a cargo de la Direccién Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo, realizan sus labores de manera que
centralizan sus actividades?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 7 21,2 21,2 21,2
A veces 17 51,5 51,5 72,7
Siempre 9 27,3 27,3 100,0

Total 33 100,0 100,0

Figura 4 ¢ Cree usted que los jefes a cargo de la Direccién Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo, realizan sus labores de manera que
centralizan sus actividades?

60

Porcentaje

MNunca A veces Siempre

Andlisis e interpretacion

Segun los resultados obtenidos en la tabla 6 y la figura 4, los trabajadores
de la Direccién Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de Huanuco,
califican el 21,21% que nunca los jefes a cargo de la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo, realizan sus labores de manera que
centralizan sus actividades, el 51,52% califica que a veces, el 27,27%
califica que siempre; por lo tanto, podemos decir que el 51,52% indica que
a veces los jefes a cargo de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion
del Empleo, realizan sus labores de manera que centralizan sus

actividades.
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Tabla 7 ¢Usted como trabajador cree en el area que labora existen
personas con un dogmatismo alto?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 10 30,3 30,3 30,3
A veces 12 36,4 36,4 66,7
Siempre 11 33,3 33,3 100,0

Total 33 100,0 100,0

Figura 5 ¢Usted como trabajador cree en el area que labora existen
personas con un dogmatismo alto?

40

30

20

Porcentaje

MNunca A veces Siempre

Andlisis e interpretacion

Segun los resultados obtenidos en la tabla 7 y la figura 5, los trabajadores
de la Direccién Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de Huanuco,
califican el 30,30% como trabajador nunca cree en el area que labora
existen personas con un dogmatismo alto, el 36,36% califica que a veces,
el 33,33% califica que siempre; por lo tanto, podemos decir que el 36,36%
indica como trabajador que a veces cree en el area que labora existen

personas con un dogmatismo alto.
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Tabla 8 ¢(Como trabajador de la Direccién Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo, el lider a cargo de la area le inspira a los
labores arealizar durante el dia?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 4 12,1 12,1 12,1
A veces 19 57,6 57,6 69,7
Siempre 10 30,3 30,3 100,0
Total 33 100,0 100,0

Figura 6 ¢Como trabajador de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo, el lider a cargo de la area le inspira a los
labores arealizar durante el dia?
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Porcentaje

MNunca A veces Siempre

Andlisis e interpretacion

Segun los resultados obtenidos en la tabla 8 y la figura 6, los trabajadores
de la Direccién Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de Huanuco,
califican el 12,12% el lider a cargo del area nunca le inspira a los labores a
realizar durante el dia, el 57,58% califica que a veces, el 30,30% califica
gue siempre; por lo tanto, podemos decir que el 57,58% indica que a veces
el lider a cargo del area nunca le inspira a los labores a realizar durante el
dia.
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Tabla 9 ¢El encargado de la &rea de recursos humanos de la Direccién
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo constantemente les da
una charla motivacional?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 27 81,8 81,8 81,8
A veces 4 12,1 12,1 93,9
Siempre 2 6,1 6,1 100,0
Total 33 100,0 100,0

Figura 7 ¢El encargado de la area de recursos humanos de la
Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo
constantemente les da una charla motivacional?

100

Porcentaje

MNunca A veces Siempre

Andlisis e interpretacion

Segun los resultados obtenidos en la tabla 9 y la figura 7, los trabajadores
de la Direccién Regional de Trabajo y Promocion del Empleo de Huanuco,
califican el 81,82% que nunca el encargado de la area de recursos
humanos de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo
constantemente les da una charla motivacional, el 12,12% califica que a
veces, el 6,06% califica que siempre; por lo tanto, podemos decir que el
81,82% indica que nunca el encargado de la area de recursos humanos de
la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo constantemente

les da una charla motivacional.

59



Tabla 10 ¢Cémo trabajador ha notado que el encargado del area de
recursos humanos se aprovecha de su puesto que tiene en la
Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 11 33,3 33,3 33,3
A veces 9 27,3 27,3 60,6
Siempre 13 39,4 39,4 100,0
Total 33 100,0 100,0

Figura 8 ¢COmo trabajador ha notado que el encargado del area de
recursos humanos se aprovecha de su puesto que tiene en la
Direccién Regional de Trabajo y Promocién del Empleo?

40

30

20

Porcentaje

MNunca A veces Siempre

Andlisis e interpretacion

Segun los resultados obtenidos en la tabla 10 y la figura 8, los trabajadores
de la Direccién Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de Huanuco,
califican el 33,33% que como trabajador nunca ha notado que el encargado
del area de recursos humanos se aprovecha de su puesto que tiene en la
Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo, el 27,27% califica
gue a veces, el 39,39% califica que siempre; por lo tanto, podemos decir
gue el 39,39% indica que cémo trabajador a veces ha notado que el
encargado del area de recursos humanos se aprovecha de su puesto que

tiene en la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo.
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Tabla 11 ¢Usted como trabajador cumple con todas sus
responsabilidades asignadas por la Direccion Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 1 3,0 3,0 3,0
Siempre 32 97,0 97,0 100,0
Total 33 100,0 100,0

Figura 9 ¢Usted como trabajador cumple con todas sus
responsabilidades asignadas por la Direccion Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo?

100
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Porcentaje

40

20

MNunca Siempre

Andlisis e interpretacion

Segun los resultados obtenidos en la tabla 11 y la figura 9, los trabajadores
de la Direccién Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de Huanuco,
califican el 3,03% que como trabajador nunca cumple con todas sus
responsabilidades asignadas por la Direccion Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo, el 96,97% califica que siempre; por lo tanto,
podemos decir que el 96,97% indica que como trabajador siempre cumple
con todas sus responsabilidades asignadas por la Direccion Regional de

Trabajo y Promociéon del Empleo.
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Tabla 12 ¢La Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo
realiza una evaluacion mensual a todos los trabajadores?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 18 54,5 54,5 54,5
A veces 12 36,4 36,4 90,9
Siempre 3 9,1 9,1 100,0

Total 33 100,0 100,0

Figura 10 ¢La Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo
realiza una evaluacion mensual a todos los trabajadores?
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Porcentaje

MNunca A veces Siempre

Andlisis e interpretacion

Segun los resultados obtenidos en latabla 12 y la figura 10, los trabajadores
de la Direccidon Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de Huanuco,
califican el 54,55% que la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del
Empleo nunca realiza una evaluacion mensual a todos los trabajadores, el
36,36% califica que a veces, el 9,09% califica que siempre; por lo tanto,
podemos decir que el 54,55% indica que la Direccién Regional de Trabajo
y Promocién del Empleo a veces realiza una evaluacion mensual a todos

los trabajadores.
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Tabla 13 ¢La Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo
satisface todas las necesidades de los usuarios?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Nunca 2 6,1 6,1 6,1
A veces 14 42,4 42,4 48,5
Siempre 17 51,5 51,5 100,0
Total 33 100,0 100,0

Figura 11 ¢La Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo
satisface todas las necesidades de los usuarios?
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Porcentaje

MNunca A veces Siempre

Andlisis e interpretacion

Segun los resultados obtenidos en latabla 13y la figura 11, los trabajadores
de la Direccién Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de Huanuco,
califican el 6,06% que la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del
Empleo nunca satisface todas las necesidades de los usuarios, el 42,42%
califica que a veces, el 51,52% califica que siempre; por lo tanto, podemos
decir que el 51,52% indica que la Direccion Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo siempre satisface todas las necesidades de los

usuarios.
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Tabla 14 ¢(Como trabajador de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo, realiza una dedicacion constante a los
trabajos asignados por su area?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido A veces 5 15,2 15,2 15,2
Siempre 28 84,8 84,8 100,0
Total 33 100,0 100,0

Figura 12 ¢(COmo trabajador de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo, realiza una dedicacion constante a los
trabajos asignados por su area?

100

Porcentaje

A veces Siempre

Andlisis e interpretacion

Segun los resultados obtenidos en la tabla 14 y la figura 12, los trabajadores
de la Direccién Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de Huanuco,
califican el 15,15% que a veces realiza una dedicacion constante a los
trabajos asignados por su area, el 84,85% califica que siempre; por lo tanto,
podemos decir que el 84,85% indica que siempre realiza una dedicacion

constante a los trabajos asignados por su area.
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Tabla 15 ¢Cree usted que la Direccién Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo, ayuda a la sociedad generar un empleo
igualitario para todos?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vvalido Nunca 3 9,1 9,1 9,1
A veces 14 42,4 42,4 51,5
Siempre 16 48,5 48,5 100,0

Total 33 100,0 100,0

Figura 13 ¢Cree usted que la Direccién Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo, ayuda a la sociedad generar un empleo
igualitario para todos?

S0

Porcentaje

MNunca A veces Siempre

Andlisis e interpretacion

Segun los resultados obtenidos en latabla 15y la figura 13, los trabajadores
de la Direccién Regional de Trabajo y Promocién del Empleo de Huanuco,
califican el 9,09% que la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del
Empleo, nunca ayuda a la sociedad generar un empleo igualitario para
todos, el 42,42% califica que a veces, el 48,48% califica que siempre; por
lo tanto, podemos decir que el 48,48% indica que la Direccién Regional de
Trabajo y Promocién del Empleo, ayuda a la sociedad generar un empleo

igualitario para todos.
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4.2. PRUEBA DE HIPOTESIS
Prueba de hipotesis general

H; Existe relacion significativa entre el liderazgo con la Gestion de Recursos
Humanos en la Direccién Regional de Trabajo y Promocién del Empleo,
Huanuco 2021.

Ho No existe relacion significativa entre el liderazgo con la Gestion de
Recursos Humanos en la Direccién Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo, Huanuco 2021.

Tabla 16 Prueba de hipotesis general

Gestion de
Recursos
Liderazgo Humanos
Rho de Liderazgo  Coeficiente de 1,000 ,255"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,043
N 33 33
Gestion de Coeficiente de ,255" 1,000
Recursos  correlaciéon
Humanos  Sig. (bilateral) ,043 .
N 33 33

Andlisis e interpretacion

En la tabla N° 16 se muestra la prueba de hipotesis general, y para
contrastar dicha hipotesis se utilizd el coeficiente de correlacion de
Spearman, teniendo como resultado un valor de Rho de Spearman de
0.255, siendo este una correlacion positiva baja; también teniendo en
cuenta la significancia que arrojé un valor de 0.043 y siendo este mayor a
0.05, decimos que no es significativa, por ello rechazamos la hipétesis
general y decimos que, no existe relacion significativa entre el liderazgo con
la Gestion de Recursos Humanos en la Direccién Regional de Trabajo y

Promocién del Empleo, Huanuco 2021.
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Prueba de hipétesis especifica N° 01

H, Existe una relacion significativa entre el Liderazgo Laissez Faire con la
Gestion de Recursos Humanos en la Direccion Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo, Huanuco 2021.

Tabla 17 Prueba de hipotesis especifica N° 01

Liderazgo  Gestion de

Laissez Recursos
Faire Humanos
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 275
Spearman Laissez Faire correlacion
Sig. (bilateral) . ,122
N 33 33
Gestion de Coeficiente de 275 1,000
Recursos correlacion
Humanos Sig. (bilateral) ,122 .
N 33 33

Andlisis e interpretacion

En latabla N° 17 se muestra la prueba de hipotesis especifica N° 02, y para
contrastar dicha hipotesis se utilizo el coeficiente de correlacion de
Spearman, teniendo como resultado un valor de Rho de Spearman de
0.275, siendo este una correlacion positiva baja; también teniendo en
cuenta la significancia que arrojé un valor de 0.125 y siendo este mayor a
0.05, decimos que no es significativa, por ello rechazamos la hipétesis
especifica N° 01 y decimos que, no existe una relacion significativa entre el
Liderazgo Laissez Faire con la con la Gestion de Recursos Humanos en la

Direccion Regional de Trabajo y Promociéon del Empleo, Huanuco 2021.
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Prueba de hipdétesis especifica N° 02

H, Existe una relacion significativa entre el Liderazgo Autocratico con la

Gestion de Recursos Humanos en la Direccidén Regional de Trabajo y

Promocion del Empleo, Huanuco 2021

Tabla 18 Prueba de hipotesis especifica N° 02

Gestion de
Liderazgo Recursos
Autocratico  Humanos
Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,141
Spearman Autocratico  correlacion
Sig. (bilateral) . ,433
N 33 33
Gestion de  Coeficiente de ,141 1,000
Recursos correlacion
Humanos Sig. (bilateral) ,433 .
N 33 33

Andlisis e interpretacion

En la tabla N° 18 se muestra la prueba de hipotesis especifica N° 02, y para

contrastar dicha hipotesis se utilizo el coeficiente de correlacion de

Spearman, teniendo como resultado un valor de Rho de Spearman de

0.141, siendo este una correlacion positiva baja; también teniendo en

cuenta la significancia que arrojé un valor de 0.433 y siendo este mayor a

0.05, decimos que no es significativa, por ello rechazamos la hipétesis

especifica N° 02 y decimos que, No existe una relacion significativa entre

el Liderazgo Autocratico con la Gestion de Recursos Humanos en la

Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo, Huanuco 2021
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Prueba de hipétesis especifica N° 03

H Existe una relacion significativa entre el Liderazgo Transformacional con
la Gestion de Recursos Humanos en la Direccién Regional de Trabajo y

Promocion del Empleo, Huanuco 2021.

Tabla 19 Prueba de hipotesis especifica N° 03

Liderazgo  Gestion de
Transformac  Recursos

ional Humanos

Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,297
Spearman Transformacion correlacion

al Sig. (bilateral) : ,093

N 33 33

Gestion de Coeficiente de ,297 1,000
Recursos correlacion

Humanos Sig. (bilateral) ,093 .

N 33 33

Andlisis e interpretacion

En la tabla N° 19 se muestra la prueba de hipotesis especifica N° 03, y para
contrastar dicha hipotesis se utilizo el coeficiente de correlacion de
Spearman, teniendo como resultado un valor de Rho de Spearman de
0.297, siendo este una correlacion positiva baja; también teniendo en
cuenta la significancia que arrojé un valor de 0.093 y siendo este mayor a
0.05, decimos que no es significativa, por ello rechazamos la hipétesis
especifica N° 03 y decimos que, No existe una relacion significativa entre
el Liderazgo Transformacional con la Gestién de Recursos Humanos en la

Direccion Regional de Trabajo y Promociéon del Empleo, Huanuco 2021.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

Los datos obtenidos indican que el liderazgo se encuentra en un
nivel de correlacién directa positiva baja en los trabajadores de la Direccion
Regional de Trabajo y Promocion del Empleo, Huanuco.

Con respecto al objetivo y problema general formulado, se determiné
gue, no existe relacion significativa entre el liderazgo con la Gestion de
Recursos Humanos en la Direccién Regional de Trabajo y Promocién del
Empleo de Huénuco; teniendo un coeficiente de correlacion positiva baja
de Spearman 0.255 (Tabla N°16), también tomando en cuenta el valor de
la significancia que es 0.043, siendo mayor a 0.05 que es el margen de
error, por ello decimos que; no existe relacion significativa entre el liderazgo
con la Gestion de Recursos Humanos en la Direccion Regional de Trabajo

y Promocion del Empleo, Huanuco 2021.

En lo referente a los problemas y objetivos especificos el resultado
obtenido en cuanto a la dimension de Liderazgo Laissez Faire se puede
decir que, no esta relacionado con la Gestion de Recursos Humanos,
teniendo una correlacion positiva baja de 0.275 segun el Coeficiente de
Correlacion de Spearman, también tomando en cuenta el valor de la
significancia que es 0.125, siendo este mayo a 0.05 que es el margen de
error, en tal sentido se rechaza la hipoétesis de investigacion especifica N°
01. Afirmando que; no existe una relacion significativa entre el Liderazgo
Laissez Faire con la con la Gestion de Recursos Humanos en la Direccion

Regional de Trabajo y Promocion del Empleo, Huanuco 2021.

De las conclusiones que presenta Quiroz Campos (2018), menciona
que “como conclusion general, se expresa que se confirma la hipotesis
general debido de que hay presencia de relacion significativa entre el
liderazgo y la satisfaccion del colaborador en el Grifo Petrocafia S. A. C. de

Chiclayo, afio 2015. Los factores que afecta al liderazgo son la
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comunicacion con un 33,3 % de los cuales estan de acuerdo, el abuso del
administrador con su puesto de trabajo es mucho mayor el porcentaje con
un 23,8 totalmente de acuerdo y 42,9% de acuerdo, la falta de confianza
gue tiene con sus colaboradores con un 33,3%, el no saber escuchar las
opiniones de su personal con un 28,6% y también la actitud que toma
entorno en la empresa 47,6% y 19% dando asi una mala imagen a sus
colaboradores”, esto se contrasta con el resultado de la variable
independiente el Liderazgo y el Liderazgo Autocrético, en el indicador de la
Tabla 06 y Figura 4, donde el 51,52%; por lo tanto indica que a veces los
jefes a cargo de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo,

realizan sus labores de manera que centralizan sus actividades.

De las conclusiones que presenta Cala, (2019) menciona que “los
estilos de liderazgo en los establecimientos de salud de la Red Norte
Cusco, en el afio 2017 se relacionan significativamente con la gestion de
recursos humanos, donde el valor p < 0,05 segun evidencia la tabla 34,
esto se refuta con el resultado de la variable del Liderazgo y la dimension
Liderazgo Transformacional, el encargado de la area de recursos humanos
de la Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo
constantemente les da una charla motivacional, como se muestra en el
indicador de la Tabla 9 y Figura 7, donde el 81,82% los trabajadores

califican que nunca les da una charla motivacional.

De las conclusiones que presenta Quispe (2017), menciona que “en
primer lugar, se tiene los resultados de la prueba estadistica de Rho
Spearman con un coeficiente de correlacion de Rho=0.765 y una Sig.
Bilateral=0.000, lo que nos demuestra que tiene una correlacion fuerte o
perfecta entre la primera dimension que es Estilo de liderazgo autoritario y
la segunda variable desempefio laboral desde el punto de vista de los
trabajadores del area administrativa de la Corte Superior de Lima; esta
dimension tiene el porcentaje mas alto, esto se debe a que en la area
administrativa de la institucion existe lo que es el status quo, debido a que
los colaboradores estan acostumbrados a la monotonia, al no cambio o

alteraciones que no haiga para el beneficio de la instituciéon”, esto se
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confirma con el resultado de la variable dependiente gestion de recursos
humanos y la dimension de subproceso de planificacién, como trabajador
ha notado que el encargado del area de recursos humanos se aprovecha
de su puesto que tiene en la Direccion Regional de Trabajo y Promocién
del Empleo, como se muestra en el indicador de la Tabla 10 y Figura 8,
donde el 39,39% califica siempre el encargado del area de recursos
humanos se aprovecha de su puesto que tiene en la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo.

De las conclusiones que presenta Davila, (2019) menciona que “se
estableci6 una relacion moderada fuerte entre el Liderazgo
Transformacional y las necesidades del personal administrativo de la UGEL
Oxapampa. El valor de Correlacion de Spearman calculado fue 0,627, con
un p valor 0,000 (< 0.05)”, esto se afirma con el resultado de la variable
dependiente gestion de recursos humanos y la dimensién subproceso
como se observa en el indicador de la Tabla 13 y Figura 11, donde el
51,52% califica que siempre la Direccion Regional de Trabajo y Promocion

del Empleo satisface todas las necesidades de los usuarios.
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CONCLUSIONES

No existe relacion del liderazgo y gestion de recursos humanos, de
los trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y Promocion
del Empleo de Huénuco; teniendo como coeficiente de correlacion
positiva baja de SPEARMAN de 0.255, también el nivel de
significancia es de 0.043 siendo mayor a 0.05, entonces podemos
decir que no es significativa; en tal sentido se rechaza la hipotesis
de investigacion general, afirmando que; no existe relacion
significativa entre el liderazgo con la Gestion de Recursos Humanos
en la Direccibn Regional de Trabajo y Promocion del Empleo,
Huanuco 2021.

Se determiné que el Liderazgo Laissez Faire no esta relacionado con
la gestion de recursos humanos de la Direccién Regional de Trabajo
y Promocién del Empleo Huanuco, teniendo una correlacion positiva
baja de 0.275 segun el Coeficiente de Correlacion de Spearman,
también tomando en cuenta el valor de la significancia que es 0.125,
siendo este mayor a 0.05 que es el margen de error, entonces
podemos decir que no es significativa; en tal sentido se rechaza la
hipétesis de investigacion especifica N° 01, afirmando que; no existe
una relacion significativa entre el Liderazgo Laissez Faire con la con
la Gestion de Recursos Humanos en la Direccidbn Regional de

Trabajo y Promocion del Empleo, Huanuco 2021.

Se determin6 que en el objetivo especifico N° 02, teniendo como
resultado un valor de Rho de Spearman de 0.141 existe una
correlacién positiva baja entre la dimension Liderazgo Autocrético y
la variable Gestién de Recursos Humanos en la Direccion Regional
de Trabajo y Promocién del Empleo de Huanuco; también tomando
en cuenta el valor de la significancia que es 0.433, siendo este mayor

a 0.05 que es el margen de error, entonces podemos decir que no
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es significativa; en tal sentido se rechaza la hipo6tesis de

investigacion especifica N° 02.

Se Identifico que existe una correlacién directa positiva baja entre la
dimension Liderazgo Transformacional y la variable Gestion de
Recursos Humanos en la Direccion Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo de Huanuco; también tomando en cuenta el
valor de la significancia que es 0.093, siendo este mayor a 0.05 que
es el margen de error, entonces podemos decir que no es
significativa; en tal sentido se rechaza la hipétesis de investigaciéon

especifica N° 03.
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RECOMENDACIONES

e Sugerir a trabajadores de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo de Huanuco, considerar en su plan de trabajo
capacitaciones relacionados al liderazgo, con el objetivo de
desarrollar sus actividades institucionales en la atencion de los

usuarios.

e Se recomienda que la Direccion Regional de Trabajo y Promocién
del Empleo de Huanuco implemente cursos y diplomados
relacionados al liderazgo y la gestién de recursos humanos, a fin que

los trabajadores tengan amplio conocimiento.

e Se recomienda a los trabajadores de la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del Empleo de Huanuco, de practicar el
liderazgo democratico en las actividades que se desarrollan para el

beneficio de todos los que la integran.

e Se sugiere practicar el liderazgo transformacional a todos los
trabajadores de la Direccién Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo de Huanuco, para la prestacion del servicio; ya que ellos son
los principales conectores ante la busqueda del empleo de los que

lo requieren.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

DIMENSIONES E

PROBLEMA OBIJETIVO HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES METODOLOGIA
General : General : General : Independiente:
P; ¢De qué manera se 0, De_:t,erminar_ la H. Existe relacion ) o Tipo:Apl.icada o
relaciona el liderazgo relacion del liderazgo ¢ .. = DIMENSION N°1: Enfoque: Cuantitativo
con la gestion de con la gestibn de significativa entre el Liderazgo Laissez Faire Nivel: Descriptivo

recursos Humanos en la
Direccion Regional de
Trabajo y Promocién del
Empleo, Huanuco 20217

P, ¢De qué manera se
relaciona el Liderazgo
Laissez Faire con la con
la Gestion de Recursos
Humanos en la Direccion
Regional de Trabajo vy
Promocion del Empleo,
Huénuco 20217

P, ¢De qué manera se

relaciona el Liderazgo
Autocratico con la
Gestion de Recursos

Humanos en la Direccion
Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo,
Huénuco 20217

recursos Humanos en
la Direccion Regional
de Trabajo y
Promocion del Empleo,
Huanuco 2021.

Especificas:

0, Determinar la
relacién del Liderazgo
Laissez Faire con la
con la Gestion de
Recursos Humanos en
la Direccion Regional
de Trabajo y
Promocion del Empleo,
Huanuco 2021.

0, Determinar la
relacion del Liderazgo
Autocrdtico con la
Gestibn de Recursos
Humanos en la
Direccién Regional de
Trabajo y Promocién

liderazgo con la gestion
de recursos Humanos en
la Direccion Regional de
Trabajo y Promocion del
Empleo, Huanuco 2021.

Especificos:

H, Existe una relacion
significativa entre el
Liderazgo Laissez Faire
con la con la Gestion de
Recursos Humanos en la
Direcciébn Regional de
Trabajo y Promocion del
Empleo, Huanuco 2021.

H, Existe una relacion

significativa entre el
Liderazgo Autocratico
con la Gestién de

Recursos Humanos en la
Direccibn Regional de
Trabajo y Promocion del
Empleo, Huanuco 2021.

Liderazgo

DIMENSION N°2:
Liderazgo Autocratico
DIMENSION N°3:
Liderazgo
Transformacional

Dependiente:

Gestion de
Recursos Humanos

DIMENSION 1:
Subproceso de
planificacion
DIMENSION 2:
Subproceso de
reclutamiento

Disefio:
¢ No experimental

Poblacién y Muestra:
e Poblacion: 33
e Muestra: 33

Técnica e Instrumentos:
Técnica:
e Encuesta

Instrumento:
e Cuestionario

Técnica de procesamiento de
datos (SPSS)
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P; ¢ De qué manera se
relaciona el Liderazgo
Transformacional con la
Gestion de Recursos
Humanos en la Direccion
Regional de Trabajo y
Promocion del Empleo,
Huanuco 2021?

del Empleo, Huanuco
2021.

0; Determinar la
relacion del Liderazgo
Transformacional con
la Gestion de Recursos
Humanos en la
Direccion Regional de
Trabajo y Promocién
del Empleo, Huanuco
2021.

H; Existe una relacion
significativa  entre el
Liderazgo
Transformacional con la
Gestion de Recursos
Humanos en la Direccién
Regional de Trabajo y
Promaocion del Empleo,
Huanuco 2021.

Fuente: Elaboracion propia
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INSTRUMENTOS DE RECOJO DE DATOS

UNIVERSIDAD DE HUANUCO
I_ID-I

ESCUELA DE POSGRADO
CUESTIONARIO

Estimado trabajador:

Se viene desarrollando un trabajo de investigacion titulado “LIDERAZGO
Y GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LA DIRECCION REGIONAL
DE TRABAJO Y PROMOCION DEL EMPLEO DE HUANUCO 20217, para
lo cual se estéa recolectando datos relacionados con el respectivo trabajo; a
continuacién, usted encontrara un conjunto de preguntas sirvase a
responder las mismas con veracidad y sinceridad del caso, marcando con
una (X) en las alternativas correspondientes.

Instrucciones:

El cuestionario consta una serie de preguntas. Se le solicita contestar con
la mayor sinceridad posible, marcando la opcidon que mejor se asemeje a
su situacién actual.

1. ¢Existe Colaboracion entre el equipo de trabajo en las diferentes
actividades que realiza la Direccion Regional de Trabajo y

Promocién del Empleo?

A. Siempre
B. A veces
C. Nunca

2. ¢ Usted como trabajador y parte del area de Recursos Humanos
cree que existe Confianza plena en los trabajos encargados en

la Direccién Regional de Trabajo y Promocion del Empleo?

A. Siempre
B. A veces
C. Nunca

3. ¢En la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo
realizan capacitacion constante al personal de los recursos

humanos para la atencion de los usuarios?

A. Siempre
B. A veces
C. Nunca
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4. ¢Cree usted que los jefes a cargo de la Direccion Regional de

Trabajo y Promocion del Empleo, realizan sus labores de manera
gue centralizan sus actividades?

A. Siempre
B. Aveces
C. Nunca

5. ¢Usted como trabajador cree en el area que labora existen
personas con un dogmatismo alto?

A. Siempre
B. Aveces
C. Nunca

6. ¢Como trabajador de la Direccion Regional de Trabajo y

Promocién del Empleo, el lider a cargo de la area le inspira a los
labores a realizar durante el dia?

A. Siempre
B. A veces
C. Nunca

7. ¢El encargado de la area de recursos humanos de la Direccién

Regional de Trabajo y Promocion del Empleo constantemente
les da una charla motivacional?

A. Siempre
B. A veces
C. Nunca

8. ¢Como trabajador ha notado que el encargado del area de
recursos humanos se aprovecha de su puesto que tiene en la

Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo?

A. Siempre
B. A veces
C. Nunca
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9. ¢Usted como trabajador cumple con todas sus responsabilidades
asignadas por la Direccion Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo?

A. Siempre

B. Aveces

C. Nunca
10. ¢La Direccion Regional de Trabajo y Promocién del Empleo

realiza una evaluacion mensual a todos los trabajadores?

A. Siempre
B. Aveces
C. Nunca

11. ¢La Direccion Regional de Trabajo y Promocion del Empleo

satisface todas las necesidades de los usuarios?

A. Siempre
B. A veces
C. Nunca

12. ¢(Como trabajador de la Direccion Regional de Trabajo y
Promocién del Empleo, realiza una dedicacion constante a los

trabajos asignados por su area?

A. Siempre
B. A veces
C. Nunca

13. ¢ Cree usted que la Direccion Regional de Trabajo y Promocion
del Empleo, ayuda a la sociedad generar un empleo igualitario

para todos?

A. Siempre
B. A veces
C. Nunca
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